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1 JOHDANTO

Tydhyvinvointi on monipuolinen kasite, joka vaikuttaa merkittavasti niin yksittaisen tydntekijan, kuin
koko organisaation suoritukseen. Esimerkiksi stressi on monelle tuttu kasite, joka voidaan kokea ne-
gatiivisena tekijana tydssa. Vuonna 2021 stressi maariteltiin Euroopan toiseksi suurimmaksi tyoter-

veysongelmaksi tuki- ja liikuntaelinsairauksien jdlkeen (Saarinen 2016).

Tyohyvinvointi on tydssa tarkead, niin terveyden kuin tuottavuudenkin kannalta. Kun tyontekijat ko-
kevat korkeaa hyvinvointia, he ovat terveempia, sitoutuneempia ja tuottavampia. Toisaalta hyvin-
voinnin vaihtelut voivat hairita organisaation sujuvaa toimintaa, mika voi vaikuttaa esimerkiksi tuot-
tavuuteen ja yleiseen moraaliin. Tydhyvinvoinnin moniulotteisuus ja sen tunnistaminen on valttama-
tonta organisaatioille, jotka pyrkivat luomaan tyontekijbilleen optimaalista tydympéristda (Manka
2021).

Tdssa opinndytetydssa tarkastellaan tydhyvinvointia tydntekijoiden valilla etenkin tydhyvinvoinnin ai-

edistda tydymparistda. On siis térkead ymmartaa mitka asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin, Tydympa-
ristdssa, jossa tyontekijat ja esihenkilét kohtaavat heidan tydhyvinvoinnin tarpeensa, he voivat olla
parhaimmillaan. Tama johtaa parempaan suorituskykyyn, mika johtaa korkeampaan tuottavuuteen
ja pitkalla aikavalilld menestykseen. Menestysta yllapitdakseen on myds ymmarrettdva ja seurattava,

miten tydhyvinvointi nakyy tydpaikalla (Heikkild-Tammi 2021).

1.1 Taustat

Ty6hyvinvointi aiheena on ollut itselleni mielenkiintoinen jo ennen opinnaytetydn aloittamista. Kiin-
nostus aiheeseen syntyi omissa toissa tapahtuneiden muutosten seurauksena. Avainhenkildn kuole-
ma organisaation johtoportaassa kdynnisti ketjureaktion ylennyksia. Uusien henkildiden aloittaessa
tydt uusissa tehtévissadn tapahtui samalla toiminnallisia muutoksia organisaation paivittdiseen toi-
mintaan. Muutokset vaikuttivat erityisen huomattavasti tydpaikan ilmapiiriin ja ty6paikan yleiseen
tydhyvinvointiin hyvin positiivisella tavalla. Koin ilmién mielenkiintoisena ja pidemmalla aikavalilla ta-
jusin, ettei ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin kehitysta seurattu juuri lainkaan. Laajemmalla seurannalla
olisi ollut mahdollista saada informaatiota, jota hyédyntdad muutoksen yhteydessa ja sen jalkeen. II-

midta oli myohaista tutkia itse, mutta mielenkiinto tyéhyvinvoinnin mittaamiseen sailyi.

Tutkimusmuotona tydhyvinvoinnin mittaaminen voi olla monelle ainakin pinnallisesti tuttu kasite.
Ty6hyvinvointi voi ndkya omalla tydpaikalla esimerkiksi vuosittaisena tyttyytyvaisyyskyselyna. Ty6-
hyvinvointi on kuitenkin ilmiéna paljon enemmankin kuin kysymyksia paperilla tai kehityskeskuste-

lussa vuosittain. Kiinnostus kohdistuikin itselle juuri téhan. Kuinka saadaan juuri oikeanlaista infor-
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maatiota asioihin, joita ei valttdmatta tiedetd varmuudella? Mita tulee ottaa huomioon ennen mit-

tausta, ja mita puolestaan sen jalkeen?

1.2  Tavoitteet ja tutkimuskohde

Tavoitteena on perehtya tydhyvinvointiin kokonaisuutena. Tavoitteena on perehtya tydhyvinvoinnin
aineistoihin ja tyéhyvinvoinnin aiheisiin, jotka toimivat mm. tyéhyvinvoinnin vaikuttimina, seurauksi-
na ja ilmentyming, jotka yhdessa muodostavat tydhyvinvoinnin kokonaisuuden tyopaikalla. Tutki-

muksessa perehdytaan erilaisiin kasityksiin tydhyvinvoinnin maaritelmasta ja erilaisiin tydhyvinvoin-

nin malleihin, joilla tyéhyvinvointia voidaan tarkastella.

Taman opinndytetydn tavoitteena on selvittda tydhyvinvoinnin taso kohdeyrityksessa. Tavoite on
selvittad kohdeyrityksen henkiléston, seka esihenkildiden tydhyvinvoinnin olennaisia tekij6ita, tychy-

vinvoinnin vahvuuksia ja heikkouksia. Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat kysymykset
Miflainen tyohyvinvoinnin taso on kohdeyrityksessé?

Seka

Millaisia eroja tyohyvinvoinnin kokemuksissa on tyontekijoiden ja esihenkiliden valillda?

Tutkimuksen tavoitteena on tuoda lisahy6tya yritykselle usealla tavalla. Tutkimuksen tuloksia on
mahdollista hyddyntaad tulevaisuudessa ja esimerkiksi tydhyvinvointia parantavia toimenpiteita on
mahdollista kehittdd tutkimuksesta saatujen tulosten pohjalta. Tulokset toimivat tydkaluna kohdeyri-
tyksen tydhyvinvoinnin kehittamisessa. Tutkimuksessa kaytettya kyselytutkimusta on mahdollista
kayttaa vuositasolla, jolloin sen hyddyllisyys kohdeyritykselle kasvaa. Tutkimuksen tulosten perus-
teella on mahdollista tehda myds jatkokyselyitd, joilla voidaan saada lisahyotya toteutetusta tutki-

muksesta.

Toteutan opinnadytetyon tutkimuksen kaupan alalla toimivalle keskikokoiselle yritykselle. Opinndyte-
tydn tekoaikaan yrityksen koko oli 26 henked. Tutkimuksen kohderyhmana toimii koko yrityksen
henkilokunta. Yritys X on suhteellisen uusi alalla ja on nopeassa kasvussa. Yrityksen tavoitteena on
kasvaa koko Suomen alueella toimivaksi yritykseksi. Yrityksessa ei ole toteutettu aiemmin tydhyvin-
vointikyselyitd. Se haluaa kuitenkin alkaa seuraamaan seka kehittamaan tyéhyvinvointiaan henkilds-
tdssaan pitkajanteisesti sen henkiléston kasvaessa. Suoritettava kysely on tdrkea toimenpide tdman

toiminnan aloittamiselle.



8 (76)

2 TYOHYVINVOINTI

2.1  Tydhyvinvointi yleisesti

Tyohyvinvointi on kdsite, joka on monelle tyburallaan olevalle tuttu. Suomen sosiaali- ja terveysmi-
nisterid (Sosiaali- ja Terveysministerid, 2022) on maaritellyt tydhyvinvoinnin vuonna 2022 alla ole-
van lainauksen mukaisesti. TyShyvinvointi tarkoittaa siis yksinkertaistettuna yksilon hyvinvointia
tydssa.

TyGhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyé ja sen mie-

lekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisddvat

muun muassa hyvéd ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison iima-

piiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa muun

muassa tydssd jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuotta-

vuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara
laskee.

Luukkalan (2011, 19-20) mukaan hyvinvointi on pohjimmiltaan yksilén henkilékohtaista onnellisuut-
ta, hyvaa oloa ja kokemusta hanen turvallisesta ja terveellisesta eldmasta. Hyvinvointiin vaikuttavat
myds lukuisat muut tekijat, kuten ihmissuhteet. Hyvalla tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, ettei

tyonteko ainakaan lahtdkohtaisesti heikenna hyvinvoinnin resursseja. Kun tyotehtavat ja tyon vaati-
mukset vastaavat tyontekijan taitoja ja tarpeita tyéhdn liittyen, on han yhteensopiva tydhdnsa. Kun
ihminen tekee hdnelle sopivaa ty6td, nauttii han tekemastaan tydsta enemman ja tdma myos tukee

hanen hyvinvointiaan niin tyssa kuin yleisestikin.

Ty6hyvinvointi on monelle hyvin henkilokohtainen asia, ja samat asiat voidaan koeta hyvinkin erilai-
silla tavoilla. Jokainen tietda itse milta itsestédan tuntuu, kun tydévuoro léhestyy esimerkiksi viikonlo-
pun padttyessa ja mita tunteita heradttad, kun astuu maanantaina tydpaikkaan. Jokaiselle nuo tun-
teet ja kokemukset voivat olla hyvin erilaisia. Osa kokee olleensa poissa tista ja palaavansa takaisin
sinne, missa pystyy toteuttamaan itsedan. Osa kokee koko tilanteen stressaavana tai turhauttavana.
Se mika aiheuttaa nama ajatukset ovat useiden yksiléllisten ja tydpaikkahyvinvointiin liittyvien asioi-
den summa. Voi sanoa, etta joillekin tyd on olennaista tekemista, joka antaa elamalle tarkoitusta.
Muille se voi olla riesa, joka tekee itselle tarkeiden asioiden tekemisestd vaikeampaa ja huonontaa

oloa (Luukkala 2011, 19-20).



2.2

9 (76)

Tarvehierarkia ja tyéhyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow oli humanistisen psykologian kehittdja, joka tutki ihmisen tarpeita ja motivaatioita.
Maslowin tarvehierarkia on pyramidin tavoin esitettdava kuvio, jossa ihmisen olemassa olevia tarpeita
tarkastellaan niiden vaikutuksella toisiinsa ja yksiléon (Kuva 1). Tarpeet esitetdadn hierakkisessa jar-
jestyksessa, useimmiten pyramidin muodossa, jonka vuoksi Maslowin teoriaa kutsutaan myds Mas-
lowin pyramidiksi (Kallio 2015).

i
Kuva 1. Maslowin Tarvehierarkia

Paivi Rauramo on kehittanyt tydhyvinvoinnin malliksi tydhyvinvoinnin portaat (Kuva 2). Nama por-
taat kuvaavat Maslowin tarvehierarkian mukaisesti tyéhyvinvoinnin tekijoitd esimerkiksi tydntekijéan

ja organisaation nékdkulmasta (Kallio 2015).

Pohjimmaisena perustarpeena toimivat fysiologiset tarpeet, tai tdssa tapauksessa tyontekijan fyysi-
nen ja psyykkinen terveys. Seka fyysinen ettd psyykkinen kunto ja terveys ovat olennaisia tyonteki-
jan tydhyvinvoinnin kannalta. Ndiden toteutuessa tyontekijan sairauspoissaolot vahenevat, ja tydssa

jaksaminen on parempaa. Samalla tehdyn tytén tehokkuus paranee (Kallio 2015).

Toinen taso kuvaa tyon turvallisuutta. Tyon voi kokea turvattomaksi esimerkiksi riittdméattémista
tydvalineistd, tydtiloista tai tydpaikan toimintatavoista johtuen. Tydssa voi myos joutua kohtaamaan

henkil6itd, jotka voivat aiheuttavaa erilaisin tavoin turvallisuutta vaarantavia tilanteita (Kallio 2015).

Kolmas taso kuvaa yhteiséllisyytta. Tydyhteison ilmapiirilld on vaikutus psyykkiseen tydssa jaksami-
seen. Myds johtaminen ja sen antama esimerkki on tarkedaa. Mydnteiset asenteet ja valmius muu-
toksiin tai erilaisiin ratkaisuihin ovat hyvan tydyhteisdn tunnusmerkkeja. Yhteisolld on myds tarkea

tehtavé toimia ensimmaisena tukiverkkona tydssa (Kallio 2015).

Neljds taso kuvaa arvostusta. Tydpaikan arvot, visio, strategia ja nditd tukeva oikeanlainen toiminta
lisdavat sitoutumista tyéhon. Tydpaikalla jokaisella tulisi olla mahdollisuus kehittda toimintaa ja saa-
da palautetta tai tulla muuten palkituksi hyvin tehdysta tyostd. Yhteison ollessa tasa-arvoinen, on

tyopaikka myds vetovoimaisempi (Kallio 2015).
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Viides ja samalla korkein taso kuvaa osaamista. Tyon oikein toteuttaminen on tarkeda, mutta sen
kehittdminen ja osaamisessa eteenpain paaseminen ja uralla edistyminen ovat tarkeita tekijoita pit-
kan ajan jaksamisen suhteen. Tydssa tulisi olla mahdollisuus luovuuteen ja tydn luonteen mukaan
mahdollisuus vapaaseen tyontekoon. Nama tekija yhdessa luovat merkityksen tunnetta tyéhon (Kal-
lio 2015).

‘ 5

‘ Osaaminen
4. Arvostus

3.
Yhteisollisys

2.
Turvallisuus

1. Terveys

Kuva 2. Tybéhyvinvoinnin portaat (Kallio 2015)

2.3  Fyysiset-, sosiaaliset- ja taloudelliset tekijat

Heiske (2001,155) jakaa tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat karkeasti fyysisiin, sosiaalisiin ja talou-
seka niiden puitteita ja kuntoa tydn toteuttamiseen. Kun tyontekijalléd on oikeanlaiset tydkalut tydn
tekemiseen, ei tyontekijan tarvitse kayttaa fyysisia ja psyykkisia resurssejaan erikseen niihin, vaan
voi keskittya itse tydntekoon. Tydn tulisi olla luonteeltaan sellaista, joka soveltuu tyontekijalle itsel-
leen esimerkiksi sen fyysisyyden tai kuormittavuuden kannalta. Vuorotydssa tydaikojen tulisi olla sel-
laisia, jotka tydntekija kokee itselleen sopiviksi. Tydntekijalla tulisi olla oikeus tyéterveydenhuoltoon.
Tilanteen vaatiessa ja tydn muodon salliessa olisi oltava myds mahdollisuus etdatydhoén. Naiden lisak-
si tyopaikan tulisi olla turvallinen ymparistd, jossa oloaan ei tuntisi ahdistuneeksi tai uhatuksi (Heiske
2001, 155).

muihin tydpaikan yhteyshenkildihin. Hyvat suhteet tekevat tydnteosta sujuvampaa, mutta niilld on
myds vaikutus mielialaan. Jos jokainen henkild tyépaikalla on helposti ldhestyttévissa, on sosiaalista
tyota tehtava huoattavasti vahemman, ja tama vapauttaa henkisia resursseja muualle. Kaikki yksit-
taiset ihmissuhteet muodostavat yhdessa kokonaisuutena tyépaikan ilmapiirin, jolla on huomattavia
vaikutuksia niin yksilén mielialaan, kuin koko tyépaikan dynamiikkaan ja tehokkuuteen. Ilmapiirin li-
saksi tydpaikan tulisi olla oikeudenmukainen paikka, jossa jokainen voisi kokea itsensad yhdenver-
taiseksi muun tydyhteisdn kanssa (Heiske 2001, 155).

Taloudelliset tekijat kuvaavat tydntekijan saamia korvauksia seka palkkioita tydstd, seka hénen tyods-

sdan saamia etuuksia. Taloudelliset tekijat pitavat sisalladn esimerkiksi palkan, mutta samalla myos
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erilaiset psyykkiset palkkiot. Talla voidaan tarkoittaa hyvaa tyGilmapiirid, onnistumisen tai merkityk-
sen tunnetta. Naiden merkitys vaihtelee henkilosta toiseen, silld tydssa voidaan arvostaa hyvin erilai-
sia asioita. Joku voi olla kiinnostunut palkasta, toiselle voi olla térkedmpaa edeta uralla; saada tun-
nustusta ja saada ylennyksia, kolmannelle voi riittda hyva tiimi, jonka kanssa on hyva tehda ty6ta ja
viettad aikaa (Heiske 2001, 155).

2.4 Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli

Heikkila-Tammi (2021) ja Manka (2021) jaottelevat Heisken tapaan tekijéiden ilmentyvan organisaa-
tio-, yksilo-, yhteis6-, tyd- seka johtamisperaisista tekijdista (Kuva 3). Naiden tekijoiden lisdksi tyo-
hyvinvoinnin tekijoité voidaan tarkastella myds tyontekijan omista kokemuksista. Esimerkiksi tydhy-
vinvointia mittaavilla kyselyilld voidaan tutkia edelld mainittuja tekijoitd kokonaisuutena ja naiden li-

saksi tyontekijan omia kokemuksia tyéhyvinvoinnista.

1. Organisaatio _
o 2. Johtaminen
« tavoitteellisuus

 joustava rakenne o Osallistuva ja kannustava

« jatkuva kehittyminen johtaminen
* toimiva ty6ymparistd

5. Mina itse

-psykologinen
paaoma

-terveys ja
fyysinen kunto

4. Tyo A
. v . . 3. Tydyhteiso
e vaikuttamismahdollisu S ——
udet tydyhteisotaidot
e kannustearvo: ¢ ryhman toimivuus, pelisaannot

oppiminen

Kuva 3. Tydhyvinvointimalli (Manka, 2021)

Moni asia voi vaikuttaa tydntekijan tyéhyvinvointiin. On helppoa ajatella tiettya tdissa tapahtunutta
huonoa vuorovaikutustapausta ja keskittya siihen kuinka huonolle tuulelle se sai loppupaivaksi. Yk-
sittdistapaukset voivat aiheuttaa stressia ja/tai ahdistusta, mutta naistd on mahdollista palautua ty6-
paivan jalkeen. Tyéhyvinvoinnin maarittavat erilaiset jatkuvat ilmiét, jotka aiheutuvat mm. tydn
luonteesta, yhteistydsta muun tydyhteisdn kanssa ja tyontekijan omasta yhteensopivuudesta niihin.
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On hyvin tarkeaa, etta tekijat, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin suoraan tydpaikan sisalta, tukevat
tyohyvinvointia (Manka 2021).

Heikkild-Tammen (Heikkila-Tammi 2021) mukaan tydhyvinvointi voi nakya ty6paikalla positiivisesti

tai negatiivisesti. Vaikutuksia on yksiloon itseensa, seka koko organisaatioon yksilon tuottavuuden

(Kuva 4). Tassa mallissa tyéhyvinvoinnin osa-alueita voidaan tarkastella toisistaan irrallisesti

Yksilétason positiivisia ilmentymia ovat esimerkiksi tyotyytyvaisyys, -motivaatio, -moraali, -
yhteisotaidot, korkeampi tuloksellisuus seka yleinen tydskentelykyky ja terveys. Hyvinvoiva tydnteki-
ja on motivoitunut tekemastdan tydstadn ja on siihen sitoutuneempi. Hyvélld asenteella tydskennel-
lessadn, han myos parantaa tydyhteison ilmapiiria ja tydyhteison dynamiikkaa. Hyvinvoiva ja sitou-
tunut tydntekija on myds terveydentilaltaan paremmassa asemassa kuin huonosti voiva tyéntekija.
Talldin han myds sairastuu epatodennakdisemmin ja on todennakdisemmin sitoutunut tydpaikkaan-
sa. Tyonantajalle tdma tarkoittaa vahemman sairaspoissaoloja ja matalampaa tyontekijoiden vaihtu-
vuutta (Heikkila-Tammi 2021).

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Organisaatio Yksilo Yhteiso Tyo Johtaminen
IImentymat
Flow Tyén imu Ty6tyytyvaisyys Tylsistyminen Stressi Uupumus
Vaikutukset
Yksilétason vaikutukset Organisaatiotason vaikutukset

Kuva 4. Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli (Heikkild-Tammi, 2021)

K&anteisesti negatiivisia seurauksia ovat edelld mainittujen ilmentymien matalampi esiintyminen
tydnteossa. IImentymat eivat valttamatta esiinny laajasti samalla tavoin negatiivisessa valossa, vaan
tydssa on useammin tiettyja ongelmakohtia, jotka aiheuttavat niihin liittyvid negatiivisia ilmentymia.
Esimerkiksi huonot valit tydkaverin kanssa eivat valttdmatta vaikuta negatiivisesti tydntekijan tyémo-
tivaatioon tai tuottavuuteen yleiselld tasolla, vaan voi esimerkiksi saada tydntekijan kilpailemaan ja

yrittdmaan suoriutua paremmin kuin kilpailijansa. Talla on kuitenkin negatiivisia vaikutuksia yhteis-
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tydn mahdollisuuksiin, tydilmapiiriin ja kyseisen esimerkin kohdalla tyontekija kokisi enemman stres-

sia ja olisi suuremmassa vaarassa uupumiselle suorittamisensa vuoksi (Heikkila-Tammi 2021).
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3 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

3.1 Organisaation vaikutukset tydhyvinvointiin

Organisaation vaikutus tyéhyvinvointiin voi tuntua epdsuoralta, mutta se on kuitenkin monen tyéhy-
vinvointiin vaikuttavan ilmion taustalla. Organisaatio toimii perustana kaikelle muulle toiminnalle, ja
se mahdollistaa asioiden tapahtumisen organisaation sisdlld sellaisenaan kuin ne tapahtuvat. Jos
tyopaikalla tapahtuu jotain tydhyvinvoinnin kannalta negatiivista, ovat organisaatio ja organisaa-

tiokulttuuri sen mahdollistaneet. Sama patee myos positiivisiin asioihin (Manka 2021).

Organisaation ja organisaatiokulttuurin tulisikin olla sellainen, joka mahdollistaisi positiivisia asioita ja
ennaltaehkaisisi negatiivisia asioita. Tarkeinta on se, miten kaytannon asioihin reagoidaan. Organi-
saatiotasolla on mahdollista suunnitella jokainen toimintaprosessi ja ratkaisu jokaiseen ongelmaan,
mutta se miten ne toteutetaan kdytanndssa, maarittéa koko organisaation jarjestelman tehokkuuden
(Manka 2021).

Organisaatio itsessaan ja sen organisaatiorakenne ovat tarkedssa roolissa tychyvinvoinnin kannalta.
Erilaiset toimintatavat ja organisaation kdytannét vaikuttavat tydntekijdiden tydtyytyvaisyyteen ja
tydnhyvinvointiin. Selkedt toimintatavat tuovat tydéhon tehokkuutta ja turvallisuutta jokapaivaisessa
tydssa. Avoin tyokulttuuri kannustaa olemaan tydyhteisdn jasen ja edistaa tata kautta yhteisollisyyt-
td. Organisaation tulisi tuntua tyontekijalle vapaalta ja rennolta ymparistdlta, mutta olla riittdvan sel-

ked, etta se pystyy myos tehostamaan ja turvaamaan tydntekoa (Heikkila-Tammi 2021.)

Yrityksen arvot ja visio tulisivat olla tydntekijan nakdkulmasta sellaisia, joita tyontekija itse voisi ar-
vostaa. Yrityksen kannalta tédma on samalla hyva asia, silla jos tydntekijat jakavat organisaation ar-
vot ja vision, voidaan heidan olettaa toimivan paremmin yrityksen mukaisesti. Tydntekija voi alkaa
kyseenalaistamaan tydskentelydan yrityksessa, jos ei jaa samoja ndkemyksia arvoista tai visiosta sen
kanssa. Télla on suora negatiivinen vaikutus tydntekijan motivaatioon ja sitoutumiseen (Manka
2021).

