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vaikutuksina ovat, tydnantaja, tydyhteiso, tyoviihtyvyys seka yksilon vaikutuk-
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The thesis focused on the factors affecting the mental well-being of employ-
ees. Mental well-being at work is promoted by the employer and the employee.
The study looked in more detail at how it can be promoted and the issues that
influence its promotion.

The aim of the research was to find out what influences mental well-being at
work, what can be done to promote it and what can be done to prevent nega-
tive feelings. Maintaining mental well-being at work was also an important part
of the research.

The study used a qualitative research method with interviews. There were
seven interviewees in total, ranging in age from 21 to 26 years. The interviews
were conducted face-to-face or by telephone. The questions were based on
the research problems. The interviews yielded a wide range of responses on
mental well-being at work and led to good conclusions.

The study revealed that the main influences on mental well-being at work are
the employer, the work community, job satisfaction and the individual's influ-
ence. The employer has the greatest impact on employee well-being and its
promotion. The employer must treat employees as equals and take care of
their well-being.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossa kasitellaan henkista tydohyvinvointia tydntekijoiden kannalta.
Tarkoituksena on saada tietaa, mitka asiat vaikuttavat negatiivisesti ja positii-
visesti henkisessa tyohyvinvoinnissa. Naiden perusteella tavoitteena on luoda
mahdollisia keinoja henkisen tyohyvinvoinnin edistamiseen. Tydlla ei ole eril-

lista toimeksiantajaa.

Valitsin taman aiheen omien kokemuksien perusteella, sekd mielenkiinnon
vuoksi. Koulussa mielestani yksi kiinnostavimmista kursseista oli HR-puoli ja
taten kiinnostuin eniten tyohyvinvoinnista. Tradenomin tutkinnolla on mahdol-
lisuus tyollistya tyotehtaviin, joissa tyohyvinvointia edistetaan. Tutkinnolla on
mahdollisuus paasta erilaisiin HR-alan tehtaviin ja naissa paikoissa tyohyvin-
voinnin osaaminen on eduksi. Liiketalouden perusopinnoissa kaydaan henki-
|Ostokursseja, joissa kaydaan tarkemmin tyohyvinvoinnin perusteita lapi. Tyo-
kokemusta minulla on takana jo jonkin verran useista eri paikoista. Olen huo-
mannut monessa eri yrityksessa, etta henkisesta tyohyvinvoinnista ei puhuta
tarpeeksi. Usein siitd puhutaan vain tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, mutta
kertakaan henkisesta tyohyvinvoinnista ei ole erikseen ollut puhetta. Taman
takia rajaan aihetta myoOs sen verran, etta tama tutkimus kasittelee ainoastaan

henkisen tyohyvinvoinnin puolta.

Tyontekijan olisi hyva tietaa, mitka asiat vaikuttavat henkiseen tyohyvinvointiin
ja milla eri tavoilla sita voidaan tulevaisuudessa edistaa. Esihenkilon nakokul-
masta tulisi tietda, miten tyopaikalla voidaan vaikuttaa tyontekijan henkiseen
mielentilaan ja mitka asiat verottavat sita. Erilaisilla keinoilla tyopaikka voi vai-
kuttaa tyontekijaan henkiseen tyohyvinvointiin, tarkein vaikuttaja tyontekijan
mielentilaan on tydnantaja, seka tyoyhteiso.



2 TYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS

2.1 Tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on saada tietoa mitka asiat vaikuttavat
henkiseen tyOhyvinvointiin, miten me voidaan itse yksildina siihen vaikuttaa
seka milla tavoin esihenkilot ja tyoyhteiso voi vaikuttaa siihen. Henkinen tyo-
hyvinvointi on kaikkien tydssakayvien henkildiden yksi tarkeimmista asioista,

johon tulee kiinnittda huomiota, etenkin eta- ja hybriditdiden lisaantyessa.

Opinnaytetyon tavoitteena on antaa tyodntekijoille lisaa tietoa siita, miten he
voivat edistaa omilla tekemisillaan henkista tydhyvinvointiansa riippumatta tyo-
paikasta. TyOyhteison merkitys henkisessa tyohyvinvoinnissa on suuri, jonka
vuoksi tavoitteena on myds I0ytaa vastauksia siihen, miten tydyhteiso vaikut-
taa tyohyvinvointiin. Tavoitteena on saada myos selville mitka asiat vaikuttavat
henkiseen tyohyvinvointiin negatiivisella tavalla, jotta niita voidaan ennaltaeh-

kaista tydpaikalla, seka tyon ulkopuolella.
Keskeisimmat ongelmakysymykset, mihin haetaan vastauksia:

- Mitka asiat vaikuttavat henkiseen tyohyvinvointiin?
- Miten yksildina voimme vaikuttaa niihin?
- Miten voimme organisaatiossa yhdessa vaikuttaa niihin?

- Milla tavoin negatiivisia tuntemuksia voidaan ennaltaehkaista?



2.2 Viitekehys
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Kuvio 1. Kasitteellinen viitekehys, Pauliina Heppe

Viitekehyksessa nakyy tarkeimmat asiat, joita opinnaytetydssa kasitellaan.
Asiat ovat keskeisimpia henkisessa tyohyvinvoinnissa. Teorian ja tutkimuksen

avulla saadaan tutkimuskysymyksiin vastauksia, joiden tavoitteena on edes-

auttaa henkista hyvinvointia.




3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan psyykkista seka fyysista hyvinvoin-
tia. Tyohyvinvointi koostuu tyontekijan omista voimavaroista, tyon asettamista
vaatimuksista seka tyontekijan kehon ja oman mielen sopivuudesta tehtavaan
tyohon. Kyseisilla asioilla on suuri merkitys tyontekijan tydmotivaatioon seka
tydn laatuun. Omaa kehoa ja mielta on hyva kuunnella, koska silla on suuriakin
vaikutuksia téissa. Ongelmien ilmaantuessa tulee hakeutua mahdolliseen hoi-
toon. Taman vuoksi niiden ennaltaehkaisy on erityisen tarkeaa yksilolle seka

koko tyoorganisaatiolle. (Tyoterveyslaitos.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa monet asiat. Erityisen tarkeat vaikuttajat ovat tyoyh-
teis®, -ymparistd seka mahdolliset kehittamistoimet. Tyoterveyslaitoksen esit-
tamia kehittamistoimia voi olla toimintatapojen muuttaminen ja paatoksien te-
keminen. Kuormittaviin tekijoihin tulee reagoida nopeasti, jotta ne eivat toisi

pysyvia vaikutuksia tydhyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos.)

Klemelan mukaan kuormittavien tekijoiden ennaltaehkaisy on tydhyvinvoinnin
kannalta erityisen tarkeaa. Heti alussa pitaisi nimeta kuormittavat tekijat, jotta
niihin vaikuttaminen on helpompaa. Jos tekija on sellainen mihin ei voida vai-
kuttaa, niin pitaa siihen pyrkia silti keksimaan keino tai keinoja seka mahdolli-

sia toimenpiteita, jotta tekijasta ei tulisi vaikutuksia. (Klemela, 2006, s. 22.)

Voimavarojen tukeminen seka yksilona etta yhteisdssa tuo positiivisia vaiku-
tuksia tyohyvinvointiin. Asioiden daneen puhuminen koetaan tarkeéksi, jotta
tyontekija saa kokemuksen siita, ettd hanta kuullaan. On myds tarkea tietaa,
mitka asiat kuuluvat tyontekijan harteille seka hanen tyonkuvaansa ja mitka
eivat. Monesti tyontekijalle kertyy omien toiden viereen joitain muita toita, jotka
eivat kuulu maarattyyn tydnkuvaan. Tydntekija saattaa kokea itsensa riittamat-
tomaksi, kun aika tai osaaminen ei riita ylimaaraisiin tydtehtaviin. (Klemela,
2006, s. 22.)



