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JOHDANTO

Tyohyvinvointi on ilmio, mika herattda kiinnostusta ja vaikuttaa jokaiseen tydssakdyvaan ihmiseen.
Tybelamassa olevat haluavat kokea tyonsa viihtyisaksi ja sdilyttaa energiansa seka iloisuutensa tyo-
paivan aikana, etta sen jalkeen. Viime vuosien aikana tybhyvinvointi on noussut organisaatioissa en-
tista tarkeammaksi keskustelunaiheeksi. Tydnantajat ovat kiinnittédneet yhd enemman huomiota ja
alkaneet panostamaan tydhyvinvointiin, silla on tajuttu, etta henkildéstén hyvinvointi vaikuttaa positii-
tyonantajan harteilla, vaan tyontekijat ovat myds itse alkaneet kiinnittdmaan huomiota omien elinta-
pojen vaikutuksiin, seka tyotapoihin ja omiin asenteisiinsa osana ty6hyvinvointia. (Virolainen 2012,
9.)

Tama opinnaytetyd sai alkunsa wellness-opintojemme pohjalta, mitka herattivat kiinnostuksen ter-
veyden ja hyvinvoinnin eri osa-alueisiin sekd niiden merkitykseen tydelamdssa. Opinnot kasvattivat
mielenkiintoamme syventya tarkemmin tyéhyvinvoinnin kasitteeseen ja sen merkitykseen organisaa-
tioissa. Kursseilta jai mieleen erityisesti se, etta vaikka tyéhyvinvointiin panostaminen tuo monia
teta riittavasti. Vaikka tyohyvinvoinnin osa-alueet olisivatkin kunnossa, voidaan sita yllapitaa ja ke-
hittéda eri toimenpiteilld. Haluamme tuoda oman panoksemme tydyhteisén hyvinvoinnin kehittami-

seen ja samalla oppia siita lisda kaytannon tasolla.

Opinndytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetytn tarkoituksena on selvittaa toimeksiantajayrityksen nykyista tydhyvinvoinnin tilaa ja
tehda sen perusteella yritykselle tydhyvinvoinnin kehittémissuunnitelma. Kohdeyrityksen tyontekijat
tyoskentelevat avoimessa konttorissa, missa jokaisella tydntekijallda on oma tydpiste. Opinnayte-
tydmme tavoitteena on 16ytaa konkreettisia kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseen, joita toi-

meksiantajamme voi ldhtea toteuttamaan. Tydmme tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

- Millainen ty6hyvinvoinnin taso on talla hetkelld kohdeyrityksessa?
- Mita konkreettisia toimenpiteitd voitaisiin tydhyvinvointikyselyn perusteella tehda tyéhyvinvoin-

nin kehittamiseksi?

Keskitymme taman opinndytetydn teossa tydhyvinvoinnin yleiseen kuvaan. Opinndytetydssa kasitte-
lemme tydhyvinvointia fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen nakékulman kautta. Fyysinen hyvinvointi
kattaa tyon fyysisen kuormituksen ja ty&paikan fyysiset olosuhteet, kun taas psyykkinen hyvinvointi
kasittelee yksilon kokemusta omasta hyvinvoinnistaan ja mielen tasapainostaan. Sosiaalinen hyvin-

vointi puolestaan tarkastelee ihmissuhteiden merkitystd, sosiaalista tukea ja yhteisollisyytta.
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2 TYOHYVINVOINTI

Luvun 2. alaluvuissa avaamme tarkemmin ty6hyvinvoinnin kasitettd ja sen taustalla vaikuttavia teki-
joita, jotka ovat merkittévia opinndytetydbmme ndkdkulmasta. Tarkastelemme, miten tydymparisto ja
-olosuhteet vaikuttavat tyontekijoiden fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Tavoit-

teenamme on selkeyttaa sitd, miten kaikki nama tekijat vaikuttavat kokonaisvaltaiseen tydhyvinvoin-

tiin ja miten kehittamisty6ta voidaan tehda organisaation sisalla.

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointia on tutkittu eri tavoin jo yli sadan vuoden ajan, mutta painopisteet ovat vaihdelleet
vuosien saatossa. Erilaiset tutkimukset ovat lahteneet liikkeelle fysiologisesta stressitutkimuksesta
1920-luvulla. Tuolloin on tutkittu yksilon fysiologisia reaktioita erilaisiin kuormitusta aiheuttaviin teki-
joihin, kuten myrkyllisiin aineisiin, kylmyyteen, meluun ja fyysiseen rasitukseen. Mydhemmin tutki-
muksissa on huomioitu esim. psykologisia ja kayttdytymiseen vaikuttavia reaktioita. Ajan mittaan
reaktioperustainen stressimalli on laajentunut sisdltdmaan paitsi yksildiden reaktiot myds ympariston
vaikutukset, kuten tyon ja tydolosuhteiden synnyttamat stressivaikutukset. (Manka & Manka 2023,
91.)

Manka & Manka (2023, 94) tiivistavat kirjassaan tychyvinvoinnin kehittymisen vaiheet viimeisen sa-
dan vuoden ajalta mitkd tuodaan ilmi alla olevassa kuvassa (Kuva 1). Kuvassa ilmenee miten ty6hy-
vinvoinnin nakékulmat ovat muokkaantuneet ja kehittyneet vuosien aikana monipuolisemmaksi ja
laajemmaksi ty6hyvinvoinnin ymmartamiseksi, missa huomioidaan yksildiden ja ryhmien tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat eri tekijat. Kuvasta voidaan nahda, miten ammatilliset kompetenssit eli Haatajan
(2009, 9) sanoja mukaillen henkildiden kyvykkyys suorittaa tydtehtavia tai tehtavakokonaisuuksia
mahdollisimman tehokkaasti ovat nousseet olennaisemmaksi osaksi tybhyvinvointia ja sen yllapita-
mista. Ammatillisia kompetensseja tarkastelemalla ja tunnistamalla pystytédan vaikuttamaan seka
muokkaamaan yksildiden tydhyvinvoinnin kokemuksia. Tieteidenvalisyyden lisdantyminen merkitsee
sitd, etta tydhyvinvoinnin kasitteen taustalla on useammilta eri tieteenaloilta perdisin olevia kasitteita

seka menetelmia (Rubin julkaisuaika tuntematon).
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KUVA 1. Tyohyvinvoinnin kehittymisen vaiheet (Manka & Manka 2023)
Nykypaivana tyéhyvinvointi voidaan jakaa organisaation menestymisen ja hyvinvoinnin edellytyksiin
seka yksilon hyvinvointiin. Organisaation menestymisen ja hyvinvoinnin edellytykset on tiivistetty

naihin viiteen:

e Yhteinen visio ja oppimisen ndkeminen strategisena kilpailutekijana

e Joustava rakenne

e Jatkuva kehittyminen, muutoksen johtamisen taito ja transformatiivinen uudistuminen rin-
nakkain

e Uudistumista tukeva organisaatiokulttuuri

e Epadvarmuuden sietédminen ja spontaani toiminta virheiden uhallakin.
Kun taas yksilon tydhyvinvoinnin lahtékohdat on summattu seuraavasti:

e Tyonhallinta
e Elamanhallinta
e Oppiminen

e Hyva tydyhteiso.

Ty6hyvinvointi maaritelmana ja sen muodostuminen seka ylldpitdminen ovat siis hyvin monipuolinen
ja monesta eri tekijastd rakentuva kokonaisuus. (Manka & Manka 2023, 108-109.) Keskitymme tut-
kimaan téman opinnaytetydn aikana kohdeyrityksen tydhyvinvointia seka organisaation etta yksil6i-

den nakokulmasta tdaman mallin mukaisesti.

2.2 Tydhyvinvoinnin tekijat

Tyohyvinvointi muodostuu monista tekijoista, jotka voidaan jaotella fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaali-

joihin kuuluu mm. tyén mielekkyys, turvallisuus seka yleinen hyvinvointi ja terveys. Siihen vaikutta-
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vat my0os laadukkaasti ja innostavasti johtaminen, seka tydyhteisdssa oleva ilmapiiri ja tydntekijoi-
den osaaminen ja ammattitaito. Tydhyvinvoinnilla on monia positiivisia vaikutuksia, kuten ty6ssa
jaksaminen. Kun tydntekijoiden hyvinvointi paranee, tyén tuottavuus ja sitoutuminen lisadntyvat sa-
malla kun sairauspoissaolojen maara vahenee. (Sosiaali- ja terveysministerio julkaisuaika tuntema-
ton.) On térkeda muistaa, etta tydhyvinvointi ei ole pelkastaan naiden yksittaisten tekijoiden summa,
vaan siihen vaikuttaa lisdksi myos yksilon henkildkohtainen ja subjektiivinen kokemus omista ty6olo-
suhteista (Tiikkainen 2019,10). Suomalaisen Tyon Liiton tekemdssa Made by Finland -tutkimuksessa
suomalaiset pitivat tarkeimpina asioina hyvaa tydilmapiiria, motivoivaa tyéta seka mahdollisuutta

vaikuttaa omaan tydnkuvaan ja sisaltéon (Suomalaisen tyon liitto 2017).

Tydympariston tulee olla terveellinen ja turvallinen, jotta se takaa jokaisen tyontekijan perusoikeu-
det. Kuitenkin pelkka fyysinen ymparisto ei ole riittava, vaan tydyhteisén on oltava myds psyykkisesti
ja sosiaalisesti terve. (Kauhanen 2016, 21.) Ty6éhyvinvointiin liittyy olennaisesti tytkyky, joka muo-
dostuu tasapainosta ihmisen voimavarojen ja tydn vaatimusten valilla. Voimavarat kattavat yksil6i-
den terveyden, toimintakyvyn, osaamisen, koulutuksen, seka arvot ja asenteet. Itse ty0 kattaa seka
toimintaympariston ja tydyhteisdn etta tyon sisdllén, organisoinnin ja vaatimukset. Tyon johtaminen

eli esihenkilétyd on myds keskeinen osa tata kokonaisuutta. (Kauhanen 2016, 23.)

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edistémisessa vastuu on niin yksil6lld, yritykselld kuin yhteiskun-
nallakin. Yhteiskunnan tehtavana on sadtda lakeja, jotka takaavat turvalliset tydolosuhteet. Yritysten
vastuulla on noudattaa nditd lakeja, varmistaa ty6paikan turvallisuus ja yllapitaé positiivista tydilma-
piirid. Yksilolla on puolestaan vastuu noudattaa tydpaikan saantdja ja ohjeita seka pitda huolta
omasta hyvinvoinnistaan huolehtimalla omista elintavoistaan. (Tilus 2017.) Pyrimme tdman opinndy-
tetydn tutkimuksen ja kehittdmissuunnitelman luomisen aikana huomioimaan mahdollisimman monia
tyohyvinvoinnin tekijoita, jotta saamme kokonaisvaltaisen ja monipuolisen ndkemyksen tyéhyvin-

voinnin nykytilanteesta seka tarvittavista jatkotoimenpiteista.

2.3 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Maslowin tarvehierarkia. Maslowin teorian mukaan ihmi-
selld on tarve tyydyttaa erilaiset tarpeensa tietyn hierarkkisen jarjestyksen mukaisesti. Edellisen por-
taan tarpeen on oltava tyydytetty, jotta voi edeta seuraavalle portaalle. Naita portaita ovat fysiologi-
set tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja lopulta itsensa toteut-
tamisen tarpeet. Maslow kuvaili alempia tarpeita puutemotiiveiksi, kun taas ylemmat tarpeet, kuten

arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet, edustavat kasvumotiiveja. (Holmala 2015.)

Rauramo (2008, 34) avaa kirjassaan "Ty6hyvinvoinnin portaat" kyseista mallia ja sen hyédyntéamista
tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Tydhyvinvoinnin portaat -malli keskittyy ihmisten perustarpeisiin
tyokontekstissa ja niiden vaikutukseen motivaatioon. Malli pohjautuu Maslowin tarvehierarkiaan, al-
kaen fyysisista tarpeista ja edeten turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja itsensa toteutta-
misen tarpeisiin. Jokainen taso eli tarve on tarkasteltu teoreettisesti ja pohdittu, miten sen tyydytta-
minen ilmenee kaytdnnossa tydymparistossa. Liséksi mallissa on myds kasitelty sitd millaisia seu-

rauksia voi tulla tarpeiden vajavaisuudesta tai taantumisesta. (Rauramo 2008, 34.)
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Portaisiin on keratty ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka organisaation etta yksilon nakékul-
masta. Mallin pdamaarana on edistaa yksittaisten tyontekijoiden, tydyhteisdn ja organisaation koko-
naisvaltaista tyohyvinvointia askel askeleelta. (Rauramo 2008, 34.) Alla oleva kuva (Kuva 2) esittaa
tyohyvinvoinnin portaita, joilla tyontekija etenee terveydesta kohti turvallisuutta, yhteisollisyytta,

arvostusta ja lopulta oman osaamisen kehittdmista.

A

Turvallisuus

A
] ‘
Osaaminen
A h
Arvostus

Yhteisollisyys

A

Terveys

KUVA 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008)

Olemme kayttdneet "Ty6hyvinvoinnin portaat" -mallia apuna opinndytetydmme luomisessa. Malli
tarjoaa vahvan perustan ty6hyvinvoinnin eri osa-alueiden tutkimiseen ja ymmartamiseen. Sen avulla
saamme konkreettisia nakdkulmia seka organisaation etta yksilén hyvinvoinnin parantamiseen. Valit-
simme mallin sen monipuolisen ja systemaattisen lahestymistavan vuoksi, jotta voimme hyddyntaa

sitéd perustana tydhyvinvoinnin ymmartamisessa ja kehittédmisessa.

2.4  Fyysinen hyvinvointi
Fyysinen hyvinvointi tydpaikalla kasittad tyon fyysisen kuormituksen ja tyopaikan fyysiset olosuhteet,
muodostaen nakyvan ja olennaisen osan ty6hyvinvointia. Tyon fyysinen kuormitus viittaa liikunta- ja
verenkiertoelimistdon kohdistuvaan rasitukseen. Toistuvat yksipuoliset liikkeet, pitkaaikainen istumi-
nen paikallaan sekad kasin tehtavat siirrot ja nostot ovat tyypillisia fyysisesti rasittavia tekijoita. (Syy-
nimaa & Syynimaa, 2017.) Kasittelemme fyysisen hyvinvoinnin osiossa aihetta toimistotydn nakokul-
masta, silla kohdeyrityksen tyontekijat tydskentelevat avokonttorissa ja toimistotydn vaikutukset fyy-

siseen hyvinvointiin ovat erilaisia, kuin esim. fyysisesti raskasta tyota tekevilla.