Organisaation arvot ja niiden toteutuminen kdytannodssa edistdvat organisaation aikaansaamaa tyo-
hyvinvointia tyéssa. Nama arvot muodostuvat organisaatiolle jo sen perustamisvaiheessa. Kuitenkin
se, miten ne toteutuvat kdytédnndssa, maarittéd arvojen tehokkuuden tyéhyvinvoinnin edistamisessa.
Jalkikateen organisaation kurssin kadntaminen arvojen mukaisiksi voi olla hyvin vaikeaa hallitsevan
tilanteen ja mielialojen vuoksi. Esimerkiksi uudelle tydntekijalle yrityksen arvot ovat lopulta taysin ir-
relevantteja, esimerkiksi tilanteessa, jossa hdnelle luvataan yhtién edistavan esimerkiksi ymparis-
toystavallisyyttd, vaikkei se kaytanndssa ikind toteudukaan. Jos organisaatio ei toteuta omia arvo-
jaan, miksi tydntekijdidenkaan tulisi seurata niitd. Kun organisaatiolla on selkeét arvot, joita se ajaa
yleiseen toimintaan selkeytta ja turvaa seka mahdollistavat paremmin yhteenkuulumisen tunnetta
(Manka 2021).
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3.2 Yksilon tydhyvinvointi

Hyvinvointi on jotain, jota kukin yksil6 kokee ty6paikalla omalla tavallaan. Yksildllisilld ominaisuuksil-
la, kuten kokemus ja yleinen osaaminen tydssa, persoonallisuus ja palautumiskyky. Ndiden lisaksi
myos se, kuinka hyvin yksild pitda oma-aloitteisesti huolta omasta hyvinvoinnistaan niin fyysisella
kuin henkiselld tasolla, vaikuttaa huomattavasti tyéhyvinvointiin pidemmalla aikavalilla. Jokainen
tyontekija on yksilona erilainen, henkilokohtaiset ominaisuudet ja persoonallisuudet ovat erilaiset ja
siksi kokemukset tietynlaisesta tilanteesta voivat aiheuttaa hyvin erilaisia kokemuksia (Heikkila-
Tammi 2021.)

Persoonallisuus voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin suoraan tai epasuoraan. Tyén olemus on olennainen
osa niin tyohyvinvoinnin kokemuksessa, kuin myds siina, miten se tunnetaan henkilokohtaisesti. Jos
tyontekijalta edellytetadn useiden tehtdvien suorittamista samanaikaisesti, ajatusprosessi ja toteu-
tustavat voivat erota hyvinkin paljon toisistaan. Oikeanlaisessa tilanteessa oikeanlainen tapa léhes-

tya asioita voi olla tehokkaampaa ja sdastaa henkisia resursseja (Brandt 2020).

Esimerkkeja persoonallisuuden vaikutuksesta tydhyvinvointiin 16ytyy ekstroverttiydesta ja introvert-
tiudesta. Tyossa, joka edellyttaa sosiaalista vaikuttamista voi tuottaa paremmin hyvinvoinnin tunnet-
ta ekstrovertille, kuin introvertille. Ty6ssa, jossa toimitaan hyvin pitkélti omissa oloissa, ilman vuoro-
vaikutusta, tilanne voi olla toinen. Joku voi olla tyétoveriaan luontaisesti jarjestelmallisempi, kun taas
toinen voi olla spontaanimpi. Joku voi pohtia asioita loogisen paattelyn avulla, toinen arvojen avulla
(Brandt 2020).

Ty6hyvinvointiin vaikuttavia muita yleisia henkildkohtaisia tekijoita ovat esimerkiksi stressinsietoky-
ky, loppuun palamista edesauttavat tekijat, kuten perfektionismi tai muuten vahva tydmoraali, yh-
teistydkyky, kommunikaatiotyyli tai henkilokohtaiset itselle asetetut tavoitteet. Myds johtajissa ko-

rostuu edelld mainittujen lisdksi mm. karismaattisuus, ongelmanratkaisukyky ja avoimuus (Brandt

2020).

Ajan kuluessa yksilot my6s kehittyvat. Persoonallisuus ei valttdmattd muutu helposti, mutta tydko-
kemuksen karttuessa tydntekijoéiden osaaminen kehittyy ja samalla heiddn valmiutensa parjata tyos-
sa ja palautua siité tyopaivan jalkeen. Myos yksildiden tydn ulkopuoliset asiat muuttuvat ja voivat
vaikuttaa yksildén tydhyvinvoinnin kokemukseen. Yleinen fyysinen ja mielenterveydellinen hyvinvointi,
taloudellinen tilanne, tyématkan logistiikka, henkilokohtaiset suhteet, erilaiset elaman tavoitteet ja
tyon ja muun eldman tasapaino voivat vaikuttaa merkittavasti yksilon henkilékohtaiseen hyvinvoin-

tiin, ja nama puolestaan voivat heijastua myoés tydhyvinvointiin (Brandt 2020).

Tyobssa pitadisi olla mahdollisuus tehda asioita yksil6llisella tavalla. Kdaytédnnéssa téma tarkoittaa sita,
etta tydssa on mahdollisuus kayttda omaa mielikuvitusta tyétehtavien ja ongelmien toteuttamisessa.
Kun ty6tta on riittdvasti vapautta, voi tydntekija kokea omaavansa luottamusta tyéntekoon ja olla
taten motivoituneempi. Jos tyd on lilan ennalta maariteltya, voi tyéntekija kokea itsensa turhautu-
neeksi ja voimattomaksi. Tama tapahtuu siksi koska vaikka tydntekijalla olisi puitteet ja ratkaisu on-
gelmien selvittémiseen, ei ongelmaa voi ratkoa sitd autonomisesti omaa mielikuvitustaan kayttaen.

Tana paivana tallainen tydkulttuuri on suhteellisen harvinaista, mutta mikali tyéntekija kokee asian



16 (76)

talla tavalla, on han vaarassa tylsistya tyéhénsa. Mahdollisuus toteuttaa vapaasti itsedan on yksi tar-

keimmista tekijoista, joka saa tyontekijan tuntemaan tekevansa merkityksellista tyétd (Manka 2021).

Yksilolla on myds vastuu huolehtia omasta hyvinvoinnistaan niin yleisellad tasolla kuin téissakin. Jos
tyontekija kokee tydssadn epdkohtia, jotka haittaavat hdnen tydntekoaan tai tydhyvinvointia, on ha-
nelld itselldadn vastuu keskustella ja ilmoittaa ndistd epékohdista esihenkildlle. Esihenkiléilla on toki
vastuu puuttua huomaamiinsa epakohtiin, mutta jos ongelmia ei havaita, eivatka ne paady oikeiden
henkildiden tietoon, ei niita pystytd korjaamaan. Jos asiasta ei voi puhua esihenkilén kanssa, voi asi-
asta puhua tydsuojeluvaltuutetun, henkildstéhallinnan tai tydterveyshuollon edustajan kanssa (Man-
ka 2021).

3.3 Tydyhteisdn tydhyvinvointi

Ilmapiiri on merkittdva tekija tydhyvinvoinnin kannalta. Hyva ilmapiiri parantaa yksilén mielialaa ja
motivoi tydntekoon yhteisdssa. Huono ilmapiiri uuvuttaa yksildn ja painaa yhteison yleistd mielialaa
alaspain. Kun tydyhteison jasenet kohtelevat toisiaan ystavallisesti ja mydtatunnolla toiset huomioon

ottamalla, on tyopaikan ilmapiiri jo valmiiksi hyvalla mallilla (Manka 2012, 13-14).

Mankan (2012, 13) mukaan hyva ty6ilmapiiri ehkdisee tydpahoinvointia, auttaa tydssa kehittymista
ja parantaa yhteisollisyytta ja ryhman toimivuutta. Hyva tydilmapiiri edesauttaa tydntekijén jaksa-
mista ja luo myos tydn imua. Tydilmapiiria ei pysty nostamaan huipputasolle tyhjasta, mutta siihen
on mahdollista vaikuttaa positiivisilla teoilla. Pienet yksinkertaiset asiat, kuten hymyily, tervehtimi-
nen, kunnioitus, arvostus ja luotettavuus antavat esimerkkia muille ja joka vaikuttaa positiivisesti
tydympariston hallitsevaan kulttuuriin. Jos hallitseva ilmapiiri on negatiivinen, on yksittaisen tyonte-
kijan vaikeaa olla ainoa positiivinen henkilé tiloissa. Vastaavasti jos ilmapiiri on valmiiksi positiivinen,

nostaa se muiden tunnelmaa (Manka 2012, 13-14).

Hyva tydilmapiiri muodostuu ennen kaikkea tyOyhteisdn jasenten sosiaalisesta panoksesta, mutta
my6s yhteisdn hallitsevalla ilmapiirilld on merkittdva rooli. Téma voi olla hyva tai huono asia riippuen
siitd millainen vallitseva ilmapiiri on. Hallitseva ilmapiiri on se ilmapiiri, jonka tdissa oleva tydyhteisé
voi havaita ympariltdan. Hallitseva ilmapiiri on mm. yhteistn jasenten, hallitsevien olosuhteiden ja
organisaatiorakenteiden tuotos ja voi muodostua kdytdnnossa esimerkiksi tiettyjen henkildiden ym-

parille, jotka sopivat organisaation asettamiin saantoihin parhaiten (Manka 2012, 13-14).

Yksil6t voivat vaikuttaa suoraan ilmapiiriin varmistamalla, etta tydpaikan ilmapiiri on avoin ja luotet-
tava. Tydntekijat ovat positiivisia toisilleen ja pystyvat kannustamaan toisiaan ja parantamaan toi-
siensa suorituksia. Kaikkien tydmaarat ovat kohtuullisia, eikd ketaén jateta yksin haastaviin tilantei-
siin vaan talldin autetaan. Palautteenantaminen on helppoa ja sitd voidaan antaa puolin ja toisin hy-
vassa hengessa. Positiivisella ja avoimella asenteella paasee hyvinkin pitkalle edistdmaan tydyhtei-
son ilmapiirid. Muiden tydtoverien tyéhyvinvointiin voi vaikuttaa hyvin paljon olemalla yksinkertaises-
ti hyva tydkaveri. Jos tydpaikalla ei ole esimerkiksi tapana tervehtid, voi téta muuttaa antamalla
muille esimerkkid. Hyvat teot tulevat huomatuksi ja ndihin yleensa vastataan. Pidemmalla aikavalilla

naista tulee tydpaikalle hyva tapa, joka levida laajemmallekin kuin kahden tydntekijan valille. Hyvia
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tapoja tulee myos vaalia, jotta ne eivat rappeudu. Tasta vastuu kuuluu kaikille tydilmapiirin osallisille
(Heikkila-Tammi 2021).

3.4 Tyodnteon vaikutukset tydhyvinvointiin

Kun tehtdva ty6 on tyontekijalle sopivan haastavaa, kehittaa tyd tekijadnsa, ja luo onnistumisen het-
kia, onnistumisen tunnetta ja tatad kautta lisda tydntekijan motivaatiota. Jos tyo on liian helppoa,
tydhon kyllastyy helposti. Jos ty6 on liian haastavaa, kuluttaa se henkisia resursseja ja johtaa uu-
pumukseen. Monissa tydpaikoissa on kuitenkin lahtdkohtaisesti molempia tydn muotoja. Helppojen
ja haastavien ty6tehtavien tulee kuitenkin olla riittavan hyvassa tasapainossa, jotta ne ovat tarpeeksi
haastavia ja mielenkiintoisia, mutta myds sellaisia, jotka voi suorittaa rutiinilla ja ne ovat tydntekijan

sietokyvyn sisalla (Tyé6terveyslaitos 2015, 33).

Merkittavimpia etuja, joita tydssa voi saada siitéd saatavan palkan ja palkkioiden ohella voivat olla
tyontekijalle itselleen sopivat ty6ajat ja tydmuodot. Joustava tydaika voi helpottaa tydntekijén ajan-
kayton suunnittelua tdiden ulkopuolella. Kun lapsiperheessa stressattaisiin aikataulujen yhteensovit-
tamista, on oman lapsen hakeminen paivakodista helppoa, kun toimistolta voi ldhtea juuri silloin kun
tilanne sitd vaatii. Myo6s lapsen haettua toisté on téiden tekoa mahdollista jatkaa vield kotoa. Jousta-
vuus toiden teossa lisaa tydntekijoiden voimavaroja ja edistda esimerkiksi tyon imua (Hakanen 2011,
56).

Yo6tyota tekemiselld on todistettuja haittoja tyéntekijan terveyteen ja hyvinvointiin. Terveysvaikutuk-
set johtuvat suurimmilta osin liiallisesta valvomisesta ja unirytmin hairiintymisesta. Liiallinen valvo-
minen aiheuttaa vasymystd, mika puolestaan vahentad mm. valppautta ja huomiointikykya. Tallgin
tyontekija tekee herkemmin virheitd ja on esimerkiksi alttiimpi tydtapaturmille. Muita suoria terveys-
riskeja ovat mm. kakkostyypin diabetes, syddn- ja verenkiertoelimistdn sairaudet ja korkeampi sy6-
pariski. Yotyd voi myos vaikeuttaa tyon ulkopuolista eldmaa muista eroavan aikataulun kautta. Tal-
16in tydntekijalla voi olla vahemman mahdollisuuksia tehda hanelle tarkeitd asioita ja viettaa aikaa

hénelle térkeiden ihmisten kanssa (Tydsuojeluhallinto (1) 2022).

Yo6tyd voi vaikuttaa jokaiseen eri tavoin. Nama riskit voivat olla hyvin yksilokohtaisia. Riskeja voidaan
kuitenkin pienentaa huolehtimalla yotydaikojen olevan maaralta ja pituudeltaan tydntekijalle sopivia.
My®s riittdvat lepoajat ja riittava palautumisaika esimerkiksi yotydsta paivatyéhon siirtymiseen on

tarkeaa niin tydntekijan hyvinvoinnin kuin tuottavuudenkin kannalta (Tydsuojeluhallinto (1) 2022).

Riittava selkeys ja puitteet ovat my0s olennaisia tekijoité tydhyvinvoinnin kannalta. Kun tydntekijalla
on selkedt ohjeet ja tavoitteet tytn toteuttamiseen, ei hanen tarvitse stressata tyon toteuttamista
erikseen ennen ty6hon ryhtymistd. Hyvat puitteet muodostuvat tiloista, joissa ty6ta tehdaan, seka
vdlineistd, joilla ty6ta tehdadn. Kun molemmat ovat kunnossa ja toimivat oikein, on tydn tekeminen
sujuvaa. Puutteelliset tilat ja epakunnossa olevat tai muuten vaaranlaiset tyévalineet aiheuttavat val-
tettavissa olevaa harmia, kun tydta ei pystyta toteuttamaan tarkoitetulla tavalla. Hyviin puitteisiin

kuuluvat myds ty6hon liittyva ohjeistus ja mahdollinen koulutus. Kun tydntekijalla on oikeanlaista in-
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formaatiota tydn oikeanlaiseen suorittamiseen voi tyontekija kokea tehneensa tyéta oikein ja laa-

dukkaasti ja saada paremmin onnistumisen tunnetta tyéssa (Heikkila-Tammi 2021).

Tavoitteet ovat merkittavassa roolissa tydn merkityksen antamisessa. Kun tydntekija tietda tydnsa
tavoitteet, ymmartaa han paremmin, miksi kyseista tyéta tehdaan. Jos tyota ei koeta merkittavaksi,
voi tyéntekija kyseenalaistaa, miksi han edes tekee kyseista tyota, jos se on merkityksetdonta. Se
kuinka merkitykselliseksi tehty tyd koetaan, on hyvin yksil6kohtaista, silla tydn eri osa-alueita voi-
daan arvostaa hyvin erilaisin perustein. Jollekin tyén merkityksellisyytta voi tulla sosiaalisesta kans-
sakaynnista, jollekin tydn tulos ja onnistuminen luo merkittavyytta, kun taas jollekin urakehitys ja
ylennysten tavoittelu voi olla merkittdvaa. Selkeat tavoitteet ovat kuitenkin yksinkertainen asia, jolla

voidaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijan kokemaan tyén merkityksellisyyteen (Manka 2014, 26).

Ohjeiden ja sdaantojen lisaksi tydssa pitaisi kuitenkin olla my0s riittdvasti vapautta. Kuten aiemmin
sanottiin, yksilblle on tarkeaa paasta toteuttamaan tyota yksiléllisella tavalla. On samalla yhta tarke-
aa, etta yksil6illda on mahdollisuus vaikuttaa myos yleiseen toimintaan seka niihin tapoihin, joilla ty6-
ta tehdaan. Vaikutuksen mahdollisuus on jo itsessdan merkittava motivaattori tyontekijalle. Se miten
tyontekijoiden mielipiteet tydn toteuttamisen suhteen otetaan avoimesti vastaan ja niitd potentiaali-
sesti hyddynnetadn, voi luoda merkittdvaa tarkoituksen tunnetta ja motivoi tyontekijoita tekemaan
tyota yksilollisesti (Luukkala 2011, 26-27).

Viestinnan rooli tydhyvinvoinnissa

Viestinnadn tavoitteita maariteltdessa on tarkeda kysya, mita viestinnalld halutaan saavuttaa. Mika on
viestinnan tarkoitus yrityksen toiminnassa. Yksinkertaisimmillaan viestinnan tulisi edistda sujuvaa
tydskentelya tydyhteison vuorovaikutuksen kautta. Jokaisessa tydssa tarvitaan erilaista informaatio-
ta. Se miten tata tietoa on mahdollista hyddyntda jokapaivaisessa tydskentelyssa maarittda viestin-

nan toimivuuden perustasolla (Heiske 2001, 97).

Tavoitteet auttavat suoriutumaan jokaisella osa-alueella. Sama patee myds viestintdén. Kun viestin-
nalld on yhteisia tavoitteita, joilla voidaan tavoitella muita kdytanndn tavoitteita, on tydyhteison hel-
pompi ratkoa ongelmia jo pelkastdan keskustelemalla. Vaikka osapuolilla olisikin eridvia mielipiteita,

viestinnan tavoitteet ja suunnittelu auttavat padsemaan juuri tavoitteita edistdvéan suuntaan. Onkin
siis tarkeda huomioida jokainen keskustelun ja viestinnan jasen yksilona ja antaa heille mahdollisuus
olla yksiloita (Heiske 2001, 97).

Palautteen saaminen ja palautteen antaminen on myds tarkeaa viestintda, ja silla voi olla oikein esi-
teltyna positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin, motivaatioon ja tydntekijan kehitykseen. Palautteen
antaminen voi tuntua todella yksinkertaiselta asialta, mutta kdytanndssa se voi olla hankalaa. Pa-
laute tulisi antaa oikealle henkilélle oikeaan aikaan ja oikealla tavalla muotoiltuna. Oikeanlaisen ra-
kentavan palautteen antaminen on helpointa tehda yksityisesti, mutta jokapadivdisessa tydssa se ei
ole vélttdmatta mahdollista (Luukkala 2011, 246-247).



19 (76)

Palaute on tehokkaimmillaan silloin kun se annetaan valittdmasti sen asian jdlkeen, josta palautetta
halutaan antaa. Esimerkiksi tiimitydskentelyssa jonkun keksiessa hyvan idean kehutaan juuri esite-
tyn idean olevan hyva. Palautteessa ei valttdamatta menna taman syvemmalle, koska koetaan, ettei
koko tiimin ajan kayttdminen syvallisen palautteen antamiseen ole kdytetyn ajan arvoista. Jalkeen-
pain annettuna perusteellisemmalla palautteella voi olla positiivisia vaikutuksia, muttei |aheskaan niin
vaikuttavia kuin se olisi ollut jo valittdmasti tapahtumishetken jalkeen annettuna. Oikeanlaisen pa-
lautteen antaminen riippuu siis hyvin pitkalti tilanteesta, jossa sitd yritetdan antaa. Suurin este pa-
lautteen antamiseen onkin yleensa vaaranlainen tilanne sen antamiseen tai pelko siita, ettad palaut-

teen saaja kasittaa palautteen vaarin (Luukkala 2011, 246-247).

Palautteessa ei tulisi etsia syyllisid, vaan tulisi keskittya tulevaisuuteen. Syyllisia etsimalla pysytaan
menneisyydessd, ja tdma ei edistd lopputulosta. Tulevaisuuteen katsomalla yritetdan 16ytda ratkaisu-
ja ja kehittya eteenpadin. Tama on paljon hyddyllisempaa niin yritykselle, palautteen saajalle kuin an-
tajallekin. Palautetta antaessa on myos téarkedd, etta palautetta annetaan ainoastaan tekojen perus-
teella. Ihmisen henkilékohtaisilla ominaisuuksilla, kuten persoonallisuudella, ulkonddlla tms. ei saa
olla vaikutusta palautteen antoon ja itse palautteenannon tilanteessa. Tall6in turvataan palautetta
antaessa tyOpaikan tasa-arvoa, ja varmistutaan siitd, ettei kukaan tuntisi oloaan syrjityksi heidén
olemuksensa perusteella (Luukkala 2011, 246-247).

Ennen negatiivista palautetta voidaan sanoa ensin jotain positiivista. Esimerkiksi kerrotaan tydnteki-
jalle, kuinka hyvin han on tehnyt jotain. Tall6in negatiivinen palaute pehmenee rakentavammaksi.
Palaute kannattaa myos lopettaa positiivisesti, jotta palautteen annosta tapahtumana jaisi molem-
mille osapuolille mahdollisimman positiivinen kuva sen sisallosta riippumatta (Luukkala 2011, 246-
247).



20 (76)

4 TYOHYVINVOINNIN ILMENTYMAT JA SEURAUKSET

4.1  Flow-tila ja tyon imu

Flow on tila, jossa on optimaalisessa tilassa tehtavan asian kannalta. Flow-tilalle ominaista on tay-
dellinen uppoutuminen tehtavaan asiaan ja ajan tajun katoaminen. Kun ihminen tekee jotain asiaa,
jonka kokee haastavaksi, mutta pystyy kuitenkin tekemaan sitd vaivattomasti ja kokee sen paaasial-

lisesti palkitsevaksi, on kyseessa flow-tila (Heikkila-Tammi 2021).

Flowta esiintyy esimerkiksi sellaisilla hetkilld, joissa vaaditaan jonkinlaista suoritusta. Ennen suoritus-
ta voi olla lievaa ahdistusta ja jannittyneisyytta. Kun suoritus alkaa, jokin loksahtaa paikoilleen, kaik-
ki stressi katoaa ja koko suoritus tuntuu yhtakkia helpolta. Nain voi tapahtua esimerkiksi esiintyjlle
esiintyessa yleisén edessa, huippu-urheilussa urheilusuorituksen aikana tai tythaastattelussa. Naissa
tapauksissa flow voi olla vahvimmillaan. Flowta esiintyy my6s jokapadivaisessa tekemisessa tyossa,

vapaa-ajalla ja harrastuksissa (LOoyttyniemi 2013).

Flow-tila on hyddyllinen niin tydntekijalle itselleen, kuin tyénantajallekin. Tydntekija on flow-tilassa
tehokkaimmillaan ja kokee ty6n miellyttévaksi samanaikaisesti. Tehokas tyoskentely parantaa tyon
tuottavuutta tydnantajalle. Tydsta aiheutuva mielihyva puolestaan sitouttaa tyéntekijan paremmin
tybhoén ja tydssa hyvinvoiva tydntekija myos jaksaa paremmin. Koska flow-tila parantaa tydpaikalla
niin tuottavuutta kuin tyéhyvinvointiakin, on tarkeda, etta tydssa olisi mahdollista paasta tyoskente-

lemaan flow-tilassa (Heikkila-Tammi 2021).

Flow-tilassa tehtdvan asian vaativuustaso ja tekijan osaaminen ovat tdydellisessa tasapainossa, mut-
ta tekija pystyy silti suoriutumaan haasteesta. Jos haastetta on liikaa, ahdistus voi vieda voiton ja
suoritus on kokonaisuutena uuvuttava. Jos haastetta on liian vahan, suoritus ei valttamatta ole tar-
peeksi palkitseva ja voi johtaa pitkdstyminen. Onnistumisen tunne, joka saadaan haasteen ylitse
paasemisesta, on olennaista vahvistamaan flowta ja sen hyddyntdmista suoriutumisessa (Loyttynie-
mi 2013).

Sen lisdksi, etta tehtavan tyon vaikeustaso on tasapainossa tekijan osaamisen kanssa, on tydssa
saatava riittavasti onnistumisen seka saavutuksen tunnetta. Tydssé on oltava selkeat tavoitteet, jot-
ta tyontekijat tietavat mitd heidan tulisi tavoitella. Tyontekijdiden on saatava riittavasti palautetta
tavoitteiden kautta ja myds suoraan, jotta he tietavat tekivatkd he hyvaa ty6ta vai eivat. Jos tybssa
ei ole selkeita tavoitteita ja palautetta ei anneta, on tyontekijéille epaselvad, millainen tydskentely on
oikeanlaista ja tama hankaloittaa flow-tilaan padsya ja voi jopa hidastaa heidan kehittymistaan tyén-
tekijoina (Loyttyniemi 2013).