3.1 Vaikuttavat tekijat henkisessa tydhyvinvoinnissa

Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on esimerkiksi tydyhteiso,
johto, tydnkuva ja se onko tyo hybridi- tai etatyota. Lisaksi siihen vaikuttavat
tyontekijan asenne ja elamantavat seka tyon ulkopuolinen elama. Naihin teki-
joihin puuttumalla yksilo voi vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa seka sen edis-
tamiseen. TyOhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tunnistamisella on iso mer-
kitys tyohyvinvoinnin edistamiseen. Kun tiedetaan vaikuttavat tekijat, niita on

myos helpompi kehittda. (Sinisammal ym., 2011, s. 32.)

Henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa suuresti yksilon omat arvot, motivaatio ja
tyoasenne. Merkityksellisyyden ja kuulluksi tulemisen tunne vahvistaa tyonte-
kijan tyomotivaatiota. Niiden yllapitamisen tulisi olla jokapaivaista, jotta mielen-
kiinto tydhon saadaan pysymaan. Mielenkiinto voi omalta osaltaan ehkaista
mahdollisia tyOperaisia sairauksia. Erilaisten motivaattorien avulla voidaan
edesauttaa tyontekijaa saamaan parempia tuloksia. Yrityksen investointi tyo-
motivaatioon maksaa itsensa takaisin parempien tyotuloksien muodossa.
(Lehto & Viitala, 2016, s. 119.)

Yksilon arvoilla on merkitysta tyopaikassa. Arvot maarittelevat, mita tyontekija
on valmis antamaan itsestaan tyolle seka mita han on valmis tekemaan tyon
puolesta. Tydpaikan ja yksilon arvojen yhteensopimattomuus voi aiheuttaa on-
gelmia tyossa. Jos tyontekija arvostaa korkealle vihreita arvoja, mutta tyo-
paikka ei panosta ollenkaan esimerkiksi kierratykseen, voi tyontekijalle herata
negatiivisia ja narkastyneita ajatuksia tyopaikkaa kohtaan, milloin tydmotivaa-
tio laskee. (Lehtonen, 2009, s. 4-8.)

Yhteensopivista arvoista koituu hyodtyja kummallekin osapuolelle. Arvojen saa-
tely tydyhteisdssa on tarkeaa, ja niihin mukautuminen on yksilokohtaista. Eri-
laiset tyonkuvien muutokset voivat koskettaa tyontekijan arvoja eritavoin esi-
merkiksi ylennyksen saaminen voi olla sellaisesta tyontekijasta kiusallista, joka

arvostaa enemman vapautta ja vapaa-aikaa ja vahemman vastuuta. Jos uu-
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den tydkuvan arvot eivat tdsmaa yksilén arvoihin, niin saattaa tyontekija kiel-
taytya tyostadan tai pyytaa siirtoa johonkin muuhun tehtavaan. (Lehtonen,
2009, s. 4-8.)

Arvoilla on myo6s suuri vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin ja sen edistamiseen.
Keskon K-Marketit ovat nimetty muutama vuosi sitten kiusaamisvapaaksi vyo-
hykkeeksi ja he mainostavat tata julkisesti. TyOpaikalle ei voida palkata sel-
laista tyontekijaa, jonka arvomaailmassa kiusaaminen tai syrjiminen on yhden-
tekevaa. (Lehtonen, 2009, s. 4-8.) (K-ruoka, 2023.)

3.2 Vaikuttavien tekijoiden tarkastelu

Tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin pitaa tutustua, jotta tietdd mita ne ovat.
Tyon onnistuminen riippuu pitkalle tydntekijan osaamisesta. Mahdollisten lisa-
toiden tai tyokuvan vaihtuessa vaatimustaso kasvaa, josta voi koitua yksilolle
lisdstressia. Stressi on tyokykya alentava tekija etenkin niille ihmisille, joiden
stressin sietokyky on alhaisempi. Tydkyvyn laskiessa tulee pohtia lisatdiden
tai tydbnkuvan muuttumisen aiheuttaman lisakuormituksen suhdetta tyon mie-
lenkiintoisuuteen, sita tuoko muutos enemman hyotya vai haittaa. Tyonkuvan
muuttuessa tyontekijan perehdyttamiseen tulisi kiinnittaa erityista huolelli-
suutta, jotta tyontekijalle ei tule riittamattdomyyden tunnetta ja osaamattomuu-
den kokemusta, jolloin kiinnostus ja panostus tydhon laskee. (Sinisammal ym.,
2011, s. 29.)

Tyokyvyn tarkastelua voi tehda myos sahkoisessa muodossa itse. Tyoterveys-
laitoksen sivuilla pystyy ilmaiseksi tekemaan kykyviisari- testin, joka antaa pa-
lautetta yksilon tyo- ja toimintakyvysta. Testin palautteen ollessa negatiivinen

kannattaa hakeutua jatkotutkimuksiin sen parantamiseksi. (Tydterveyslaitos.)



11

Tyontekijan tulee pohtia vapaa-aikansa ja elamantapojensa vaikutuksia tyoky-
kyynsa, jos siina ilmaantuu negatiivisia merkkeja. Naihin tekijoihin tyontekija
voi itse vaikuttaa ja ne heijastuvat tyohyvinvointiin. Unen ja levon merkitykset
tyohyvinvointiin ovat merkittavia ja niihin panostamiseen kannustetaan aina.
Tyohyvinvoinnin laadun takaamiseksi tulisi tydontekijan elaman “perusasiat”
olla kunnossa. Ymmarrettavasti inmisten elamassa tapahtuu ajoittain suurem-
pia tai pienempia muutoksia, joihin ei aina itse voi vaikuttaa, ja jotka heijastavat
vaikutuksiltaan myos tyohon. Pyrkimalla vaikuttamaan vaikutettavissa oleviin

asioihin tuetaan laadukasta tydhyvinvointia. (Sinisammal ym., 2011, s. 33.)
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4 TYON MERKITYS

4.1 YKksilon resurssit

Yksilon resursseilla tarkoitetaan niita voimavaroja, jotka takaavat hyvinvoinnin,
energisyyden, jaksamisen seka innostumisen tyossa. Ne auttavat vastaanot-
tamaan ja kestamaan stressia, seka haasteita. Inmisen resursseihin kuuluvat
erilaiset fyysiset, psyykkiset, aineelliset, kognitiiviset seka sosiaaliset tekijat.
Esimerkiksi toimiva ja tydhon sopiva laitteisto auttaa tyontekijaa saavuttamaan
tydssaan halutun lopputuloksen. Jos tydtilat ovat tydnkuvaan nahden sopimat-
tomia, esimerkiksi hyvin meluista ymparisto toimistotyossa, saattaa tyontekijan
keskittymiskyky hairiintya. (Kari, 2022.)

TyOnantajan tulee osata tunnistaa jokaisen tydntekijan tarjoamat resurssit.
Tyontekija, jonka luonteenvahvuutena ovat ystavallisyys ja sosiaalisuus, on
hyva hoitamaan asiakassuhteita ja luomaan niita lisaa. Kun taas introvertimpi
yksild voi taas loistaa tarkkasilmaisyydelldan ja sopii hoitamaan esimerkiksi
sopimusten tarkistuksia. (Kari, 2022). Tunnealykkyys on osana jokaisen ihmi-
sen arkea. Tunnealykkyys auttaa yksiloa tunnistamaan tunteita seka ilmaise-
maan omia tunteitaan. Johtotasolta saakka on hyva osata tunnistaa tyonteki-
jéiden kokemia tunteita ja pyrkia vahvistamaan positiivisia tunnekokemuksia.
(Esimiesliitto, 2014, s. 14).