2.4.1 Ergonomia ja fyysinen ymparistd
Fyysisen ty6hyvinvoinnin keskidssa on kehollinen kuormitus, joka liittyy tyon fyysiseen rasitukseen.
Tama rasitus voi vaikuttaa ihmiseen monin tavoin, alkaen tybasennosta ja ulottuen tyotehtavista
aina tyovalineisiin asti. Tydturvallisuuskeskus madarittelee fyysisen kuormituksen kohdistuvan lii-
kunta- ja hengityselimistodn sekd verenkiertoon. Hyvinvoinnin kannalta on olennaista, etté tyd on
sopivasti kuormittavaa, ottaen huomioon yksilén terveyden ja toimintakyvyn. (Ty&turvallisuuskeskus

kuttavat siihen, millaiset fyysiset tydolosuhteet tukevat heidan hyvinvointiaan. Fyysisen hyvinvoinnin
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huomioiminen tydpaikalla edellyttaa siten henkildkohtaista Iahestymistapaa, joka ottaa huomioon

yksildiden erilaiset tarpeet ja Idhtékohdat. (Viitala 2022.)

Fyysinen kuormitus voi aiheutua myds istuessa liian pitkdan staattisissa tydasennoissa. Kun tutkitaan
ja arvioidaan toimistotydhon liittyvid haittoja tai riskejd, on erityisesti kiinnitettava huomiota mahdol-
lisiin nadlle aiheutuviin vaaroihin seka haitalliseen fyysiseen ja psykososiaaliseen kuormitukseen.
(Ty6-suojeluhallinto julkaisuaika tuntematon.) Ammattimaisesti suunnitellut tyétilat kannustavat liik-
teet seka tydvalineet tarjoavat mahdollisuuden vaihteleviin ja miellyttaviin tydasentoihin. On olen-
naista kiinnittda huomiota mm. sujuvaan tyon kulkuun ja liikkumiseen ty6huoneessa, ty6tasoihin

seka -tuoleihin ja riittdvaan tilaan tyota tehdessa. (Tyoéterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Tybymparistd vaikuttaa merkittavasti ihmisen hyvinvointiin, silla hdly ja melu voivat aiheuttaa elimis-
tdssa stressitilaa. Stressaantuneena muuten mieluisa tydpaikka voi muuttua ahdistavaksi, eika ty6-
hon tarttuminen innosta. Toisaalta tyétilat, joissa keskustelu ja vuorovaikutus on helposti mahdol-
lista, voivat inspiroida tehokkaaseen tytskentelyyn. Toimiva tydymparistd tukee erilaisten tydtapojen
kayttoa: tarjolla on seka tilaa keskusteluille etté mahdollisuus intensiiviseen tydskentelyyn. (Module

julkaisuaika tuntematon.)

Avokonttorien keskeisimmat haasteet tydntekijoille ovat meluisa tydymparisto ja jatkuva keskeytyk-
sien seka yksityisyyden puute. Tutkimukset osoittavat, etta akustiikan parantaminen esimerkiksi li-
saamalla aanta eristavia ja korkeampia valiseinid tydpisteiden valille, voi vaikuttaa mydnteisesti
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja -rauhaan. Avokonttorissa tydskentely voi aiheuttaa kognitiivista
kuormitusta, mika ilmenee mm. stressihormonitasojen nousuna ja tyétehokkuuden laskuna. Vaikka
jotkut tyontekijat pystyvat keskittymdan meluisassakin ympdristdssa, toiset karsivat arsykkeistd,
mika voi johtaa stressiin, vasymykseen, keskittymis- ja muistivaikeuksiin seka unettomuuteen. (Mat-
tila 2021.)

Washington Postin artikkelissa Jena McGregor viittaa kahden tutkijan, Ethan S. Bernsteinin ja
Stephen Turbanin, heindkuussa 2018 julkaisemaan tutkimukseen avotoimistoista. Tutkimuksessa
seurattiin kahden yrityksen tydntekijéiden kommunikointia usean viikon ajan ennen tilojen muutta-
mista avotoimistoiksi. Muutoksen jdlkeen tyontekijoita tutkittiin uudelleen, ja havaittiin, etta he kayt-
tivat 73 % véhemman aikaa kasvokkain kommunikointiin kuin ennen muutosta. Liséksi séhkdpostin
kaytto lisaantyi 67 % ja Messengerin kayttd 75 %. Tutkimuksen mukaan toimiston melu ja yksityi-
syyden puute saivat tyéntekijat kdyttamaan enemman kuulokkeita ja tydskentelemaén kotona rau-
hassa. Vaikka avotoimiston tavoitteena oli edistaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, tutkimus
osoitti, ettd tydntekijat alkoivat kdyttda enemman sdhkdisia viestintavalineitd kuin aiemmin. Myos
huonot @aniolot avotoimistossa voivat heikentaa tuottavuutta ja tydajan hukka voi olla jopa puoli

tuntia paivassa. (Contursi 2019.)

2.4.2 Monipaikkainen tyd osana tyhyvinvointia

Monipaikkainen ty6 on ty6td, jota on mahdollista tehda ajasta seka paikasta riippumatta. Se voi ta-
pahtua ty6paikalla seka yhdessa tai useammassa muussa paikassa, eika silla ole sdanndllisyydeltdaan

tai kestoltaan vakiintunutta muotoa. Tata tydmuotoa kutsutaan myds hybriditydksi. Tilastokeskuksen



13 (61)

tekeman tutkimuksen mukaan etdtydn tekeminen lahes kaksinkertaistui vuonna 2020. Monipaikkai-
nen tyd ja etatydskentely ovat muuttaneet yhteiskuntaa merkittavasti. Hallituksen antaman koronan
aikaisen etatydsuosituksen jdlkeen etdtydn suosio kasvoi rajghdysmaisesti, mika vaikutti tyontekijoi-
hin ennennakemattémalla tavalla. Tydterveyslaitoksen tydelamatutkimuksen mukaan etatydlla on
monia motiiveja. Ihmiset hakevat etaty6ltd joustavuutta arkeen, mahdollisuutta tasapainottaa tyo- ja
vapaa-aikaa seka keinoja vahentaa tyon aiheuttamaa stressia. Tyoterveyslaitoksen tutkimus osoit-
taa, etta taysin etdna tehtava tyo ei ole optimaalinen ratkaisu tyéhyvinvoinnille eika tydyhteison yh-
teisollisyydelle. (Iso-Heiniemi 2023.)

Kohdeyrityksen tydryhma tydskentelee hybriditydmallissa, joten tyota tehddaan myos osittain etdna.
Etatyon tydymparisto voi erota paljon toimiston ty6oloihin. Etdtydkokemuksissa voidaan havaita mo-
nia yksilollisia eroavaisuuksia, joihin vaikuttavia tekijoitd ovat tyohistoria, persoonallisuus, seka ko-
tona vallitsevat tydskentelyolosuhteet ja perhetilanne. Vaikka moni kokee etatyon edistdavan hyvin-
vointiaan, toiset voivat kokea eristyneisyyden ja tylsistymisen tunteita. On erittdin térkeaa tunnistaa
nama riskit ja oppia ennaltaehkdisemaan niita. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) Virolainen
avaa kirjassaan etatydn tuomista haasteista ja positiivisista puolista. Etatyssa tyontekijan omalle
vastuulle jaa paljon asioita. Tydntekijalta vaaditaan oma-aloitteellisuutta ja aktiivisuutta omaan hy-
vinvointiin liittyvissa asioissa. Positiivisia piirteitd etatydssa tuo paikkaan ja aikaan sitoutumatto-
muus. Tyéta on mahdollista tehda fyysisesti eri paikoissa ja yleisesti tydajat ovat myds joustavam-
mat. Kuitenkin etdtydssa on myds kuormittavia vaikutuksia tydhyvinvoinnin kannalta. Sosiaalinen
kanssakdyminen jaa véhemmaksi, kun tydskentely tapahtuu omasta kotoa tai etatoimipisteelta. Toi-
saalta se mahdollistaa paremman keskittymisen tyontekemiseen, kun keskeytymisia tulee vahem-
man. (Virolainen 2012, 205-206.) Usein etdtydskentelyssa ei ole mahdollista luoda optimaalista tyd-
ymparistda, joka tukisi ergonomisia tydasentoja, tarjoaisi sopivaa valaistusta ja mahdollistaisi vaihte-
lua tydskentelyasennoissa. Lisaksi kotona rauhallisen tyétilan 16ytaminen voi olla haastavaa. (Tyoter-

veyslaitos 2021.)

2.4.3 Liikunnan vaikutukset tyéhyvinvointiin

Tyontekija viettad vuosittain keskimaarin noin 1600 tuntia tydskennellen. Tydpaivan aikana tapahtu-
valla liikkumisella seka saanndllisella liikunnalla on merkittava rooli hyvinvoinnin edistdmisessa ja ne
tulisi integroida luontevasti osaksi jokaisen tyontekijan paivittdista rutiinia. (Tyoterveyslaitos julkaisu-
aika tuntematon.) Liikunnan vahaisyys voi heikentda unen laatua ja aiheuttaa paivavasymysta. Lii-
kunta puolestaan parantaa mielialaa ja auttaa ehkdisemdan masennusta. Fyysisesti aktiiviset ihmiset
hallitsevat stressia paremmin kuin vdhemman liikkuvat. Tutkimukset osoittavat, etta liikunnan saan-
noéllinen harrastaminen lisda eldaméntyytyvaisyytta. Erityisesti aerobinen liikunta, kuten keskirasituk-
selliset harjoitukset useita kertoja viikossa, edistdvat tehokkaasti psyykkista hyvinvointia. Liikunnalla

on myds vaikutuksia itsetuntoon ja omanarvontuntoon. (Saarela 2018.)

Tyoikaisilla yleisimpia terveysongelmia ovat liikuntaelinsairaudet, jotka voivat haitata tydntekoa.
Tydssa koettu kuormitus voi olla haitallista, ja liikuntaelinoireita hoidetaan ja ennaltaehkaistaan fyy-
tydssa. Hyva yleiskunto ja terveys auttavat elimistda kestamaan paremmin kuormitusta. (Saarela
2018.)
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Tyopaikoilla on tarkea rooli tydikdisen vaeston liikkunnan edistamisessa. Sen edistdminen heijastaa
yrityksen halua tukea tydntekijoidensa hyvinvointia ja tydkykya seka vahvistaa positiivista tydnanta-
jakuvaa. Tassa prosessissa yritysten ja organisaatioiden johdolla on keskeinen tehtava. Johtajat toi-
mivat esimerkkina ja muokkaavat tyépaikan olosuhteita ja kulttuuria liikunnallisempaan suuntaan.
Talla tuetaan paitsi tydntekijoiden terveytta ja tydkykya, seka osaltaan vastataan kansalliseen liikku-
mattomuuden haasteeseen. Tyon fyysinen rasitus on vahentynyt, kun taas digitaalisuus eri muodois-
saan passivoi lapsia, nuoria ja aikuisia. Etdtyon yleistyessd askelten maara tyopdivan aikana vahe-
nee entisestaan. Vaikka yhteiskunnan ja tyopaikan panos liikkunnan edistémisessa on merkittava,
jokaisen henkildkohtainen liikkumispaatds on loppujen lopuksi omissa kasissa. Jotkut saavat moti-
vaatiota ryhmaliikunnasta, kun taas toiset suosivat yksildurheilua. Hyvinvointiteknologian kayttdé mo-

tivoi toisia, kun taas se voi aiheuttaa stressia ja vastustusta toisille. (Almatalent 2023.)

Ylen (2023) artikkelissa kerrotaan, ettd Mikael Lahtinen kayttaa tunnin joka paiva tydajastaan kun-
toiluun, ja hén ei ole ollut sairauslomalla Iahes kolmeen vuoteen. Lahtinen kertoo, ettd kesken ty6-
paivan tehdyn salitreenin jalkeen toihin palaa mies, joka on taynna uusia ideoita ja tarmoa tehda
asioita. Lahtinen my6s kertoo lilkunnan olevan isompi juttu henkisesti kuin fyysisesti. Tydnantaja saa
entista sitoutuneemman, terveemman ja hyvinvoivemman tydntekijan. Tama hyddyttaa seka tyon-
antajaa etta tyontekijaa itseaan, silla tydntekija palautuu paremmin ja jaksaa tydssaan paremmin.
kesken pdivan tehtavat kavelylenkit tekevat hyvaa, esimerkiksi etdtdissa koiran kanssa ulkoilu voi
tehda ihmeitd. Liikkuva aikuinen -ohjelman tekemastd tutkimuksesta selviaa, etta jopa 95 prosenttia
tydnantajista tukee tydntekijdiden liikkumista. Tutkimuksen mukaan tydnantajien tarjoamat liikunta-
edut, kuten liikuntasetelit ja kuntosalikortit, edistavat tydhyvinvointia. Kuitenkin noin kolmasosa pal-
kansaajista jattaa hyddyntamatta rahallisen liikkuntaedun. Ylen kyselyssa kysyttiin vastaajilta “onko
sinulla mahdollisuus liikkua ty6ajalla?” johon 79,2 % (16131 aantd) vastasi “Ei, mutta kayttdisin
mahdollisuutta, jos sellainen olisi” mika tuo hyvin ilmi monen tyontekijan halukkuuden panostaa

omaan tybhyvinvointiinsa liikkumalla tydajalla. (Yle 2023.)

2.5  Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi kuvaa yksilon kokemusta omasta hyvinvoinnista ja mielen tasapainosta. Ty6-
hyvinvoinnin ylldpitémiseen vaikuttavat lukuisat arkiset tekijat, kuten uni ja lepo, ravitsemus, ihmis-
suhteet ja tunnetilat, liikunta, harrastukset ja luovuus. Terveytta edistdvien elamantapojen noudat-
taminen ja itselle merkityksellisten toimintojen harjoittaminen edistavat psyykkisté hyvinvointia eli

mielenterveytta. (Verkkovaria 2016.)