Tydn on myds oltava riittdvan vaihtelevaa, silla toistuvan tehtavan tekeminen uudelleen on tydnteki-
jan kannalta pitkastyttdvaa ja hankaloittaa flow-tilaan paasya. Kun tydntekijalld on mahdollisuus vai-
kuttaa tydtehtaviinsa riittdvasti, pystyy han toteuttamaan itsedan paremmin tekemdssaan tydssa.
Tama puolestaan helpottaa flow-tilaan paasya. Tydssa on myds oltava mahdollisuus tyérauhaan tai

hairi6ttdmaan tilaan, jossa téita voi tehda. Jatkuvat keskeytykset vetavat pois flow-tilasta ja hidasta-
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vat sinne takaisin paasya. Tyorauhan varmistaminen jokaiselle tyontekijalle on ensisijaisesti esihen-
kilén vastuulla (Louko 2020).

Tyon imuun eng. ‘work engagement’ patee suurin osa asioista, jotka patevat myos flow-tilaan. Suu-
rin ero on flown huippuhetki, joka tapahtuu nopeassa hetkessa. Tydn imu puolestaan on pysyvampi
jatkuva olotila, jota ei esiinny pelkastaan tietyssa hetkessa tai tapahtumassa. Yleisesti tyén imulla
tarkoitetaan tyontekijan positiivisia tydhyvinvointikokemuksia tydssa, positiivista asennetta tyota
kohtaan ja sen pitéamistd merkityksellisend. Tiivistetysti tyon imu tarkoittaa myonteistd tunne- ja mo-
tivaatiotilaa tydssa. Tydn imu pitda sisalldan kolme olennaisinta ulottuvuutta: tarmokkuus, omistau-
tuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on energisyytta ja halua panostaa tyéhon ja ponnistella siind
myds vaikeina hetkind. Omistautuminen on merkityksellisyyden tunnetta, inspiraatiota ja ylpeytta
tyota kohtaan. Uppoutuminen on keskittymista tydhon ja siitd saatavat hyvat kokemukset (Hakanen
2011, 21-23).

Tyon imun voidaan sanoa olevan tavallaan loppuun palamisen ‘burnout’ vastakohta tybelamassa.
Siina missa loppuun palaessa tyd kuluttaa ja imee tydntekijan jaksamisen loppuun, tyén imu puoles-
taan antaa tyontekijlle energiaa ja tyd ennemminkin imee tydntekijan mukaansa. Kasitteet eivat
valttamatta ole suorat vastakohdat toisilleen, mutta mitéd enemman tydssa kokee tyon imua, sita va-

hemman tydssa kokee loppuun palamisen tunnetta (Heikkild-Tammi, 2021).

Flow-tilaan pdasya voi harjoitella, mutta siihen vaikuttaa myos vahvasti tyon haasteet, seka niiden
tekijan osaaminen. Ty6n imu muodostuu enemman tyontekijan positiivisesta psykologisesta suh-
teesta tyohon. Tyon imu myods edellyttaa, ettad tyontekijan suhde tekemdansa tyéhon on positiivinen.
Flow-tilaan on mahdollista paasta hetkittain, vaikka tydntekija kokisikin, ettei padasiassa nauti teke-
mastaan tydsta (Hakanen 2011, 82-83).

Tyon imua lisadvat tuen saatavuus, arvostava tydyhteiso ja selkeat tavoitteet. Tydn imua vahentavia
tekijoita puolestaan ovat tydn epavarmuus tai -selkeys ja huono tydilmapiiri. Hyvan tukiverkon avulla
on mahdollista palata nhopeammin normaaliin tydntekoon. Kun tydntekijalla menee hyvin, pystyy hén
todennakdisemmin kokemaan tydn imua. Selkeat tavoitteet ja suoritusten selked ndkyminen tyonte-
kijalle antavat tarkoitusta tehtyyn tyéhdn ja motivoivat parempiin suorituksiin (Hakanen 2011, 82-
83).

4.2  Osaamisen rooli tydhyvinvoinnissa

Ty6hon tylsistyminen, leipdadntyminen tai siihen turhautuminen kuvaa tyontekijan kiinnostuksen ja
innostuksen puutetta tekemadansa tyota kohtaan. Yksinkertaisimmillaan ty6 voidaan kokea itsedén
toistavalta prosessilta, josta puuttuu riittdva vaihtelu ja haasteet. Liian helpot ty6t hoituvat rutiinilla
ja niihin ei tarvitse kadyttad omaa ratkaisukykya. Tyd koetaan sellaiseksi, ettei siind voi oppia uusia
asioita ja taten sita ei mydskaan koeta kiinnostavana tai ty6 tuntuu muulla tavoin turhalta. Ty6 voi
olla tallaista tyontekijalle luonnostaan, tai se voi alkaa tuntua talta, jos tyotehtavat ja haasteet eivat

muutu tyontekijalle tarpeellisella tavalla. Jokainen tarvitsee tydssadn uusia haasteita. Jos tyontekija
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kokee tydnsa pitkalld aikavalilla liian helpoksi, tai kokee ettei etene urallaan, voi tyo alkaa tuntua va-

kisin puurtamiselta ja puuduttavalta ja toissa kaynti turhauttavalta (Sarkkinen 2015).

Myos erilaiset hairidtekijat tydssa rikkovat tydn sujuvuutta ja miellekyytta. Esimerkiksi jatkuva byro-
kratia, tietotekniset ongelmat, tyépaikan sosiaaliset ongelmat, ongelmat viestinndssa tai muu jatku-
va ongelma tydssa voi turhauttaa ja pitkalla aikavalilla tylsistyttad tydhoén. Myos suuret muutokset
tydnteon yhteydessa voivat muuttaa asennetta tydntekoon. Esimerkiksi koronapandemia ja sen mu-
kanaan tuoma etatydn kasvu muutti useiden tydalojen dynamiikkaa huomattavasti. Se kuinka hyvin
tdma muutos otetaan vastaan, riippuu hyvin paljon yksilostd. Joku voi nauttia siitd, kun matkustami-
seen ei kulu niin paljoa aikaa ja kotoa tyoskennellessa olo on muutenkin tuottavampi. Toiselle kui-
tenkin saattoi olla merkittavaa, kun toimistolla oli mahdollisuus tavata tuttuja ja keskustella vapaasti

tydn ohessa tai kahvitauolla (Sarkkinen 2015).

Tyon mielekkyys on térkeaa tytssa jaksamisen kannalta. Tydn kokeminen merkityksellisesti voi aut-
taa kokemaan tydta mielekkéammaksi. Ty6 voi olla haastavaa ja sen voi kokea mielenkiintoiseksi,
mutta jos kokee tyon luonteeltaan turhaksi, voi olla hankalaa perustella itselleen miksi tekee kyseista
tyota. Tama voi nakya tyéta tehdessa turhautumisena, sen kokemisena puuduttavana, stressaavana

tai jopa ahdistavana. Tama heijastuu myds tehdyn tyon laatuun (Sarkkinen 2015).

Myyija, joka ei usko myymaansa tuotteeseen, on ldhtokohtaisesti huono myyja, koska han ei pysty
antamaan henkilokohtaista edustavaa nakemystdan myymastaan tuotteesta. Tana paivana onkin ko-
rostetun tarkedd, etta tyodntekijoille pystytdan osoittamaan, mika vaikutus heidan tekemallaan tydlla
on suuremmassa kuvassa ja miten he pystyvat vaikuttamaan asioihin oman tyénséa ja panoksensa
kautta. Tama luo tarkoitusta ja merkityksellisyyttd, jotka puolestaan motivoivat ty6hon ja pitavat pa-

remmin ylla mielenkiintoa siihen (Heiske 2001, 162).

Se miten toitd tehdaan, on myds merkittdvassa roolissa. Jos tydntekijalld on riittdvat mahdollisuudet
toteuttaa tyota haluamallaan tavalla ja toteuttaa itsedan yksiléna, on tyo hanelle palkitsevampaa.
Jos esimerkiksi puitteet tydn mahdollistamiseksi ovat huonot, ei tydntekijalle valttamatta jaa tunnet-
ta, etta hanen tekemansa tyo oli laadukasta tai oikein tehty. Oikeanlaiset tilat, tydvalineet ja niiden
kunto ovat térkeita. Kun ne ovat kunnossa, ei niihin tarvitse kayttaa ylimaaraista energiaa ja aikaa.
(Manka 2021).

Myds selkedt tavoitteet ja ohjeet ovat térkeita. Niiden avulla tiedetaan tarkalleen, mita ollaan teke-
massa, ja miten tehtava tyd kuuluisi tehda. Tavoitteet antavat tydntekijalle kuvan siita, mita tyolla
pyritdan tavoittelemaan. Tavoitteet ovat tydntekijalle malli hyvin tehdysta tyodstd, jota heidan tulisi
tyota tehdessaan aina tavoitella. Jos tavoitteita ei ole, ei tyontekija valttdmatta koe hanen tekeman-
sé tyonsa olleen hyvin tehty. Tall6in tyon laatu karsii, mutta myds tyontekija voi kokea tydn vahem-
man palkitsevaksi. Tyonantajan valinpitdmaton asenne tavoitteita ja ohjeita kohtaan voi turhauttaa

tyonteossa (LOyttyniemi 2013).

Tavoitteiden tavalla my6s ohjeet, ja mahdollisuus nahda tyohon liittyvid ohjeita, ovat tarkeitd. Oh-
jeet kertovat konkreettisesti, miten tyota tehdaan, ja miten se toteutetaan siten, etté saadaan laa-
dukas lopputulos. Laadun lisaksi ohjeet myds turvaavat tydntekoa mahdollisilta onnettomuuksilta.

Jos ohjeita tyon toteuttamiseksi ei ole, eika tydntekija osaa tehtavia entuudestaan, joutuu han aloit-
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taa tyonteon tiedonhaulla tai mahdollisesti improvisoimalla, mikali oikeanlaiseen tiedonhakuun ei ole
tyon mukaan mahdollisuutta. Tyontekija voi myods tydn luonteen mukaan aiheuttaa vaaraa itselleen
tai muille. Talloin tydsta ei valttamatta jaa kuvaa tyon oikeanlaisesta toteutustavasta, ja tyon teke-
minen voi olla kokemuksena vaarallinen, turhauttava ja ahdistava. Kokeneet tydntekijat eivat valt-
tamattd enda tarvitse ohjeita, vaan heidan kohdallaan tarkeda on, ettd he tiedostavat, mitka ovat
oikeat tavat tydn tekoon ja miten paastaan laadukkaaseen lopputulokseen. Ohjeet ovat kuitenkin

tarkeita varmistamaan kaikkien tietotaso oikeanlaisesta tydnteosta (Tyoterveyslaitos 2015, 22, 25).

4.3  Tyotyytyvaisyys

Tyo6tyytyvaisyys on kasitteena suhteellisen Iahelld tydhyvinvointia. Juutin (1988, 44) mukaan suurin
ero naiden valilla on, etta tydhyvinvointi kuvastaa yksilén hyvinvointia ja jaksamista tydssa, ja tyo-
tyytyvaisyys on yksildn omaa nakemystddan omasta jaksamisestaan ja tyytyvaisyydestdan tyén oloi-
hin. Voidaan sanoa, etta tyéhyvinvointi on objektiivinen kokonaisuus tydpaikan hyvinvoinnista, kun

taas tyotyytyvaisyys kuvaa yksilon subjektiivista tyytyvaisyytta tydymparistoonsa.

IImapiirilla ja tyoyhteisolla on yhteytta tyotyytyvaisyyteen. Hyva tydilmapiiri ja tydyhteisdon kuulu-
minen ja itse yhteenkuulumisen tunne edesauttavat tyéntekijan viihtymista tydpaikalla. Hyvien ty6-
kaverien kanssa tydskenteleminen parantaa tyoémotivaatiota ja tyon mielekkyytta. Hyvaan tydympa-
ristédn on talldin myds mukavaa tulla téihin, ja sieltd lahteminen tydpaivan jalkeen voi tuntua jopa
negatiiviselta kokemukselta, jos tyopaiva on ollut todella positiivinen. Henkilékunnan valilld on myos
mahdollista muodostua tyon ulkopuolelle ulottuvia ystavyyssuhteita, jolloin tyéhyvinvointitekijat pys-

tyvat ulottumaan positiivisesti myds tyéajan ulkopuolelle (Virolainen 2012, 184).

Yksi téarkeimmistd tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoisté on tydntekijan oma kiinnostus teke-
madansa tyota kohtaan. Jos ihminen on lahtdkohtaisesti kiinnostunut tekemaan tietynlaista tyota,
motivoi kiinnostus tekemaan kyseista ty6td, ja téten saavuttamaan parempia tuloksia. Mielenkiinto
tehtya tyota kohtaan, sen kokemine mielekkaaksi ja siind saavutetut tulokset myos koetaan positiivi-

semmiksi, miké vaikutta suoraan tyontekijan tyttyytyvaisyyteen (Heikkila-Tammi 2021).

Voidaan sanoa, etta jos ihminen ei pida asiasta, jota tekee, ei han voi olla siina niin hyva, kuin jos
han pitaisi siita. Kiinnostus ty6ta kohtaan voi olla huipussaan esimerkiksi tekemalld harrastuksestaan
tyduran, tai ainakin tydskentelemaan sen parissa. Lapsuuden harrastus voi joillekin tuntua luonteval-
ta uravaihtoehdolta. Harrastuksen muuttuminen tydksi voi kuitenkin olla myds negatiivinen asia, kun
aiemmin sen positiivisen ilmeen liséksi siina on nyt kaikki tyéeldman tehtdvat ja vastuut. Talldin har-
rastus voi alkaa tuntumaan vahemmaén harrastukselta ja enemmankin juuri ty6lta (Luukkala 2011,
26).
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4.4  Stressi ja uupumus

Stressi on luonnollinen reaktio haastaviin tilanteisiin, jossa suorituskykya pusketaan rajoilleen tai nii-
den yli. Liiallisella tai pitkdan jatkuneella stressilla voi olla negatiivisia vaikutuksia yksilon terveyteen
ja hyvinvointiin. Téllaista stressia kutsutaan negatiiviseksi stressiksi eli distressiksi. Negatiivisen
stressin lisdksi on myds olemassa positiivista stressid, joka tunnetaan eustressind. Eustressi antaa
energiaa ja auttaa suoritukseen valmistautumiseen, itse suoritukseen ja palautumaan suorituksesta.
Se auttaa virittdytymisessa, antaa tilapdisesti energiaa ja luo tarmokkuuden tunnetta. Se auttaa kes-

kittymdan tilanteeseen ja auttaa sulkemaan pois ulkopuolisia hairiétekijoita (Mieli 2021).

Stressi kokemuksena voi olla erittdin yksildllista. Osa voi kokea tilanteen mielekkdana, osa taas
kuormittavana. Osa voi saada tilanteesta lisad energiaa, siind missa osa voi lamaantua kokonaan.
Yksilollinen stressitaso voi vaihdella paljonkin elamantilanteesta, tavoitteista, geneettisista tekijoista,
opituista tavoista tai ian tuomasta kokemuksesta stressista. Mita paremmat valmiudet ovat stressin-

sietoon, sitd todenndkéisemmin voi tuntea tilanteessa eustressia, kuin distressia (Mieli 2021).

Negatiivista distressia ilmenee, kun ihminen on tilanteessa, Tyypillisin negatiivinen vaikutus tyoperai-
sesta stressista on uupumus. Mita stressaantuneempi ihminen on tydssdan, sen uupuneempi han on
tyopaivan jalkeen. Ihminen tarvitsee aikaa palautuakseen stressiuupumuksesta, jotta voi olla taas
taysin suorituskykyinen. Mitéa enemman ihminen kokee stressid, sen enemman aikaa han tarvitsee
siitd palautuakseen. Tyoperadisesta stressistda on mahdollista selvité aina hyvin, mutta kuormituksen
lisadntyessa on tarkead, etta tyéeldaman ja vapaa-ajan tulisi olla madollista erottaa. Kun vapaa-
aikana on mahdollista irtaantua tdista kunnolla ja rentoutua, on palautuminen tydasioiden stressista

helpompaa (Tyoterveyslaitos 2021).

Suurimmat ongelmat stressisté ilmenevét, jos ihminen ei pysty palautumaan uupumuksesta ennen
seuraavaa 'stressiaaltoa’. Talléin puhutaan pitkittyneesta stressistd, jolla on lukuisia terveysvaikutuk-
sia siita karsivalle henkildlle. Tyénteon kannalta olennaisimpia vaikutuksia ovat tyéuupumus tai lop-
puun palaminen (Burnout), mielenterveysongelmat, turhautuminen ja mm. keskittymisvaikeus. Na-
ma voivat johtaa esimerkiksi sairauspoissaoloihin, masennukseen ja vuorovaikutusongelmiin (Ty6-

terveyslaitos 2021).

Tybssa stressia voivat aiheuttaa esimerkiksi liian vaativat tyotehtdvat, informaation tai avun puute,
epaselvat tydohjeet tai tavoitteet, puutteelliset tilat tai tyévalineet tydntekoon, kiire, tybpaikan heik-
ko ilmapiiri tai tydpaikan ulkopuolisista asioista kumpuava stressi. Naiden liséksi suurin osa asioista,
jotka koetaan tydssa negatiivisiksi ilmi6iksi voivat olla stressin ldhteitd. Stressid voi aiheuttaa siis
samanaikaisesti useita eri tekijoita. Naista jotkin voivat olla helposti havaittavissa stressin lahteiksi,
mutta osa voi olla merkitykseltadn pienempid, joita ei valttdmatta tiedosta. Helpoin tapa seurata
tydpaikalta peraisin olevaa stressin maaraa, on kysya itseltaan, kuinka vasynyt on tydpdivan jalkeen
ja onko toihin l&htiessa olo edelleen vasynyt vai energinen. Ihminen pystyy selviytymdan tyosta ai-
heutuvasta stressistd hyvin, kunhan stressia aiheutuu riittavan lyhyissa jaksoissa. Jos ihminen on

ylen vasynyt téihin lahtiessaan, ei palautuminen ole ollut riittdvaa (Tyoterveyslaitos 2021).
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Negatiivisen stressin torjunnassa tarkeinta on tunnistaa juuri se, mika stressia aiheuttaa. Kun stres-
sin aiheuttajat ovat tiedossa, niihin on mahdollista vaikuttaa. Suorin tapa vahentaa stressia tytssa
on monelle sairasloma. Sairasloma on kuitenkin vain valiaikainen helpotus, eika se ratkaise itsessaan
stressin aiheuttamia ongelmia. Sairaslomat ovat yritykselle negatiivisia ilmi6ita, ja niiden karsiminen
ja tdssa tapauksessa stressin aiheuttamien ongelmien ratkominen on myds sille térkea tehtava. Hy-
vinvoiva tyontekija on yritykselle tuottavampi, kuin uupunut tyéntekija. Paras tapa vahentaa stressia
onkin puhua asiasta suoraan esihenkilon kanssa. Jos asiasta ei voi puhua suoraan esihenkilon kans-
sa, voi ottaa yhteytta tydsuojeluvaltuutettuun, henkilésténhallintaan tai tydterveyshuoltoon (Tydsuo-
jeluhallinto (2) 2022).

Omaan tydnkuvaan tulisi pyrkia vaikuttamaan aktiivisesti, jotta kuormitustekijat vahenisivat. Olemal-
la aktiivinen epakohtien suhteen, niihin saadaan todennakdisemmin muutosta. Jos kokonaistilanne
on tyontekijan kannalta heikko ja vaikuttaa ylitsepadsemattémalta, tai yritys on pitkalla aikavalilla
kykenematdn puuttumaan yrityksen siséllé vallitseviin epékohtiin, on my6s mahdollista tehdd asiasta
ilmoitus aluehallintovirastolle. Tarpeeksi kriittisessa tilanteessa on myos tydntekijan terveyden kan-

nalta oikein pyrkia paasemaan toista eroon (Tydsuojeluhallinto (2) 2022).
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JOHTAMINEN OSANA TYOHYVINVOINTIA

Tybhyvinvointia edistava johtaminen

Johtamisella on suora vaikutus tydpaikan tyohyvinvointiin. Johtajan tehtdvana on aina johtaa tiimi-
aan, ja se voi myos edellyttaa tietoisuutta muiden tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja tybtyytyvaisyy-
teen liittyvissa asioissa. Johtaja on ensimmainen henkild, jolla on mahdollisuus tehda muutoksia juu-
ri ndissa asioissa. Monelle voi kuitenkin olla vaikeaa puhua naista suoraan esihenkildlle, ja osalle ai-
heet voivat olla liian henkilékohtaisia ottaakseen suoraan puheeksi. Ty6paikoissa voidaan tehda vuo-
sittain nimettomia ty6tyytyvaisyyskyselyita, joilla pyritdaan kartoittamaan juuri tyotyytyvaisyytta ja
tyohyvinvointia (Hakanen 2011, 78-81).

Ongelmatilanteissa johtajan tulisi osata I6ytda molemmille osapuolille sopiva ratkaisu. Hyvan johta-
jan tulisi pystya johtamaan ja koordinoimaan ryhmaansa menestyksekkaasti. Keskittyminen on pai-
nottunut tiimin rakentamiseen ja johtajan tulisi tydskennelld osana tyéryhmaansa, mutta samalla
johtaa sita (Heiske 2001, 177).

Johtamistapoja on monenlaisia, mutta johtajat voivat olla sellaisia, jotka innostavat muita tyénteki-
joita, edistavat heidan kehittymistdan ja tavoitteiden toteutumista ja sitd kautta heidan tyénsa imua.
Tallainen johtaja ajattelee samanaikaisesti hanen tydntekijoidensa parasta ja hdanen tyopaikkansa
menestysta. Sen sijaan etta johtaja kaskyttaisi muita tai toimisi tydntekijana omalla nimikkeelldan,

johtajan tehtdva on toimia roolimallina muille (Hakanen 2011, 76).

Arvostuksen lisaksi my6s kunnioitus on tarkead. Yleisesti toisen ihmisen kunnioituksen saa, jos kun-
nioittaa kyseista henkildd itsessdan, seka hanen arvojaan ja mielipiteitadn. Toisen ihmisen kunnioit-
taminen on perusasia ihmistenvalisissa suhteissa, mutta sen merkitys korostuu, kun puhutaan joh-
tamisesta. Jos johtaja ei kunnioita tyontekijoitdan ja tyontekijat eivat kunnioita johtajaansa, syntyy
heidan valilleen kuilu. Niin johtajan kuin tyontekijéiden tulisi siis huolehtia ihmissuhteistaan muiden

tyotoveriensa valilla (Tyo6terveyslaitos 2015, 4).

Johtajalla on suuri vaikutus tyontekijén tydnhyvinvointiin, silld hdnen paatdksenséa vaikuttavat suo-
raan hanen tiimissaan tydskentelevien tydolosuhteisiin esimerkiksi tyétehtavien kautta. Johtaja on
ensisijaisesti vastuussa muiden ty6oloista, joten johtajan tietoisuus millaisessa tiimissa han tydsken-
telee ja millaisia tiimin jasenet ovat, ovat seka johtajan ja tiimin eduksi. Tall6in han voi tehda tiimin
jasenten kannalta oikeanlaisia valintoja ja tehostaa tatd kautta tiimin tydskentelya ja ty6hyvinvointia.
Johtajan tulisi esimerkiksi aina pyrkia tiedostamaan, millaisesta tydntekijasta on kyse, kun hanelle
annetaan esimerkiksi uusia ty6tehtdvia. Samaan tehtévanantoon voidaan reagoida monin eri tavoin
ja se, miten asia esitetdén, voi muokata vastaanottoa viela entisestédn. Kun johtaja tuntee tyonteki-

jansa, voi han olla tehokkaammin vuorovaikutuksessa heidan kanssaan (Northouse 2007, 322.)