Tyontekijan henkisen tyohyvinvoinnin yllapitaminen alkaa tasapainoisesta ela-
masta. Kyky tuntea itsensa, seka tunnistaa omat heikkoudet ja vahvuudet joh-
tavat parempiin tuloksiin. Niiden ilmaisu ja saately on ennaltaehkaisya mah-
dollisilta ongelmilta. Tasapainoisten elamantapojen yllapitamiseen vaikuttavat
myds stressin hallinta. Stressiin vaikuttamiseen yksiléna vaatii opettelua ja it-
sensa tuntemista. Kuitenkin joskus stressi saattaa puhjeta asiasta, josta yksil6
ei aiemmin ollut tietoinen. Yksild voi vaikuttaa stressin hallintaan jokapaivai-
sista asioista kuten ravinnosta ja levosta lahtien. Kuitenkin jos nama tuovat

ongelmia niin tyontekija voi hakea tukea niiden korjaamiseen esimerkiksi tyo-
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terveyden kautta. Epakunnossa olevat peruselamantavat heijastuvat tyonteki-
jan tyontekoon, mika vaikuttaa negatiivisesti henkiseen tyéhyvinvointiin. (Laine
ym., 2016, s. 290.)

4.2 Tyoyksinaisyys

Tyoyksinaisyys on tyontekijan negatiivinen tunnekokemus. Tyontekija voi ko-
kea itsensa riittamattomaksi tai turhaksi tydssaan ja tama voi mahdollisesti li-
sata tyoyksinaisyyden riskia. Tyoyksinaisyys ei valttamatta tarkoita, etta tyon-
tekijalla ei olisi organisaatiossa kavereita, vaan se voi myos olla sita, etta tyon-
tekijalla ei taydy tarpeelliset sosiaaliset suhteet haluamallaan tavallaan. Tyo-
yksinaisyyden tunnetta voi kokea sosiaalisten suhteiden puuttumisen lisaksi
sellaisissa tilanteessa, jossa kokee itsensa nakymattomaksi tyopaikallaan.
Meilla kaikilla on jonkinlainen tarve kuulua johonkin ja tuntea itsensa naky-

vaksi. (Tanskanen ym., 2021, s. 5.)

Tyoyksinaisyyden myota yksild todennakdisemmin erakoituu entista enem-
man tyoyhteisostaan. Yksilolle koituu myos pahaa oloa ja erinakaoista "varpailla
oloa” turvattomasta tunteesta. Tulisi muistaa, etta negatiivisia tunteita ei saisi
potea itsekseen, vaan tunteista voi ja pitda puhua, jotta ongelma ei pitkalla
aikavalilla paisuisi isommaksi, joka taas vaikuttaa koko tydyhteisoon. Kuitenkin
tunteista aaneen puhumiseen voi olla iso kynnys, varsinkin jos yksilo tuntee

itsensa jo valmiiksi turvattomaksi. (Tanskanen ym., 2021, s. 6.)

Usein ajatellaan, etta yksilo on itse itselleen aiheuttanut yksinaisen olon, kui-
tenkin syita yksinaisyydelle on monia kuten eta- tai hybridityd, jossa kontakti-
suhteet ovat nollassa tai tydopaikassa, jossa on selvasti "'oma porukka”. Yksi-
naisyytta tyopaikalla voidaan estaa tarjoamalla mahdollisuus tyontekijalle so-
siaalisten kanssakaymisten syntymiseen. Suhteiden rakentaminen alusta asti
on ensiaskel tyoyksinaisyyden estamiseksi. Tyontekijoiden tulisi useammin
hakeutua itse toistensa seuraan, eika vasta silloin kun on pakko. (Tanskalai-
nen ym., 2021, s. 6.)
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4.3 Merkitys johdon nakdkulmasta

Johdolla on suuri merkitys tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa. Johtotehtavissa
olevat tyontekijat voivat alusta asti puuttua mahdollisiin ongelmiin ja ennalta-
ehkaista niita. Jos johto jattaa puuttumatta ongelmiin niiden ilmaantuessa, niin
ne saattavat paisua suuremmiksi ja hankalammiksi, jolloin niiden ratkominen
vaatii jo vaativampia keinoja. Johdon tulisi maarittda arvot motivoimaan tyon-
tekijoita onnistumiseen. Onnistumisten ja tavoitteiden saavuttamisen ansiosta
johdon tulisi palkita tyontekijoitaan edes sanallisesti. Muuten tavoitteiden saa-
vuttaminen tuntuu tyontekijasta turhalta, kun kiitos jaa saamatta ja sen sijaan

vaaditaan aina vain lisaa. (Lehtonen, 2009, s. 8.)

Kannustus ja vuorovaikutus tyontekijoihin johtotasolta luovat alaisille turvalli-
suuden tunnetta seka kokemusta siita, etta omalla olemassaololla on tyopai-
kalle merkitysta. Johdon tulisi nayttaa tyontekijoilleen jonkinlaista esimerkkia
siitd, millainen tyopaikka on kyseessa. Kirealla tunnelmalla saadaan varmasti
tyontekijatkin turhautuneiksi, kun taas positiivisella ja rennommalla meiningilla
saadaan todennakdisemmin tyontekijat saapumaan hyvilla mielin tyopaikalle.
(Lehtonen, 2009, s. 9.)

Tavoitteiden asettaminen tyontekijoille on ensiaskel niiden saavuttamiseen.
Tavoitteiden kuuluu olla realistisia, jotta yksilot valttyvat liialliselta paineelta.
Paineen luoma stressi vaikuttaa heti jo aiemmin tyohyvinvointiin vaikuttaviin
tekijoihin kuten unen laatuun, seka tydmotivaatioon. Monet meista motivoitu-
vat vasta silloin, kun tyosta saa palautetta. Positiivisen palautteen antaminen
tydntekijalle on erityisen tarkeaa henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta. Se edis-
taa ja tukee tyontekijaa tekemaan entista tuottavampaa tyota. Negatiiviset pa-
lautteet tulee antaa rakentavasti, jotta tydntekija ei ala arastella tekemistaan ja
vetaytymaan omaan kuoreensa. Yleensa negatiivisen palautteen kanssa tulisi
osoittaa my0s jotakin positiivista tyontekijan tyonteossa. Negatiivinen palaute
tulee antaa aina perustellusti ja mieluiten antamalla esimerkki tyontekijalle ha-
nen tapansa vaikutuksista tyonlaatuun tai kuinka palautteen antajan tapa edis-
taisi tydon lopputulosta. Tydntekijoiden kuunteleminen edistaa luottamussuh-

teen luomista. Asioista keskusteleminen helpottaa, kun toinen tuntee olonsa
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kuulluksi, seka ennaltaehkaisee hapeaa varsinkin aroista asioista keskustelta-
essa. (Wiskari, 2014)
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5 TYOYMPARISTON VAIKUTUKSET

5.1 Tydyhteisd

TyoOyhteison vaikutukset ovat merkittavia henkisessa tyohyvinvoinnissa. Posi-
tiivisella tyOyhteisolla saadaan aikaan hyvia vaikutuksia tyohyvinvointiin, kun
taas negatiivisella yhteisolla tydhyvinvointi heikkenee. Tyokavereiden kanssa
ei tarvitse olla sydanystavia, mutta toisten kanssa toimeen tuleminen on en-
siaskel positiivisen tydyhteison luomiseen. Hyvat ihmissuhteet mahdollistavat
tyontekijalle parempaa tyohyvinvointia. (Lundell, 2013). Tutkijan Anniina Virta-
sen mukaan positiivisten tyosuhteiden yllapitaminen edistaa tyontekijoiden yh-
teenkuuluvuutta. Sen avulla saadaan tyontekijoitd motivoitumaan ja sitoutu-

maan tyéhon paremmin.

Negatiiviset puheet eivat edista kenenkaan hyvinvointia. Negatiivisilla puheilla
voidaan tarkoittaa esimerkiksi selan takana puhumista, kiusaamista tai toisen
kustannuksen nauramista. Tyontekijoiden riski sairastua masennukseen kas-
vaa tyOyhteisdn ollessa heikko ja turvaton. Tydkavereiden tulisi kohdella kaik-
kia samalla tavalla, kukaan ei ole enemman parempi kuin toinen. Tieteellisesti
on tutkittu epaoikeudenmukaisen kohtelun lisaavan riskia sairastua sydan-
kuolemiin. (Lundell, 2013.)