Positiivisessa ty6hyvinvoinnin tilassa yksilé tunnistaa omat vahvuutensa ja kykynsa, selviytyy tyon
arjen haasteista ja tehtdvistd seka osallistuu aktiivisesti tydyhteison kokonaisvaltaiseen toimintaan.
Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat merkittavasti tyén luonne ja koettu mielekkyys. Psyykkinen
tydhyvinvointi tiivistyy siihen, ettd tydntekija nauttii tydstaan, saa ja ottaa vastuuta ty6éstdan seka on
tyytyvainen tydnsa tuloksiin. Psyykkisessa tyohyvinvoinnissa on keskeistd, ettd ty6 vastaa tydnteki-
jan henkilokohtaisia tavoitteita, ammatillista osaamista ja innostaa hanta tekemaan tyotaan. (Viitala
2022.)
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vaatimusten ja kaytettdvissa olevien voimavarojen valilla. Talléin psyykkinen hyvinvointi altistuu esi-
merkiksi liialliselle tydmaaralle, tydsta johtuvalle stressille, heikolle tybilmapiirille, jatkuvalle kiireelle

ja useille tydnteon keskeytyksille, samoin kuin palautteen tai arvostuksen puutteelle. (Viitala 2022.)

2.5.1 Tyontekijan panostus omaan hyvinvointiin

Hyvinvoiva tyontekija kokee hyvinvointia seka fyysiselld, psyykkisella etta sosiaalisella tasolla. Kaikki
nama osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. (Tilus 2017.) Terveelliset elintavat edistavat seka henkista
etta fyysistd hyvinvointia tydssa. Riittava uni on tehokas keino torjua stressia ja alentaa kohonneita
stressitasoja. Hyva unen laatu mahdollistaa palautumisen, rentoutumisen ja antaa mahdollisuuden
nauttia vapaa-ajasta levanneend. Saanndllinen liikunta tukee stressinhallintaa, parantaa unenlaatua,
edistda eldamanhallintaa ja vaikuttaa mydnteisesti tydkykyyn. Laadukkaista raaka-aineista koostuva
ruokavalio, nautittuna saannoéllisesti tyopaivan aikana ja sen ulkopuolella, yllapitaa vireystasoa ja
liittyy aktiivisesti tydkyvyn yllapitoon. (Lehtomaki 2021.)

Tyon rasituksista palautuminen vaatii seka fyysista etta henkista toimintaa, ja sita voidaan kuvata
vertauskuvallisesti akun lataamisena. Hyvin palautunut tyontekija on tehokkaampi, tarttuu aktiivi-
sesti tehtaviin ja kykenee oppimaan uutta. Palautumista tapahtuu paivan aikana esimerkiksi lounas-
ja kahvitauoilla. On olennaista my®s irrottautua tyosta paivan paatyttya, jotta ajatukset voivat va-
pautua ty6paivan kiireista, eika ty6 jatku kotona iltaisin. Palautumista tukevat rentouttava oleskelu,
liikunta, mieluisat harrastukset ja ystavien tapaaminen. Nama tekijat yhdessa edistavat tydntekijan
hyvinvointia seka auttavat yllapitamaan tasapainoa tydn ja levon valilla. (Tyoterveyslaitos julkaisu-
seen tydhyvinvoinnin osalta, silla jokainen on yksilona vastuussa omaista paatoksista ja motivaati-

osta.

2.5.2 Motivaation merkitys

Motivaatiolla on merkittéva vaikutus tydntekijan hyvinvointiin, jaksamiseen ja tydsuoritukseen. To-
dellinen kiinnostus ty6tad kohtaan on keskeinen tekija motivaation synnylle. Positiivinen motivaatio
luo mydnteisen kierteen, vahvistaen seké motivaatiota ettd suoriutumista tydssa. Toisaalta, jos moti-
vaatio puuttuu, se voi ilmeta heikkona tydsuorituksena ja heikentda entisestadn motivaatiota. Tyon
ominaisuudet, kuten vastuunanto, palautteen saaminen ja uramahdollisuudet, ovat myds keskeisia
tydmotivaation kannalta. (Dahlstedt 2021.) Kayttaytymistieteilija David McClellandin tutkimusten
mukaan yksilén motivaatio voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tarpeeseen, joita korostetaan eri tavoin
eri ihmisilla. Nama tarpeet ovat saavutuksen, vallan ja yhteenkuuluvuuden tarve. Kun yksil6ad moti-
voi saavutuksen tarve, hdn kaipaa ammatillisia haasteita ja realistisia tavoitteita, joihin han pyrkii
kovalla ty6lla. Saavutuksista motivoitunut tydntekija haluaa myds saada palautetta tekemistaan tu-
loksista. Vallantunteesta motivoitunut henkil6 pyrkii urallaan kohti asemaa, jossa han voi vaikuttaa
ja johtaa muita. Yhteenkuuluvuuden tunnetta kokevat yksilét arvostavat yhteisty6ta ja positiivista

sosiaalista vuorovaikutusta. (Juurinen 2022.)

Ty6ntekijdiden motivoiminen parempiin suorituksiin vaatii johtamiselta ja esihenkilty6lta yksildllista

lahestymistapaa. On tdrkeda tunnistaa ja hyddyntaa jokaisen tydntekijan omia motivaatiotekijoita.
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Tama parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja suorituskykya, mika edistda organisaation menestysta.
merkityksellisyyteen. Motivoituneet tydntekijat edistavat positiivista ilmapiirid ja tukevat organisaa-
tion menestysta. Tasta syysta on tarkead, ettd yritys huomioi tydntekijéiden tarpeet, mika lisaa tyo-
tyytyvaisyyttd, vahentaa henkiléstdn vaihtuvuutta ja helpottaa rekrytointia. Tydyhteisén yhteisen
vision ja avoimen keskustelun kautta voidaan edistad tydmotivaatiota ja yhteishenkea. (Turku amk
2021.)

Esihenkilén rohkaisulla ja kannustuksella on merkittdva vaikutus tyontekijan motivaation tukemi-
sessa. Esihenkilon on tarkeda olla aito ja lasna, jotta han pystyy tukemaan tydntekijoita heidan tar-
peidensa mukaisesti. Rohkaisuun ja kannustamiseen on monia erilaisia keinoja, jotka voivat edistaa
tyontekijoiden motivaatiota, kuten positiivisen palautteen antaminen, tavoitteiden selkeys ja kannus-

tavien mahdollisuuksien tarjoaminen. (Dahlstedt 2021.)

2.5.3 Palkitseminen osana tydmotivaatiota

Palkitseminen on kahdenpuolinen vuorovaikutussuhde, jossa tyontekija tarjoaa osaamisensa ja pa-
noksensa tyonantajalle, joka puolestaan vastaa palkitsemalla sekd aineellisesti etta aineettomasti.
Palkitsemisjarjestelma muodostaa kokonaisuuden, joka tukee organisaation strategiaa. Onnistunut
palkitseminen tekee organisaatiosta tuottavan ja parantaa yrityksen kilpailuetua. Aineettomiin palk-
kioihin kuuluvat muun muassa sosiaaliset ja urapalkkiot. Uralla kehittyminen ja tydnteko voidaan
kokea palkitsevaksi. Avoimet tunnustukset, statussymbolit ja kiitokset ovat esimerkkeja sosiaalisista
palkkioista. Jarkon (2020) sanoja lainaten, palkitseminen voi olla tarkeaa tyontekijélle neljalla eri

tavalla:

"1. Vaikuttamalla valillisesti tyontekijan itselleen asettamien tavoitteiden ja motiivien saavuttamiseen
2. Antamalla tietoa tyontekijalle tyotehtavista suoriutumisistaan

3. Kertomalla, millaisessa hiearkisessa asemassa tyontekija on tydpaikallaan

4. Mahdollistamalla tyontekijalle kulutustuotteiden hankkimisen.”

Tybhyvinvoinnin nékdékulmasta on térkead muistaa tydntekijéiden palkitseminen seka hyvina etta
huonoina aikoina. Onnistuneet palkitsemiset voivat parhaassa tapauksessa lisata tyén tekijdiden si-
toutuneisuutta organisaatioon ja kannustaa heita pitdytymaan tyOpaikassa huolimatta taloudellisista
vaikeuksista tai suhdanteista. (Jarkko 2020.)

2.5.4 Tydstressi

Stressi ilmenee tilanteena, jossa tydntekija kokee olevansa voimaton vastatessaan haneen kohdistu-
viin vaatimuksiin ja odotuksiin. Tydn ja tydntekijan ominaisuudet ovat keskeisia stressin kehittyessa.
Pitkittynyt tyostressi voi johtaa tyduupumukseen, jolloin yksilén voimavarat tyhjenevat. Tyéuupu-
mukseen voi liittyd mm. jatkuva vasymys, tydsta etadntyminen henkisesti ja kognitiivisen toiminnan
seka tunteiden hallinnan vaikeudet. Ty6uupumuksella on haitallisia vaikutuksia tydsuoritukseen, ter-
veyteen, ty6turvallisuuteen ja eldamanlaatuun. Tietyt tydtehtavat, tydjarjestelyt tai vuorovaikutusti-

lanteet voivat aiheuttaa stressia tydntekijoille. Yksildllinen ja ajankohtainen stressiherkkyys vaihtelee
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ihmisesta toiseen. Eri ihmiset voivat reagoida eri tavoin samankaltaisissa tilanteissa, ja sama henkild

voi kokea stressia eri tavalla eri eldamanvaiheissa. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Kaikki yksilot kohtaavat elamassaan stressaavia tilanteita, joista lyhytkestoisesta stressista ei valtta-
mattd ole haittaa. Tilapdinen stressi voi toimia jopa positiivisena voimana, mika stimuloi vireystilaa ja
edistda suorituskykya mahdollistaen saavutuksia. Tietoisuus omista tuntemuksista seka stressinhal-
lintakeinoista mahdollistaa rauhallisen suhtautumisen kuormittaviin tilanteisiin. Tallgin yksilolla on
kokemus siita, etta stressi on ohimenevaa ja tilannesidonnaista, ja siihen pystyy reagoimaan asian-
mukaisesti, mikali kuormitus nousee liialliseksi. Sen sijaan heikot stressinsaatelykeinot ja pitkittyneet
stressaavat tilanteet altistavat haitalliselle stressille, joka voi heikentda seka psyykkista etta fyysista

hyvinvointia. (Yths julkaisuaika tuntematon.)

Stressilla on erittain suuri vaikutus tyéhyvinvointiin. TyOperaisesta stressista voi aiheutua erittain
paljon kuluja ja samalla se voi vahentda tyontehokkuutta. Tydperdisen stressin vaikutukset nakyvat
my6s yhtend suurimpina sairaspoissaolojen syina. Erdiden arvioiden mukaan n. 60 % sairauspoissa-
oloista johtuvat stressista. Euroopan elin- ja tydolojen kehittdmissaation tutkimuksen mukaan EU-

maiden kansalaisista perati 47 % karsii tydstressin vuoksi. (Virolainen 2012, 31.)

2.5.5 Psykologinen padgoma

Psykologinen padgoma on yksilon sisdinen voimavara, joka mahdollistaa vaikeiden tilanteiden kohtaa-
misen ja ehkaisee niihin liittyvia ahdistuksen ja turvattomuuden tunteita. Silld on merkitysta tydpai-
kalla kayttaytymiseen ja suoriutumiseen. Psykologiseen padomaan sisaltyvét nelja keskeistd ulottu-
vuutta: itseluottamus tai itsetehokkuus (self-efficacy), realistinen optimismi, toiveikkuus ja sitkeys.
(Manka & Manka 2023, 205.) Hyvalla tasolla oleva psykologinen padoma ennustaa Brandtin (2021)
sanoja mukaillen mm. parempaa palkkaa ja lyhyempia tyéttomyysjaksoja. Lisaksi nama ihmiset, joi-
den psykologinen padgoma on korkea, ovat tyytyvaisempia tyéhonsa, uraansa ja eldmaansa yli-
paansa. (Brandt 2021.)

Itseluottamukseen kuuluu ihmisen kasitys omista motivoitumiskyvyistd, tiedollisista resursseista ja
patevyydesta tietyn tehtdvéan toteuttamisessa. Hyvan itseluottamuksen omaavat ihmiset pystyvat
asettamaan itselleen korkeita tavoitteita, vastaanottamaan haasteita ja tekemaan parhaansa paas-
takseen paamadaraansa. Itseluottamusta kasvattavat esim. tilanteet, joissa ihminen pystyy vaikutta-
maan tapahtumiin, jotka ovat hénelle tarkeita ja lisdavat henkilokohtaista osaamista. Tydpaikalla
itseluottamus kehittyy tehokkaasti, kun saadaan kokemuksia hallinnan tunteesta, opitaan tytkave-
reilta, saadaan palautetta ja ollaan fysiologisesti sekd psykologisesti virittyneitd. (Manka & Manka
2023, 208.)

Toiveikkuus ilmenee tavoitteellisuutena ja aktiivisena tavoitteita kohti pyrkimiselld, huolimatta vai-
keuksista matkan varrella. Tydpaikalla toiveikkuus kasvaa mm. vapaaehtoisella kouluttautumisella,
tavoitteiden saavuttamisen palkitsemisella ja erilaisten vaihtoehtoisten ratkaisujen etsimiselld.
(Manka & Manka 2023, 209.)

Realistiseen optimismiin kuuluu positiivisen tapahtumien odottaminen. Optimistit kokevat, etta eld-
massa on enemman hyvid kuin huonoja asioita. Optimismia kutsutaan opituksi ajattelumalliksi ja sita

voi pyrkia harjoittamaan. Keinoja optimismin harjoittamiseen ovat mm. myd&nteisten ja miellyttavien
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tilanteiden etsiminen tavallisesta arjesta, rauhoittuminen ja rentoutuminen itselle mieluisilla tavoilla

seka kiitollisuuden aiheiden I6ytaminen omasta elamasta. (Manka & Manka 2023, 211-212.)