Joillekin johtajille tydskentely ja samaan aikaan johtaminen muiden tydntekijoiden kanssa on luon-
taista, mutta toisille voi muodostua kuilu itsensa ja tydntekijoiden valille. Nykypaivéna hyvaa johta-
jaa pidetdan sellaisena, joka lahtdkohtaisesti tydskentelee muiden tybntekijéiden kanssa samalla ta-

solla heidan keskuudessaan, sen sijaan etta han kaskyttaisi heita itse tehtdvan tyén ulkopuolelta.
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Johtajan asema muodostuu asiantuntemuksesta tehtavaa tyota kohtaan, muiden arvostuksesta ja
luottamuksesta, kyvysta tehda oikeita paatoksia vaikealla hetkelld sekd kyvysta ohjata muita tyonte-
kijoita valmentamisen, eikd komentamisen kautta. Samoin kuin johtajalle, tyéntekijoille on tarkeaa
tuntea olevansa arvostettuja tyopaikassaan. Molemmin puoleinen arvostus lisda kaikkien tydmoti-

vaatiota tyOpaikalla (Tyo6terveyslaitos 2015, 7, 17).

Seuraava asia, joka on ominaista pidetyille johtajille, on rehellisyys ja avoimuus. Epdonnistumisen
hetkella on helppoa paeta vastuuta ja muuttaa tosiasioita. Pitkdlld aikavalilla tdma nayttad kuitenkin
eparehelliseltd ja vaikuttaa negatiivisesti muiden suhtautumiseen. Johtajien tulisikin olla esimerkkina
tyontekijoille rehellisyydesta ja avoimuudesta. Johtajien tulisi rohkaista tydntekijoita ilmaisemaan it-
seaan, mielipiteitdan ja ideoitaan suoraan ja avoimesti. Olemalla rehellinen ja avoin, saa se myos
muut olemaan rehellisid ja avoimia. Molemminpuolinen rehellisyys parantaa siis molemminpuolista
luottamusta. Tydntekija voi tuntea, etta hanen mielipiteitdan arvostetaan, mika puolestaan parantaa

hanen itseluottamustaan ja motivaatiota (Hakanen 2011, 78-81).

Oikeudenmukaisuus on hyvin tarkeaa jokaiselle. Se on jotain mita pidetaan itsestaanselvyytena ja si-
ta odotetaan kaikissa elaman alueissa. Johtajien tulisi kohdella tydntekij6itd tasa-arvoisesti ja olla
suosimatta tyontekijoita milldaan perusteilla. Nain kuitenkin toteutuu suurimmassa osassa tyoyhteiso-
ja. Johtaja valitsee suosikkinsa useimmiten alitajuisesti ja jos hdnen tybyhteisdssdaan on hanelle en-
tuudestaan tuttuja henkil6ita, suosii han todenndkoisesti heitd. Talla ei suoraan ole haittavaikutuk-
sia, mutta jos johtaja joutuu tekemaan valinnan suosikkinsa tai jonkun muun valilta, voi ratkaisu

vaikuttaa epdoikeudenmukaiselta muiden nakokulmasta (Luukkala 2011, 265).

Johtajan ei tulisi kritisoida tydntekijaa muiden kuullen heidan virheistaan, vaikka tama olisikin tilan-
teessa helppoa. Palaute ja sen antamisen tulisi aina tapahtua ensisijaisesti tyéntekijan ja johtajan
vdlilld. Muiden kuullen annettu palaute ja varsinkin negatiivinen palaute koetaan helposti painosta-
vana ja negatiivisena kokemuksena. Johtajan tulisi aina keskittya asioiden viemiseen parempaan
suuntaan, sen sijaan etta keskityttaisiin siihen hetkeen, jossa on epdonnistuttu. Siita ei ole hydtya
johtajalle, tydntekijalle tai organisaatiollekaan. Silla virheitd tapahtuu, ja niisté on kaikkien otettava
opiksi ja mentdva eteenpain. Johtaja ndyttad taman parhaiten muille omalla esimerkilldan (Hakanen
2011, 78-81).

Johtaja kuitenkin tekee myds itse virheitd, ja niihin tulisi asennoitua samoin kuin muidenkin virhei-
siin. Se miten niista menee eteenpdin ja oppii, maarittda sen oliko virheella oikeasti valid. Johtaja
joutuu valillda myos tilanteisiin, joissa ei valttamatta ole selkeda oikeaa ratkaisua. Jos johtaja on ar-
vostettu, hanta kunnioitetaan, han on rehellinen ja avoin, sekéd hanet koetaan oikeudenmukaiseksi,
on suuri todennakdisyys, ettd han saa muilta tydntekijoiltd tukea, jos han tekee itse virheen. Kom-
munikointi on tarked, jotta johtaja voi paasta tallaiseen asemaan. Hyvien johtajien tulisi pyrkia
kommunikoimaan kaikkien kanssa siten, etta on rehellinen, avoin ja oikeudenmukainen, mutta se
saa myds jokaisen tuntemaan olonsa arvostetulta, kunnioitetulta ja ennen kaikkea yksildlta (Haka-
nen 2011, 78-81).
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5.2 Tyéhyvinvoinnin eroja tyéntekijdiden ja johtajien valilla

Organisaation ty6hyvinvoinnissa voidaan ottaa huomioon myds johtajien ja tyéntekijéiden valisia

vatko johtajat ja tyontekijat esimerkiksi eri asiat eri tavoilla. Jos he kokevat ne eri tavoilla, voidaan
yrittad selvittdd, miksi ndin on (Wood & Nelson 2017, 23-24).

Selkein eroavaisuus, joka tydhyvinvoinnissa voi olla johtajien ja tydntekijoiden valilla ovat johtami-
seen liittyvat velvoitteet ja tehtavat, seka niiden psyykkiset vaatimukset johtajalle. Suuremmat vel-
tyotehtdvat voivat olla suhteellisesti kevyempia. Esimerkiksi paaténtavalta voi stressata, jos edellyte-
taan vaikeita valintoja. Nailla valinnoilla voi my6s olla suoria negatiivisia tai positiivisia vaikutuksia
sitteen lisaksi my0s lisaa fyysista tyota. Lisatyon tekeminen voi olla todenndkdisempaa, kun tydmaa-
ra kasvaa. Suuremman tyémaaran takia on myds esimerkiksi mahdollista, etta lisaty6ta voi siirtya
vapaa-ajalle. Tama hidastaa tdista palautumista ja voi jatkuvana ilmiéna edesauttaa loppuun pala-
mista (Wood & Nelson 2017, 23-24).

Rakenteelliset erot tydntekijdiden ja johtajien tydssa voivat vaikuttaa tydhyvinvoinnin eroihin mo-
lempien valilld. Tydn luonteella ja siihen liittyvilla tehtavilld voi olla vahvoja vaikutuksia tyéhyvinvoin-
tiin. Esimerkiksi vaikuttamisen mahdollisuus ja sosiaalisen toiminnan mahdollisuus voivat vaikuttaa
merkittavasti niihin, joille ne ovat tarkeita. Voi olla sellaisia toitd, joissa johtaminen on suunnittelua
kahvipdydan ddressa, mutta itse tyd tehddan yksin eristyksissa. Sama on mahdollista myds toisin
pain (Wood & Nelson 2017, 23-24).

My6s tyontekijoiden ja johtajien valinen kanssavaikutus voi olla erilaisissa tydymparistoissa erilaista.
Jos johtaminen ja tydnteko tapahtuvat esimerkiksi toisistaan erilldaén, voi kynnys olla toiseen osa-
puoleen yhteydessa suurempi, kuin jos ne toteutuisivat toistensa yhteydessa. Johtajan tehtavissa voi
my®&s esimerkiksi joutua kasittelemaan tietoa, jota ei voida jakaa tyontekijoiden kesken. Talla voi olla
tiedosta on kyse. Esimerkiksi tulevat yt neuvottelut voivat vaikuttaa negatiivisesti toimivaankin ty6-
yhteis6dn. Talldin tydntekijdiden luottamus johtoon voi vahentya, kun oma tydpaikka voikin olla yht-
akkia uhattuna (Wood & Nelson 2017, 81).



29 (76)

6 TYOHYVINVOINNIN MITTAAMINEN

6.1 Tydhyvinvoinnin ty6ta ja tydntekoa koskevat mittarit

Ty6hyvinvoinnin mittaamisella ja seuraamisella tarkoitetaan yrityksen keinoja ja tydkaluja saada tie-
toa yrityksen sisdisesta tydhyvinvoinnista. Talla tiedolla voidaan mahdollisesti korjata tyéhyvinvoin-

nissa esiintyvia puutteita. Mittaamalla yleistd tydhyvinvointia, on tyéhyvinvoinnin kehittdminen huo-
mattavasti tehokkaampaa (Nahkamaki 2021).

Tydhyvinvoinnin kehittdminen on hyvin riippuvaista siitd yrityksesta ja sen harjoittamasta alasta, mi-
ten se kannattaa toteuttaa. Esimerkiksi fyysista tyota tehtdessa ne tekijat, jotka vaikuttavat tyohy-
tyo olisi esimerkiksi tdysin sahkoistd. Myos yrityksen tarjoamat puitteet tyéhyvinvoinnille voivat vaih-
della saman alan sisalla. Jotta avaintekijat pystytaan saamaan selville, on mitattava tydhyvinvointia
riittdvan laajasti, jottei avaininformaatiota jaisi mittauksen ulkopuolelle. Optimaalisissa olosuhteissa
mahdollisimman suuresta mittauskannasta saa my6s paljon enemman informaatiota, vaikka sen la-

pikdymiseen meneekin enemman aikaa ja resursseja (Nahkamaki 2021).

Organisaatiolla on lukuisia tapoja mitata henkilésténsa tydhyvinvoinnin tasoa. Keratyn tiedon laa-

juus, tarkkuus ja objektiivisuus voi vaihdella mittarista toiseen. Kayttamalla tutkimukseen relevantte-
ja mittareita pystytédan saamaan relevantimpaa tietoa. Suurissa yrityksissa on esimerkiksi huomioita-
va, etta eri osastojen tyon toimenkuva voi poiketa toisistaan merkittdvasti ja niissa vallitsevat tekijat

voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin hyvin erilaisin tavoin (Nahkaméki 2021).

Suorinta ja ajantasaisinta informaatiota tyénantaja pystyy saamaan esimerkiksi seuraamalla tuotan-
non tai myynnin maaraa ja laatua tai seuraamalla tapaturmatilastoja ja turvallisuusilmoituksia. Nai-
den tehokkuus tiedonldhteena voi vaihdella tyén olemuksen ja toteutuksen mukaan. Esimerkiksi
toimistotytssa tapaturmatilastojen seuraaminen voi olla turhaa, ja esimerkiksi kausiluonteisessa
tydssa tuotanto ja myynti voivat olla enemmankin rajattuja ulkoisiin tekijéihin. Jos toiminta on ta-
saista ja ennakoitavissa, ja ulkoiset tekijat otetaan huomioon, tilastoja seuraamalla voi saada pohjan

sen hetken tyéhyvinvoinnin tasosta (Nahkamaki 2021).

Tybnantajalle itselleen nopea tapa saada kuva tyéhyvinvoinnista on yksinkertaisesti kysya sita tyo-
paivan aikana tydntekij6iltéan. Normaalin kuulumisten vaihdon ja keskustelun avulla voi saada ylei-
sen kuvan siitd, miten muilla menee kyseisena paivana. Olemalla avoin palautteelle ja mahdollista-
malla palautteen antamisen esimerkiksi nimetontéd palautekanavaa kdyttaen on mahdollista saada

muut jakamaan yksiléllistakin tietoa omasta tyéhyvinvoinnistaan (Hakanen 2011, 57).

Tyonantajalle ehkd@ merkittdvin ja nakyvin merkki tydhyvinvoinnin mahdollisista puutteista ovat sai-
rauspoissaolot ja tydntekijdiden vaihtuvuus. Sairauspoissaolot voivat olla seurausta joko tydntekijén
pahoinvoinnista tai tydpahoinvoinnista. Yhta kestoisena sairauspoissaolona voi olla todennakdisem-
paa, ettd kyse on aidosta sairastumisesta tai pahoinvoinnista. Jos sairauspoissaoloja on kuitenkin
katkonaisesti useita tiettyna ajanjaksona, voi se viestia tydpahoinvoinnista. Kussakin tapauksessa
sairauspoissaolo on aiheellinen, jos tydterveydenhoitaja on ndin maarannyt (Pohjola Vakuutus
2022).
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Tyontekijéiden vaihtuvuus on kuitenkin luontaista lahes kaikissa yrityksissa joissain maarin. Jokainen
tyontekija luo omaa tyduraansa, ja heilla on erilaiset tavat edeta silld. Yrityksestd poistuu tydntekijoi-
ta ja uusia tulee heidan tilalleen. Tahti, jolla tyontekijat vaihtuvat, vaihtelee alasta toiseen. Joillakin

aloilla tyontekijat voivat tehda pitkaa tyduraa ja he voivat tydskennelld yksittdiselle yritykselle useita

vuosia. Joissain yrityksissa tyontekijdiden vaihtuvuus voi olla minimaalista, eika henkilostdssa tapah-
valiaikaisena ratkaisuna. Talloin yritykseen on tarkoitus siirtya tydskentelemdan jo ennalta paatetyksi
ajaksi, joka voi johtua monesta eri syysta. Myos alan sisalla voi olla enemman tai vdhemman vaihte-

lua eri yritysten vadlilla (Manka 2012, 30).

Yrityksen sisdisen vaihtuvuuden seuraaminen on hyddyllista yritykselle, silld se voi viestia tydhyvin-
voinnin vaihtelusta yrityksen sisalla. Jos poistuvien tyontekijéiden irtisanoutumisia on esimerkiksi
enemman kuin normaalisti, voi se olla oire jostain suuremmasta ongelmasta. Sairauspoissaolot voi-
vat olla merkki sairausaallosta tai ne voivat olla merkki jostain valiaikaisesta ilmitsta yrityksen sisél-
Ia. Vaihtuvuus voi toimia jokseenkin samoin. Vaihtuvuuden ja sairaspoissaolojen maaran kasvaminen
voi vihjata ongelmien olevan tyéhyvinvoinnin kannalta merkitykseltdan tavallista suurempia (Manka
2012, 30).

Muita tapoja seurata tydpaikan tyéhyvinvointia on seurata esimerkiksi virkistyspaivaan osallistujia.
Jos osallistujamaara on korkea, voi se viitata hyvaan tyéhyvinvointiin. Jos osallistujamaara on puo-
lestaan alhaalla, voi se viestia tydhyvinvoinnin alemmasta tasosta. Yksittdisesta virkistyspaivasta ei
kannata tehda liilan perusteellisia tulkintoja, mutta useammasta paivasta voi tehda niiden valisia ver-
tailuja koko henkilékunnan tai yksildiden kohdalla. Osanottajia voi esimerkiksi olla trendina paljon,
mutta jos samoja henkildita ei ndy useaan kertaan, se voi olla heidan kohdallaan merkki siitd, ettei
kaikki ole hyvin (Hakanen 2011, 18-20).

Ndma ovat hyvin normaaleja ilmi6ita tavallisessa tyOarjessa. Jos ne alkavat kuitenkin esiintya sdaan-
nollisesti tiettyina ajanjaksoina, jonkin tietyn tapahtuman jélkeen, tai niiden esiintyvyys nousee muu-
ten lyhyessé ajassa dramaattisesti, kannattaa poissaoloihin ja tyévoiman vaihtuvuuteen ja niiden
mahdollisiin syihin kiinnittad huomiota. Jos yritys pyrkii aktiivisesti vahentamaan niiden vaikutusta
omaan toimintaansa, taytyy yrityksen myds aktiivisesti seurata niiden tunnuslukuja (Manka 2012,
30).

6.2 Tydhyvinvoinnin yksiloa ja tyOyhteisoa koskevat mittarit

Vuosittain toteutettava tyotyytyvaisyyskysely, joka pitda sisalladn suunnilleen parikymmenta kysy-
mysta jaksamisesta sitoutumisesta ja mielipiteistd, on tyypillinen tydhyvinvoinnin mittari. Tallaisella

kyselylld voidaan saada yleinen kuva tydpaikan henkiléston tydtyytyvdisyydestd (Nahkamaki 2021).

Tyohyvinvointikysely on tutkimusmuodoltaan kyselytutkimusta, jossa tavoitteena on kerata standar-
doitua informaatiota tietyiltd kohdehenkildiltd tai ryhmiltd. Tassa tapauksessa standardisoidulla tar-
koitetaan, ettd kysymykset, joilla tietoa pyritdaan kerdamaan, ovat samat jokaiselle vastaajalle. Ai-

neisto, joka saadaan kyselystd, voidaan kasitelld kvantitatiivisesti. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa



31 (76)

voidaan keskittyd lukumaarien ja prosenttien valisiin suhteisiin ja riippuvuuksiin ja kasitella naita il-
miéna (Vehkalahti 2014, 11-12).

Kyselytutkimuksesta hyvan tekee sen kayton helppous laajaan tiedonkeruuseen. Kyselyssa voi olla
lukuisia kysymyksia erilaisiin aiheisiin, jolloin kyselylld saatavaan tietoon saadaan leveyttd. Leveampi
kysymysaiheisto kasvattaa potentiaalista tietomaaraa, jota kyselylla voidaan saada. Normaalisti ky-
selyssa pyritaan kysymaan avainaiheita, joiden aukkokohtia voidaan taydentda lisakysymyksilla.
Avainaiheita tulisikin pohtia tarkkaan, jotta kiinnostuksen kohteina olevia ilmi6itd saadaan tutkittua
parhaiten. Tarkeaa kyselytutkimuksessa on kysymysten tarkkuus, joka voi vaikuttaa vastausten an-
tamaan tietoon. Jos kysymyksissa on tulkinnanvaraa, heittoa tavoiteltuun tietoon on enemman
(Vehkalahti 2014, 20).

Suoraviivaisemmissa kysymyksissa on pienempi todennakéisyys sille, etta kysymysta kasitteleva aihe
voidaan ymmartaa harhaanjohtavasti, silla silloin jaa vahemman tulkinnanvaraa. Se myés kysyy po-

sitiivisia ja negatiivisa asioita suoraan, jolloin seka hyvat, ettéd huonot asiat tdissa tulevat molemmat

paremmin ilmi (Vehkalahti 2014, 23).

Tama voidaan toteuttaa joko vuosittaisena kyselyna sahkdisesti, lomakkeella tai kehityskeskustelun
yhteydessa. Tydhyvinvoinnin seuraaminen my®os viikoittaisella tasolla on mahdollista erilaisten sovel-
lusten avulla. Tydhyvinvointia voi myds mitata pdivékohtaisesti antamalla tydntekijoille mahdollisuus
arvioida tyopaivansa sujuvuus toistd lahtiessa esimerkiksi asteikolla yhdesta viiteen (Nahkamaki
2021).

Kyselyissa on huomioitava myds ajan kaytdn realistisuus. Jos koko henkiléstélle pidettdisiin jokainen
arkipdiva sadan kysymyksen kysely, saataisiin varmasti paljon luotettavaa tietoa. Organisaation kan-
nalta téllainen ajankayttd ei kuitenkaan olisi valttdmatta pitkalla aikavalilld kannattavaa ja yksilonkin
nakokulmasta toiminta voisi tuntua turhauttavalta ajanhaaskaukselta. Kyselyn kerdaman tiedon
noustessa yl0s, siihen kaytettdvan ajan maara nousee myos. Jos kaytettdvdn ajan maara nousee,
vastaajan mielenkiinto kyselya kohtaan laskee. Yleisesti kasitetdan, ettd kerran vuodessa pidettava
laajempi tyotyytyvaisyyskysely on koko tydyhteisda hyddyttdva tapahtuma, ja se ndhddan arvokkaa-
na, vaikkei jokainen tuntisikaan nain. Jos kyselyiden kiertoaikaa pienennetaan, riskeerataan vastaa-
jamadran vahenemistd. Talldin kyselysta saadun tiedon tarkkuus pienenee ja kyselyn tarpeellisuus
muuttuu kyseenalaiseksi. Jos tarkkaa tietoa halutaan kerata siis lyhyemmalla aikavalilld, on kysymys-

ten maaran vahennyttava, jotta vastaajamaarat pysyisivat riittdvan korkeina (Nahkamaki 2021).

Tiedon kerda@aminen tybhyvinvoinnista voi olla hankalaa, silld ihmisten mieliala vaihtelee tilan ja tilan-
teen mukaan. Esimerkiksi jos tydpdivan on kokenut huonona ja seuraavana padivana on keskustelus-
sa ty6nantajan kanssa, onko kynnys tuoda huolia esiin yhtd todenndkdinen, kuin jos keskustelu olisi
toteutunut kyseisend huonona pdivana. Mydskaan omat henkildkohtaiset nakemykset tydssa jaksa-

misesta eivat aina ole aina yhtenevid. Jokainen kokee esimerkiksi normaalin stressitason yksil6llises-
ti, eika voi ndin antaa yhtenevaa mielipidettd muun henkildston kanssa samasta tilanteessa (Nahka-
maki 2021).

Nykyaikaisella teknologialla voi paikata mielipiteista aiheutuvia nakemyseroja mittauksen suhteen.

On olemassa lukuisia kuluttajakdyttoon tarkoitettuja hyvinvointimittareita ja laitteita, jotka antavat
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suoraa informaatiota kehon toiminnan kautta kayttdjansa hyvinvoinnista. Erilaiset dlypuhelinsovel-

lukset, alykellot ja dlysormukset pystyvat mittaamaan esimerkiksi kehon liikkeita tai syketta. Vapaa-
ajalla on myds mahdollista seurata unen laatua ja palautumista stressistd. Naista kerrytetylla datalla
voidaan tdydentaa mielialakartoituksesta saatua informaatiota ja saada kokonaisempi kuva yrityksen

sisdisesta tyohyvinvoinnista (Nahkamaki 2021).

Kaikilla organisaation jasenilla ei valttamatta ole annettavaa kyselyyn, joten on tehokkaampaa, jos
kysymykset ovat teravia ja niihin voi vastata lyhyesti, mutta ytimekkaasti. On kuitenkin korostettava,
kuinka tarkeaa avoimen palautteen antamisen mahdollisuus on. Jokaisessa kyselyssa tulisi olla va-
hintdan yksi mahdollisuus avoimeen palautteeseen ja parhaimmillaan avointa palautetta voi pyytaa

antamaan vapaaehtoisesti jokaisen yksittdisen kysymyksen yhteyteen (Vehkalahti 2014, 36).

Henkildston kannalta merkittava tekija voi myds olla, kuka kyselyn toteuttaa. Jos esimerkiksi henki-
|6stdn ja organisaation johdon tai johtoon kuuluvien henkildiden valilla on esimerkiksi erimielisyyk-
sia, voi olla kannattavampaa toteuttaa tydhyvinvoinnin kehittamista ulkoisen toimijan kautta. Sama
patee myos, jos henkilostolla on esimerkiksi mielipiteita tai ajatuksia, joita se ei halua jakaa suoraan
johtajille. Ulkoisen toteuttajan kautta anonymiteetti voi olla vahvempi ja se madaltaa kynnysta jakaa
tietoa. Talldin epakohtiin on mahdollista puuttua, joihin yrityksen sisalta ei olisi valttamatta ollut
mahdollisuuksia (Nahkamaki 2021).

Kyselyssa voidaan kysya kysymyksia myos suurelta maaralta vastaajia, jolloin kyselylld saatavaan
tietoon saadaan syvyytta. Suuremman vastaajamaaran myota vastausten virhemarginaali pienenee,
ja varsinkin organisaation kohdalla kuvastaa paremmin koko organisaation mielipidettd, kuin sen yk-
sittdisen jasenen nakemysta. Pienelld vastaajamaaralld vastauksen tulokset voivat myds jaada tul-
kinnanvaraisemmiksi. Kyselytutkimus voi myds karsia huonosta vastaajamaarasta. Tata voidaan kui-
tenkin valttaa organisaation sisalla esimerkiksi maaraamalla kysely pakolliseksi ja maaraamalla sen
tehtdvaksi tydajalla (Vehkalahti 2014, 27-29).