Turvallinen ilmapiiri edistaa tyontekijan hyvinvointia. Turvallinen tydymparisto
rohkaisee tyontekijaa olemaan oma itsensa. On tarkeaa, etta kaikki voivat saa-
pua tyOpaikalle omana itsendan, jolloin ihmissuhteiden luominen helpottuu,
kun ei kannattele jatkuvasti kulissia ylla. Hyvaksynnan kokemusta lisaa, kun
tyokavereilta 10ytyy kuuntelemisen taito. TyOyhteison kuuluisi olla myds rento
turvallisen ilmapiirin tukemiseen. Rennossa ymparistossa on helpompi kysya

apua tai puhua vaikeistakin asioista. (Santhosh, 2024.)

"Epérdéinnin kynnykselléd kysy, kuinka paljon rohkeutta uskallat tdndén jéttaa

kayttamétta.” Tommy Tabermannin runo.
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Yhdessa tekeminen edistaa suhteiden luomista. Tiimitydskentely on taydelli-
nen esimerkki tahan. Tiimityoskentelylla tarkoitetaan yhdessa tekemista ja tyo-
tehtavien toteutusta ryhmassa. Tiimin onnistumisen ensi askel on turvallinen
ymparisto, joka mahdollistaa kaikkien tiimissa olevien kuulluksi tulemisen. Jo-
kaiselta tiimilaiselta tarvitaan energiaa ja rohkeutta ideoiden aaneen kertomi-
seen. Tiimilaisilta tarvitaan myds luottoa itsedan seka muita kohtaan. Onnistu-
neen tiimityon takia tyontekijat ovat luoneet toisiinsa ronkeamman ja laheisem-
man suhteen, joka edistda seuraavaa tyotehtavaa ja sen onnistumista. (Spiik,
2017.)

Kannustava ilmapiiri tydpaikalla luo tyontekijoille positiivista mielta téihin tule-
miseen ja siella olemiseen. Kannustaminen ja pienempienkin kehujen sanomi-
nen edistaa ilmapiiria olemaan rennompi ja avoimempi. Kannustaminen nos-
taa tyontekijoiden tavoitteiden saavuttamista seka yleista mielialaa. Kehujen
antaminen yllapitaa tyontekijan motivaatiota tydssa ja se luo tarkeyden tun-
netta. (Mattila, 2017.)

Asioiden kysyminen aaneen on helpompaa, ympariston ollessa turvallinen ja
tuttu. Uuden tyontekijan on aina vaikea sopeutua uuteen tyoyhteisoon, kuiten-
kin vanhat tyontekijat voivat edesauttaa prosessia. Saadakseen tutun ympa-
riston, tulisi vanhojen tyontekijoiden ottaa uusi tyontekija ilolla ja kiinnostuk-

sella vastaan ja mukaan juttuihinsa. (Aittakallio, 2021.)
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5.2 Tybryhman johtaminen

Esihenkil6lla on suuri vastuu tyontekijan hyvinvoinnin edistamiseen. Esihenki-
I6n kuuluu rakentaa turvallista, rentoa ja toimivaa tyOyhteis6a, jonka avulla
saadaan lahtokohdat tyontekijan hyvinvoinnin rakentamiseen. Tyoymparistolla
voidaan vaikuttaa monin tavoin henkiseen tyohyvinvointiin. Tyoympariston tu-
lisi olla avoin, rauhallinen ja toimiva edistaakseen tyontekijan tekemista. Yli-
maaraiset kovat aanet voivat olla epaedullisia tyontekijan keskittymista ajatel-
len etenkin toimistotoissa. Ihanteellinen tyoymparistd auttaa tyontekijaa viihty-
maan tydssa seka suorittamaan paremmin tyotehtaviaan. (Halmeenmaki &
Myrsky, 2021, s. 5.)

Esihenkilon kuuluisi olla helposti lahestyttava. Kysyminen ja asioiden sanomi-
nen suoraan on helpompaa, kun esihenkild on lahestyttavan oloinen ja rento.
Asioiden sanominen suoraan ja niiden ratkaiseminen tuo tyontekijalle luottoa
esihenkilda kohtaan, mika jatkossa helpottaa puhumaan vaikeistakin asioista.
(s. 14 Halmeenmaki, m & Myrsky, A, 2021). Esihenkildn on tarkea myds kuun-
nella ja tehda pysyvia muutoksia, jos kyse on jostain ongelmasta. Esihenkilon
vahvuuksiin kuuluu asioiden vastaanottaminen oikealla tavalla, vaikka kyse
olisikin negatiivisesta ongelmasta kuten kiusaamisesta. Nopealla reagoinnilla
ja asioiden ratkaisemisella saadaan tyontekijoille mahdollisesti parempaa mie-
lialaa toissa. Tyoterveyslain mukaan tyonantajalla on pakollinen velvoite puut-
tua hairintdan, joka kohdistuu tyontekijan terveyteen. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 5 luku § 28).

Tyoturvallisuuslaissa kerrotaan myos tyonantajan yleisesta huolehtimisvelvoit-
teesta. Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta,
seka terveydesta tyopaikalla. On tarkea myos varmistaa, etta tyontekijan hen-
kildkohtaiset edellytykset voivat mahdollisesti tarvita erityisia tydsuojelutoi-
menpiteita. Tyonantajan pitaa kehitella tarvittavat suunnitelmat tydolosuhtei-
den parantamiseksi. Kaikissa suunnitelmissa pitda huomioida tyontekijoiden

turvallisuus ja terveys. (Tyoturvallisuuslaki 222/2023, 2 luku § 8.)
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Pelkkien ongelmien ratkaiseminen, ei tarkoita automaattisesti hyvaa tydympa-
ristda. Esihenkilon kuuluu miettia myos positiivisia asioita, joilla pystytaan vai-
kuttamaan tyoymparistoon. Pienillakin asioilla tai muutoksilla saadaan vaiku-
tettua tyoyhteisen henkiseen tyohyvinvointiin. Pienet asiat voivat olla, esimer-

kiksi kukkaset taukohuoneessa tai aamupalan tarjoilut. (Tydterveyslaitos.)

Tyotekijoiden tyohyvinvoinnin kehittdminen on jokapaivaista. Pitkan aikavalin
suunnitelmalla on apua hyvinvoinnin kehittamisessa ja sen edistamisessa. Esi-
henkilon, johdon ja HR-osaston tulisi kehittaa tyoorganisaatiolle suunnitelma,
joka tukee tyontekijoiden hyvinvointia. Esimerkiksi tarkkaan mietitty ja kattava
perehdytys on osa suunnitelmaa. Hyvan suunnitelman avulla, voidaan ennalta
ehkaista ongelmia, joita voisi ilmaantua tydyhteisdssa. Suunnitelman paakoh-
dat olisi hyva kayda tyontekijoiden kanssa yhdessa lapi, jotta kaikki olisivat

samalla linjalla. (Halmeenmaki & Myrsky, 2021 s. 7.)

Jatkuvan kehittdamisen mukana kulkee myos kehityskeskustelut. Kehityskes-
kusteluissa kaydaan lapi henkilokohtaisemmalla tasolla tyontekijan tyohon liit-
tyvia asioita, esim. Jaksaminen ja mahdollisia mielenpaalla olevia asioita. Ke-
hityskeskustelut ovat tarkeita tyontekijan tydhyvinvoinnin kannalta. Keskuste-
lut ovat luotettavia, jonka vuoksi niissa voidaan puhua mista vaan. Erilaisten
palautekyselyiden avulla voidaan myos nostaa tyontekijoiden hyvinvointia. Ky-
selyita kannattaisi pitaa ainakin pari kertaa vuodessa, jotta johto ja esihenkilot
olisivat kartalla mika tyontekijoiden hyvinvoinnin tilanne on. Kuitenkin jos ky-
selyissa ilmenee ongelmakohtia, niin niihin tulisi puuttua viipymatta. (Halmeen-
maki & Myrsky, 2021 s. 20.)