Sitkeys ilmenee yksilon periksiantamattomuutena ja sopeutumiskykyna. Tallaiset henkil6t jaksavat
mahdollisten vastoinkdymistenkin jalkeen aloittaa aina uudelleen alusta. Tydpaikalla luottamuksen ja
ymmartavaisyyden edistaminen kehittaa sitkeyttd. Valmistautuminen vastoinkdymisten kokemiseen
ja niiden kasittelemiseen esim. itsereflektoinnin ja lasndolotaidon kehittamisen kautta auttaa yksiloa

kasvattamaan omaa periksiantamattomuuttaan. (Manka & Manka 2023, 213.)

2.5.6 Tydn osaaminen ja itsensa toteuttaminen

2.5.7 Flow

Osaaminen muodostaa perustan yksildiden, yhteisdjen, organisaatioiden ja my6s suomalaisen yh-
teiskunnan kilpailukyvylle. Riittdva osaaminen edellyttaa tyopaikoilta ja tydntekijoiltd jatkuvaa uuden
tiedon sisdistamistd, asettaen samalla kaikille organisaatioissa toimiville uusia haasteita. Eniten uusia
asioita opitaan kaytannoén tydssa, ja siksi on olennaista korostaa tytssa tapahtuvaa oppimista seka
oppimisen kuulumista osaksi paivittdista toimintaa. Jatkuvasti muuttuvassa ymparistdssa organisaa-
tion on tarkeaa kehittda osaamista, jotta se voi saavuttaa tavoitteensa ja sailyttaa kilpailukykynsa.
(Rauramo 2008, 160.)

Ihmisen kykya suoriutua ty6tehtavistaan ja vastata tydn asettamiin vaatimuksiin, eli suorituskykya,
arvioidaan ja kuvataan usein toimintakyvyn kautta. Toimintakyky muodostuu fyysisesta, psyykki-
sesta ja sosiaalisesta osa-alueesta. Ladketieteellisten tutkimusten mukaan ihmisen toimintakyky kas-
vaa 5060 ikdvuoteen asti. Taman jdlkeen oppimiskyky sdilyy ennallaan, ja haasteita voi ilmeta Ia-
hinnd numeroiden oppimisessa ja muistamisessa. Yrityskulttuuri ja siihen liittyvat arvot ovat yhtey-
dessa oppimiseen. Keskeista tydmotivaation kannalta on, etta tydymparisté mahdollistaa jatkuvan
kehittymisen tarjoamalla oppimiskokemuksia seka tunteen onnistumisesta ja aikaansaamisesta.
(Rauramo 2008, 168-169.)

Ty6ssa vaikuttamismahdollisuudet ovat olennainen tekija tydhyvinvoinnin kehittymisessa. Monipuoli-
set ja vaihtelevat tyotehtavat edistavat tydon merkityksellisyyden tunnetta ja innostavat tyontekijoitd,
samalla vahentden mahdollisuuksia tyéhdn kyllastymiseen. Yhteiskuntatieteissa korostetaan usein
tydssa vaikuttamismahdollisuuksien merkitysta yhtena tarkeénd tydelaman piirteend. Tyon laadun
kannalta autonomia ja paatdksentekovalta ovat keskeisia tekijoitd. Vaikka omiin tydtehtaviin liittyva
paatdsvalta on olennainen osa tyon laatua, sita eriytetdan yleisista organisaatiotasoa koskevista paa-
toksista. Perinteisesti on ajateltu, ettd tydntekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa yleisen tason tydeld-
maa koskeviin kysymyksiin, kuten palkkoihin, ammattiliittojen kautta. Nykypaivéna vaikuttamismah-
dollisuudet ilmenevat usein erilaisten tydeldamaa koskevien elimien kautta, kuten tyéryhming, ehdo-

tussuunnitelmina tai séanndllisina tapaamisina. (Grénholm 2023.)

Flow on psykologi Mihaly Csikszentmihalyin kehittdma kasite, mika kuvaa yksilon taydellista syventy-
mista tekemaansa tehtavaan. Flow-tilassa henkild on niin keskittynyt tehtavaan, ettd hdn menettaa
tietoisuuden muista ulkoisista asioista. Tama tila tuo suurta nautintoa, ja se syntyy yleensa silloin,

kun yksilén taidot vastaavat tehtdavan asettamia haasteita ja yksilé6 on motivoitunut suoriutumaan
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niista. Csikszentmihalyi on havainnut, etta ihmiset kokevat suurta onnellisuutta ollessaan flow-ti-
lassa. (Virolainen 2012, 85.)

Flow-tilaa on havaittu koettavan enemman tydssa kuin vapaa-ajalla. Kun tyétehtavat ovat haasteil-
taan sopivia yksilon kykyjen kanssa, on flow-tunteen kokeminen mahdollista. Aktiiviset harrastukset
voivat myos tarjota erinomaisia mahdollisuuksia tuntea flow. Kun yksilén kyvyt kehittyvat, sama teh-
tava ei saata enaa niin helposti tuoda flow:n tunnetta. Mikali tyétehtavien haasteellisuus on liian
pieni suhteessa yksilén kykyihin, voi se aiheuttaa helposti turhautumisen tunnetta. Yksilo voi helposti
kyllastya haasteellisuuden puuttuessa ja kaivata omiin kykyihinsa ndhden vaativampia ja haasteelli-
sempia tehtavid, joissa pystyisi hyddyntamaan omia tietoja ja taitoja. Pidemmin jatkuva tamankaltai-
nen tilanne voi aiheuttaa stressia, ja saada yksilon etsimaan virikkeita muista kuin varsinaisesta tyo-
tehtavasta tai lisatd halua toisenlaisten tydtehtadvien parissa, jotta voisi padsta paremmin hyddynta-

maan osaamistaan. (Virolainen 2012, 86—87.)

2.5.8 Arvostuksen tunne tydyhteisdssa

Furman & Ahola (2002, 20) nimedvat kirjassaan arvostuksen tunteen yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi
henkistd hyvinvointia edistdvdssa vuorovaikutuksessa. Arvostus ilmenee tavoissa kohdella toisia ih-
misia, kiinnostuksena heita kohtaan ja eritoten siind, miten osoittaa kunnioitusta heidén osaamis-
taan, ammattitaitoaan ja asiantuntemustaan kohtaan. Ty6ta ei tehdé pelkdstédan rahan takia, vaan
on myos tarkeda kokea, ettd omaa osaamista, ammattitaitoa, ahkeruutta, huolellisuutta, kehittamis-

ideoita ja muuta ty6panosta arvostetaan. (Furman & Ahola 2002, 20.)

Kuten avasimme alaluvussa 2.3 Tydhyvinvoinnin portaat Maslowin tarvehierarkiaa, myés Rauramo
(2008, 32) avaa kirjassaan arvostuksen tunnetta Maslowin oppien kautta. Maslow korostaa, kuinka
yksilot tarvitsevat toisilta saatua arvostusta sekd itsekunnioitusta. Arvostuksen tarve voidaan jakaa
kahteen tasoon: alempaan tasoon, joka kasittéda kuuluisuuden ja kunnioituksen, seka ylempéaan ta-
soon, joka sisaltaa itsetunnon, kompetenssin ja saavutukset. Terveilla yksil6illa on luontainen tarve
tai halu yllépitéda vakaata, korkeaa itsearvostusta seka itsekunnioitusta. Yksilét kaipaavat myos tois-
ten osoittamaa arvostusta. Itsekunnioituksen osa-alueita ovat tavoitteiden saavuttaminen, luonteen
vahvuus seka riittdvyyden, arvostuksen, riippumattomuuden ja autonomian kokemus tai tunne. Ih-
misilld on myds halu saavuttaa mainetta, kunniaa ja tunnettavuutta, tulla huomioiduksi ja tuntea
itsensa merkittavaksi. Arvostuksen tarpeen tyydyttdminen edistad itsetunnon vahvistumista, kun
taas sen laiminlyéminen voi johtaa tunteisiin alemmuudesta, avuttomuudesta ja heikkoudesta. (Rau-
ramo 2008, 32.)

Tyoyhteison, esihenkilén, ystavien ja laheisten osoittama arvostus vaikuttaa suuresti siihen, miten
yksil6 itse arvostaa seka itsedan etta tyépanostaan. Arvostuksen kokeminen ja sen saaminen muo-
dostavat perustan itsetunnon kehittymiselle ja yllapitdmiselle. Kdytanndssa tama tarkoittaa, etta jo-
kaisen yksilén ponnistelut ja panos tunnustetaan ja ettd hanta kohdellaan arvostavasti. Yksilén na-
kdkulmasta erityisen tarkeaa on saada arvostusta niiltd henkil6iltd, joita han pitdad merkittavina: 1a-
himmalta esihenkil6ltd, tydtovereilta, asiakkailta, perheenjdsenilta tai alan asiantuntijoilta. Téman
arvostuksen saamisen edellytyksend on, ettd on pateva jollakin tydhdn olennaisesti liittyvalla alu-

eella. On myos oltava riittavasti arvostusta, luottamusta ja vapautta, jotta yksild voi kdytdannéssa
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hyédyntda osaamistaan ja taitojaan. Terveen itsetunnon yllapitémisen kannalta on keskeista, etta
arvostus, asema ja kunnioitus perustuvat todelliseen kyvykkyyteen ja osaamiseen, eivat pelkastdan

ulkoiseen tai muodolliseen statukseen tai valtamerkkeihin. (Rauramo 2008, 143-144.)

2.6  Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi syntyy tydpaikan sosiaalisen kanssakdaymisen ja tydyhteisdn jasenten vuoro-

kohtainen tunteminen, mika edistda yhteisollisyyden tunnetta tydyhteiséssa. (Syynimaa & Syynimaa,
2017.) TyoOssa esiintyvaa psykososiaalista kuormitusta koetaan eri tavoin, ja naiden kokemusten va-
lillda on vaihtelua. Nykyaan tunnettu ja yleinen pitkdaikaisesta psykososiaalisesta kuormituksesta joh-
tuva tila on stressi, jonka oireet vaihtelevat yksil6llisesti. (Oikari 2015.)

Tybyhteison sisdinen vuorovaikutus on merkittava tekija, joka voi kuormittaa tyontekijoitéd henkisesti
seka positiivisella etté negatiivisella tavalla. Vuorovaikutuksessa on mukana erilaisia ihmisia, persoo-
nallisuuksia ja tunteita, jotka voivat aiheuttaa kuormitusta. Onnistuneen vuorovaikutuksen avulla
voidaan kuitenkin edistaa tyontekijdiden positiivista mielialaa ja motivaatiota, mika auttaa heita jak-
samaan tydssdan ja parantaa heidan suorituskykyadn. Toisaalta negatiivista kuormitusta vuorovaiku-
tuksen kautta voi aiheuttaa esimerkiksi yhteensopimattomat persoonat, epaasiallinen kohtelu tai kiu-
saaminen. (Oikari 2015.)

Suomalaisilla tydpaikoilla ystavyyssuhteet ovat erittdin yleisid. Toimi-lehden tekemén kyselyn mu-
kaan 75 % vastaajista kokee, ettd tyOpaikalla syntyneet ystdvyyssuhteet ovat lisanneet heidan viih-
tyvyyttadn tydpaikalla. Lahes puolet vastaajista uskoo, ettd ndma ystavyyssuhteet ovat lisdnneet
heidan tyémotivaatiotaan, ja joka kolmas kokee tyétehonsa parantuneen ndiden suhteiden ansiosta.
Lisdksi on huomattavaa, etta tydpaikalla solmitut ystavyyssuhteet sadilyvat usein myds silloin, kun
tyopaikka vaihtuu. Perdti 79 % suomalaisista pitad yhteytta entisiin tydkavereihinsa, ja noin 25 %
tapaa tyokavereita useammin kuin kerran kuukaudessa tyfajan ulkopuolella. Vaikka tyépaikan ystd-
vyyssuhteilla on yleensd myonteisia vaikutuksia, noin 10 % suomalaisista tydntekijoista kokee ajoit-

tain ristiriitoja ystavyyssuhteissaan tyokavereiden kanssa. (Virolainen 2012, 25.)

2.6.1 Organisaatio

Hyvinvoivan organisaation ominaispiirteita ovat tavoitteellisuus, joustavuus, jatkuva itsensa kehitta-
minen ja turvallinen toimintaymparisto. Tavoitteellisuus heijastaa hyvinvoivan organisaation piirteita,
mika ilmenee selkeana visiona tulevaisuudesta seka strategisena toimintasuunnitelmana sen saavut-
tamiseksi. On suositeltavaa, ettd henkildstd osallistuu aktiivisesti strategisten tavoitteiden muodosta-
miseen, koska osallistuminen lisda tydntekijéiden kiinnostusta toimia tavoitteiden suuntaisesti. Talla
tavoin voidaan rikastuttaa luotuja mielikuvia. Tydhyvinvoinnin kehittdminen parantaa tehokkaimmin
organisaation tavoitteiden saavuttamista, minka vuoksi sen tulisi olla yhtendinen osa organisaation
tavoitteita. (Alasaari 2018.)

Organisaation henkildststrategian suunnittelussa ja toteutuksessa tulisi kiinnittda erityistd huomiota
tydhyvinvointiin. Henkildstén tydhyvinvoinnilla on merkittdva vaikutus organisaation tuottavuuteen,

kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen sekd maineeseen, kuten myds tyénantajamaineeseen. Pa-
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nostukset tyéhyvinvointiin tuottavat moninkertaisesti takaisin. (Kauhanen 2016, 17.) Ty&hyvinvoin-
nilla on monia yrityksen talouteen vaikuttavia tekij6ita. Riittava tyéhyvinvoinnin taso vahentaa sai-
rauspoissaoloista ja ennenaikaisesta elakoitymisesta aiheutuvia kustannuksia samalla vaikuttaen

myonteisesti tyontekijoiden motivaatioon, tydtyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Nama tekijat myds

edistavat tyon tuottavuuden ja laadun parantumista. (Kauhanen 2016, 18.)

sesti silloin kun muutoksiin liittyy tyontekijoiden irtisanomisia. Tallaiset muutokset voivat aiheuttaa
pitkdaikaisia kielteisia vaikutuksia terveyteen. Lisaksi tutusta lahitydyhteisosta irtautuminen muutok-
sen seurauksena saattaa heikentaa hyvinvointia. Suotuisassa tilanteessa ovat ne tydntekijat, jotka
ovat saaneet organisaatiolta merkittavaa tukea jo ennen muutosta. Olipa kyse millaisesta organisaa-
tiomuutoksesta tahansa, se luo tyontekijdille usein epavarmuutta, joka saattaa sdilyd vuosia muu-
toksen jdlkeen ja vaikuttaa haitallisesti heidén hyvinvointiinsa ja terveyteensa. Tyotyytyvaisyys ja
sitoutuminen ty6tehtaviin voivat laskea muutosprosessin aikana. Lisdksi sairauspoissaolot saattavat
lisadntyd. Kuitenkin muutos voi nayttdytya myods myonteisena mahdollisuutena niille tyontekijéille,
jotka saavat tukea seka yksiléllisista voimavaroista etta organisaatiolta (oikeudenmukainen johtami-
nen, osallistaminen, yhteistyd ja tuki). Tallaiset tekijat voivat auttaa tydntekijoita selviytymaan muu-
toksesta paremmin ja nakemaan sen mahdollisuutena kasvulle ja kehitykselle. Jokaisen organisaa-
tiomuutoksen yhteydessa muutoksenhallinta ja johtaminen ovat keskeisia tekijoita. (Tydterveyslaitos

julkaisuaika tuntematon.)