Kyselyn laadinta aloitetaan tavoitteiden laatimisesta, jolloin paatetédan, mita kyselylld halutaan saada
selville. Taman jalkeen muodostetaan kysymyksid, jotka pyrkivat vastaamaan tavoitteissa asetettui-
hin aiheisiin. Samaa aihetta voi lahestya useammasta nakokulmasta, joten oikeanlaisen kysymyksen
paattdmiseen kannattaa kayttaa aikaa. Erilaisia kysymystyyppeja ovat esimerkiksi vaittdmat, mielipi-
de-, suljetut- seka avoimet kysymykset. Eri kysymyksilla ja kysymystyypeilld voi myés tukea muita
kysymyksid. Suurimmassa osassa ty6tyytyvadisyys- tai tyohyvinvointikyselyja hyédynnetdan avoimia
kysymyksia, mutta niiden paapaino voi keskittya esimerkiksi suljettuihin kysymyksiin tai vaittamiin.

Kysymyksiin tulisi my6s paattda miten niihin vastataan (Vehkalahti 2014, 23-25).

Kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan myés jakaa osiin siihen vastanneiden tietojen perus-
teella. Tama on hyddyllista varsinkin suuria vastausmaarid sisaltdvassa kyselyssa, jossa vastaukset
voivat vaihdella toisistaan suuresti. Tall6in voi olla kannattavaa esimerkiksi jakaa vastaajat heidan
ikaryhmansa, osastonsa, tydsuhteen keston tai muun vastaavan tekijan mukaan, jolloin vastausha-
jontaa voidaan potentiaalisesti véhentaa ja aineistosta saatavaa tietomdaaraa kasvatettua. Tietoa on
talla tavoin mahdollista analysoida ja kasitelld eteenpain, jolloin itse aineiston kasittely helpottuu ja

siitd saatava tietomaara kasvaa (Vehkalahti 2014, 27-29).
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Kyselylomaketta laadittaessa kysymykset olisi hyva jarjestaa suuremmiksi asiakokonaisuuksiksi, jol-
loin kysymyksia on helpompi kasitelld oikeassa asiayhteydessa. Itse kysymyksen tulisi olla muotoil-
tuna siten, ettei siihen jaisi tulkinnanvaraa tai se olisi johdatteleva. Vastausvaihtoehtojen tulisi olla
riittdvan samansuuntaisia, niitd ei saisi olla liian montaa, eivatka vastaukset saa olla johdattelevia.
Tyypillinen vastausvaihtoehto on arvosanan antaminen 1-5 vélilta, jossa 1 on tdysin eri mielta, 5 on
tdysin samaa mieltd, 3 en osaa sanoa ja niin edelleen. Kysymyksiin ja vastauksiin voi tarvittaessa
tehda ohjeet, jossa esitetdan oikeanlaista vastaamista. Tama on tarkeda erityisesti, jos kysymys-
tyyppeja on kyselyssa erilaisia. Kyselytutkimukselle on tyypillista, ettd se taytetaan ilman ulkopuolis-
ta sekaannusta, ja annetaan kyselyn toteuttajalle vasta kun vastaaja on valmis. Kysely voidaan ja-
kaa henkilokohtaisesti vastaaijille esimerkiksi fyysisena paperilomakkeena tai sahkdisena lomakkeena

esimerkiksi sahkdpostin tai muun viestintdkanavan kautta (Vehkalahti 2014, 30-33).

Tutkimuksen toteuttamisen jalkeen on tarkeaa tutustua tuloksiin silmamaaraisesti. Tassa vaiheessa
voidaan huomata esimerkiksi kyselyn toimivuuteen liittyvia tekijoita. Esimerkiksi laajat puuttuvat tie-
dot tai tdysin jarjenvastaiset arvot voivat viitata kyselyn toimivuuteen liittyviin ongelmiin. Varhaises-
sa vaiheessa niihin on helpompi puuttua. Kun aiheistoon on perehdytty, aineiston alkuperaisia muut-
tujia voi olla kannattavaa muuntaa toiseen muotoon, jotta niiden tulkitseminen helpottuisi. Tahén

voi hyddyntaa erilaisia kuvia, taulukoita ja diagrammeja (Vehkalahti 2014, 51-52, 64).

Kun tiedossa olevat tutkimuskysymykset ovat selkeita ja tulokset ovat niiden kannalta sopivassa
muodossa, voidaan tuloksia kasitelld tarkemmin. Erilaisia analyysimalleja ja tapoja on olemassa usei-
ta erilaisia. Oikea analyysimalli tutkimukselle on sellainen, joka pyrkii analysoimaan aineistoa tutki-
muskysymyksessa esitetylla tavalla. Lyhyesti tiivistettyna maarallisessa tutkimuksessa tulisi pyrkia
vertailemaan tuloksia tyhjidssa keskenaan, peilaten teoriaan tai aikaisempiin tuloksiin ja tdman jal-
keen yhdistaa keskenaan vertailtuja tuloksia ja teoriaan vertailtuja tuloksia (Vehkalahti 2014, 108-
109).
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1  Tutkimusmenetelman valinta

Luotettavan tutkimustuloksen saamiseksi on tutkimuksessa kaytettava tutkimukseen soveltuvaa tut-
kimusmenetelmaa. Oikea tutkimusmenetelman valinta mahdollistaa oikeanlaisen tutkimusprosessin
ja tulosten saamisen. Tutkimuksen tavoitetta ja kysymystd pohtimalla, on mahdollista maaritella tut-
kimukselle oikeanlainen tutkimusmenetelma. Samassa tutkimusmenetelmassa on myds mahdollista

kdyttaa useita tutkimusmenetelmid, mikali tutkimus edellyttaa sita (Heikkild 2014,7-8).

Valinta taman opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi oli Kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivinen tai
maarallinen tutkimus on tutkimusmenetelmd, jossa kasitelldaan esimerkiksi lukumaaria, prosentti-
osuuksia tai tilastoja. Riittdvan suuri otos on oleellista onnistuneelle kvantitatiiviselle tutkimukselle.
Tutkimuksessa pyritédn avaamaan tai selvittémaan tilastojen avulla tai valisia ilmidita. Kvantitatiivi-
sen tutkimuksesta saadaan tietoa, asioiden sen hetkiseen tilanteeseen, muttei valttamatta asioiden
syihin. Tutkimus vastaa parhaiten esimerkiksi kysymyksiin, mika, missa, miksi, kuinka usein ja kuin-
ka paljon. Kvantitatiiviselle tutkimukselle olennaisia tutkimustapoja ovat mm. erilaiset kyselyt lomak-

keilla tai verkossa, seka erilaiset haastattelut (Heikkild 2014, 7-8).

Kvantitatiivinen tutkimus oli tahan opinndytetyéhon sopiva tutkimusmenetelma, silld opinndytetydssa
kasiteltiin samoja tutkimuskysymyksig, joihin kvantitatiivinen tutkimus keskittyy. Maarien ja prosent-
tiosuuksien selvittdminen on olennaista seka kvantitatiivisessa tutkimuksessa etta tutkimuskysymyk-
sessd. Kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimustavat kyselyjen ja haastattelujen muodossa sopivat
myds hyvin tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Tyon luonteen ja etdisyyksien vuoksi haastattelut
eivat olisi olleet kustannustehokas tapa saada riittdvaa otantaa. Verkkokysely valikoitu tutkimusta-

vaksi sen kaytannon toteutuksen helppouden vuoksi.

Verkkokysely oli helppo ja nopea jarjestaa, ja silla ei ole juurikaan logistisia rajoituksia, silla se lahe-
tetdan sahkoisesti. Verkkokysely oi anonymiteetin kautta turvaa vastausten antamiselle, mika saattoi
tuoda turvaa vastausten antajalle. Verkkokyselyssa vastaaja ei ole tekemisissa haastattelijan kanssa,

mika saattoi myds helpottaa vastausten antamisessa.

Haastattelijan puuttuminen voi olla my6s heikkous verkkokyselylle. Mikdli vastaajalla olisi kysyttévaa
haastattelijalta, ei verkkokyselyssa olisi tahan tarkoitukseen avointa keskusteluvaylaa. Tata voidaan
valttad muotoilemalla kysymykset selkeasti, jottei niihin jaisi tulkinnanvaraa, testaamalla kyselya
etukdteen ennen kohderyhmag, seka antamalla riittavan tarkat ohjeet ja taustatiedot kyselyn liittyen

ennen sen suorittamista (Vehkalahti 2011, 38).

7.2 Aineistonkeruumenetelma

Ty6hyvinvoinnin tason kartoittamiseksi tavoite oli luoda tydhyvinvointikysely, joka olisi tiivis ja nopea
vastata, mutta kuitenkin kattaisi laaja-alaisesti kokonaisvaltaisen ty&hyvinvoinnin eri osa-alueet. Tut-

kimuksen kokonaisuudet maaraytyivat tydhyvinvoinnin tekijdiden ja ilmentymien alle kokonaisvaltai-
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sen ty6hyvinvointimallin mukaisesti. Tekijat koostuivat seuraavista kokonaisuuksista: Organisaatio,
yksild, yhteisd, tyd, johtaminen ja viestinta. IImentymat koostuivat seuraavista kokonaisuuksista:
Flow ja tyon imu, osaaminen, tyotyytyvaisyys, stressi ja uupumus. Naitd kokonaisuuksia ei esitelty

vastaajille, vaan ne olivat vain rakenteellisena pohjana kyselylle.

Jokaisen kokonaisuuden pohjalta kyselyyn laadittiin muutama kysymys, jotka pyrkivdt avaamaan
tydhyvinvoinnin tasoa kyseisen kokonaisuuden sisalla. Kokonaisuuksien lajittelu auttoi kysymyksien
laadinnassa ja luokittelemisessa, ja niiden avulla seka tutkimus etta kysely olivat helpompia jarjestel-
Ia kokonaisuuksien avulla. Laajalta skaalalta kysymysten esittdmisen oli tarkoitus auttaa 16ytdmaan

avaintekijoita tydhyvinvoinnin tuloksissa.

Kysymyksia koko kyselyyn kertyi yhteensa 44 kappaletta. Naista neljan kappaleen tavoitteena oli pe-
rehtyd vastaajien taustatietoihin. Loput 40 kysymysta keskittyivat tyéhyvinvoinnin tilan ja sen muut-

joista jokaiseen muodostui nelja kysymysta.

Tutkimuksen kysymykset muotoiltiin vaittamiksi, joihin vastaajien oli tarkoitus vastata edellda mainit-
tujen vaihtoehtojen mukaan. Kysymykset muotoiltiin mahdollisimman helposti tulkittaviksi ja mah-

dollisuuksien mukaan mahdollisimman lyhyiksi, jotta ne olisivat nopeasti lapikaytavissd, mutta eivat
aiheuttaisi vaarinymmarryksia. Ennen kyselyn toteuttamista kysely testattiin tutkimuksen ulkopuoli-
sella henkildlla, jonka kanssa kysymykset kaytiin myds lapi. Kyselyn kysymykset jarjesteltiin vastaa-

jille helposti seurattavaan muotoon kokonaiseksi kyselyksi.

Kyselyyn vastaaminen oli mahdollista Likertin asteikolla. Likertin asteikolla tarkoitetaan sellaista vas-
taustapaa, jossa vastaaja valitsee sellaisen vastauksen, joka vastaa parhaiten hdnen omaa tunnet-
taan. Asteikolla voi olla useampia vastausvaihtoehtoja, mutta toteutetussa kyselyssé niita oli yhteen-

sa viisi kappaletta.

Kyselyn vastausvaihtoehdot olivat pisteytettyja viidesta yhteen jarjestyksessa tdysin samaa mielts,
Jokseenkin samaa mieltd, en osaa sanoa, jokseenkin eri mieltd ja tdysin eri mieltsd. En osaa sanoa
toimi kyselyssé neutraalina vastausvaihtoehtona, johon olisi mahdollista vastata, jos vastaajalla ei
olisi kysymykseen mielestadn annettavaa. Neutraali vastaus ei valttamatta ole kyselyssa tarpeellinen,
mutta se voi kertoa esimerkiksi lilan pitkdsta kyselysté ja uupumisesta vastausten antamiseen. Ilman
neutraalia vaihtoehtoa on mahdollisuus sille, ettei vastaaja jaksa suorittaa kyselya loppuun asti. Tal-
I6in on mahdollista saada edes joitain vastauksia, joita ei muuten olisi voitu saada (Vehkalahti 2011,
36).

Kysely lahetettiin koko kohdeyrityksen henkildstélle, esihenkilét mukaan lukien. Kysely toteutettiin
sdhkodisena, jossa aineistonkeruumenetelmana toimi Google Forms palvelu. Kysely |dhetettiin osanot-
tajille Sdhkopostiviesting, joka koostui saatekirjeestd, seka linkisté kyselyyn. Séhkoépostilla 1dhetetty-
ng, silla oli parhaat mahdollisuudet saavuttaa suurimman maaran osanottajia. Tydn luonteen vuoksi
vastaajia olisi ollut vaikeampaa saada vastaamaan suuressa maarin esimerkiksi henkilokohtaisesti

|ahestyttaessa.

Sahkopostin lisaksi kyselyyn kehotettiin vastaamaan organisaation sisdisen WhatsApp ryhman kaut-

ta, jolla saattoi olla positiivinen vaikutus vastaajamadraan. Saatekirjeessa kerrottiin kyselyn tiedon-



36 (76)

kasittelystd seka anonymiteetistd, seka korostettiin sen olevan helppo ja koko organisaatiota auttava
toimenpide. Kysely lahetettiin osallisille 7.8.2023 ja siihen vastaamiseen varattiin aikaa 31.8.2023
asti. aikaa vastauksien antamiseen osallisilla oli siis yhteensa 24 pdivaa. 24.8.2023 vastaajia muistu-
tettiin kyselysta, kiitettiin kyselyyn osallistuneita vastaamisesta ja kehotettiin vield vastauksia anta-

mattomia osallistumaan kyselyyn.

7.3  Aineiston analysointi

Kyselytutkimuksen aineisto kasiteltiin maarallisen tutkimusmenetelman avulla kyselyn paatyttya.
Tutkimuskyselyn paatyttya Google Forms palvelusta saadut vastaukset siirrettiin Exceliin. Kysymys-
ten ja vastausten muodostama aineisto jaoteltiin kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin mallin mukaises-
ti se sisdltamiin osa-alueisiin. Tydhyvinvoinnin osa-alueiden lisdksi aineisto jaoteltiin tydntekijdiden ja
esihenkildiden mukaisesti omiksi kokonaisuuksiksi. Osa-alueittain tarkasteltuna tulosten tulkitsemi-

nen seka tilastojen, ettd tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta helpottui.

Jokaisen osa-alueen ja demografian pohjalta muodostettiin diagrammit. Diagrammeihin lisattiin vas-
taajamaarat kunkin demografian mukaisesti, seka vastausmaarat vastausten mukaisesti. Kyseiset
diagrammit siirrettiin edelleen opinndytetytn yhteyteen. Opinndytetyn yhteydessa on sanallisesti
avattu diagrammien paapointteja, joilla pyritdan tuomaan ilmi olennaisia kohtia tuloksista. Samalla

myds tuodaan esille prosenttiosuuksia tietyn kysymyksen sisélla esiintyvien vastausten kesken.

Tutkimukseen vastanneista kaikki olivat vastanneet heidan tietojaan kasitteleviin kysymyksiin. Myds
kaikkiin tydhyvinvointia koskeviin kysymyksiin oli jatetty vastaus, joten kaikki kyselyyn osallistuneet
ovat suorittaneet kyselyn kokonaisuudessaan. En osaa sanoa -vastauksia ilmeni kuitenkin useissa
kysymyksissa vaihtelevissa maarin. Yleisesti ottaen niiden lukum&ara oli alhainen, joten sen perus-
teella voidaan paatelld, ettei vastausvasymista ole tapahtunut, vaikka kysymysten lukumaara olikin
jokseenkin suuri. Paatin tuloksia analysoidessa olla kasittelemattd en osaa sanoa -vastauksia tar-
kemmin. Niiden alhainen lukumaara, korkea vastausprosentti, seka niiden tulkinnallisuus olivat syina

tdhan paatdkseen.

7.4 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuksen tulokset kerattiin kohdeyrityksen henkilostolta, esihenkilét mukaan lukien. Henkildston
tydhyvinvointia tutkivaan kyselyyn vastasi 26 henkilosta 22. Kyseisen vastausmaaraan perusteella
kyselyn vastausprosentti oli yhteensa 85 prosenttia. Korkean vastausprosentin perusteella voidaan
sano, ettd henkilékunta on kiinnostunut tydhyvinvoinnista ja mahdollisuudesta kehittaa sita tyopai-

kalla. Téma on hyva merkki tydhyvinvoinnista jo ennen tarkempien tulosten tarkastelua.

Tutkimuskyselyn ensimmadinen osa kasitteli vastaajia itsedan. Tutkimuksen alussa pyrittiin selvittd-

maan vastaajien ikd- ja sukupuolijakaumaa, heidan tydsuhteensa kestoa, seka tyéntekijdiden jakau-
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siksi tekijoiksi. Vertaamalla tyontekijoiden ja esihenkildiden vastauksia erikseen, pystyin tutkimaan
tyontekijoiden ja esihenkiléiden mahdollisia eroja heidan ndkemyksestaan tydpaikan tyéhyvinvoin-

nista.

toimi esihenkildn roolissa ja 16 toimi tyontekijana. Yrityksen tydntekijoista 27 % oli esihenkilétehta-

vissa ja 73 % oli tyontekijatehtavissa.

Vastaajien yonkuva
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Kuva 5. Vastaajien Tydnkuva
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Kuvassa 6 esitetdadn vastaajien jakauma sukupuolten valilla. Kyselyyn vastanneista yhteensd 64 %
oli naisia ja 36 % miehid. Vastaajista suurin osa oli naisia, joten yrityksen henkildkunta on sukupuo-

lijakaumaltaan naisvaltainen.

Vastaajien sukupuolijakauma
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Kuva 6. Vastaajien Sukupuolijakauma

Kuvassa 7 nakyy tyontekijoiden sukupuolijakauma yritys X:ssa. Jakauma myétaili hyvin vahvasti yri-
tyksen koko sukupuolijakaumaa. Tyontekijoista 63 % oli naisia ja 37 % miehid, kun koko yrityksessa

vastaavat luvut olivat 64 ja 36 prosenttia.

Tyontekijdiden sukupuolijakauma
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Kuva 7. Tydntekijdiden sukupuolijakauma
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Kuvassa 8 esitetddn Esihenkildiden jakautuminen sukupuolten valilld. Tyontekijéiden ja esihenkil6i-
den valilld oli suunnilleen samanlainen jakauma, kuin yrityksessa kokonaisuudessaan. Tyontekijoina
naisia oli 63 % ja esihenkildina 67 prosenttia. Johtotehtdvissa naisia oli siis lievasti enemman suh-

teessa miehiin, kuin tydntekijatehtavissa.

Esihenkildiden sukupuolijakauma

Mies Nainen Muu En halua kertoa

Kuva 8. Esihenkildiden sukupuolijakauma

Kuvassa 9 esitetddn vastaajien ikdjakauma ikdryhmittdin. Suurin osa (59%) vastaajista oli 18-29
vuotiaita. Seuraavaksi eniten oli 30-39 vuotiaita (27%). alle 18 vuotiaita ja 40-50 vuotiaita oli
molempia yksi kappale. Yrityksen henkilékunta oli yleisesti ottaen suhteellisen nuorta, silld suurin

osan vastaajista oli alle kolmekymppisia.

Vastaajien ikajakauma
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Kuva 9. Vastaajien Ikdjakauma



40 (76)

Tyontekijoistd suurin osa (81 %) oli kaksikymppisia paria vastaajaa lukuun ottamatta. Yrityksen
koko ikajakaumaan verratessa nakyy tyontekijdiden osuus 18-29 vuotiaista. Yhta esihenkilda lukuun
ottamatta kaikki yritysen henkilokunnan 18-29 vuotiaista olivat tyontekijoitd. Samalla heidan osuus

koko yrityksen henkildston koosta oli 59 prosenttia (Kuva 10).

Tyontekijoiden ikajakauma
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Kuva 10. Tyontekijéiden ikdjakauma

Esihenkil6t olivat keskimaarin tydntekijoita vanhempia. Tyontekijdista suurin osa oli 18-29 vuotiatita
(81 %), kun esihenkildista suurin osa oli 30-39 vuotiaita (67%). Yli 29 vuotiaista esihenkildiden

osuus oli 71 prosenttia (Kuva 11).
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Kuva 11. Esihenkildiden ikdjakauma.
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Yhteensa 45 % vastanneista oli ollut tdissa yrityksessa yli kolme vuotta. Vastanneista 32 % oli ollut
toissa 1-3 vuotta ja 23 % oli ollut toissa alle vuoden. Tydvuosien maara jakautui tasaisesti painottu-

en pidempaan tydsuhteessa olleiden puolelle (Kuva 12).

Vastaajien tydsuhteen kesto
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Kuva 12. Vastaajien tydsuhteen kesto.

Tydntekijdiden tydsuhteiden pituudet jakautuivat tasaisesti kolmen vuoden séateelle. Tydntekijoista
31 % oli tydsuhteessa alle vuoden. Vastaajista 44 % oli ollut tydsuhteessa vuodesta kolmeen vuo-

teen ja 25 % tyontekijdista oli ollut tyésuhteessa yli kolme vuotta (Kuva 13).

Tyontekijdiden tybsuhteen kesto
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Kuva 13. Tyontekijéiden tyésuhteen kesto
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Esihenkildista kaikki olivat olleet tydsuhteessa yli kolme vuotta. Kaikista yrityksen henkilostosta, jot-
ka olivat olleet tdissa yli kolme vuotta, esihenkildiden osuus oli 60 prosenttia. Sellaisia esihenkildita
ei ole, jotka olisivat olleet tydsuhteessa alle kolme vuotta. Tama tarkoittaa, ettei yrityksessé ole
ylennetty esihenkilétehtaviin tai palkattu siihen uusia tyéntekijéitd vahintdan kolmeen vuoteen (Kuva
14).

Esihenkildiden tydsuhteen kesto

alle 1 vuosi 1-3 vuotta yli 3 vuotta En halua kertoa

Kuva 14. Esihenkildiden tydsuhteen kesto

7.5  Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisyys oli tarkeda koko tutkimuksen ajan. Kyselyyn vastanneille |lahetettiin saatekirje,
jossa heille kerrottiin kyseessé olevan opinnaytetyéhon liittyva kysely. Kirjeessa avattiin kyselyn si-

saltéa ja tapaa, miten siihen vastataan oikeaoppisesti. Kirjeessa selitettiin avoimesti sen siséllon tar-
koituksesta ja funktionaalisuudesta. Lahetetty kysely vastasi sisdlléltadn vastaajille esitettya kokonai-

suutta ja siing kasiteltiin vain tydhyvinvointiin liittyvid asioita.

Tydhyvinvoinnista on olemassa huomattavasti tutkimustietoa, jota hyédynnettiin varsinkin teoria-
osuudessa. Teoriaosuuteen ja yleisiin kdsitteisiin tiedon |dhteind kaytettiin olemassa olevaa tutki-
mustieto kirjallisuutta, internetldhteita ja artikkeleita. Naissa kasiteltiin muun muassa organisoinnin,
esihenkilétaitojen ja kommunikaation vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tiedonléhteena

toimivat tiedonkeruusta saatavat tutkimustulokset ja teoriaosuuden tiedonldhteet.