Tavoitteiden laatiminen tyontekijoille pitaa olla yksi perehdytyksen suunnitel-
masta. Tyontekijoiden tulisi tietdd mita heiltd odotetaan ja mitkd ovat tyon ta-
voitteet. Tavoitteita on lyhyelld aikavalillda vaikea saavuttaa, kuitenkin osata-
voitteet olisi myOs hyva kertoa yleisesti. Tavoitteet usein nostavat tyontekijoi-
den motivaatiota, jonka avulla tavoitteiden saavuttaminen mahdollisesti tapah-
tuu odotettua nopeampaa. Palkitseminen on tyontekijalle tarkea osa tavoittei-

den saavuttamisessa. Palkitseminen voi olla aineellista tai aineetonta. Palkit-
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seminen osatavoitteissa todennakodisemmin antaa tyontekijalle enemman jak-
samista ja motivaatiota, saavuttaakseen paatavoitteen. (Halmeenmaki &
Myrsky, 2021 s. 9.)

Palautteen antaminen tydyhteisossa on erityisen tarkeaa. Palautteen oikein
antaminen vaatii esihenkilolta tyontekijoiden tunteiden tunnistamista. Ujoille ja
hiljaisille pitdd antaa palaute todennakdisemmin eri tavalla kuin itsevarmalle
tyontekijalle. Kuitenkin palautetta tulee antaa kaikille. Palautteen antamisessa
on paljon hyvia vaikutuksia tyontekijan henkiseen tyohyvinvointiin. Positiivi-
sissa palautteissa vaikutuksena on usein motivaation ja onnellisuuden tunteen
nousu. Nama tunteet edistavat tyontekoa ja tavoitteiden saavuttamisista. Ne-
gatiivisessa palautteessa on usein kaksi puolta. Joko palaute voidaan ottaa
loukkaantumisena tai palaute voi opettaa. Tyontekijan ottaessa palaute louk-
kaantumisena ei yleensa johda mihinkaan, kuitenkin jos palautteen ottaa opet-
tavaisena, johtaa se usein parempaan tyotulokseen, joka edistaa tyontekijan
tydhyvinvointia. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2011, s. 13-39.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen voi tehda maarallisella tai laadullisella menetelmalla. Maarallinen
eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma yleensa luodaan erilaisilla kyselyilla.
Kyselyiden avulla tehdaan tilastot ja niiden pohjalta saadaan tutkimukseen
vastauksia. Kysely usein lahetetaan sahkopostilla ja siihen vastataan ver-
kossa. Lopulliset tilastot voidaan esimerkiksi tehda Excelissa. Tilastojen teke-
miseen pitaa kiinnittaa erityista huomiota, jotta ne ovat mahdollisemman hel-

posti luettavissa. (Tietoarkisto, 2021.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen menetelma perustuu suurimmaksi osaksi haas-
tatteluihin. Haastattelut voidaan kayda kasvotusten tai digitaalisesti. Haastat-
telujen saatua ne litteroidaan eli puhuttu kieli muutetaan kirjalliseen muotoon.
Litterointi on tarkeaa ja se tulee tehda tarkasti, silla se vaikuttaa tutkimuksen
luotettavuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa haastattelukyselyt ovat myds
tehty empiirisen osan pohjalta. Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa on eri-
tyisen tarkeaa ottaa huomioon oikeinkirjoitus, jotta luotettavuus ja tutkimuksen

lukeminen olisi mielekasta lukijalle. (Tietoarkisto, 2021.)

6.2 Toteutus

Opinnaytetyon tavoitteena oli I0ytaa vastauksia henkisen tydhyvinvoinnin edis-
tamiseen ja vaikuttaviin tekijoihin. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella mene-
telmalla, jossa pidettiin haastatteluita. Mielestani tahan tutkimukseen sopi par-
haiten laadullinen menetelma, silla ajattelin, ettd haastatteluiden avulla saatai-
siin parempia ja monipuolisempia vastauksia, kuin kyselyilla. Haastattelut kay-
tiin digitaalisesti seka kasvotusten. Haastatteluihin sovittiin erikseen aika, jol-
loin haastattelu voitiin tehda rauhassa ja haastateltavat saivat omaa aikaa

miettia vastauksia.
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Haastattelujen perusteella oli I16ytad mahdollisimman paljon tutkimusongelmiin
vastauksia tyossakayvilta henkildilta. Tutkimus pohjautuu tyon empiiriseen
osaan ja tutkimusongelmiin, joiden avulla tutkimuskysymykset on tehty. Tutki-
muskysymykset ovat mielestani onnistuneet, koska haastateltavien vastauk-
set olivat monipuolisia. Kysymyksia ei erikseen tarvinnut avata, silla ne olivat
helposti ymmarrettavia. Kuitenkin joillekin haastateltaville piti kertoa mita tyo-

yksinaisyys on, silla he eivat olleet tormanneet kyseiseen termiin aiemmin.

Haastattelun ensimmaisina kysymyksina oli ika, sukupuoli ja tyovuodet yh-
teenlaskettuna. Naiden kysymyksien jalkeen alettiin kaymaan Iapi varsinaista
haastattelurunkoa. Haastattelut kestivat noin 15-30min. Tietyt vastaukset tuli-
vat suoraan ja joitakin piti hetki miettia. Kokonaisuudessa haastattelut sujuivat

mielestani erittain mielekkaasti.

Haastateltavien tydpaikoilla ei ollut tutkimuksessa merkitysta, joten mitaan tiet-
tya alaa mihin tutkimus sijoittuisi ei ole. Haastateltavia oli yhteensa seitseman.
Kaikki heista olivat naisia, joiden ika sijoittui 21-26 valille. Halusin pitaa ika-
haarukan pienena, jotta tutkimustulokset olisivat helpommin verrattavissa.
Tyovuodet yhteen laskettuna sijoittuivat 4—8 vuoden valille. Keskimaaraisesti

eniten tydvuosia oli 6 vuotta.

6.3 Reliabiliteetti, validiteetti, ja eettisyys

Reliabiliteetti on tassa tutkimuksessa patevalla tasolla. Kuitenkin jos ja kun
haastateltavat vaihtavat tydpaikkaa, niin voi vastaukset muuttua, jonka vuoksi
se ei ole enaa yhtenainen. Luotettavuuteen vaikutti se etta, keskustelut kaytiin
kahden kesken, eika muita kuuntelijoita ollut. Haastattelun alussa kerroin
myads, etta haastattelu jaa meidan valiseksemme, jonka vuoksi haastattelut ei-
vat mene muiden luettavaksi. Tutkimuksen luotettavuus kasvoi kun, haastat-
telut kaytiin sopivana ajankohtana, jolloin haastattelu saatiin tehda rauhassa,

eikd kummallakaan osapuolella ollut Kiire.
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Validiteetilla mitataan tutkimuksen patevyytta, eli onko tutkittu asia riittavan pe-
rusteellinen ja tehokas. Validiteetin avulla pystytaan ennakoimaan mahdollisia
ennustetuloksia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti keskittyy enem-
man tutkijan nakokulmaan. Reliabiliteetin avulla puolestaan mitataan tutkimuk-
sen luotettavuutta, seka yhtenaisyytta tutkimuksessa. Yhtenaisyydella tarkoi-
tetaan esimerkiksi, etta jos haastateltavaa haastateltaisiin uudestaan, niin paa-

dyttaisiinkd samoihin vastauksiin. (Tietoarkisto, 2021.)

Tutkimuksessa validiteetti on hyva, silla haastateltavat vastasivat kaikkiin ky-
symyksiin, jonka perusteella pystyin tekemaan johtopaatoksia. Pidin myos
omat ajatukset ja mielipiteet pois haastatteluista, minka vuoksi haastateltavat
eivat vaihtaneet omaa vastausta vaan pysyivat omassa alkuperaisessa vas-
tauksessaan. Pidin tarkeana myos sita, etta nain tutkijana olin neutraali ja ky-
syin vain kysymykset, jotta haastattelu ei menisi aiheesta poikkeaviin asioihin.
Kuitenkin, jos jokin jai epaselvaksi, niin kysyin jatkokysymyksia, jotka helpotti-

vat myos haastateltavaa antamaan alkuperaiseen kysymykseen vastauksen.