2.6.2 Yhteisollisyys

Useimmiten kokopaivaty6ta tekeva aikuinen, viettda viikostaan aikaa noin 40 tuntia ty6n parissa,
mika tarkoittaa merkittdvad osaa viikosta tydskennellen. On tyypillista, ettd aikuisidlld solmitut uudet
ihmissuhteet syntyvét tydpaikoilla, aivan kuten koulu- ja opiskeluaikana syntyneet suhteet tapahtu-
vat koulussa. Ty6 ja tySpaikan ilmapiiri, johon olennaisesti vaikuttavat siella koetut sosiaaliset suh-
teet ja vuorovaikutus, ovat siis erittdin merkittdvia tekijoitd tydolosuhteiden kannalta. Tama johtuu
osittain siitd, ettd vietdmme suuren osan ajastamme tyon parissa. Seka positiivisella etté negatiivi-
tutkimuksen mukaan hyva tydilmapiiri koettiin térkeimmaksi tekijdksi tydhyvinvoinnissa. Toiseksi tar-
keimpana pidettiin tydn motivoivuutta ja kolmanneksi tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan
tydnsisaltéon ja toimenkuvaan, jotka molemmat vaikuttavat myds tydilmapiiriin. Sen sijaan itsensa

kehittamisen mahdollisuudet ja hyva palkka saivat vahiten kannatusta. (Zelmin 2021.)

Yhteisollisyys rakentuu, kun tydyhteison jasenilla on yhteiset padmaarat, tavoitteet ja linjaukset siitd,
miten yhteistssa tulisi toimia. Selkeiden arviointimallien ja toimintatapojen avulla tydyhteisd voi
edeta tehokkaasti eri tilanteissa. Yhteisollisyyteen vaikuttaa paitsi yhdessa tekeminen myds vuoro-
vaikutus, luottamus tydyhteisdn jaseniin, yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen ja kannustava seka hy-
vaksyva ilmapiiri. (Koskimaki & Tarkiainen 2018.) Taman opinndytetyén kannalta olennaisempaa on
pienempaan tyétiimiin liittyva yhteisollisyys sen sijaan, ettd tutkisimme koko suuren organisaation

yhteiséllisyytta.
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Toimivan tydyhteisdn tunnusmerkit sisdltavat ehdottoman nollatoleranssin epdasialliselle kohtelulle
ja tyopaikkakiusaamiselle seka avoimen ja keskustelevan ilmapiirin, jossa jokainen tydntekija voi
esittad ideoitaan tydn kehittamiseksi. Tydyhteisttaidot ovat keskeisia koko tydyhteisén hyvinvoin-
nille, vaikuttaen positiivisesti tydntekijéiden hyvinvointiin, luottamukseen ja sitoutumiseen. Naita tai-
toja kaytetadn rakentavasti positiivisena toimintana, myonteisena kaytdksena ja asenteena organi-
saation jasenia, esihenkilta seka tydpaikkaa kohtaan. Vuorovaikutustaitojen osaaminen luo motivoi-
vaa ja avointa ilmapiirid, kun taas puutteelliset vuorovaikutustaidot voivat heikentaa tyémotivaatiota.
Tybyhteisdn yhteinen toimintakulttuuri ja luottamus rakentuvat moniammatillisen yhteistyon ja tyon-
tekijoiden valisen vuorovaikutussuhteen kautta. Organisaation avoimet arvot, sdannét ja odotukset
ohjaavat tydyhteis6a kohti sitoutuneempaa tydskentelyd, muodostaen vahvan perustan terveelle ja
toimivalle tydyhteisolle. (Heikura 2023.)

Positiivinen tydymparistd edistda tydympariston laatua, vdahentden tyontekijoiden stressiad ja ty6-
uupumusta, samalla parantaen yhteisty6ta tyontekijdiden valilla. Tama myodnteinen tybilmapiiri vai-
kuttaa tehokkuuteen ja motivaatioon, mikd nakyy suoraan tyon laadussa ja valittyy myos asiakkaille.
Hyva ty6ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyyteen, tyéhon sitoutumiseen ja tyontekijan ylei-
seen hyvinvointiin. (Heikura 2023.) Yhteisollisyyttd on helppo tukea pienilla teoilla, kuten yhteisilla
tavoitteilla, positiivisella palautteella, toisten tukemisella ja puuttumalla mahdollisiin konflikteihin
ajoissa. On koko organisaatiolle eduksi, kun tydyhteiséssa tunnetaan yhteenkuuluvuutta ja pyritdén
kohti yhteista paamaaraa. (Rimpildinen & Kivi 2022.)

2.6.3 Viestinta osana tydhyvinvointia

Viestinta on paljon laajempi kasite kuin pelkka viestien tai informaation siirto. Se kasittéa vuorovai-
kutuksen, ennakoimisen, henkil6kohtaiset ominaisuudet ja tunnetilat, kohtaamisen seka valittami-
sen. Viestinta ei rajoitu erilliseen saarekkeeseen, jossa tydskentelevat ainoastaan viestinnan ammat-
tilaiset. Painvastoin viestintd on osa kaikkea sitd, mita yhteiséssa tapahtuu. Se on olennainen osa
jokapaivaista vuorovaikutusta ja toimintaa, ja mikdan yhteiso ei voi olla olemassa tai toimia ilman
tehokasta viestintatapaa. (Kuntaliitto 2013.) Organisaatio ndyttaytyy aina positiivisessa valossa, kun
organisaatiossa onnistutaan tekemdan viestinndsta proaktiivista. Etukdteen suunnittelu on menes-

tyksekkaan viestinnan olennaisin lahtdkohta. (Loistava viestintatoimisto 2017.)

Viestinta on keskeinen osa kaikkea inhimillistd toimintaa, joten on tarkeda, etta tydyhteistssa vies-
tintd on hyvin suunniteltua ja organisoitua. Tata tavoitellaan kayttamalla termia tydyhteisdviestintd,
henkildstdviestinta tai sisdinen viestintd. Tallaisessa jarjestelmallisessa ldhestymistavassa viestinnan
merkitys tunnistetaan ja pyritdan varmistamaan, etta tiedonkulku on tehokasta, avointa ja tukee
tydyhteisdn tavoitteiden saavuttamista. Organisoitu viestintd parantaa yhteisén toimintaa, vahvistaa

tydyhteisdn yhtendisyytta ja edistad avointa vuorovaikutusta organisaation sisélla. (Kuntaliitto 2013.)

Toimiva sisdinen viestinta on tarkeda. Sisdisen viestinnan tehokkuus on keskeinen tekija tyontekijoi-
den mydnteisen asenteen, tydtyytyvaisyyden ja organisaatioon sitoutumisen muodostumisessa.
Viestinnan kehittaminen on elintdrkeaa tydyhteisdn jatkuvuudelle, yhteistydlle ja tavoitteiden saavut-
tamiselle, luoden vahvemman yhteenkuuluvuuden tunteen ja edistden tydyhteisdn tehokkuutta ja

menestysta. (Muhonen 2019.) Sisdisella viestinndlld tavoitellaan tiedon ja tuntemuksen lisadmista
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organisaation jasenten keskuudessa. Tavoitteena on nostaa tydmotivaatiota, parantaa yhteistyota,
varmistaa tehokas suorituskyky, luoda mydnteinen ty6ilmapiiri ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Lisaksi pyritdan rakentamaan organisaation identiteettia ja valittdmaan oikeaa tietoa seka il-

mapiiria tyontekijoiden valille. (Kdmarainen 2012.)

Yksildllisyys ja yhteison jasenten valinen vuorovaikutus luovat sosiaalista paaomaa, joka toimii seka
yksilon etta koko tydyhteisdn voimavarana. Sosiaalinen padaoma muodostuu tekijoistd, jotka vahvis-
tavat yhteison toimintaa ja edistavat vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta. Sen kehit-
tyminen edellyttad yhteisia arvoja ja normeja. Sosiaalinen paaoma kasvaa ja vahvistuu kaytén
myota. Sita hyddyntamalla voidaan tehostaa organisaation tavoitteiden saavuttamista, ja sen maara
ja laatu vaikuttavat tutkitusti suoraan tyontekijdiden terveyteen. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta
masennusoireiden riski on 30-50 % suurempi, terveyden heikkenemisen riski on 1,3-kertainen ja
sairastumisen riski on 1,8-kertainen niissa tyoyhteisdissa, joissa sosiaalinen padoma on heikko. Tyo-
hyvinvointia rakennetaan siis tydpaikalla tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. (Helminen & Pietikdinen
2021.) Viestinnallisesta nakdkulmasta tydyhteisén hyvinvointi rakentuu osallistumisen, yhteisollisyy-
den, kannustamisen ja luottamuksen perustalle. Avoin vuorovaikutus on toimivan tydyhteison ja ty6-
hyvinvoinnin perusta. Uuden tiedon ja ndkemysten syntymiseen vaikuttavat ihmisten yhteisty6, kes-
kustelut ja kyselyt. (Muhonen 2019.)

2.7 Negatiiviset ilmi6t tydyhteistssa

Huonosta kayttéytymisesta tyopaikalla kdytetaan tieteellisemmin ilmaisuja, kuten "epaasiallinen tyo-
kayttdytyminen" ja "vastuuton tydkdyttaytyminen". Ty6turvallisuuslaissa viitataan puolestaan "hai-
rintdan" ja "muuhun epaasialliseen kohteluun". Nama kasitteet ilmentavat kayttaytymistd, joka hai-
ritsee tydyhteistn toimintaa, aiheuttaa drtymysta ja heikentaa tydmotivaatiota. Esimerkkeja epaasi-
allisesta tyopaikkakayttaytymisesta voivat olla yhteisten pelisaantéjen laiminlydnti, sosiaalinen eristé-
minen, perattdmien juorujen levittdminen, vahattely, virheiden etsiminen, mustamaalaaminen, syyt-
tely, loukkaavien kommenttien esittéminen, mielenilmaukset, dramaattiset tunteenpurkaukset ja
epaystavallisyys. Kaikki nama ilmiét ovat sellaisia, mitka voivat vaikuttaa kielteisesti tydyhteison toi-

mintaan ja hyvinvointiin. (Work goes happy 2018.)

Yksindisyyden lisdantyminen tyéelamassa on kasvava ongelma, mika vaikuttaa negatiivisesti yrityk-
siin, ihmissuhteisiin ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Viime vuosina yhteiskunta ja ty6paikat ovat
kokeneet merkittavia muutoksia. Tydnantajat ja kollegat ovat ottaneet kayttédn joustavampia ty6s-
kentelytapoja, mikd on mahdollistanut enemman aikaa ystavien ja perheen kanssa tydajan ulkopuo-
lella. (Rantanen, Naveri & Turunen 2022.) Vuoden 2022 Tyéeldman Yksindisyys -barometri paljas-
taa, etta tyoyksindisyytta eivat koe ainoastaan etatyotd tekevat tai yksinyrittdjat. Tutkimuksen mu-
kaan osa ihmisista tuntee itsensa yksindiseksi myds perinteisessa tydyhteisdssa. Helsinki Missiossa
ohjelmavastaavana toimivan Silva Saulion mukaan noin 9 % suomalaisista kokee pitkittynytta yksi-
nadisyytta tydyhteisdssadn. Etatyota tekevista vastaava luku on noin 12 %, kun taas hybridity6ta
(osittain etana ja osittain tydpaikalla) tekevistad noin 8 % kokee itsensa yksindiseksi tydssaan. (Voi-

mapuu julkaisuaika tuntematon.)
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Tyoyksindisyyden juuret voivat olla moninaisia. Se voi ilmeta tilanteena, jossa tydntekija tuntee it-
sensa yksindiseksi tai ulkopuoliseksi tydpaikalla, vaikka tybtovereita olisi Iasnd. Tama voi johtua va-
hdisesta sosiaalisesta vuorovaikutuksesta muiden tyontekijoiden kanssa tai puutteesta saman alan
kollegoissa, mika estda keskustelut ja yhteistydn. Siité voi seurata eristyneisyyden ja tiimityon puut-
teen tunteita. Nykyaikana tyOyhteisoissa korostetaan tiimity6ta ja yhdessa tekemistd, ja tyoyksinai-
syydesta karsivat jaavat paitsi jaetusta ilosta, onnistumisista tai pettymyksista. Sosiaalinen ulossul-
keminen, missa tyontekija torjutaan, tehdadn nakymattdomaksi tai jatetadn huomiotta, on yksi syy
tyoyksindisyyteen ja se voi estda osallistumisen ja yhteenkuuluvuuden tyéyhteiséssa. (Voimapuu

julkaisuaika tuntematon.)