Kohdeyritykselle oli hydtya tutkimuksesta saadun tiedon ansiosta. Kohdeyritys voi tutkimuksesta
saadun tiedon ansiosta ymmartaa paremmin yrityksen tydhyvinvoinnin tilaa, ja toteuttaa sen perus-
teella sen tydhyvinvointia parantavia muutoksia. Muutokset auttavat Optimaalisesti toteutettuna li-
sdamaan tyontekijdiden omaa hyvinvointia, ja organisaatiolle ne parantavat oikein toteutettuina tyo-

hon sitoutumista ja vahentavat sairaspoissaoloja.
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Anonymiteetti oli tarkea tekija koko tutkimuksen ajan. Kohdeyrityksen toiveesta sen tiedot on pyritty
peittdmaan opinnaytetydssa. Kyselytutkimuksen kayttaminen tiedonldhteena nostaa esiin tiettyja
ongelmia, jotka ovat niille ominaisia. Pienessa otannassa anonymiteetti ei toteudu ja riittévan laajoil-
la profiloivilla kysymyksilla on mahdollista yksildida vastaajia vastaustensa perusteella. Kysely toteu-
tettiin tdysin anonyymisti, eli vastausten antajien henkil6llisyydet eivat kay ilmi tehdyssa kyselyssa
missaan muodossa. Otanta on riittdvan laaja, eika profiloivia kysymyksia esiinny tutkimuksen tulok-
sissa merkittavissa madrin, eika niiden perusteella voi yksildida vastaajia otannasta. Kyselyn vas-
taanottaijilla oli mahdollisuus kieltdytya vastaamasta kyselyyn. Kyselyyn osallistuminen oli taysin va-
paaehtoista. Kyselyyn vastaajilla oli myds mahdollisuus olla vastaamatta heidan henkilékohtaisia tie-
tojaan kasitteleviin kysymykseen.

Tutkimuksen suorittamiseen keskeistd teoriaa on kaytetty ja siihen on perehdytty. Kysely testattiin
erikseen kohderyhman ulkopuolisen tahon kanssa, jotta varmistuttaisiin, ettei siina olisi mahdollisia
tulkinnallisuuksia. Kyselyn suorittamisen jdlkeen kysely kaytiin tulosten kanssa lapi uudestaan koh-

deryhman yhteyshenkilon kanssa.

Tutkimuksen tuloksia kasiteltiin anonyymisti ja lopulliset tulokset ja aineisto on kasitelty ja esitetty
siten, ettei niissa esiinny vastaajia siina muodossa, etta heidat voisi tunnistaa. Tutkimuksen tuloksia
kasiteltiin Forms palvelun liséksi Excelilla kahdella omalla tietokoneella. Kenelldkéan muulla, kuin
tutkimuksen toteuttaneella ei ollut paasya naihin aineistoihin missaan tutkimuksen vaiheessa. Tutki-
muksen valmistuttua kaikki tutkimuksen materiaalit poistettiin seka Forms palvelusta, ettd tutkimuk-

seen kaytetyilla tietokoneilla.

7.6 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa pyritdan saada mahdollisimman luotettavia tuloksia. Jos tutkimuksessa on esimerkiksi
mitattu vaaria asioita, tai Jos tutkimustuloksia ei esimerkiksi saada tarpeeksi, eivat tutkimustulokset
valttamatta ole luotettavia. Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy kaksi kasitetta: validieetti ja rea-
liabiliteetti.

Reabiliteetti kuvaa tutkimuksen pysyvyytta. Suuri pysyvyys tarkoittaa tutkimuksen osalta kdytdnnos-
sa sitd, etta tutkimuksen tulos pysyisi samana, jos sita toistettaisiin useita kertoja. Tall6in varmistu-
taan siitd, ettei tulos ole sattumaa vaan pysyva ilmié. Taman tutkimuksen realiabiliteetti ei ole taysin
pysyva, silla tulos riippuu kohderyhmasta ja kohderyhman sisallakin voi tapahtua muutoksia esimer-
kiksi tydssa tapahtuvien muutosten, henkilostén vaihtuvuuden tai muiden asennemuutosten seu-

rauksena. Vastausten sisaltd ja niiden maara voi muuttua (Vehkalahti 2014, 40-42).

Validiteetti kuvaa tutkimusongelman kannalta oikeiden asioiden tutkimista. Jos tutkimuksen tavoite
on selvittaa jotain, on olennaista, etta sitéd mitataan oikealla tavalla. Jos kaytetty mittari on vaara, se
ei vastaa tutkimuksen kysymykseen, eika tutkimus ole tall6in toteutettu oikein. Téman tutkimuksen
validiteetti on melko vahva. Tassa tutkimuksessa kasiteltiin kokonaisvaltaista tyéhyvinvointia teo-
riakokonaisuutena ja sen pohjalta muodostettiin kysely. Opinnaytetydssa kasiteltiin tydhyvinvoinnin

kokonaisuuksia ja mitattiin ndiden kokonaisuuksien toteutumista (Vehkalahti 2014, 40-42).
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Kyselytutkimuksen tulokset olivat selkeita ja pystyivat antamaan hyvaa tietoa kasittelemistdan alu-
eista, kuten niiden oli tarkoituskin. Myds vaihtelevia tuloksia saatiin, vaikka ensi silmayksella tulokset
vaikuttivatkin olevan samassa linjassa keskenaan. Tuloksia ei voida kuitenkaan yleistda, silla kysees-

sa on tapaustutkimus.

Rakenteellisesti kyselyn muodostaminen kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin mallin eri osa-alueista ol
toimiva ratkaisu. Kysymysten muodostaminen oli helppoa ja tuntui siltd, kuin jokainen osa-alue olisi
taydentanyt toisiaan. Organisaatio tyohyvinvoinnin kokonaisuutena oli ainoa hankala alue keksia ky-

symyksia, jotka olisivat konkreettisia tyontekijalle ja eivat vaatisi lilkaa selittelya tai avaamista.

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin osa-alueet pystyivat kattamaan tietoa yksinkertaisesti jasennelty-
na ja tdydentamadn toisiaan. Erilaisissa ammateissa ja tydolosuhteissa osa-alueiden tarkeys voi
vaihdella, mutta paapiirteittdin jokainen naista edustaa sellaisia osa-alueita, jotka kannattaisi huomi-
oida joissain maarin niin tydntekijan kuin tydnantajan osalta. Tyénantajan osalta esimerkiksi viestin-
ta voi olla puutteellisella tasolla, jos sita ei koeta tarpeelliseksi tydhon. Esimerkiksi freelancer tydssa
jatkuva kommunikointi on kriittista hyvien tulosten saamiseksi, silld osapuolet voivat olla vieraita
toistensa toimintatavoille. Tyontekijan nakdkulmasta lilan abstraktien kysymysten tai itse kyselyn

tarkoitus voi puolestaan jaada epaselvaksi tai aiheuttaa valinpitamattomyytta.

Kysymyksia voisi myos olla kohdistettu juuri siihen kohderyhmaan, johon kyselya pyritdan kohdista-
maan. Tama kuitenkin edellyttad tarkempaa kohderyhman tuntemusta. Tassa tutkimuksessa kohde-
ryhmaa ei ollut mahdollista tavata henkildkohtaisesti, vaan yhteydenpito tapahtui etdna ja paaasias-
sa kirjallisena. Kohdennettujen kysymysten muodostaminen ei olisi ollut tdssa tapauksessa riittédvan

tehokas vaihtoehto.
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8 TULOKSET

8.1 Tybhyvinvoinnin tekijat kohdeyrityksessa

Kyselyn toisessa ja kolmannessa osiossa vastaajille esitettiin monivalintakysymyksia heidan tyohy-
vinvointiinsa liittyen. Ty6hyvinvoinnin tekijoissa pyritdan selvittdmaan tydhyvinvoinnin taustalla vai-
kuttavia ilmigita. Naiden ilmididen tunnistaminen on tarkead, jos pyrkimyksena on parantaa tyohy-

vinvointia, silla ne maarittavat, kuinka tyéhyvinvointi ilmenee tydpaikalla.

Kuvassa 15 esitetdan annettuja vastauksia organisaatioon liittyvissa kysymyksissa. Vastaajilta kysyt-
tiin ndkevatkd he tyonteon ja sen tavoitteet selkedksi, heidan kokemuksiaan toihin liittyvien asioiden

vaikuttamisessa, seka kokevatko he tydpaikalla arvostettavan ja kunnioitettavan muita tyontekijoita.

Suurin osa vastaajista oli yleisesti tyytyvaisia organisaation osuuteen tydhyvinvoinnissa. Taysin sel-
kedna tyotaan piti 59 % vastaajista. Vastaajista 82 % Koki, etta tyopaikalla arvostetaan ja kunnioite-
taan muita tyontekijoitd. Vastaajista alle puolet (41 %) kokivat voivansa vaikuttaa riittévasti téihin
liittyvissa asioissa. Lisdksi 27 % koki voivansa vaikuttaa jokseenkin. Puolestaan 14 % koki, ettei jok-

seenkin voi vaikuttaa riittdvasti. Vastaajista 64 % koki tytssaan olevan taysin selkedt tavoitteet (Ku-

va 15).
Kaikkien vastaajien nakemykset organisaation
vaikutuksista tyéhyvinvointiin
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Kuva 15. Kaikkien vastaajien nakemykset organisaation vaikutuksista tydhyvinvointiin.

Kuvassa 16 ndkyy tyontekijéiden vastauksia organisaatioon liittyvissa asioissa. Tydntekijat olivat yh-
ta vastaajaa lukuun ottamatta yksimielisia siita, etta typaikalla kunnioitetaan ja arvostetaan muita
tyontekijoita. Vastaajista 81 % piti tydntekoa selkeana tai jokseenkin selkednd, ja sama maara koki,
ettd heidan tyéssaan on selkedt tavoitteet. Suurempi osuus tyontekijoista piti tavoitteita taysin sel-
keina kuin jokseenkin selkeind, kun vastaavia lukuja verrataan tyénteon selkeyteen. Vastaukset
tyontekoon liittyviin asioihin vaikuttamisessa olivat tydntekijdilla jakautuneet tasaisesti muihin osa-

alueen vastauksiin verrattuna. Vastaajista 56 % koki pystyvansa vaikuttamaan riittavasti tai jok-
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seenkin riittavasti, kun taas 31 % koki, ettei pysty vaikuttamaan tai ei jokseenkin pysty vaikutta-

maan riittavasti.

Tyontekijdiden nakemykset organisaation
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 16. Tyontekijoiden ndkemykset organisaation vaikutuksista tydhyvinvointiin

tekijat. Esihenkildt olivat yksimielisesti samaa mielté siitd, etté tydpaikalla tydnteko on selkeaa ja
siella arvostetaan ja kunnioitetaan muita tyontekijoita. Esihenkil6t kokivat pystyvansa vaikuttamaan
riittavasti toihin liittyvissa asioissa. Yksi vastaaja koki pystyvansa vaikuttamaan jokseenkin riittavasti.
Esihenkiltt kokivat myds tydssaan olevan selkedt tavoitteet. Yksi esihenkild ei osannut sanoa tyén

tavoitteiden selkeydesta kokemuksiaan (Kuva 17).
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Kuva 17. Esihenkildiden nakemykset organisaation vaikutuksista tydhyvinvointiin

kysyttiin kuinka hyvaksi he kokevat terveydentilansa, heidan nakemystaan tydn fyysisesta ja psyyk-
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kisestd kuormittavuudesta, sekd heiddn kokemustaan miten heidan osaamisensa on otettu huomi-

oon tydssa.

ki, ettd heidan taitonsa on otettu riittavasti huomioon tydssa ja 31 % koki, etta ne oli otettu jok-
seenkin riittdvasti huomioon. Kolme vastaajaa (19 %) koki ettei heidan taitojaan otettu huomioon tai
ettei niitd jokseenkin otettu huomioon. Vastaajista 73 % piti terveytensa olevan hyva, samalla kun
19 % koki, ettei heidan terveydentilansa ole hyva tai jokseenkin hyva. Vastaajista 82 % piti tytta
fyysisesti sopivan vaativana ja 64 % piti tydta henkisesti sopivan kuormittavana. Vastaajista 31 %
piti tydn kuormittavuutta sopivana jokseenkin ja 19 % ei pitanyt tyota sopivan tai jokseenkin sopi-

van kuormittavana (Kuva 18).
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Kuva 18. Kaikkien vastaajien nakemykset yksildllisyyden vaikutuksista tydhyvinvointiin

Tyontekijat kokivat tyon kuormittavuuden sopivaksi seka henkisesti ettd psyykkisesti. Molemmissa
vain yksi henkild koki, etteivat ne olleet sopivia. Terveydentilan koki hyvaksi tai jokseenkin hyvaksi
81 % tydntekijoistd, ja loput 19 % koki, ettei heidén terveydentilansa ollut hyva tai jokseenkin hyva.
Tyontekijoista 69 % koki, etta heidan osaamisensa oli otettu riittavasti huomioon ja samalla 19 %

koki, ettei heidan osaamistaan ollut otettu riittavasti tai jokseenkin riittédvasti huomioon (Kuva 19).

Esihenkil6t kokivat, ettd heidan osaamisensa on otettu riittévasti huomioon. Yksi vastaaja koki, etta
se on otettu jokseenkin riittdvasti huomioon. Kaikki esihenkilét kokivat terveydentilansa hyvaksi.
Myés tyon fyysinen kuormittavuus oli kaikille sopiva. Tydn psyykkinen kuormittavuus koettiin nega-
tiivisemmin kuin muut osa-alueen kysymykset. Kaksi kolmasosaa vastaajista koki psyykkisen kuor-
mittavuuden sopivaksi tai jokseenkin sopivaksi. Yksi kolmasosa koki, ettei ty6 ollut sopivan kuormit-

tavaa tai jokseenkin sopivan kuormittavaa (Kuva 20).
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Tyontekijoiden nakemykset yksil6llisyyden
vaikutuksista tydhyvinvointiin
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Kuva 19. Tyontekijoiden nakemykset yksil6llisyyden vaikutuksista tyéhyvinvointiin
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Kuva 20. Esihenkildiden ndkemykset yksil6llisyyden vaikutuksista tyéhyvinvointiin

Kuvassa 21 esitetdan vastaajien ndkemyksia koskien heidan tyéyhteisédan. Vastaajilta kysyttiin ko-
kevatko he ty6paikan tasa-arvoiseksi, oikeudenmukaiseksi, onko heidan tyopaikallaan hyva ilmapiiri,

seka kokevatko he olevansa osa tydyhteis6dan.

Vastaajien enemmistd oli yleisesti tyytyvaisia tydyhteisoon liittyvissa asioissa. Heista 86 % koki tyo-
paikallaan olevan tasa-arvoinen tydyhteiso ja 82 % koki tydpaikallaan olevan oikeudenmukainen
tydyhteisd. Vastaajista 82 % koki tydpaikan ilmapiirin hyvaksi tai jokseenkin hyvaksi ja 86 % koki

olevansa osa tyOyhteisda tai jokseenkin osa tydyhteisda (Kuva 21).
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Kaikkien vastaajien nakemykset tydyhteison
vaikutuksista tydhyvinvointiin
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Kuva 21. Kaikkien vastaajien ndkemykset tydyhteison vaikutuksista tyéhyvinvoitiin

Tyontekijat olivat tyytyvaisia tydyhteisdonsa. Vastanneista tyontekijoista 81 % koki tydpaikan tasa-
arvoiseksi ja yhta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki kokivat tyopaikan edes jokseenkin tasa-
arvoiseksi. Vastaajista 88 % koki tyépaikan oikeudenmukaiseksi tai jokseenkin oikeudenmukaiseksi.
tydilmapiirin hyvdksi tai jokseenkin hyvaksi. Kaksi vastaajaa ei kokenut ilmapiiria hyvaksi tai jok-
seenkin hyvaksi. Yhteensd 81 % koki olevansa osa tydyhteis6a tai olevansa jokseenkin osa tydyhtei-
s6a (Kuva 22) .

Esihenkildilla oli kaikilla ainoastaan positiivisia kokemuksia tydyhteisdsta. Jokainen koki tydyhteisén
tasa-arvoiseksi. Jokainen koki tydyhteisdn oikeudenmukaiseksi. Jokainen koki tyépaikan ilmapiirin

olevan hyva. Kaikki esihenkilét myods kokivat olevansa osa tydyhteisédan (Kuva 23).

Tyontekijdiden nakemykset tydyhteisdn
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14 13 12
12
10 8 9
% 8
c 6 4
4 2 2 33 2
5 olo 11, 11 I 1,
0 ' = - [T | [ |
Tyopaikallani on  Tydpaikallani on Tybpaikan Koen olevani osa
tasa-arvoinen oikeudenmukainen tydGilmapiiri on tydyhteisda
tydyhteisd tydyhteisd hyva

B Taysin samaa mielta B jokseenkin samaa mieltd ® En osaa sanoa

| jokseenkin eri mieltd B Taysin eri mielta

Kuva 22. Tyéntekijoiden nakemykset tydyhteisdn vaikutuksista tydhyvinvointiin
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Esihenkildiden nakemykset tydyhteison
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Kuva 23. Esihenkildiden nakemykset tydyhteisén vaikutuksista tyéhyvinvointiin

Kuvassa 24 esitetdan vastaajien suhtautumista itse tydntekoon liittyvissa asioissa. Vastaajilta
kysyttiin heidan nakemystan tydpaikkansa turvallisuudesta, tyépaikan tilojen ja vélineiden
riittavyydesta tyontekoon, heiddan kokemustaan tydssa saamaansa tuen riittavyydesta, seka heidén

tietamystaan, miten heidan tyénsa tehdaan oikealla tavalla.

Kaikki vastaajat olivat enimmakseen tyytyvaisia tydntekoon liittyvissa asioissa. Heista 77 % koki
tydpaikan turvalliseksi tydymparistoksi. Yhteensa 64 % koki tilojen ja tyévalineiden olevan ainakin
jokseenkin riittavat heidan omaan tydntekoonsa. Vastaajista 73 % koki tietdvansa, miten heidén
tyonsa toteutetaan oikealla tavalla. Vastaajista 55 % koki saavansa riittdvasti tukea tydhonsa

samalla kun 14 % koki etteivat he saa riittavasti tukea (Kuva 24).

Kaikkien vastaajien nakemyset tydnteon
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 24. Kaikkien vastaajien nakemykset tyonteon vaikutuksista tydhyvinvointiin

Tydntekijoista kaikki vastauksen antaneet kokivat ty6paikkansa joko turvalliseksi tai jokseenkin

turvalliseksi. Tiloihin ja tydvalineisiin tyontekijéilla oli monenlaisia kokemuksia. 50 % vastaajista piti
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tiloja ja valineitd riittavinad tai jokseenkin riittavind. Jokseenkin niita riittdvina pitavien osuus oli
suurempi kuin niita taysin riittdvina pitdvien osuus. Vastanneista 13 % ei pitanyt tiloja ja valineita
riittaving, ja 25 % piti niitd jokseenkin riittdmattdminad. Suurin osa vastanneista tyontekijoista (81
%) koki tietdvansa tai jokseenkin tietavansa miten heidan tyonsa tehdaan oikealla tavalla.
Vastanneista 75 % koki saavansa riittavasti tai jokseenkin riittdvasti tukea tydssaan. Loput

vastaajista kokivat, kokivat etteivat saa riittavasti tukea (Kuva 25).

Esihenkilot kokivat tyohon liittyvat aiheet positiivisesti. Kaikki vastanneet kokivat tydpaikkansa
turvalliseksi ja kokivat tietdvansa miten heidan tydnsa tehdaan oikealla tavalla. Tydpaikan tiloihin ja
tyovalineisiin esihenkil6t olivat myds tyytyvaisid. Suurin osa koki myos saavansa riittévasti tukea

tydssaan yhden vastaajan kokiessa saavansa sita jokseenkin tarpeeksi (Kuva 26).

Tyontekijoiden nakemykset tydnteon
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 25. Tyontekijoiden nakemykset tydnteon vaikutuksista tydhyvinvointiin

Esihenkildiden nakemykset tydnteon
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 26. Esihenkildiden nakemykset tydnteon vaikutuksista tydhyvinvointiin
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Kuvassa 27 esitetadn vastaajien ndkemyksia tyépaikan johtamiseen. Vastaajilta kysyttiin toimivatko
esihenkildt heidan mielestaan reilusti, onko tyd heidéan mielestaén hyvin johdettua, edistdako johta-
minen heidan ty6hyvinvointiaan, joiden lisaksi heilta kysyttiin heidan mielipidettdan, voivatko he

keskustella rehellisesti ja avoimesti esihenkilénsa kanssa.

Suurin osa vastanneista oli tyytyvdisia johtamiseen yrityksessa. Heistd 55 % koki esihenkildiden toi-
mivan reilusti ja 22 % koki heidan toimivan jokseenkin reilusti. Vastanneista 68 % koki tyon hyvin
johdetuksi. Yhteensa 59 % koki johtamisen edistavan tyShyvinvointia. Samalla 14 % koki, ettei joh-
taminen edista tai jokseenkin edista tydhyvinvointia. Vastanneista 59 % koki voivansa keskustella

taysin rehellisesti ja avoimesti esihenkilonsa kanssa (Kuva 27).

Kaikkien vastaajien nakemykset johtamisen
vaikutuksista tyéhyvinvointiin
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Kuva 27. Kaikkien vastaajien nadkemykset johtamisen vaikutuksista tyéhyvinvointiin

Tyontekijoisté 38 % koki esihenkildiden toimivan reilusti ja 31 % koki heiddn toimivan jokseenkin
reilusti. kaksi vastaajaa koki, ettei ty6 ole hyvin johdettua. Vastaajista 56 % koki tydn olevan hyvin
johdettua ja 25 % koki tydn olevan jokseenkin hyvin johdettua. Vastanneista 63 % koki johtamisen
edistavan tyéhyvinvointia tai jokseenkin edistavan sitd. Kolme vastaajaa koki, ettei johtaminen edis-
ta tyéhyvinvointia. Yhteensa 69 % koki voivansa keskustella esihenkildnsa kanssa avoimesti ja rehel-

lisesti tai jokseenkin avoimesti ja rehellisesti (Kuva 28).

Esihenkilot kokivat johtamiseen liittyvien aiheiden olevan kunnossa. Kaikki kokivat toimivansa reilusti
ja heidan mielestaan tydskentely heidan tydpaikallaan on hyvin johdettua. Esihenkil6t olivat sita
mieltd, ettd johtaminen edistaa tyéhyvinvointia typaikalla. He kokivat myds, etta esihenkilon kanssa

voi keskustella rehellisesti ja avoimesti (Kuva 29).
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Tyontekijoiden nakemykset johtamisen
vaikutuksista tydhyvinvointiin
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Kuva 28. Tyontekijoiden ndkemykset johtamisen vaikutuksista tyéhyvinvointiin

Esihenkildiden ndkemykset johtamisen
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 29. Esihenkildiden ndkemykset johtamisen vaikutuksista tydhyvinvointiin’

Kuvassa 30 esitetaan vastaajien ndkemyksia viestintdan liittyvissa asioissa. Vastaajilta kysyttiin saa-
vatko he tydssaan tarpeeksi tietoa ja palautetta kehittyakseen tydssa, antavatko he itse riittdvasti

muille palautetta tydssadn, sekd kokevatko he saamansa palautteen rakentavana ja hyodyllisend.

Yleisesti vastaajat olivat tyytyvaisia viestintaan liittyvissa asioissa. Palautteen saantiin liittyen vas-
taukset jakautuivat muihin kysymyksiin verrattuna erittdin tasaisesti. Vastaajista 68 % koki saavansa
riittavasti tietoa tydhonsa liittyen. Vastaajista 36 % koki saavansa riittavasti palautetta ja 18 % koki
saavansa palautetta jokseenkin riittavasti. Muista vastaajista 23 % koki, ettei saa palautetta riitta-
vasti ja 14 % koki, ettei saa palautetta jokseenkin riittévasti. Yhteensa 64 % koki saamansa palaut-

teen hyddylliseksi ja rakentavaksi Vastanneista 32 % koki antavansa itse riittdvasti palautetta ja 36
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% koki antavansa jokseenkin riittavasti palautetta Muista vastaajista 14 % koki, ettei anna itse riit-
tavasti palautetta (Kuva 30).