Eettisyydella tarkoitetaan vastuullisia ja oikeita toimenpiteita opinnaytetyossa.
HenkilGtietoja ei jaeta tutkimuksessa. Ennen haastattelua kerroin haastatelta-
ville eettisyydesta ja siita, etta heidan henkiltietonsa eivat tule nakyviin mihin-

kaan. Tutkimus onnistui eettisesti halutulla tavalla.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tuloksien saaminen onnistui mielestani erittain hyvin. Haastatel-
tavat vastasivat laajasti, seka rehellisesti. Olin my0s erityisen iloinen siita, etta

monet haastateltavista Kiittivat, etta juuri heidat valittin mukaan haastatteluun.

Pidatko tyostasi?

Suurin osa haastateltavista piti tyostaan. Parilla haastateltavista vastaukset
olivat "enpa juurikaan” ja “vaihtelevasti”. Haastateltava, joka pitaa tyostaan
vaihtelevasti tyoskentelee paivakodissa, minka vuoksi tyon mielekkyyteen vai-
kuttaa monet asiat kuten esimerkiksi hoitolapset, seka heidan vanhempansa.
Toinen haastateltava, joka ei juuri pitanyt tydstaan kertoi syyksi olevan kierot

tydkaverit, seka esihenkilo.

Miten yllapidat henkista tyohyvinvointia toissa ja tyon ulkopuolella?

Kaikki haastateltavista yllapiti tydhyvinvointia pitamalla tdissa taukoja, seka jut-
telemalla tyokavereille. Suurimman osan haastateltavien mielesta on erityisen
tarkeaa pitaa hyvat valit tydkavereihin, silla se on iso osa viihtyvyytta. Etatyo-
lainen kertoi myOs venyttelevansa, silla tyd on istumatyota. Asiakaspalvelu
tydssa olevan tyontekijan mielesta onnistuneet asiakaskontaktit nostavat
my0s omaa tyomotivaatiota. Yhden haastateltavan mielesta on tarkeaa pitaa
myoOs omaa fiilistd hyvana, koska silloin vaikuttaa positiivisesti myds henkiseen

tydhyvinvointiin.

Jokaisen haastateltavan mielesta uni ja lepaaminen on yhdet tarkeimmista asi-
oista, jotka edistavat tyohyvinvointia tyon ulkopuolella. Monet pitivat myos tar-
keana laheisten ja ystavien suhteiden yllapitamisesta. Ulkoilu ja harrastukset
auttavat yllapitamaan myds tydhyvinvointia. Pari haastateltavista kertoi myos
yrittavansa pitaa tydasiat pois mielesta vapaa-ajalla, silla niiden miettiminen
tuo mahdollisesti stressia ja tunnetta siita, etta ei paase toista pois.
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Koetko tai oletko kokenut tyoyksinaisyytta?

Nelja haastateltavista ei ollut kokenut minkaanlaista tyoyksinaisyytta. Etatyo-
lainen kertoi kokevansa tyoyksinaisyytta. Toiden ollessa 95 % etana, vaikuttaa
tyOkavereiden sosiaalisten suhteiden rakentamiseen, seka heihin tutustumi-
seen. Yksi haastateltavista kertoi kokeneensa tyoyksinaisyytta tydosuhteen al-
kaessa, kuitenkin myohemmin tunne on kadonnut, kun on paassyt tutuksi tyo-
ymparistoon. Toinen haastateltavista kertoi kokeneensa tyoyksinaisyytta ja sii-
hen vaikutti kuulumattomuus, eli hanen mielestaan han ei tullut kuulluksi tyo-

ymparistossa.

Miten mielestasi tyoyhteiso vaikuttaa henkiseen tyohyvinvointiisi positii-

visesti ja negatiivisesti?

Avoimet keskustelut, palautteet muilta kollegoilta, yhteinen tekeminen ja hyva
tiimihenki vaikutti monilla positiivisesti henkiseen tyohyvinvointiin. Yhden
haastateltavan mielesta yhteinen tekeminen voi esimerkiksi olla tyky -illat, ke-
hityshankkeet ja tiimityoskentely. Toinen haastateltava kertoi, etta osan tyoka-
vereiden kanssa on hyva tiimihenki, silla he ovat myos vapaa-ajalla tekemi-
sissa. Toisen haastateltavan tyoyhteis6ssa kunnioitetaan kaikkia, seka anne-
taan kaikkien olla omia itseaan, jonka vuoksi se vaikuttaa positiivisesti omaan
tyohyvinvointiin. Yksi haastateltava oli myos kertonut, etta tdissa on muodos-
tunut eras "turvahenkild” jolle on kaikista helpointa puhua asioista ja kysya eri-
laisia kysymyksia. Joillekin oli my0s tarkeaa, etta heilta kysytaan myds kuulu-

misia, joka tuo merkityksellisyyden tunnetta tdissa.

Negatiivisia puolia tydyhteison vaikutuksista sain monia eri nakokulmia. Haas-
tattelija, joka vietti myds vapaa-ajalla aikaa tyOkavereiden kanssa, koki silti jon-
kin verran negatiivisia tunteita siita. Siihen vaikutti tyOkavereiden kanssa pu-
huminen tyoasioista myds vapaa-ajalla, jonka vuoksi tyoasioita ei saanut pois
mielestd vapaa-ajalla. Toinen haastateltava kertoi kokeneensa negatiivisia
tunteita, jos annettua tyotehtavaa ei annettu tehda rauhassa. Tama vaikutti

myds koko tyOyhteisdon ja se toi kireda tunnelmaa.
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Useammalla haastateltavalla toisten tyokavereiden negatiiviset fiilikset tarttui-
vat, jonka vuoksi se vaikutti tydontekijan hyvinvointiin myos negatiivisesti. "Kun
itse tulee téihin hyvélla fiiliksella, niin jos toinen néyttaéa heti nyrpeédé naamaa,
niin se vaikuttaa heti myés omaan fiilikseen.” Kertoi yksi haastateltava. Juo-
ruilu ja selan takana puhuminen vaikuttivat negatiivisesti tyontekoon ja se han-
kaloittaa kollegoihin luottamasta. Epapatevat tyontekijat vaikuttavat myos ne-
gatiivisesti omaan hyvinvoinnin edistdmiseen. Tyontekijat, joita pitaa aina vah-
tia tai pitda kadesta kiinni, vaikuttaa myos oman tyon tekemiseen ja aikatau-
luttamiseen. Tyontekijat, jotka eivat myoskaan tee omia toita loppuun asti huo-
lellisesti, vie se aikaa toisen tyontekijan tunneista. Nama asiat vaikuttavat ne-

gatiivisesti henkiseen tydhyvinvointiin muutamalla haastateltavalla.

Miten johto mielestasi vaikuttaa henkiseen tyohyvinvointiin positiivisesti

ja negatiivisesti?

Etatyolainen kertoi, etta johto vaikuttaa positiivisesti omaan tyohyvinvointiin tu-
kemalla kaikin mahdollisin tavoin tyoskentelya. Esimerkiksi panostamalla tyo-
poytaan, tuoliin ja muihin laitteisiin. Monille johto vaikutti tydhyvinvointiin posi-
tiivisesti, kun heitd kuunneltiin ja kyseltiin kuulumisia. My0s se, etta esihenkild
on helposti l[ahestyttava, nahtiin positiivisena asiana, silla se edesauttoi tyon-
tekijan avoimuutta. Yksi haastateltavista kertoi myds, etta virheen tapahtuessa
esihenkild ei huuda tai valita asiasta. Toinen haastateltavista piti myos tar-
keana sita etta, esihenkilon kuuluu pitaa tyontekijoita ihmisina eika vain tyon-
tekijoina. Tahan lukeutui myds esihenkilon patevyys kasitella ja lukea tyonte-
kijoita oikealla tavalla. Haastatteluissa tuli myds ilmi, etta joillekin oli tarkeaa
se etta, johto nakyy tyopaikalla, ja etta he ovat perilla mita tdissa ja tyonteki-

j6ille kuuluu.