Esihenkildn rooli tydhyvinvoinnin rakentamisessa

Esihenkildlla on merkittdva rooli tydhyvinvoinnin mahdollistajana ja kehittajana (If julkaisuaika tunte-
maton). Esihenkilon rooli tydyhteistssa on toimia esimerkkina tydntekijdille. Tydskennellessaan esi-
henkildtehtavissa on tarkeda omata huomaavaiset ja ystavalliset kaytostavat. Huonolla kdytoksella ei
saavuteta positiivisia tuloksia, silla tiuskijat eivat saa kunnioitusta osakseen. Nykypaivana pelolla joh-
taminen ei ole hyvaa johtamista eika sovi tydpaikoille. Tallainen kaytds voi lisata tydntekijoiden
stressia ja vdhentdaa autonomian tunnetta. Kunnioitusta ja luottamusta herattaa esihenkil, jolla on
positiivinen asenne ja nakdkulma ja joka on valmis ratkaisemaan my®s ristiriitatilanteita. (Kalliala
2019.) Jyvaskylan yliopistossa vuonna 2012 tehdyssé tutkimuksessa havaittiin, ettd esihenkilon ja
alaisen suhteen laadulla on merkittava rooli tyén imun kehittymisessa. Alaiset kokivat tyon imua use-
ammin, kun heilld oli vahva luottamus organisaatioon ja hyva suhde esihenkil6dnsa. Tutkimus osoitti
myos, ettd hyva suhde esihenkilon ja alaisen valilla paransi erityisesti tyon imun ilmentymia, kuten
tarmokkuutta ja omistautuneisuutta. Esihenkildn luottamus alaiseensa ja tarjotut mielenkiintoiset
tyotehtavat lisasivat tydn mielekkyytta ja kannustivat tyontekijoitd suoriutumaan parhaalla mahdolli-
sella tavalla. (Alkkiomaki 2022.)

Molemminpuolisen luottamuksen merkitys tydntekijan ja esihenkilon valilla korostuu merkittavasti
hyvéssa tyéhyvinvoinnissa. Jos tydntekijoillé on vaikeuksia luottaa esihenkil6dnsd, se voi vaikuttaa
kielteisesti tyGilmapiiriin ja siten koko ty6hyvinvointiin. On tdrkeaa, etta tyontekijat kokevat voivansa
luottamus luo paremman ty6ilmapiirin ja mahdollistaa sen, ettei esihenkilon tarvitse tarkkailla jo-
kaista tyontekijan askelta. (Kalliala 2019.)

Esihenkildn vastuulla on tunnistaa ongelmat ja haasteet seka koko tydyhteisén etta yksilon tyoter-
veyden nakdkulmasta ja puuttua niihin ajoissa. Esihenkild voi parantaa tilannetta keskustelemalla,
kuuntelemalla, kysymalla ideoita ja rohkaisemalla oma-aloitteisuuteen. (Viitala 2022.) Tehokkaan ja
innostavan esihenkilétydn perusta on kyky lukea tilanteita ja ymmartaa tyontekijoiden tarpeita. Eri-
tyisesti toimistoymparistdssa, jossa paivittdinen vuorovaikutus on tiivistd, esihenkildén on oltava
herkka tydntekijéiden tunteille ja tarpeille. Téllainen Iahestymistapa luo luottamusta ja vahvistaa
tydyhteisdn yhteishenked, mika puolestaan edistad tydmotivaatiota ja suorituskykyd. (Dahlstedt
2021.)
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2.9  Eri sukupolvien kasitys tydhyvinvoinnista

Tyohyvinvointia tarkastellessa tulee ottaa huomioon tyéntekijdiden sukupolvien muutokset ja niiden
vaikutus ty6eldman tuntemukseen ja taitoihin, silld arvot ja odotukset vaihtelevat sukupolvien valilla.
Talla hetkella tyéeldmassa on kolme sukupolvea: X-, Y- ja Z-sukupolvet. Kullakin sukupolvella on
omanlainen nakemys tydelamasta ja johtamisesta. Jokainen ikdryhma on kasvanut aikuiseksi erilai-
sessa ymparistossa kuin edeltdjansa, mika on vaikuttanut heidan omaksumiinsa arvoihin ja odotuk-

siin ty6eldamaa kohtaan. (Ava akatemia julkaisuaika tuntematon.)

Eri sukupolvien valilla voi esiintya eroavuuksia esimerkiksi siind, millaisia viestintatapoja kaytetdan
tai kuinka teknologiaan suhtaudutaan. Ty6eldmassa ovat nyt eri sukupolvet, joista toiset ovat synty-
neet digiaikaan ja sukupolvi, joka on tottunut sahkopostien printtaamiseen. Eri sukupolvia motivoivat
erilaiset tekijat, kuten henkilokohtainen kehitys, palkkaus, tydn merkityksellisyys tai yhteisollisyys.
Myds toiveet ilmapiirista ja johtamiskulttuurista tyépaikalla voivat vaihdella sukupolvien vélilla. (Ava

akatemia julkaisuaika tuntematon.)

Nuorten sukupolvien keskuudessa vapaa-ajan tarkeys korostuu. Heille tyd on tarkeaa ja tyon sisaltd
vaikuttaa todella paljon kokemukseen tyon viihtyvyydesta. Nuoret haluavat, ettd tyodn lisdksi jaa
myds vapaa-aikaa, niin perheelle, kavereille kuin harrastuksille. Palkkatason tulisi myds olla sellai-
nen, milla pystytdan kattamaan huoleton eldma ja vapaa-aikaan kuuluvat aktiviteetit. Kun tulevai-
suuden alaa valitaan, keskeisimmiksi tekijoiksi nousevat kohtuulliset tydskentelyajat, miellyttava ja
turvallinen ymparistd seka hyva tydyhteiso ja esihenkilét. (Manka & Manka 2023, 14.)

Valtaosa vanhemmasta X-sukupolvesta oli jo aikuisia internetin ja matkapuhelinten yleistyessa. X-
sukupolvi on todistanut, miten globaalistuminen, taloudelliset lama-ajat ja teknologian kehitys ovat
muuttaneet yhteiskuntaa. He ovat tottuneet mukaantumaan merkittéviin muutoksiin ja omaksumaan
jatkuvan oppimisen periaatteen. Keskeista heille on mm. tydsta saatu kompensaatio ja tietynlaisen
elintason yllapitéminen. Tama sukupolvi painottaa urakeskeisyyttd enemman verrattuna nuorempiin
sukupolviin. (Ava akatemia julkaisuaika tuntematon.) Kuten voi paatelld eri sukupolvien nakemyk-
sistd ja ajatuksista koskien ty6eldmad, organisaatioissa tulisi huomioida némé eroavaisuudet luo-
malla joustavia lahestymistapoja, jotka ottavat huomioon eri sukupolvien tarpeet ja odotukset. Tama

monipuolistaa organisaatiokulttuuria ja parantaa ty6ilmapiiria.
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Kaikissa organisaatioissa on kehittédmiskohteita, mutta tyéhyvinvoinnin kehittamisen mahdollisuudet
ja tarpeet kehittdmiselle ovat hyvin vaihtelevia yritysten valilla. Tyéhyvinvoinnin kehittamista varten
taytyy olla tietoinen organisaation nykytilasta eri osa-alueiden nakékulmista. (Kauhanen 2016, 63.)
Kappaleen 3. alaluvuissa kaydaan lapi tydhyvinvoinnin kehittamisen tuomia mahdollisuuksia ja siina
huomioitavia asioita.

3.1 Kehittdmisen tuomat mahdollisuudet

Organisaation tehokkuus, asiakastyytyvaisyys ja suorituskyky paranevat merkittavasti, kun panoste-
taan ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen. Tama heijastuu positiivisesti myds organisaation ulkoiseen mai-
neeseen, luomalla hyvan tydnantajamaineen. (Hyppanen 2010, 261.) Kun pyritddn parantamaan
tuloksellisuus ja laatu. Kuitenkin olennaisia ovat myos inhimilliset ja eettiset tekijat tydhyvinvoinnin
kehittdmisessa. On yritykselle paljon kustannustehokkaampaa ennaltaehkdistd ongelmia tehokkailla
tyoturvallisuuden ja ty6terveyden toimilla sen sijaan, ettd huonosta tydymparistdsta tulee turhien
terveyshaittojen kustannuksia. (Rauramo 2008, 18-19.)

Ty6n tuottavuuden ja laadun kehittdmisessa korostuu yha enemman turvallisten ja terveellisten ty6-
olojen merkittdvyys. Kun lasketaan yhteen seka tapaturmien ja sairauspoissaolojen kustannukset
ettd niiden aiheuttamat toimintahairiét, voivat kustannukset nousta yllattavan suuriksi. Onnettomuu-
det ja vahingot tdissa seka tydsta johtuvat sairauspoissaolot voivat myds viitata tydon huonoon laa-
tuun. Yksi tuottavuuden kasvamisen edellytyksistd on toiminnan hairiéttdmyys. Tuottavuuden lisdan-
kuntaan. Organisaatioiden toimiva ty6turvallisuustoiminta edistda tapaturmien vahentymista ja sita

kautta vaikuttaa myds vakuutusmaksujen pienenemiseen. (Rauramo 2008, 19.)

3.2 Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisessa huomioitavia asioita

Suomessa on useita lainsdadantdja koskien tydpaikkojen toimintatapoja, jotka téytyy aina muistaa
ottaa huomioon jo tyéhyvinvoinnin toimenpiteitd suunnitellessa, etta lainmukaiset tarpeet tulevat
taytetyiksi. Kauhanen (2016, 80) kertoo, etta tydlainsdadantd Suomessa edellyttda yli 20 henkilda
tyollistaviltd yrityksiltd monenlaisia toimenpidesuunnitelmia, jotka ovat my6s osana tydhyvinvoinnin

suunnittelua ja toteutumista.

Kauhasen (2016, 87) mukaan tydhyvinvoinnin parantamiseen téhtdavia toimenpiteitd voidaan paa-

osin toteuttaa kolmella eri tasolla:

e yksilétaso
e organisaatiotaso

e yhteiskuntataso.

Tassa opinndytetydssa keskitytadn eniten pienemman tyétiimin (organisaatiotaso) tydhyvinvoinnin
kehittédmiseen, huomioiden myds yksilétason térkeyden. Kauhanen (2016, 89) nimeda organisaa-

tiotason keskeisimmiksi tavoiksi vaikuttaa henkiléstdn hyvinvointiin seuraavat keinot:
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o "Mielenkiintoiset ja haasteelliset ty6t

e Joustavat tybajat

e Sairauspoissaolojen seuranta, analysointi ja vaikuttaminen
e Kannustava tyGilmapiiri

e Hyva johtaminen (esihenkil6tyo)

e Fyysisen ja psyykkisen kunnon yllapidon tuki

e Lakisaateista laajempi tyoterveydenhuolto

e Yksilolle sopivat tydsuhteen ehdot

e Terveysneuvonta (liikunta, ravitsemus).”

Kohdeyritykselle tehdyssa tydhyvinvointikyselyssa tulee ilmi ndiden osa-alueiden nykytilaan liittyvia
kysymyksia. Aitos (2014, 15) kiteyttdaa hyvin sen, ettd tyohyvinvoinnin kehittdmisen taustalla on pit-
kdjanteisyytta ja suunnitelmallisuutta, mika vaatii myds koko organisaation sitoutumista, osallistu-
mista ja resursseja. Keskitymme tydssamme erityisesti esihenkilétyon toimintaan, tydilmapiiriin, sai-
rauspoissaolojen ehkdisemiseen. Yksi kehittdmisen osa-alueista on mittaaminen, mista kerrotaan

seuraavassa alaluvussa.

3.3 Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Tybhyvinvoinnin mittarit ovat keskeisia tyétoiminnan ohjaamisessa ja arvioinnissa. Mittaaminen on
erityisen tarkeaa ennaltaehkaisevan tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta, jotta mahdollisiin ongelmiin voi-
daan puuttua ennen kuin ne eskaloituvat. Tyéhyvinvoinnin mittaamisen tulisi olla olennainen osa
strategista suunnittelua ja sen toteutuksen seurantaa. Henkildston hyvinvoinnin, kuormittumisen ja
motivaation seuraaminen on my®s avainasemassa organisaation tuloksellisuutta tarkasteltaessa.
(Hdmynen 2023.) Merkittdvia yleisia tydhyvinvoinnin mittareita ovat Otalan & Ahosen (2003,233)

sanoja lainaten esim.

e "sairauspoissaolot
o tyGtapaturmatilastot
e vaihtuvuus

e asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutkimukset.”

Ylla olevat mittarit ovat maarallisia ja usein yksiselitteisia. Kokonaisvaltaisemmat mittarit ovat kuiten-

kin tdman tutkimuksen kannalta olennaisempia ja niitéd ovat seuraavat:

"tybilmapiiri

e tydn kuormitus-, stressi- ja tyytyvaisyystekijat

o tybtyytyvaisyys

e tydn muutokset

e koetut kehittamistarpeet

e organisaation jaksaminen

e johtajuus ja johtaminen.” (Otala & Ahonen 2003, 233.)

Nama mittarit antavat kattavamman ja monipuolisemman kuvan tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin ko-

kemuksista ja ajatuksista aiheeseen liittyen.
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3.3.1 Kyselyn laatiminen ty6hyvinvoinnin mittarina

Tieteellisen kyselyn menestyminen vaatii, ettd tutkija kykenee ottamaan huomioon vastaajien ajan,
halun ja taidot kyselyn vastaamiseen. Kyselylomakkeen perinpohjainen suunnitteleminen ja testaa-
minen vaikuttavat olennaisesti tutkimustuloksiin. Vaikka hyvin suunniteltu lomake on keskeinen osa
onnistunutta kyselya, se ei yksin riitd. Myds muiden kyselyn toteuttamiseen liittyvien tekijdéiden huo-

mioiminen on tarkeda. (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon.)

Lomakkeen pituus ja selkea ulkoasu ovat avainasemassa seka vastaajille etta tiedon tallentajille.
Liian pitka kysely saattaa vahentda vastaamishalukkuutta, erityisesti posti- ja internetkyselyissa,
joissa keskimaaraisen vastausajan ei tulisi ylittad 15-20 minuuttia. Suunnitteluvaiheessa on olen-
naista ottaa huomioon lomakkeen pituus ja ulkoasu, silla ne vaikuttavat merkittdvasti vastaajan ensi-
vaikutelmaan. Huono vastausprosentti voi vaarantaa muutoin hyvin suunnitellun tutkimuksen. Kysy-
mysten sijoittelu lomakkeeseen kannattaa suunnitella siten, ettd ne etenevat ylhaalta alaspain. (Tie-

toarkisto julkaisuaika tuntematon.)