Kaikkien vastaajien nakemykset viestinnan
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 30. Kaikkien vastaajien nakemykset viestinnan vaikutuksista tyéhyvinvointiin

Tyontekijat olivat enimmakseen tyytyvaisia viestinnan asioihin, mutta mielipiteita oli toisistaan poik-
keavia. Vastanneista 75 % koki saavansa riittavasti tai jokseenkin riittdvasti tietoa tyéhonsa liittyen,
Huomattavan suuri osa koki, ettei saanut riittdvasti palautetta kehittyakseen tydssa. Heistd 50 %
koki, ettei saatua palautetta ollut riittdvasti tai jokseenkin riittédvasti. Vastaajista vain 38 % koki saa-
dun palautteen riittdvaksi tai jokseenkin riittavéksi. Saatu palaute kuitenkin nahtiin hyddyllisena.
Vastanneista 75 % koki sen hyddylliseksi ja rakentavaksi tai jokseenkin hyddylliseksi ja rakentavaksi.
Muille annetusta palautteesta suurin yksittdinen osa vastaajista (38 %) koki antavansa sité jokseen-
kin riittavasti, 25 % koki antavansa sita taysin riittavasti ja 25 % koki antavansa sita lilan vahan tai
jokseenkin lilan vahan (Kuva 31).

Tyontekijoiden nakemykset viestinnan
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 31. Tyontekijéiden nakemykset viestinnan vaikutuksista ty6hyvinvointiin
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Esihenkiltt kokivat kaikki saavansa riittavasti tietoa tydhonsa liittyen. Kaikki kokivat my®s saavansa
riittdvasti palautetta kehittydkseen. Heista 67 % koki saavansa sita tarpeeksi ja 33 % jokseenkin
tarpeeksi. Kaikki kokivat palautteen hyddylliseksi ja rakentavaksi. Muille annetusta palautteesta

puolet koki antavansa sita riittavasti ja 33 % jokseenkin riittavasti (Kuva 32).

Esihenkildiden nakemykset viestinnan
vaikutuksista tyohyvinvointiin
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Kuva 32. Esihenkil6iden nakemykset viestinnan vaikutuksista tyéhyvinvointiin

8.2  Tybhyvinvoinnin ilmentymat kohdeyrityksessa

Kyselyn kolmannessa osiossa kasitelldan tyéhyvinvoinnin ilmentymia. Tyéhyvinvoinnin ilmentymat
maarittavat, miten tyéhyvinvointi nakyy kdytanndssa. Iimentymien seuraaminen on tarkeaad, koska
sen avulla voi arvioida, onko tyéhyvinvointi padasiallisesti positiivista vai negatiivista. Samalla voi-
daan myds maaritelld vahvuuksia ja heikkouksia sen perusteella, miten tyéhyvinvointi ilmenee ty6-

paikalla.

Kuvassa 33 esitetdan vastaajien nakemyksia koskien Flowta ja tyon imua. Vastaajilta kysyttiin up-
poutuvatko he tekemaansa tyohon, kokevatko he onnistumisen tunnetta tydssa, saavatko he toteut-

taa itseaan riittavasti, sekd saavatko he toteuttaa tydtéan ilman hairiétekijoita.

Vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia Flow:hun ja tydn imuun liittyvissa asioissa. Heista 55 % koki
uppoutuvansa tekemadnsa tydhon ajoittain ja 27 koki jokseenkin uppoutuvansa ajoittain. Vastaajista
68 % koki onnistumisen tunnetta tydssd. Samalla 64 % koki saavansa toteuttaa itsedan tydssa

riittavasti. Vastanneista 59 % koki ettei koe tydssa turhia hairidtekijoita (Kuva 33).

Suurin osa (69 %) tyontekijoistd koki uppoutuvansa tai jokseenkin uppoutuvansa ajoittain
tekemaansa tyéhdn. Onnistumisen tunne oli yleista. Yhteensa 81 % koki tuntevansa onnistumisen

tunnetta taysin tai jokseenkin. Vastaajista 75 % koki saavansa toteuttaa itsedan riittavasti tai
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jokseenkin riittdvasti. Yhta suuri osuus (75 %) koki ettei koe toita haittaavia hairidtekijoita tai ettei

jokseenkin koe niita (Kuva 34).

Kaikkien vastaajien nakemykset flow:n ja
tyon imun nakymisesta tydhyvinvoinnissa
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Kuva 33. Kaikkien vastaajien nakemykset flow:n ja tydn imun ndkymisestd tydhyvinvoinnissa
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Kuva 34. Tyontekijoiden nakemykset flow:n ja tyén imun ndkymisesta tyéhyvinvoinnissa

Kaikki esihenkil6t kokivat kaikki pystyvansa uppoutumaan tekemaansa tyéhon. Kaikki myds kokivat

pystyvansa toteuttamaan tydssdan riittavasti itsedan. Onnistumisen tunnetta koettiin myods kaikin

puolin. Ty6ta haittaavia hairiotekijéita ei koettu olevan tydon ohessa (Kuva 35).
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Esihenkildiden nakemykset flow:n ja tyon
imun nakymisesta tydhyvinvoinnissa
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Kuva 35. Esihenkildiden ndkemykset flow:n ja tydn imun nakymisestd tyéhyvinvoinnissa

Kuvassa 36 esitetadn vastaajien ndkemysta heiddan omaan osaamiseensa liittyen. Vastaajilta kysyttiin
pitavatké he tydtehtavidaan sopivan haastavina, saavatko he kehittaa riittdvasti itsedan ja tyburaan-

sa, seka ymmartavatkd he oman tyépanoksensa yrityksen tydskentelyssa.

Vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia osaamiseen liittyvissa asioissa. Heistd 68 % koki tyétehtdvansa

olevan sopivan haastavia. Vastaajista 59 % koki saaneensa kehittdd omaa osaamistaan riittavasti ja
32 % jokseenkin riittavasti. Yhteensé 73 % koki saavansa mahdollisuuden kehittaa tyduraansa tyén
kautta. Vastanneista 64 % koki ymmartavénsa, miten oma tydpanos vaikuttaa tyopaikan tydskente-

lyyn (Kuva 36).

Kaikkien vastaajien nakemykset osaamisen
nakymisesta tyohyvinvoinnissa
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Kuva 36. Kaikkien vastaajien nakemykset osaamisen nakymisesta tyéhyvinvoinnissa
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Tyontekijat kokivat tybtehtdavansa sopivan haastaviksi. Heistd 69 % koki ndin tdysin ja 25 % jok-
seenkin. Vastanneista 88 % koki saaneensa kehittda osaamistaan tydssa riittavasti tai jokseenkin
riittavasti. Yhteensa 63 % koki saaneensa mahdollisuuden kehittda tyburaansa riittavasti. Tyonteki-
joistd 50 % koki ymmartavansa tydpanoksensa vaikutuksen tydpaikan tydskentelyyn ja 25 % koki

nain jokseenkin (Kuva 37).

Tydntekijoiden nakemykset osaamisen
nakymisesta tyohyvinvoinnissa
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Kuva 37. TyOntekijoiden ndkemykset osaamisen nakymisesta tydhyvinvoinnissa

Suurin osa esihenkildista koki tyétehtdvansa sopivan haastaviksi. Kaikki kokivat saaneensa kehittaa
osaamistaan ja tyduraansa. Kaikilla oli myds taysi ymmarrys siitd, miten heidan tyépanoksensa vai-

kuttaa koko ty6paikan tyoskentelyyn (Kuva 38).
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Kuva 38. Esihenkildiden nakemykset osaamisen nakymisesta tyéhyvinvoinnissa
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Kuvassa 39 esitetadan vastaajien suhtautumista ty6tyytyvaisyyteen liittyvissa asioissa. Vastaajilta ky-
syttiin kokevatko he tekemansa tydn mielenkiintoiseksi, merkittavaksi ja palkitsevaksi, sekd ovatko

he tyytyvaisia nykyiseen tyohonsa.

Vastaajat kokivat yleisesti tyotyytyvaisyyteen liittyvat asiat yleisesti positiivisesti. Heista 64 % koki
tekemansa tydn mielenkiintoiseksi ja 64 % koki tekemansa tydn merkittavaksi. Yhteensa 55 % koki
tyon palkitsevaksi ja 23 % jokseenkin palkitsevaksi. Vastaajista 73 % koki olevansa tyytyvdinen ty6-
honsa (Kuva 39).
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Kuva 39. Kaikkien vastaajien ndkemykset ty6tyytyvaisyyden ndakymisesta tyohyvinvoinnissa

Vastanneista tydntekijoista puolet kokivat tekeménsa tydn mielenkiintoiseksi ja 25 % koki nain jok-
seenkin. Samat osuudet kokivat tydon merkittavaksi. Tyon palkitsevaksi tai jokseenkin palkitsevaksi
koki 69 % tydntekijoista. Suurin osa (81 %) oli myods tyytyvaisia tydbhénsa (Kuva 40).
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Kuva 40. Tyontekijoiden nakemykset ty6tyyttyvdisyyden ndkymisesta tydhyvinvoinnissa
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Esihenkilét kokivat tyotyytyvaisyyteen liittyvat asiat positiivisesti. Kaikki vastanneet kokivat tydnsa
mielenkiintoiseksi, merkittdvaksi ja palkitsevaksi. Tyytyvaisia nykyiseen tydhon olivat kaikki, yhden

vastaajan ollessa jokseenkin tyytyvdinen siihen (Kuva 41).

Esihenkildiden nakemykset tyotyytyvaisyyden
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Kuva 41. Esihenkildiden nakemykset tydtyytyvaisyyden nakymisesta tydhyvinvoinnissa

Kuvassa 42 esitetaan vastaajien suhtautumista stressiin ja uupumukseen liittyvissa asioissa.
Vastaajilta kysyttiin pystyvatkd he pitdmaan tydnsa ja muun eldmansa tasapainossa, ovatko he

kokeneet tydssaan stressia tai ahdistusta ja onko heilla tarpeeksi omaa aikaa palautua toista.

Kaikkien vastaajien ndkemykset stressin ja
uupumuksen nakymisesta tydhyvinvoinnissa
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Kuva 42. Kaikkien vastaajien nakemykset stressin ja uupumuksen nakymisesta tyéhyvinvoinnissa

Stressin ja ahdistuksen osalta kysymyksissa oli merkittavaa hajontaa muihin kysymyksiin verrattuna.
Vastaajista 68 % koki pystyvansa pitda tyénsa ja muun elamansa tasapainossa. Vastanneista 36 %

koki kokevansa stressid tydssaan ja 27 % koki ettei koe stressia tydssaan. Vastanneista 18 % koki,
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etta on kokenut ahdistusta tydssaan ja 41 % koki ettei ole kokenut ahdistusta tydssdaan Yhteensa 68

% koki saavansa tarpeeksi aikaa palautuakseen téistadn (Kuva 42).

Tyontekijat kokivat stressiin ja uupumukseen liittyvia tekijoita enemman kuin esihenkilét. tydn ja
eldman tasapainon hallinta oli hallussa suurimmalla osalla. Vastaajista 81 % koki ndin taysin tai
jokseenkin. Ajoittaista stressia koki 44 % ja jokseenkin ajoittaista stressia 19 %. Tyon taysin
stressittdmana koki 19 % vastanneista. Ahdistuksesta vapaana tydskenteli 38 % ja jokseenkin 25
prosenttia. Vastanneista 25 % koki ahdistusta tydssaan. Toista palautumiseen kuitenkin nahtiin osin

olevan tarpeeksi aikaa. Vastanneista 63 % koki ndin taysin ja 19 % jokseenkin (Kuva 43).

Esihenkil6istd suurin osa koki pystyvansa pitamaan tyonsa ja elamansa tasapainossa. Stressia tyossa
koki yksi vastaaja. Kaksi vastaajaa koki tyon jokseenkin stressittdmaksi ja loput kokivat tydn taysin
stressittdmaksi. Puolet vastanneista koki ettei ollut kokenut ahdistusta ja loput kokivat ndin

jokseenkin. Esihenkilot kokivat myos, ettd toista oli aikaa palautua (Kuva 44).
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Kuva 43. Tyontekijoiden ndkemykset stressin ja uupumuksen nakymisesta tydhyvinvoinnissa
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Kuva 44. Esihenkildiden nakemykset stressin ja uupumuksen nakymisesta tyéhyvinvoinnissa
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9 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

9.1 Tulosten yhteenveto

Taman opinndytetydn tavoitteena oli selvittda tydhyvinvoinnin taso kohdeyrityksessa. Tavoite oli sel-
vittda kohdeyrityksen henkildston, seka esihenkildiden tydhyvinvoinnin olennaisia tekijéita. Tavoit-
teena oli selvittaa, millaisia eroja tyéhyvinvoinnin kokemuksissa on tydntekijdiden ja esihenkildiden

valilla.

Tyohyvinvointikyselyn avulla saaduista tuloksista sain vastauksia tavoitteisiin. Tydhyvinvoinnin tason
voi tunnistaa annettujen vastausten perusteella. Tydntekijoiden ja esihenkildiden vastaukset ovat
tunnistettavissa ja niissa on eroavaisuuksia, joten niitd voidaan verrata toisiinsa ja niiden perusteella

voidaan l6ytaa kehityskohteita kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnissa.

Kohdeyritys oli kyselyn perusteella yleisesti positiivinen tydymparisto. Tyontekijat tunsivat olevansa
arvostettuja tydyhteison jasenid, jotka ovat sitoutuneita ja tyytyvaisia tydhdnsa. Tydhyvinvoinnin ta-
son ollessa padasiassa hyva, oli kehitysalueita myds olemassa. Esimerkiksi palautteenantamisessa ja

stressissa on mahdollisia kehitysalueita.

Suurin osa tyontekijoista koki tyttavoitteita selkeind, mutta heista pienempi osuus uskoi, etta he
pystyisivat vaikuttamaan itse tydssa. Esihenkildt puolestaan kokivat tavoitteet selkeing, ja kokivat
heilla olevan riittdvasti vaikutusvaltaa. Tydpaikalla toistenvalisestd arvostuksesta ja tydnteon selkey-

desta tydntekijoilla ja esihenkil6illa oli samanlaiset kasitykset.

Esihenkil6t kokivat johtamisen olevan hyvalla tasolla kaikilla osa-alueilla, mutta tyontekijoilla oli
myds eridvia mielipiteitd. Yleisesti ottaen tydntekijat kokivat tydn olevan hyvin johdettua. Tydntekijat
kokivat johtamisen myds olevan reilua, mutta huomattavan suuri osa koki niin jokseenkin. Suurin
osa koki johtamisen edistavan tydhyvinvointia, mutta eri mielta olevia oli kuitenkin useampi. Avoi-
mesta ja rehellisesta keskustelusta esihenkilén kanssa suurin osa koki pystyvansa kaymaan. Myos

tassa oli eri mielta olevia vastauksia.

Kaikki henkilékunnan jasenet kokivat tyopaikan turvalliseksi. Suurin osa koki tietdvansa, miten hei-
dan tyonsa tehdaan oikein. Esihenkilét olivat taysin luottavaisia omaan tietdmykseensa. Tyontekijoi-
den joukossa oli lievasti alhaisempi kokemus tahan. Esihenkil6ot olivat taysin tyytyvaisia tiloihin ja
tyovalineisiin, mutta tydntekijoiden keskuudessa oli selkeda jakautumista tyytyvaisiin ja tyytymatto-
miin. Tyontekijoilla oli myds jakautumista tuen saamisen suhteen. Esihenkil&illa oli myds hyvin lie-
vasti alhaisempi tyytyvaisyys tédman suhteen, kun huomioidaan heidéan yleiset positiiviset kokemuk-

sensa ty6hyvinvoinnin eri alueilta.

Suurin osa henkilékunnasta koki saavansa riittavasti tietoa tyéhodnsa liittyen. Palautteen suhteen tu-
lokset olivat mielenkiintoisia. Tyontekijat olivat jakautuneet kahtia niihin, jotka kokivat saavansa riit-
tavasti palautetta ja niihin, jotka kokivat, etteivat saaneet sita riittavasti. Enemmistd koki palautteel-
le olevan lisaa tarvetta. Esihenkildista kuitenkin kaikki kokivat saavansa palautetta riittdvasti. Esihen-
kilét my6s kokivat antavansa muille riittévasti palautetta, mutta eivat kaikki olleet vahvasti sitéd miel-

ta. Tyontekijat kokivat palautteen antamisen suunnilleen samoin, mutta heidan joukossaan oli myés
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sellaisia, jotka kokivat antaneensa palautteen maaran riittdmattdmaksi. Koko henkildkunnasta kaikki

kokivat kuitenkin saamansa palautteen hyddylliseksi.

Kohdeyrityksessa yleinen terveys oli kunnossa, ja suurin osa koki tydn fyysisen kuormittavuuden
heille sopivaksi. Suurin osa henkilokunnasta koki myos psyykkisen kuormittavuuden sopivaksi,
rattuna, mutta tuo osuus on pieni. Tyontekijat kokivat, ettd heidan osaamisensa oli otettu huomi-
oon, mutta heilld oli myds huonoja kokemuksia suhteessa esihenkil6ihin, joilla oli vain positiivisia ko-

kemuksia.

Tydyhteison osalta henkilékunnalla oli enimmakseen samanlaisia ndkemyksia keskenaan. Suurin
osuus tyontekijoistd koki tyopaikan olevan tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydpaikka. Tydilma-
piirin ja tydyhteis6on kuulumisen tunne oli tyontekijoiden keskuudessa alhaisempaa muihin osa-
alueisiin verrattaessa, kuten myos esihenkildihin verrattaessa. Esihenkilét kokivat kaikki tydyhteison

osa-alueet positiivisesti.

Koko henkilékunta koki saavansa toteuttaa tydssa riittavasti itsedan. Tydntekijoilla oli lievasti nega-
tiivisempia kokemuksia esihenkildihin ndhden. Suurin osa kaikista koki my&s onnistumisen tunnetta
tydssaan. Tyota haittaavia hairidtekijoitékaan ei havaittu merkittavissa maarin. Tyéhdén uppoutumi-
positiivisia kokemuksia. esihenkilét kokivat kaikki uppoutuvansa tyéhonsa aika ajoin, kun taas tyon-
tekijoilla oli hieman negatiivisia kokemuksia ja jokseenkin positiivisten kokemusten osuus oli kaikista

kokemuksista huomattavan suuri.

Osaamisen suhteen Tyontekijoilla ja esihenkilGilld oli suunnilleen samanlaisia kokemuksia. Tyotehta-
vien haastavuuden molemmat arvioivat positiiviseksi suunnilleen samoilla jakaumilla. Esihenkil6t ko-
kivat vahvasti saaneensa mahdollisuuden kehittda omaa osaamistaan tydssaan, kun taas tydntekijat
kokivat nain enemman jokseenkin verrattuna esihenkildihin. Seka tyontekijat, ettd esihenkilot koki-

vat saaneensa mahdollisuuden kehittéa tyduraansa, mutta tyontekijoilla oli myds huonoja kokemuk-
sia aiheesta. Kaikki my6s ymmadrsivat oman tydpanoksensa vaikutuksen tydpaikalla. Esihenkilét koki-

vat ndin tosin vahvemmin.

Suurin osa vastaajista koki tekemansa tyén mielenkiintoiseksi, tyontekijéilla oli tosin myés negatiivi-
sia kokemuksia, siind missa esihenkildilla niita ei ollut. Tyén merkittédvyyden vastaajat kokivat suun-
nilleen samoin, kuin tydn mielenkiintoisuuden. Esihenkilét kokivat tyén palkitsevaksi. Tydntekijat ko-
kivat samoin, mutta jokseenkin palkitsevaksi tyén kokeneiden osuus oli huomattava. Ty6hon yleises-

ti tyytyvaisia olivat kaikki henkilékunnan jasenet.

Ty6n ja muun eldman tasapainossa pitdminen sujui suurimalta osalta vastaajista. Stressia koettiin
seka tydntekijdiden puolelta, mutta myds esihenkildiden puolelta. Tydntekijdiden kokemuksia stres-
sista oli enemman, kuin stressittomia kokemuksia. Esihenkil6illd vastaukset olivat painvastoin. Heilla
stressia oli vahemman kuin stressittémyytta. Tosin jokseenkin stressittémaksi tyén kokeneiden
osuus oli esihenkildiden joukossa iso. Ahdistusta oli koettu myds molemmin puolin, mutta véhem-

man kuin stressia. Tyontekij6illa ahdistuksen maara stressiin oli huomattavasti suurempi verrattuna
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esihenkil6ihin, joilla kokemukset pysyivat suunnilleen samanlaisina. Suurin osa henkilékunnasta koki

kuitenkin saavansa riittavasti aikaa palautuakseen téistaan.

9.2 Kehityskohteet

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa nousi esiin erilaisia tydhyvinvoinnin osa-alueita, joissa voisi olla
kehittdmisen varaa. Olennaisia kehittdmisen kohteita olivat palautekulttuuri, vaikuttamisen mahdolli-
suus tyontekijdille, yleinen tybelaman tasapaino seka nakemyserot tydntekijoiden ja esihenkildiden

valilla.

Suurin osa tyontekijoista koki saavansa riittdmattomasti palautetta ja tyontekijéiden keskuudessa oli
jaettua nakemysta vaikutusmahdollisuuksien riittdmattémyydesta. Myos annetun palautteen suhteen
koettiin joissain maarin riittdmattdomyytta. Esihenkildiden keskuudessa oli myos lievaa epavarmuutta
molempien kohdalla, vaikka he ovatkin olleet vastauksissa varman positiivisia. Henkilésto koki saa-

vansa yleisesti riittdvasti tietoa tydéhonsa liittyen, joten ongelma ei ole valttdmatta viestintdkanavissa

vaan vaikutusmahdollisuuksissa ja kulttuurissa, jossa annetaan palautetta.

Jos kaikki kokevat voivansa vaikuttaa tyéntekoon, saa se tuntemaan tehdyn tyon ja ratkaisut merki-
tyksellisemiltd. Tydnsa merkittavana tuntiessaan on taas motivoituneempi ja tyytyvaisempi tyota
tehdessaan. Vaikutusmahdollisuuksia voidaan antaa tydntekijoille monessa muodossa. Liukuva ty6-
aika ja etatydn mahdollisuudet ovat tyén muodosta riippuen erinomainen keino antaa tyontekijéille

vaikutusmahdollisuuksia siihen, miten he ty6tdan tekevat.

Antamalla palautetta tyontekijalla on suora tapa vaikuttaa tyopaikalla. Tydntekijoiden keskuudessa
oli jonkin verran tyytymattomyytta tydssa kaytdssa oleviin tiloihin ja tyovalineisiin. Palautetta anta-
malla ndihin voidaan saada muutoksia. Palautekanavia liséamalla voidaan samanaikaisesti lisata pa-
lautteenantamisen mahdollisuuksia, mutta myds parantaa tydntekijéiden mahdollisuuksia vaikuttaa

tyohonsd. Vaikka viestintakanavia olisikin riittdvasti, tarvitaan palautteelle myés omia kanavia.

Suoraan tydnteon sisaltdon tydntekijoilld voi olla parhaat vaikutusmahdollisuudet henkiléstopalaverin
kautta. Koko henkilokunnan laajuisessa kokouksessa jokaisella osanottajalla on mahdollisuus tuoda
omia mielipiteitéddn ja kehitysideoitaan ilmi. Nimettémalla palautekanavalla voidaan mahdollistaa
tydntekijoiden mielipiteiden ja kommenttien mahdollistaminen anonyymisti. Jos annettava palaute ei

ole sopivaa yleisesti kuultavaksi, tulisi talléin olla kanava sellaiselle palautteelle.