Negatiivisia vaikutuksia ilmeni, kun johto ei tiedota tarpeellisista asioista tai
toimintatavoista, jonka vuoksi tyontekija ei ole tietoinen olennaisista asioista.
Monella haastateltavalla ilmeni negatiivisia tunteita, kun esihenkild ei luota
omiin tyontekijoihin. Kahdella haastateltavalla ei pideta kehityskeskusteluja
eika palautekyselyita, jonka vuoksi esihenkild ei ole tietoinen tyontekijan jak-

samisesta, mika taas vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa negatiivisesti.
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Yhdella haastateltavalla esihenkilé on herkka, jolloin esihenkilon huonot paivat
nakyvat tyOpaikalla likaa. Tama vaikutti myos tyontekijaan negatiivisesti,
koska silloin tuntui, etta esihenkillle ei uskalla menna puhumaan edes tyoasi-
oista. Toinen haastattelijoista kertoi myds, etta esihenkilon palautteen antami-
nen on huonoa, seka han takertuu turhiin asioihin, joihin ei tulisi keskittya.
Haastattelussa tuli ilmi, etta yhdella haastateltavalla on itsekas esihenkilo, jota
on vaikea lahestya. Esihenkilo ei myoskaan pida salassapito velvollisuutta,
kiukuttelee, suosii ja antaa pelkastaan negatiivista palautetta. Esihenkilon suo-
siminen tyOpaikalla nakyy silla etta, tyontekijat koittavat paasta esihenkilon
suosioon, saadakseen enemman tyotunteja. Nama asiat vaikuttavat erittain

huonosti omaan tyohyvinvointiin, kertoi haastateltava.

Miten tyonantajasi huolehtii tyohyvinvoinnin yllapitamisesta vai huoleh-

tiiko lainkaan?

Kolmelle haastateltavalle tarjotaan vuosittain tyopaikalla 200 € kulttuuri ja hy-
vinvointipassi. Yhdella haastateltavalla on erittain kattava tyoterveys, joka vai-
kuttaa positiivisesti omaan tyohyvinvointiin. Yksi haastateltavista kertoi myos
pitavansa tarkeana kehityskeskusteluja, joita esihenkild pitdd puolen vuoden
valein. Tyonantajan jarjestamat tiimi-illat, sekd muu yhteinen tekeminen pa-
rantavat ryhmahenkea. Pari haastateltavaa koki vapaapaivien vaikuttavan tyo-
hyvinvoinnin yllapitamiseen. Yhdelle haasteltavalle tyopaikalla tarjotaan mata-

lan kynnyksen keskusteluapu, muutoin tyoterveys on huono.

Miten arvosi kohtaavat tyopaikkasi kanssa?

Suurimmaksi osaksi kaikilla kohtasivat arvot tydpaikan kanssa, eika epardintia
tullut vastatessaan tahan kysymykseen. Parilla haastateltavalla ei kuitenkaan
arvot kohdannut tyépaikan kanssa ja siihen vaikutti esihenkilon seka korkeam-
man johdon toimintatavat. Yksi haasteltavista kertoi myos etta, ongelman il-

metessa niihin ei vaikuteta.
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8 JOHTOPAATOKSET

Haasteluista saatiin huomattavan paljon erilaisia vastauksia, vaikka haastatel-
tavia ei ollut kovin paljon. Vastauksia tuli varhaiskasvatus, asiakaspalvelu ja
ravintola aloilla tydskentelevilta. Ikahaarukka tutkimuksessa ei ole suuri, jolloin
on helpompi verrata vastauksia. Kuitenkin vertailu on hankalaa alojen puo-

lesta, silla varhaiskasvatus ja ravintola-ala ovat hyvin erilaisia aloja.

Tutkimuksessa huomattiin, ettd omaan henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat
suurimmaksi osaksi tydyhteisd, yhteinen tekeminen, merkityksellisyys ja johto.
Kaikki nama asiat vaikuttavat positiivisesti, seka negatiivisesti tydhyvinvointiin.
Tyoyhteiso vaikutti monella positiivisesti omaan jaksamiseen toissa. Hyva tii-
mihenki, seka kunnioitus olivat yksia esimerkkeja, miten tydyhteiso voi vaikut-
taa positiivisesti. Tydyhteiso ja esihenkild voivat vaikuttaa myos negatiivisesti
tyontekijan henkiseen tyohyvinvointiin. Tahan vaikuttivat tydkavereiden ja esi-
henkilon "huonot paivat’ jotka tuotiin téihin. Sen koettiin tuovan myds muille
tyontekijoille huonoa fiilista, vaikka muut olisivatkin olleet motivoituneella tuu-
lella. Suurimmalle osalle palautteen saaminen oli tarkeaa, kuitenkin palautetta
tulee antaa rakentavasti, jotta palautteen merkitys pysyy hyvana. Jos pa-
lautetta ei annettu lainkaan tai sita annettiin huonoilla tavoilla, niin se toi nega-

tiivista tunnetta tyontekijalle.

Haastateltavat kokivat positiiviseksi vaikutukseksi tydohyvinvointiin esihenkilon
olevan helposti lahestyttava. Esihenkildlle on helpompi kertoa asioista, mikali
han aidosti osoittaa kiinnostuksensa kuunnella tyontekijaa. Henkiseen tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoita olivat myos vapaapaivien saaminen, seka kehi-
tyskeskustelut. Parilla haastateltavalla kehityskeskusteluja ei tyopaikassa
kayda ollenkaan ja tama ilmeni vaikuttavan negatiivisesti tyontekijoiden tyohy-

vinvointiin.

Tutkimuksessa ilmeni, etta tyontekija yksilona voi parhaiten vaikuttaa henki-

seen tyohyvinvointiin huolehtimalla levosta, liikkumisesta, seka vapaa-ajan
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muista tarkeista asioista, esimerkiksi kavereiden tai laheisten kanssa ajan viet-
tamisesta. Jotkut haastateltavista koki tarkeana vaikuttavana tekijana tyoai-
kana pidettavat tauot. Silloin tyontekija voi hetkeksi vetaytya toista pois.
Omalla positiivisella energialla oli myos hyvia vaikutuksia yksilon tyohyvinvoin-

tiin.

Koko organisaation pitaa tehda t6ita edistaakseen tyontekijoiden henkista tyo-
hyvinvointia. Kaikkien tullessa toihin hyvalla energialla vaikuttaa se jokaisen
yksilon toimintaan tydpaikalla. Niin sanottuja huonoja paivia” ei pitaisi tuoda
tyopaikalle, tai ainakaan niita ei kannata nayttaa tyoyhteisolle, silla ne tuovat
huonoja vaikutteita koko tyOyhteisdlle. Kaikkien kunnioitus ja vapaus olla omia
itseaan on erityisen tarkeaa organisaatiossa. Tyontekijoiden seka esihenkilon
valiset suhteet tulee olla tasa-arvoisia. Tasa-arvoisilla suhteilla valtytaan esi-
henkilon suosimisilta, joka taas vaikuttaa tyOkavereihin negatiivisella tavalla..
Mikali tyopaikalla tapahtuu juoruilua tai selan takana pahaa puhumista, pitaisi
asiaan puuttua valittdomasti. Yhteisilla toimintatavoilla ja saanndéilla, jotka kay-
daan kaikkien tyontekijoiden kanssa lapi edesauttavat ehkaisemaan tallaisia

tilanteita tyopaikalla.