Lomakkeen vastaajilla tulee olla seka kestavyytta etta kykya vastata kyselyyn. Standardoiduissa ky-
selyissa on olennaista, etta vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla ja antavat niihin yhte-
naisia arvioita. Tama edellyttda yksinkertaista, tarkoituksenmukaista ja tarkkaa kieltéd kysymysten

muotoilussa. Myds kysymysten pituuden tulisi olla kohtuullinen, jotta ne olisivat helposti ymmarret-

tavia. (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon.)

Ty6hyvinvoinnin mittareiden kehittamisessa on tarkead seurata selkeda etenemislinjaa. Ensimmai-
sessd vaiheessa tutkija tekee huolellisen kasiteanalyysin, jotta kasitteet tarkastellaan jarjestelmalli-
sesti. Kasiteanalyysi auttaa hahmottamaan tutkimuksen sisaltéa, koska tutkimus perustuu kasitteel-
listettyihin asioihin ja niiden merkityksiin. Kyselylomake toimii mittarina, ja sen osiot muodostuvat
yksittdisistd kysymyksista tai vaittamista. Mittarina se on kokonaisuus, joka koostuu erilaisista osi-
oista ja mittaa useita toisiinsa liittyvia asioita. Kyselylomakkeen kaytté voidaan jakaa avoimiin tai
suljettuihin kysymyksiin. Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden vapaaseen ilmai-
suun, kun taas suljetut kysymykset tarjoavat valmiiksi maariteltyja vastausvaihtoehtoja, joista vas-
taaja valitsee oman mielipiteensa tai kokemuksensa mukaisen vaihtoehdon. (Monta tapaa: tutkia ja
opettaa 2017.) Taman opinndytetydn tyéhyvinvoinnin mittarina kaytetadn henkildstokyselya. Tama
menetelmd auttaa arvioimaan organisaation toimintaa, kuten yhteisén vahvuuksia ja kehittdmiskoh-
teita. Jatkoa ajatellen sddnnélliset tyotyytyvaisyyskyselyt mahdollistavat konkreettisten tulosten saa-

misen ja varmistavat jatkuvan kehityksen.

Tyohyvinvointikartoituksen jalkeen on suositeltavaa kdyda tulokset 1api henkiléston kesken. Tiimi- tai
tyoryhmakeskeinen tulosten lapikaynti toimii hyvin, silla se auttaa mahdollistamaan omaan tydryh-
maan liittyviin seikkoihin keskittymisen. Tuloksia analysoidessa tulee huomioida seka positiiviseksi
koetut asiat seka kehityskohteet. Jatkossa tuloksia on hyva verrata edellisten vuosien tuloksiin, jol-
loin pystytaan nakemaan kehityssuunta. Kehityskohteita tutkiessa on myds suositeltavaa miettia kei-
noja niiden kehittdmiseen. Monissa organisaatioissa kehittaminen jaa valitettavasti vain tdhan pis-
teeseen. Todella usein kehitystoimenpide-ehdotusten vieminen konkreettiselle tasolle jaa kesken-
eradiseksi. Erilaisten kehitystydryhmien ja vastuuhenkildiden nimedmiset voivat edesauttaa osaltaan

toimenpiteiden konkretisoitumista. Myos erilaisten tavoitetasojen miettiminen olisi hyddyllistd, mitka
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olisivat hyvaksyttavia eri tydhyvinvoinnin osa-alueilla, seka erilaisia toimenpiteitd, joihin ryhdytaan
tavoiterajan jaddessa vajaaksi. On yleista, ettd mittausten jalkeen tulokset kdydaan lapi henkiléston
kanssa, mutta tdman jdlkeen asiat unohtuvat. Usein tydntekijat turhautuvat mittauksiin ja kyselyihin,
mikali asioiden eteen ei tehda mitdaan konkreettista. Organisaation johto osoittaa kiinnostuksen ty6-
hyvinvointia kohtaan tekemalla selvityksia ja tutkimuksia, mutta mikali kehittamistoimenpiteita ei
tehda, jaavat tulokset usein heikoiksi. Tutkimuksien ja selvityksen tekemisen ei tulisi olla vain itse-
tarkoitus, vaan niihin olisi hyva suhtautua tytkaluina kehittamistoimenpiteille. (Virolainen 2012, 118-
119.)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Taman opinndytetyon luvun 4. alaluvuissa kasitellddn tydssa kaytetyt tutkimusmenetelmat ja ava-
taan sitda, miten aineisto kerattiin ja analysoitiin. Tutkimusaineisto kerattiin finanssialan yrityksen
tydryhmalta, johon kuului tutkimuksen tekohetkella 38 tydntekijaa. Kohdeyrityksessa tydskennelldan
toimistotytta avoimessa konttoriymparistossad, mika asettaa omat haasteensa tyéhyvinvoinnin kehit-

tamisen nakokulmasta.

Tutkimusmenetelma

Tutkimuksessamme on padosin kdytdssa kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma. Heikki-
lan (2014, 15) mukaan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen kautta saadaan selville lukumaa-
rid ja prosenttiosuuksia tutkittavasta aiheesta. Sahkdisessa kyselylomakkeessa on enimmakseen mo-
nivalintakysymyksid ja muutama avoin kysymys, jotka sivuavat kvalitatiivista eli laadullista tutkimus-
menetelmaa. Sahkdinen kyselylomake osoittautui sopivaksi aineistonkeruumenetelméksi, silléd se on
helppo ja kateva tapa kerata tutkimustuloksia toimistoty6laisilta, jotka ovat hyvin perilla digitaalisista

tyovalineista ja tekevat paivittdin tyota tietokoneella.

4.1.1 Kvantitatiivinen tutkimus kvalitatiivisin piirtein

4.2

nykytilasta, mutta ei kuitenkaan pystyta pelkastdan sen avulla selvittdmaan asioiden syitd. Siksi ky-
selylomakkeeseen lisattiin muutama avoin kysymys, jotta pystytdan selvittdmaan syy-seuraussuh-
teita vastausten taustalla. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote auttaa ymmartdmaan paremmin
tutkimuskohdetta, seka selittémaan vastausten ja paatdsten syitd (Heikkilda 2014, 15). Laadullista
tutkimusotetta sovelletaan eri aloilla mm. organisaatioiden yhteiséllisyyden, asiantuntijuuden lisaa-
misen, moniammatillisuuden, rekrytoinnin ja koulutukseen liittyvien asioiden tutkimuksissa. Laadulli-
sen tutkimuksen avulla pystytaan tarkastella ammatillisia toimintamalleja ja hyvinvointia. (Vilkka
2021, 18.) Kayttdmalld molempia eri tutkimusmenetelmid saadaan vahvistettua tutkimustuloksia.
Avointen kysymysten avulla voidaan saada merkittavaa tietoa, mité ei valttématta ole voitu ennustaa
kyselya laadittaessa. Menetelmia yhdistelemdlld voidaan vahentaa toisen menetelman heikkouksia.
(Maattd & Kinnunen 2020, 9.)

Aineiston keruu

Tutkimuksen kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusosuus toteutettiin Webropol-ohjelman avulla
tehdylla strukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselyn kysymykset luotiin tutkimuskysymyksien pohjalta,
jotta saataisiin mahdollisimman tarpeellista ja hyddyllista tietoa opinndytetydta ja kehittdmissuunni-
telmaa varten. Kysymykset aseteltiin eri otsikoiden alle, mitka jaoteltiin tyéhyvinvoinnin eri tekijoi-
den ja osa-alueiden mukaan. Nain kyselysta saatiin rakennettua mahdollisimman selkea ja kaytta-
jaystavallinen. Kyselylomakkeessa on pddsaantdisesti vaittamakysymyksia, joista saa informatiivisia
prosentuaalisia vastauksia tyéhyvinvoinnin nykytilasta. Paddyimme kyseiseen aineistonkeruumene-
telmaan, silla vastauksien saaminen on nopeaa ja sen avulla saa hyvan yleiskuvan tydhyvinvoinnin

nykytilasta kohdeyrityksessamme. Sahkéinen kysely tarjoaa helpon toteutustavan, ja jokaisella tut-
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kittavalla on mahdollisuus vastata siihen omalta tydkoneeltaan. Sahkoéinen kyselylomake mahdollis-
taa vastaajien anonyymiyden sailyttamisen, mika puolestaan kannustaa avoimempaan ja rehellisem-
paan vastaamiseen kaikkiin kysymyksiin. Lisaksi sahkdinen muoto helpottaa vastausten keraamista

ja analysointia, mika merkittdvasti nopeuttaa tutkimuksen etenemista ja tulosten saamista.

Sahkéinen kyselylomake luotiin tammikuussa 2024 ja kdvimme sen yhdessa lapi toimeksiantajan
toimeksiantajan toiveita. Lisdsimme muutamia kysymyksia mm. tydntekijéiden motivaatioon liittyen.
Kyselyd myds muokattiin hieman nykyaikaisemmaksi ja rennompaan muotoon. Kyselyn alussa oli
selked saateteksti (liite 1), missa ohjeistettiin vastaajia ja kerrottiin, mihin he ovat osallistumassa.
Kyselylomakkeella (liite 2) oli yhteensa 15 kysymysta, suurin osa vaittdémakysymyksia ja loput avoi-
mia kysymyksid. Vaittamia tuli arvioida asteikolla 1-5 niin, ettd 1 = taysin eri mieltd ja 5 = tdysin
samaa mieltd. Testasimme kyselyn vastaamisaikaa, mika oli vajaa 10 minuuttia. Kyselyn vastauksia
kerdttiin viikon ajan ja puolessa valissa laitoimme ensimmaisen muistutusviestin tydntekijoille, toisen
muistutuksen laitoimme kyselyn viimeisena padivana muistuttaen viimeisesta mahdollisuudesta vas-

tata opinnaytetyokyselyyn ja vastaamisen tarkeydesta.

Kyselyyn vastasi yhteensa 26/38 tydntekijaa, jolloin vastausprosentiksi tuli 68,4. Kerasimme ainoas-
taan yhden taustatiedon tyontekij6iltd, minka koimme olennaiseksi kyselyn tulosten kannalta. Opin-
ndytetyon tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden ajatuksia ja mietteitd tyéhyvinvoinnin nykytilasta,
emmeka siksi kokeneet yhdessa toimeksiantajan kanssa esim. vastaajien sukupuolta oleelliseksi
tassa tutkimuksessa. Ensimmainen kysymys kyselylomakkeella oli “Kauanko olet ollut tassa yrityk-
sessd toissa?”, jonka vastausten jakaumaa esitetdgan kuvassa 3. Taman perusteella haluttiin selvittad
tyontekijdiden tydhistoriaa yrityksessa, miké antaa kasityksen siitd, kuinka kauan tyéntekijat ovat
olleet yrityksessa ja miten tdma vaikuttaa tydhyvinvoinnin tilan arvioimiseen. Suurin osa (42 %) ky-
selyyn vastanneista tydntekijoista on ollut yrityksessa tdissa 11-20 vuotta. Toiseksi eniten tydnteki-
jat ovat olleet tdissa yrityksessa 0-5 vuoden ajan (38 %). Pienin vastausmaara oli 21 vuotta tai pi-

dempaan tytskennelleilld (8 %) ja 6—10 vuotta yrityksessa tydskennelleilla (12 %).

Kauanko olet ollut tassa yrityksessa tdissa?
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0-5 vuotta 6-10 vuotta 11-20 vuotta 21 vuotta tai
pidempaan

KUVA 3. Vastaajien tydskentelyaika kohdeyrityksessa (n=26)
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4.3  Aineiston analyysi

Aineiston analyysin alkuvaiheessa pyrimme paneutumaan ensin kunnolla tutkimuksesta saatuun ai-
neistoon. Talld halutaan valttaa se, ettd aineistomme potentiaali jaad hydédyntaméatta. Ilman aineiston
monipuolista tarkastelua, sen analysointi voi jaada puutteelliseksi. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
2020, 92.) Kyselyn kvantitatiivisessa eli maarallisessa analyysissa kdaytdmme padsaantoisesti tunnus-
lukujen analysointia hyddyntamalla prosentti- ja frekvenssilukuja. Ndiden avulla saamme kattavan
kokonaiskasityksen yrityksen tyéhyvinvoinnin tilasta ja sen ongelmakohdista eli syy-seuraussuh-
teista. Kyselylomakkeen maarallisia tuloksia havainnollistamme graafisesti pylvas- ja palkkikaavioi-
den avulla. Téhtinen ym. (2020, 93) sanoja mukaillen graafisten kuvioiden avulla tutkimustulokset

saadaan esitettya tehokkaasti, havainnollisesti ja ymmarrettavasti.

Kvalitatiivisen eli laadullisen osuuden analysoinnissa pyrimme keskittymaan enemman vastausten
sisaltéodn, eika niinkaan esim. kielenkayttdon ja vastauksen rakenteeseen. Analyysimenetelméana
kaytetadn siis sisaltéanalyysia. Nain saamme analysoitua tutkimuksen kannalta olennaiset vastauk-
set. Kdytamme kyselyn vastausten analysoinnissa teemoittelua. Teemoittelun avulla keskitymme
tunnistamaan ne aiheet tai teemat aineistosta, mitka ovat olennaisia tutkimuksen kannalta. Tama
lahestymistapa auttaa selkeyttamaan ja ymmartdmaan vastauksissa esiintyvia keskeisia ndkoékulmia
ja kokemuksia ty6hyvinvoinnista. Teemoittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmists,

mika kuuluu siséllénanalyysin muotoihin. (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon.)

Teemoittelua hyédynsimme myds aihetta rajatessaa. Halusimme saada kattavan kuvan tyoéhyvin-
voinnista toimistoty6ta tekevien ndkdkulmasta. Teemoittelua hyddynnettiin eri osa-alueiden, kuten
organisaation toiminnan ja esihenkildtytskentelyn, tyén ja osaamisen, tydntekijéiden oman hyvin-
voinnin ja tydssa jaksamisen, motivaation seka tydolosuhteiden ja fyysisen tydympariston kasittele-
misessa. Jokainen aihealue jaettiin omiin osioihinsa, milld halusimme helpottaa hahmottamista eri
tekijoiden vaikutuksista ty6hyvinvointiin. Teemoittelua kaytettiin systemaattisesti eri ndkékulmien ja

kehittamiskohteiden esille tuomisessa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Taman kappaleen alaluvuissa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia kyselylomakkeen avulla kerdttyjen
vastausten perusteella. Tutkimuksen keskeisend tavoitteena oli selvittda kohdeyrityksen nykyista
tydhyvinvoinnin tilaa ja sen pohjalta laatia kehittdmisehdotuksia toimistoty&ta tekevien tyontekijoi-
den ty6hyvinvoinnin parantamiseksi. Kasittelimme kyselyssa teemoja, jotka liittyvat organisaatioon
ja tydn sisdltdon, yhteisollisyyteen, omaan hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen, tyéhén ja osaami-
seen, motivaatioon, tybolosuhteisiin ja fyysiseen ymparistdon seka mahdollisiin muihin kehittamis-
kohteisiin tydhyvinvoinnin saralla.