Myés johtamisen kautta voidaan vaikuttaa tydntekijoiden kykyyn vaikuttaa ty6ssaan, seka heidan
saamaansa tukeen. Tama voi tapahtua hyvin pienillakin teoilla ja asioilla. Johtajat voivat esimerkiksi
oma-aloitteisesti tarkistaa useamman kerran pdivassd, miten tyontekij6illd menee. Talldin tyonteki-
joilld on mahdollisuus kertoa tilanteestaan, antaa palautetta ja saada tukea, jos sille on tarvetta.
Paivittdisessa toiminnassa pienia asioita tehdessa esihenkilét voivat myds kysya tyéntekijdiden mieli-
piteitd, miten asia heidan mielestdan kannattaisi toteuttaa. Jos esihenkild automaattisesti ratkaisee
ongelmat itse ja delegoi kaiken tyon, ei tyontekijbille jaa varaa vaikuttaa siihen, mita he tekevat. On

my®s tarkedad, ettd esihenkilot kuuntelevat ja ottavat tyontekijdiden antaman palautteen vakavasti.
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Palautetta antamalla on mahdollista viestia epdkohdista ja toivoa siihen muutosta. Riittavd Molem-
minpuolinen palautteenanto estda epaselvyytta jokapaivaisessa tyossa ja vahentda ylimaaraista
stressia. Kun viesti kulkee molemmin puolin paremmin perille, on jokaisella mahdollisuus ty&skennel-
Ia vahemmallad paineella ja keskittya taysin tyohdn. Taman takia toimiva palautekulttuuri on tarked

tyokalu tyohyvinvoinnin ylldpitdmiseksi.

Tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla ilmeni huomattavia ndkemyseroja useissa tydhyvinvoinnin
osa-alueissa. EsihenkilGilld ja tyontekij6illd oli samanlaisia kokemuksia keskindisesta kunnioituksesta,
tyonteon selkeydestd ja sen tavoitteista, mutta heilld oli myds toisistaan poikkeavia kokemuksia.
Naista merkittavimpia olivat tyossa jaksaminen, yhteenkuulumisen tunne, seka koettu mahdollisuus

vaikuttaa asioihin tydssa.

Esihenkil6t olivat keskimaarin tyontekijoité vanhempia, ja kokivat samanaikaisesti tydhyvinvoinnin
asiat positiivisemmin kuin tyontekijat. Nama tekijat voivat selittaa tuloksia jonkin verran, silla kyky
hallita esimerkiksi stressia ja tydeldman tasapainoa parantuu kokemuksen myéta. EsihenkilGilla voi
siis olla ian tuoman kokemuksen avulla paremmat edellytykset selvitd tyon esittdmista haasteista,

minka takia he kokevat tyéhyvinvoinnin tydpaikallaan positiivisemmin kuin tydntekijat (Mieli 2021).

Toisistaan poikkeavat vastaukset kuitenkin voisivat tarkoittaa kohdeyrityksen kannalta sitd, etta niita
tulisi pyrkia tuomaan ldhemmaksi toisiaan. Palaute ja sen kulttuurin edistaminen auttaa tahankin,
niin kuin edellda on mainittu, mutta myods muita keinoja on olemassa. Esimerkiksi yhteenkuulumisen

tunnetta voidaan lisatéd antamalla tydntekijoille ja esihenkilGille riittavasti yhteisté aikaa.

Kun aikaa tulee vietettya riittdvasti yhdessa, voivat kaikki tuntea paremmin yhtendisyyden tunnetta
kuin toisista irrallaan toita tehdessa. Talldin tapahtuu myds ajatustenvaihtoa, joka auttaa esihenkil6i-
ta ja tydntekijoita jakamaan toisilleen omia nakemyksidaan. Kaytannossa téta voidaan edesauttaa yk-
sinkertaisimmillaan yhteiselld vapaa-ajan tilalla, jossa muita ihmisia voi tavata esimerkiksi tauolla.
Tydn muotoa voidaan myds mukauttaa mahdollisuuksien mukaan siten, ettei kukaan joudu tehda
tyotehtavidan yksin. On myds tarkeda, etta tyontekijat ja esihenkildt tydskentelisivat mahdollisuuk-
sien mukaan samoissa tiloissa tyontekijoiden kanssa, jotta he olisivat vuorovaikutuksessa toistensa

kanssa.

Ty6ajan ulkopuoliset ajanviettomahdollisuudet ovat myds tarkeitd. Virkistyspaivat ja muut yrityksen
henkildstolle jarjestamat tapahtumat ovat térkeité yhteisen ajan vieton kannalta. Ne ovat myds tar-
keita tekijoitéd henkildston jaksamisen kannalta. Ndissa koko henkilostd kokoontuu yhteen ilman tyo-
hon liittyvaa stressia ja kaikki saavat aikaa muodostaa siteita toisiinsa. Tapahtumien jarjestamista

voidaan ohjata yrityksen johdosta, mutta my6s henkildstélle voi antaa mahdollisuuden jarjestda ko-
ko yritykselle suunnattuja tapahtumia yrityksen kustannuksella. Tall6in jokaisella on myds mahdolli-
suus vaikuttaa tapahtumien sisaltoon, jolloin tapahtumista voidaan helpommin tehda jokaiselle sopi-

via.

Vastaajien taustatietoihin annettujen vastausten perusteella yrityksen kaikki esihenkil6t olivat olleet
tydsuhteessa vahintaan 3 vuotta. Tama tarkoittaa ettei ylennyksia ei ole tapahtunut tuona aikana.
Ty6n muodosta riippuen henkildstda tulisi pyrkia saannéllisesti ylentamaén, jotta tyontekijéilla olisi

selkeat mahdollisuudet edeta urallaan ja tydskennella tiettya tavoitetta kohti. Mahdollisuus edeta
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uralla motivoi tydhon pitkalla aikavalilla ja lisaa sitoutumista tyéhon. Vaikka vastaajat kokivatkin
mahdollisuutensa omaan urakehitykseen yleisesti riittavaksi. Tdma on kuitenkin yksi osa-alue, jota

voisi kehittdd mahdollisuuksien mukaan.

9.3 Kehitysehdotusten kayttédnotto

Vaikka ty6hyvinvointi on kohdeyrityksessa hyvalla tasolla, sitéd voidaan kehittaad eteenpain. Kohdeyri-
tykselle olennaisin kehitysehdotus on palautekanavien toimivuuden varmistaminen ja palautekulttuu-
rin kehittdminen. Saamalla tydntekijdiden adnen paremmin kuuluviin, on yritykselld paras mahdolli-
suus taata tyontekijéilleen parhaat tydolot ja hyvinvointi. Tall6in tydntekijoilla itselldan on suorin

reitti vaikuttaa tydssa ja antaa positiivista vaikutusta omaan tyéhyvinvointiinsa.

Yksi kehitysehdotus ovat erilaiset henkildstolle suunnatut yhteiset tapahtumat ty6ajan ulkopuolella.
On tarkeaa, etta tyontekijat ja esihenkilot voisivat viettaa aikaa yhdessa taysin stressittomasti, jotta
yhteenkuulumisen tunne voisi parantua. Kun yhteenkuulumisen tunnetta I6ytyy, kokee yksil6 olevan

paremmin osa tydyhteiséa. Tydyhteisdon kuuluminen puolestaan lisad tydyhteistssa tydskennellessa
tyotyytyvaisyytta.

Tyontekijdiden ylentaminen tai palkitseminen on myos yksi kehitysehdotus. Lyhyella aikavalilla naille
ei valttamatta ole viela tarvetta, silla vastaajat olivat tyytyvaisia ndihin osa-alueisiin tyéhyvinvoinnis-
saan. Pitkdlla aikavalilla on kuitenkin kannattavaa ylentaa henkilostoa ja palkita heitd, jos ylentami-

seen ei ole tarvetta tai mahdollisuuksia.

Palkitseminen voi muodostua mistd vain, mika on tyontekijoille tavoittelemisen arvoista, mutta koh-
deyritykselle voisivat sopia kehityskohteiden perusteella esimerkiksi erilaiset virkistysratkaisut, kuten
virkistys-, lounas- tai kulttuurisetelit. Antamalla tyontekijoille tavoitteita mihin keskittya pitkalla ja
keskipitkélla aikavalilld antaa heille merkityksellisyyden tunnetta ty6ssa ja lisda tydhoén sitoutumista

pitkalla aikavalilla.

Yritykselle tamé& on ensimmainen toteutettu tyéhyvinvointikysely, joten yksi olennainen kehitysehdo-
tus on tydhyvinvoinnin aktiivinen mittaaminen. Aktiivinen mittaaminen on hyddyksi yleensa, mutta
tydhyvinvointia kehitettdessa se hyddyttaa kehityksen onnistumisen seuraamista. Jos yritys esimer-
kiksi tekee panostuksia ja ne eivat olekaan onnistuneita, on toiminnan muuttaminen oikeaan suun-

taan talléin nopeampaa ja helpompaa.

Koska kehitysideoita on esitetty useita, voi yrityksen kannalta olla parasta ottaa niitd kayttéon por-
taittain. Nain voidaan tehda esimerkiksi vuosikelloa hyddyntden. Vuosikelloon kehityskohteet olisi
mahdollista jaotella vuoden eri aikoihin, jolloin niihin olisi mahdollista kiinnittda huomiota eri ajan-
kohtina. Vuosikellon suunnittelu voisi olla mahdollista toteuttaa esimerkiksi paallikkdpalaverissa, jos-

sa olisi mahdollista keskustella kehitysehdotuksista, niiden tarpeellisuudesta ja kayttéonotosta.
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10 POHDINTA

10.1 Opinndytetyon prosessin pohdintaa

Prosessina tyd oli hankala. Tyo itsessaan alkoi muodostumaan 2021 lopulla. Aiheeksi valikoitui ty6-
hyvinvointi, pitkan vaihtoehtojen pohdiskelun jalkeen. Omalla tydpaikalla tapahtui merkittavia raken-
teellisia muutoksia ilmapiirin ja yleisten toimintatapojen suhteen ja talldin oli henkildkohtainen kiin-
nostus, miten ne vaikuttaisivat yleiseen asenteeseen. Suurin osa ajasta ja energiasta kului kuitenkin
juuri téihin ja muutoksiin sopeutuessa, jolloin opinndytety6 jai taka-alalle. Téiden ja harjoittelun ta-
kia tydn edistaminen oli katkonaista. Syksyyn asti 2023 asti opinndytetydn teko oli Idhinna teoriaan
perehtymista ja sen kirjoittamista. Toiden osalta opinndytety6hon oli tuolloin parhaiten aikaa, joten

suurin osa opinnayteyon tutkimusosasta on toteutunut kyseisen syksyn aikana.

Opinnaytetytn alussa kerroin tydn aiheen taustoista. Ty6hyvinvointi aiheena oli tosiaan ollut mielen-
kiintoinen jo pidempaan. Aihe tarkentui useaan otteeseen ja lopulliseen muotoonsa sen sain rajattua
vasta hyvin myoéhaan. Tama aiheutti hyvinkin paljon ylimaaraista ty6td, joka olisi ollut suhteellisen

helppoa valttaa, jos aikaa olisi ollut toteuttaa opinndytety® kokonaisuudessaan jo silloin, kun sen te-
ko tuli aloitettua. Ylimaarainen tyd koostui lahinna tekstimaarasta mita oli tarve kirjoittaa aiheen tar-

kentumisen takia.

Tiedonkeruun kayttaminen tiedonlahteend nosti esiin tiettyja ongelmia. Kohdeyrityksen toiveesta
tutkimus tuli toteuttaa nimettdmasti. Pohdintaosiossa ja aineiston kaytéssa oli tarkeaa, ettei siina
esiinny henkilokohtaisia tietoja. Yksinkertaisimmillaan tdma onnistui kasittelemalld aineistoa ano-
nyymisti. Oli tarkeaa, ettd aineistoa kasitellessa se muotoiltaisiin siten, ettd yksityisyys kaikille osa-
puolille on taattu. Nain tehtdessa oli kuitenkin samalla tarkeaa, ettei silld olisi kriittista vaikutusta

tutkimusten tuloksiin.

Opinnaytetytn ohessa tehty ty6 vaihtui jossain kohtaa tyoksi, jonka ohessa tein opinndytety6ta.
Opinnaytety6n teon alkuvaiheessa sain toissani ylennyksen, jonka ohessa toteutin harjoittelun. Aikaa
ja energiaa ei oikeastaan ollut tavallisen viikon aikana opinndytetyon tekoon yhtdaan. Opinnaytetyon
tekoa yritin téiden ohessa useaan otteeseen, mutta siita ei tullut ikind yhtdan mitaan. Takarajan 13-
hestyessa tyot oli pakko keskeyttad, jotta ty6 olisi mahdollista saada valmiiksi. Tydrutiinista siirtymi-
nen takaisin koulutehtaviin ei kuitenkaan ollut niin helppoa kuin luulin, ja prosessin loppupuolella
vaivasi jatkuva mielialan ailahtelu sen suhteen, onko prosessin loppuunsaattaminen edes mahdollis-

ta.

Suurin haaste tydssa oli alusta alkaen sen pituus ja sisallén koko. Aiheen tarkentuessa oli pakko
poistaa jo olemassa olevaa tekstid ja kirjoittaa lisda tilanteen mukaisesti. Ty6n alussa tavoittelin
henkilokohtaisesti tydn pituudelle véhintdan 40 sivua ja 10 000 sanaa. Tavoite ei ollut missaan vélis-
sa tehda ns. laajaa kirjoitelmaa, vaan tiivis ja tarkka opinnaytety®. Jossain kohti tydn etenemista
noista tavoitteista ei enaa kuitenkaan tarvinnut huolehtia. Aihe oli laaja ja aineistoa oli Iahes loput-

tomasti kdytettavissa ja aihe tarvitsi laajasti aineistoa, jotta se toimisi siind rungossa, mihin sen olin
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suunnitellut. Itse opinndytetyon sisalto ja tybhon padtymattomat tekstit huomioon ottaen tyén ko-
konaispituus olisi yli sadan sivun kokoluokkaa, jota voisi alkuperdiseen tavoitteeseeni nahden kutsua

jo epaonnistumiseksi.

En ole koskaan kokenut itsedni hyvaksi kirjoittajaksi, joten tydn teko oli ajoittain hyvin tuskaista.
Henry Ford sanoi aikoinaan, ettei mikdan ole erityisen vaikeaa, jos sen pilkkoo pieniin osiin. Tyon
pilkkominen riittavan pieniin osiin ja kirjoittamisen aktiivinen suunnittelu oli valtavasti hyédyksi vai-
keina hetkina. Kirjoituksen katkonaisuuden, aiheen vaihtelemisen ja itsekriittisyyden vuoksi tekstia
tuli karsittua huomattava maara. Lopullinen ty0 ei vastaa sitd standardia, jonka itselleni asetin alus-
sa, mutta en tieda taman prosessin jalkeen olisiko sita edes realistista saavuttaakaan. Lopulta koen

edistyneeni siitd mista aloitin, ja nden taman riittavan itselleni tavoitteen saavuttamiseksi.

10.2 Oma asiantuntijuus

En ole koskaan ollut projektiluonteinen henkild. Jos olen onnistunut kdyttamaan aikaa yksittdiseen
asiaan useiden paivien, viikkojen tai kuukausien ajan, kyse on poikkeuksesta, jota silloinkin ajan
eteenpadin taysin omin ehdoin. Opinndytetyd on itselleni henkilékohtaisesti ollut yksi kuluttavimmista
asioista, joita olen kokenut. Syyt téhan johtuvat lahinna asioista, joita en itsekadn ymmartanyt alku-
vaiheessa. Projektin eteneminen helpottui prosessina eteenpdin mennessa, mutta tydskentelyn pak-

komaisuus sailyi koko tekemisen ajan.

Olen aina tiennyt, kuinka tarkeaa ajankaytén suunnitteleminen on. Opinnaytetyd on vihdoin saanut
minut sisdistdmadn, kuinka tarkeda ajankaytto ja sen suunnitteleminen oikeasti on. Kun aikaa ei ole

mihinkaan tarpeeksi, sitéd on priorisoitava ja tehtava joskus jopa vaikeita paatdksia sen kaytdsta.

Tiedonhaku on yksi itselleni térkeimmista asioista, joka on kehittynyt opinndytetytn aikana. Erilais-
ten tietolahteiden kayttd opetti niiden heikkouksia ja vahvuuksia. Relevantin tiedon hakeminen ja
analysointi on itselleni hyédyksi varmasti tulevaisuuden tydeldmassa, mutta myds ihan henkilokoh-

taisella tasolla.

Paatoksenteko on ollut yksi olennaisia kehitysalueita. Opinndytetydn ohella se on kehittynyt myos
harjoittelun ja téiden kautta ja lopulta siitd on ollut hy6tya jokaisessa. Joskus paatoksia pitaa tehda
paineen alla. Ja vaikka oikean paattksen tekeminen voi olla vaikeaa ja térkeaa lopputuloksen kan-
nalta, joskus nopeasti tehty huono paatds on parempi kuin loppuun asti mietitty paatds. Tyo olisi
valmistunut huomattavasti nopeammassa aikataulussa, mikali tdman olisi tajunnut jo aloitusvaihees-

Sa.

Myds projektin suunnittelu ja sen térkeys tulosten kannalta on tarkead. Ajoittain ty6n kirjoittaminen
on pysahtynyt ja on voinut kulua pitkid aikoja ilman yhtdkaan uutta ideaa, kokonaisuutta tai edes
konkreettista lausetta. Nyt ymmarran, ettd tama johtuu mm. lilan korkealle asetetusta rimasta ja sii-
ta aiheutuvasta stressistd, seké riittamattémasta suunnittelusta. Paén seinddn hakkaamisen sijaan

ajan voi hyédyntda paremmin tauottamalla tydskentelya ja palaamalla suunnittelupdydan adreen
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pilkkomalla ty6é pienempiin osiin. Talldin aika kuluu juuri solmukohdan avaamisen suunnittelussa. Jo-

tain ei voi ratkaista, ennen kuin tietda, miten se ratkaistaan.

Oma asiantuntijuus tyéhyvinvointiin liittyen on opinnadytetyén jalkeen hyva. Ennen aiheeseen pereh-
tymistd, pidin yleisia kasitteitd melko itsestaan selvind, mutta nyt ymmarran kuinka laajoja nuo ka-
sitteet ovat. Eri ldhteisiin perehtymalla opin eroja tyéhyvinvoinnin maaritelmasta ja siita, miten ai-
hetta voi kasitelld. Opituilla tiedoilla pystyin kdyttdmaan omaa osaamistani ja nakemyksidni tyéhy-
vinvoinnissa ja sen kehittamisessa. Tyoskennellessani nykyisessa tydssani pystyn esihenkildasemas-

sa hyédyntamaan naita opittuja asioita.
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LITTE 1 - SAATEKIRIE
Hei,

Osallistuisitko kyselyyn, jolla on tarkoitus kehittda tyépaikan tydhyvinvointia. Toteutan kyselyn osana
opintojani ja yhteistydssa yrityksen kanssa. Kyselylla pyritaan kartoittamaan henkiléston tyéhyvin-
voinnin tilaa. Kyselyyn vastaaminen on nimetdnta ja siihen voi vastata alla olevasta linkista. Toivon
mahdollisimman monen vastaavan kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen on mahdollista kuukauden lop-
puun asti (31.8.).

Linkki kyselyyn: (Linkki)
Terveisin,

Ahtoniemi Tomas
Liiketalouden opiskelija

tomas.ahtoniemi@edu.savonia.fi


mailto:tomas.ahtoniemi@edu.savonia.fi
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LIITE 2 - KYSELYLOMAKE

Kiitos kun osallistuit kyselyyn! Kyselyn, tarkoitus kehittda tyopaikan tydhyvinvointia kartoittamalla
henkildstdn tydhyvinvoinnin tilaa. Toteutan kyselyn osana opintojani ja yhteistydssa yrityksen kans-
sa. Kyselyyn vastaaminen on nimeténta ja sen tulokset kasitelladn luottamuksellisesti. Kyselyyn vas-

taaminen kestaa n. 15 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on mahdollista kuukauden loppuun asti

(31.8.).

1. Sukupuoli

Mies Nainen Muu En halua kertoa
2. 1ka

En halua

alle 18 18-29 30-39 yli 40 kertoa
3. Tyosuhteen kes-
to

alle1 yli 3

VUOSi 1-3 vuotta vuotta En halua kertoa

4. Tyénkuva tyopaikalla
Esihenkild Tyontekija En halua kertoa

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5 ty6hdn ja tydhyvinvointiin liittyvia aiheita.

5 = Taysin Samaa Mieltd

4 = Jokseenkin Samaa Mieltd
3 = En osaa Sanoa

2 = Jokseenkin Eri Mieltd

1 = Td&ysin Eri Mielta

5. Tyopaikallani tydonteko on selkeaa

Taysin Eri
Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1 Mielta
6. TyOssdni on selkedt tavoitteet

Taysin Eri
Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1 Mielta
7. Pystyn vaikuttamaan riittavasti toihin liittyvissa asioissa

Taysin Eri

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1 Mielta



8. Osaamiseni on tydssa otettu huomioon riittavasti

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

9. Ty6tehtdvani ovat sopivan haastavia

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

10. Olen saanut kehittda tydossa omaa osaamistani riittavasti

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

11. Olen saanut mahdollisuuden kehittaa tyduraani tyoni kautta

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

12. Tybpaikallani on tasa-arvoinen tydyhteiso

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

13. Tyopaikallani on oikeudenmukainen tyoyhteiso

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2
14. Tyopaikan tydilmapiiri on hyva

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

15. Koen olevani osa tyoyhteisoa

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

16. Tyopaikallani arvostetaan ja kunnioitetaan muita tyontekijoita

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

17. Koen Tyopaikkani turvalliseksi tydymparistoksi

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

18. Saan riittavasti tarvitsemaani tukea tyossa

Tdysin Samaa mielta 5 4 3 2

19. Esimiehet toimivat reilusti

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

20. Tyo on mielestani hyvin johdettua tyopaikallani

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2

21. Johtaminen edistda hyvinvointiani tydpaikallani

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta
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Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
22. Voin keskustella esimieheni kanssa rehellisesti ja avoimesti

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
23. Tyopaikkani tilat ja tyovalineet ovat riittavat tydntekoon

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
24. Tiedan miten tyoni tehddan oikealla tavalla

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
25. Ymmarran miten oma tydpanokseni vaikuttaa koko tydpaikan tyéskentelyyn
Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
26. Saan riittavasti tietoa tyohoni liittyen

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
27. Saan riittavasti palautetta kehittydkseni tydssa

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
28. Saamani palaute on hyddyllista ja rakentavaa

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
29. Annan muille riittavasti palautetta kehittdakseni heita

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
30. Terveydentilani on mielestani hyva

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
31. Tyo on minulle fyysisesti sopivan kuormittavaa

Tdysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
32. Tyo on minulle psyykkisesti sopivan kuormittavaa

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
33. Pystyn pitdmaan tyoni ja muun elamani tasapainossa

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1
34. Koen tyoni ajoittain stressaavaksi

Taysin Samaa mielta 5 4 3 2 1

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

75 (76)



35. Olen kokenut ahdistusta toissa tydsuhteeni aikana

Taysin Samaa mielta 5 4

36. Saan tarpeeksi aikaa palautuakseni toista

Taysin Samaa mielta 5 4

37. Uppoudun ajoittain tekemaani tyéhon (jolloin ajantaju katoaa)

Taysin Samaa mielta 5 4

38. Koen onnistumisen tunnetta tydssani
Taysin Samaa mielta 5 4
39. Saan toteuttaa tyOssa itsedni riittavasti
Taysin Samaa mielta 5 4
40. En koe tyota haittaavia turhia hairiotekijoita
Taysin Samaa mielta 5 4
41. Koen tekemani tyoni mielenkiintoiseksi
Taysin Samaa mielta 5 4
42. Koen tekemani tyoni merkittavaksi

Taysin Samaa mielta 5 4
43. Koen tekemani tyoni palkitsevaksi

Taysin Samaa mielta 5 4
44. Olen tyytyvdinen nykyiseen tyohoni

Taysin Samaa mielta 5 4

3

2

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

Taysin Eri
Mielta

76 (76)