Yksilona tyontekija voi ennalta ehkaista negatiivisia tuntemuksia keskittymalla
saamaan tarvittavaa lepoa, seka mielekasta tekemista vapaa-ajalla. Sosiaa-
listen suhteiden yllapitaminen on myds tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Ys-
tavalle puhuminen toista salapitovelvollisuutta noudattaen, voi tuoda uusia na-
kemyksia ja ehdotuksia, jotka voisivat ehkaistd mahdollisia ongelmatilanteita,
ja avartaa toisen mielta. Esihenkilon ollessa aidosti kiinnostunut tyontekijois-
taan ehkaisee negatiivisia tunnetiloja. Tyontekijoiden tuntiessa itsensa tarke-
aksi, seka kuuluksi tyopaikalla, tuo heille positiivisia vaikutuksia tyohyvinvoin-
tiin. Esihenkildon pitaa kysya tyontekijoiltdan kuulumisia, seka keskustella hei-
dan kanssaan myOs arkipaivaisemmista asioista. Myos tydntekijdiden pitaa
puhua asioista aaneen, varsinkin ongelmatilanteessa, jotta ongelmaan voi-
daan puuttua mahdollisemman nopeasti. Nain valtytaan koko tyoyhteison vai-

kuttavista negatiivisista tunnetiloista.



30

9 POHDINTA

Opinnaytetyon alkaessa olin varma, etta haluan tehda tutkimuksen tyéhyvin-
voinnista. Halusin myds rajata aihetta niin, etta tdssa opinnaytetyossa keskity-
taan henkiseen puoleen. Tyovuosia minulle on kertynyt 6 vuotta ja olenkin huo-
mannut, etta missaan aikaisemmissa tyopaikoissa ei ole keskitytty tyontekijoi-
den henkiseen tyéhyvinvointiin tarpeeksi. Vaikka fyysinen ja henkinen puoli
kulkevat kasi kadessa, niin silti pidan tarkeana, etta tyopaikoissa puhuttaisiin
myOs nimenomaan henkisesta puolesta. Henkiseen tyohyvinvointiin liittyvista
asioista ei mielestani puhuta tarpeeksi tyopaikoilla, jonka vuoksi toivonkin, etta
tama opinnaytetyd voi antaa tyonantajille kehitysideoita tyontekijoiden henki-
sen tyohyvinvoinnin edistamiseen. Tavoitteena oli myds saada tyontekijat hyo-
tymaan opinnaytetydsta, ja mielestani tassa onnistuttiin, silla tutkimuksessa

kaytiin lapi myos yksilodiden tarpeita.

Opinnaytetyon alussa halusin laatia yksinkertaiset tutkimuskysymykset, joiden
avulla saadaan mahdollisimman paljon vastauksia tutkimusongelmiin, ja nii-
den avulla voidaan auttaa henkisen tyohyvinvoinnin edistamisessa. Teoriaa
kirjottaessa huomasin, etta lahteiden I6ytaminen oli erityisen vaikeaa. Olisin
itse halunnut kayttaa lahteind enemman kirjoja, mutta niita ei tuntunut olevan
saatavilla. En myoskaan halunnut kayttaa lahteina lilan vanhoja teksteja. Kui-
tenkin jos tekisin tutkimuksen uudestaan, niin olisin panostanut entista enem-

man lahteiden etsimiseen.

Mielestani sain hyvin vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Teoriasta
sain paljon irti, mutta kuitenkin haastattelut olivat mielestani isommassa roo-
lissa. Haastatteluista sai mielenkiintoisia ja hyvia vastauksia. Haastatteluiden
litterointi oli mielekasta, mutta olikin vaativaa ty6ta, silla halusin, ettéd opinnay-
tetyodn reliabiliteetti on mahdollisimman hyva. Haastatteluita oli myds miele-
kasta tehda, silla haastateltavat olivat samaa ikaluokkaa kuin mina, jonka

vuoksi oli mielenkiintoista kuulla muiltakin samanikaisilta ajatuksia aiheesta.
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Tutkimuksen avulla saaduista vastauksista halusin tehda muistilistan, jonka

avulla tyonantaja, seka tyontekija itse voivat edistaa tyohyvinvointia.

Tyonantajalle:

Huolehdi tyon viihtyvyydesté tydpaikalla.

Huomioi my®ds etitydléiset.

Panosta tyoyhteison yhtendisyyteen.

Anna rakentavaa palautetta.

Anna tyontekijoille kuva siité, ettd olet helposti ldhestyttiava.
Huolehdi tyontekijoiden jaksamisesta.

Kohtele tyontekijoitd tasa-arvoisesti.

Puutu viipymittd ongelmatilanteisiin.

Kerro tyOyhteisolle tydpaikan sddnndisti ja toimintatavoista.

Ole aidosti kiinnostunut mitd tyontekijélle kuuluu.

Tyontekijélle:

Huolehdi riittdvista levosta.

Tee vapaa-ajalla itsellesi mielekkitd asioita.
Huolehdi sosiaalisista suhteista.

Saavu tyOpaikalle mahdollisimman hyvilld energialla.
Aseta itsellesi tavoitteita.

Ole avoin.

Ongelmatilanteen tullessa, kerro siitéd esihenkildllesi.

Al juoruile, kiusaa tai puhu muiden seléin takana.

Kokonaisuudessa opinnaytetyo opetti minulle entistd enemman tyohyvinvoin-

nista, henkisesta, seka fyysisesta puolesta. Opinnaytetyota tehdessa huoma-

sin myos, etta kirjoitustaitoni on parantunut. Tekstin tuottaminen oli alussa

hankalaa, mutta loppua kohden se oli helpompaa, seka sujuvampaa. Opinnay-

tetyd myos varmisti mielipiteeni siita, ettd henkiseen tydhyvinvointiin ei keski-

tyta niin paljon kuin fyysiseen. Kyseisen huomion sain lahteista seka haastat-

teluista. Lahteista oli erityisen vaikeaa loytaa nimenomaan henkisesta puo-
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lesta asioista. Samoin haastatteluissa tuli ilmi, etta jokaisella oli jotakin nega-
tiivista tyohyvinvoinnin henkisella puolella. Tuntui myos, etta haastatteluista

sai enemman negatiivisia kuin positiivisia huomioita.

Opinnaytety6 urakka oli raskas, mutta todella opettavainen ja antoisa. Tydhy-
vinvointi on aina ollut itselle tarkea ja mielenkiintoinen aihe, jonka vuoksi olen
onnellinen siita, etta sain kirjoittaa opinnaytetyon aiheesta, josta olen aidosti
kiinnostunut. Kirjoittaminen ei ollut vakinaista, vaan nimenomaan oli kiinnosta-
vaa etsia lisaa tietoa aiheesta ja tehda siita oma tutkimus. Vaikein osuus opin-
naytetyossa oli ehdottomasti Iahteiden etsiminen, silla tuntui, etta omia ajatuk-
sia oli enemman kuin mita lahteista sai irti. Jossain kohtaa opiskeluita tuntui
silta, etta kaikki seinat kaatuvat paalle. Talldin tuli ajatus, etta en tule paase-
maan opinnaytetyon prosessin pariin, mutta kuitenkin tassa sita ollaan kirjoit-

tamassa tyon viimeisia lauseita.

Lopuksi haluan kiittda haastateltavia, seka ohjaajaani, jotka mahdollistivat ta-

man opinnaytetyon.
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Ika:
Sukupuoli:
Tybvuodet:

Pidatko tyostasi?

Miten yllapidat henkista tyohyvinvointia?
- Toissa?
- Kotona?
Koetko tai oletko kokenut tydyksinaisyytta?
Miten mielestasi tydyhteiso vaikuttaa henkiseen tydhyvinvointiisi?
- Miten tydyhteis vaikuttaa positiivisesti?
- Enta negatiivisesti?
Miten johto mielestasi vaikuttaa henkiseen tyohyvinvointiin?
- Miten johto vaikuttaa positiivisesti?
- Enta negatiivisesti?
Miten tydnantajasi huolehtii tydhyvinvoinnin yllapitamisesta vai huolehtiiko
lainkaan?
- Konkreettisia esimerkkeja?

Miten arvosi kohtaavat tyopaikkasi kanssa?
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