5.1 Tyo6hyvinvoinnin nykytila

Sahkoisen kyselylomakkeen alussa halusimme selvittda tydntekijdiden ajatuksia organisaation ylei-
sen toiminnan ja tyon sisallon suhteen. Tarkoituksena oli saada kattava kasitys siitd, miten tyonteki-
jat kokevat organisaation nykytilanteen ja ty6tehtaviensa luonteen. Kuvassa 4 ndkyy vastaukset “Or-
ganisaatio ja tyon sisaltd”-aiheisiin vaittamiin. Ndiden vaittamien avulla pyrittiin arvioimaan tydnteki-
joiden yleista tyytyvaisyytta organisaatioon ja ty6tehtaviin. Vastauksista nakyy tyontekijoiden tyyty-
vaisyys Yyleiselld tasolla organisaation nykytilaan. Vaittaman "“Esihenkiltyd tukee tyéhyvinvointia”
kohdalla 65 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd. Samassa vaittdmassa kuitenkin 8 % oli jokseenkin
eri mieltd. Jopa 92 % tydntekijoista oli vahintaan jokseenkin samaa mielté sen suhteen, ettd tyo-
kuorma on sopivalla tasolla. Lopuissa vaittdmissa ilmenee tyontekijoiden positiiviset kokemukset ta-
man aihealueen kohdalla.

Organisaatio ja tydn sisaltd - Arvioi vaittamia asteikolla 1-5

Esihenkilétyd tukee tychyvinvointiani 65% 27%

Tekemaani tyota arvostetaan 42% 46%

Olen yleiselld tasolla tyytyvainen tydhyvinvoinnin o 3 ko

nykytilaan organisaatiossani St Si

Tybdkuormani on mielestani sopivalla tasolla 27% 65% 8%
Tiedonkulku toimii yksikén johdon ja henkiléston

A 15% 73%

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta ® Ei eri, eikd samaa mieltd

m Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mieltd

KUVA 4. Organisaatio ja ty6n sisalté (n=26)

Seuraava kysymys kyselylomakkeella kuuluu myds osaksi “Organisaatio ja tyon siséltd”-aihealuetta.
Halusimme selvittda tarkemmin ovatko tydntekijat tyytyvaisia organisaation tarjoamiin terveyden ja
hyvinvoinnin tukitoimiin. Taman kysymyksen avulla pyrittiin hankkimaan syvempaa ymmarrysta siita,

miten organisaation nykyiset terveyden ja hyvinvoinnin tukitoimet kohtaavat tydntekijoiden tarpeet
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ja odotukset. Kuvassa 5 nakyy, etta vastaajista 22 (85 %) ovat tyytyvaisia témanhetkisiin organisaa-
tion tarjoamiin tukitoimiin. Téma vahvistaa organisaation panostusten positiivista vaikutusta tyonte-
kijoiden hyvinvointiin. Vain nelja (15 %) vastaajista olivat tyytymattémia jo tarjottuihin tukitoimiin.

Heidan toiveensa muutoksista nakyvat taulukossa 1.

Onko organisaatiosi tarjonnut riittavasti terveyteen ja
hyvinvointiin liittyvia tukitoimia? Jos ei, niin mita
muutosta toivoisit naihin?
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KUVA 5. Organisaation terveyden ja hyvinvoinnin tukitoimet (n=26)

Muutostoiveet organisaation tarjoamiin terveyden ja hy-
vinvoinnin tukitoimiin liittyen:

joustavammat mahdollisuudet etatyohén

Ei ole muuta tarjottu kuin ty6terveys

terveystarkastukset

Tydsuhdesdhkopolkupyora kayttéon henkildstdetuna

TAULUKKO 1. Lisatekstikenttdgan annetut vastaukset

Kyselylomakkeen seuraava aihe oli yhteisdllisyyteen liittyen ja kuvassa 6 esitetdadn annetut vastauk-
set tdman aihealueen vaittamista. Tyontekijoiltd kysyttiin heiddn kokemuksiaan tydyhteisdn ilmapii-
ristd, kuunnelluksi tulemisesta, muiden auttamisesta ja kannustamisesta seka joukkoon kuulumisen
tunteesta. Suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia tyopaikan yhteisdllisyyteen. Vastaajista lahes kaikki
(96 %) olivat vahintdan jokseenkin samaa mieltd siita, etta toisia autetaan ja kannustetaan ty6ryh-
massa seka siitd, etta tulevat kuulluksi tydyhteisdssa. 73 % vastaajista oli tdysin samaa mielta myds
tydyhteisdn hyvasta ilmapiiristd. 4 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd vaittdmien "Koen, ettd mi-
nua kuunnellaan tydyhteiséssani” ja "Tunnen kuuluvani joukkoon tyéryhmassani” kohdalla. Vastauk-

sista ilmenee, etta yhteisdllisyyden kokemus tyéryhmassa on erittdin hyvalla tasolla.
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Yhteisollisyys - Arvioi vaittamia asteikolla 1-5

Toisia autetaan ja kannustetaan tyéryhmassani 77% 19% ﬂ

Koen, etta minua kuunnellaan tydyhteisdssani 77% 19% M

Tybyhteisoni ilmapiiri on hyva 73% 23% E

Tunnen kuuluvani joukkoon tyéryhmassani 65% 31% ﬂ
Tédysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd m Ei eri, eikd samaa mieltd

m Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

KUVA 6. Yhteisollisyys (n=26)

Seuraavaksi selvitimme tydntekijéiden omaa hyvinvointia ja tydssa jaksamista (kuva 7). Tama on
keskeinen osa organisaation toimintaa, silla hyvinvoivat tyontekijat ovat olennainen voimavara tuot-
tavuudelle ja tydympariston positiiviselle ilmapiirille. Naiden vaittamien kohdalla vastauksissa on hie-
man enemman hajontaa kuin aikaisemmissa vastauksissa. Léhes kaikki (96 %) vastaajista on vahin-
taan jokseenkin samaa mielta vaittaman “Pystyn irrottautumaan tydstani vapaa-ajalla”. Negatiivisia
vastauksia ilmenee erityisesti omiin eldmantapoihin liittyvissa kysymyksissa. Jopa 23 % vastaajista
olivat jokseenkin eri mieltd vaittdman “Liikun riittavasti” kanssa. Muutama vastaajista (12 %) olivat
jokseenkin eri mieltd “En koe tyotani stressaavana”-vaittaman kanssa. Tyohon suhtautuminen ja
siitd irrottautuminen vapaa-ajalla on suhteellisen hyvalla tasolla tdman aihealueen véittdmien perus-
teella. On kuitenkin huomattavaa, etta omiin elintapoihin ja tyén stressaavuuteen ei olla yhta tyyty-

vaisia.
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Oma hyvinvointi ja tydssa jaksaminen - Arvioi vaittamia
asteikolla 1-5

Pystyn irrottautumaan tydstani vapaa-ajalla 46% 50% %
Suhtaudun tyohdni optimistisella asenteella 34% 58%
ot oo oniams T o
Nukun riittavasti 23% 50% 19% 8%
En koe tySténi stressaavana 19% 50%

Liikun riittavasti 16% 42% 19% 23%
Syon terveellisesti 15% 77% 1%%
Ehdin palautua toistani vapaa-ajalla ~ 12% 69%

Tédysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd m Ei eri, eikd samaa mielta

m Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

KUVA 7. Oma hyvinvointi ja tydssa jaksaminen (n=26)

Seuraavana kyselyssa selvitimme vastaajien ajatuksia liittyen itse tydhdn ja sen osaamiseen. Tama
kysymysalue keskittyy tyopaikan tarjoamaan tukeen ja mahdollisuuksiin oman osaamisen kehittdmi-
sessa sekd tyon onnistumisen kokemuksiin. Vastauksista (kuva 8) ndkyy, ettd tdhan aihealueeseen
ollaan yleisesti ottaen suhteellisen tyytyvaisia. 92 % tyontekijoistd ovat sita mielta, ettd heidén osaa-
misensa vastaa tydssa tarvittavia vaatimuksia. Myds suuri osa (88 %) tyontekijoista kokee saavansa
tyon teossa onnistumisen kokemuksia. Negatiivisia mietteitd ilmeni tybaikajarjestelyihin, tyén palkit-
sevuuteen ja oman tydn organisointiin liittyen. 23 % vastaajista olivat jokseenkin eri mielta vaitta-
man "Saan vaikuttaa omiin tybaikajarjestelyihin riittavasti” suhteen. Samaten 11 % olivat jokseenkin
eri mieltd vaittaman “Vaikutusmahdollisuudet oman tyon organisointiin ovat hyvat” kanssa. Tyénku-

vaan ollaan vastausten perusteella tyytyvéisia, mutta tydn organisoinnissa on vastaajien mielesta
kehitettdvaa.



37 (61)

Tyd ja osaaminen - Arvioi vaittamia asteikolla 1-5

S Dl e e PRy
Saan tydssa onnistumisen kokemuksia 38% 50%
Osaamiseni vastaa tyén vaatimuksia 38% 54% 198
Saan vaikuttaa omiin tybaikajarjestelyihin riittavasti 35% 23%
Koen tyoni palkitsevaksi  12% 69%
Vaikutusmahdollisugsl/:i (r)‘cwvgar; tyn organisointiin 12% 62% 15%  11%
Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd m Ei eri, eikd samaa mielta

m Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

KUVA 8. Ty6 ja osaaminen (n=26)

Seuraavassa neljassa kysymyksessa selvitettiin tydntekijéiden motivaatiota ja siihen vaikuttavia teki-
joita. Motivaatio on keskeinen tekija tydssa suoriutumisen ja tyotyytyvaisyyden kannalta, joten ko-
emme sen tarkeaksi aihepiiriksi kyselyssa. Kuvassa 9 nakyy, etta suurin osa (92 %) tyontekijoista
kokevat olevansa motivoituneita tydssaan talla hetkelld. Vain 8 % oli sitd mielta, etta ei ole motivoi-

tunut tybssaan.
Koetko olevasi motivoitunut tydssasi talla hetkella?
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KUVA 9. Koetko olevasi motivoitunut tydssasi talla hetkelld? (n=26)
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Kuvassa 10 ndkyy vastaukset kysymykseen “Tunnetko koskaan tydssasi flow-tilaa eli taydellista up-
poutumista tekemadasi tehtavaan?”. 22 (85 %) tyontekijoista koki tuntevansa flow-tilaa, kun taas
nelja (15 %) vastasi kielteisesti. Téma kertoo, etta merkittdva osa tydntekijoistéd kokee padsevansa

sellaiseen tydskentelytilaan, jossa he ovat taysin keskittyneita ja motivoituneita tekemaansa tyéhon.

Tunnetko koskaan tydssasi flow-tilaa eli taydellista
uppoutumista tekemaasi tehtavaan?
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KUVA 10. Tunnetko koskaan tydssasi flow-tilaa eli taydellista uppoutumista tekemaasi tehtavaan?
(n=26)

Halusimme selvittda tyontekijoiden ajatuksia erilaisista motivoivista tekijoista. Kuvassa 11 nakyy vas-
taukset kysymykseen "Koetko positiiviset palautteet ja kannustukset motivoiviksi tekijéiksi?”. Lahes

kaikki (96 %) vastasivat tahan myonteisesti.
Koetko positiiviset palautteet ja kannustukset
motivoiviksi tekijoiksi?
30
25
20
15

10

Kyl En

KUVA 11. Koetko positiiviset palautteet ja kannustukset motivoiviksi tekijoiksi? (n=26)

Kuvassa 12 ilmenee vastaukset kysymykseen “Saavatko rahalliset lisdpalkkiot sinut ponnistelemaan
enemman tyon tulosten eteen?”. Vastaukset osoittavat, etta suurin osa (85 %) tydntekijoistd kokee
rahalliset lisépalkkiot motivoiviksi tekijdiksi, jotka saavat heidat ponnistelemaan enemman tyén tu-

losten eteen.
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Saavatko rahalliset lisapalkkiot sinut ponnistelemaan
enemman tyon tulosten eteen?
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KUVA 12. Saavatko rahalliset lisdpalkkiot sinut ponnistelemaan enemman tyon tulosten eteen?
(n=26)

omia ajatuksia tydn merkityksesté ja motivaatiosta. Ensimmainen kysymys oli “Mika merkitys tyollasi
on sinulle?”. Tyontekijéiden vastauksista kay ilmi, etta tyolla on useita merkityksia. Eniten nousivat

esille seuraavat teemat:

- Sdanndllinen kuukausittainen tulo tarjoaa taloudellista vakautta ja turvaa
- Tyd tuo sisdltéa ja samalla rytmittda paivittdista elamaa
- Tydlla on merkitysta myds henkisen hyvinvoinnin kannalta, silla tyd tarjoaa myds onnistumi-

sen kokemuksia ja itsenséa toteuttamisesta

Ensimmaisen kysymyksen yhteydessa oli myds toinen saman aiheen laadullinen kysymys: “Mika te-

kee tydstdsi merkityksellisen ja motivoivan?”, josta nousivat esille seuraavat tekijat:

- Onnistumisen tunteet ty6ta tehdessa

- FErilaiset myyntikilpailut

- Rahalliset palkkiot

- Tyokaverit

- Verkostojen ja oman asiantuntijuuden kasvattaminen

- Asiakkaiden auttaminen ja asiakkailta palautteiden saaminen
- Tavoitteet ja niiden saavuttamiset

- Tydn monipuolisuus ja vaihtelevat tyétehtavat.

Naiden kahden kysymyksen yhteydessa nousi esiin myds negatiivisia mietteita. Kaikki vastaajista
eivat ole tyytyvaisia palkkaukseen ja kokevat, ettd mikali palkkaus olisi suurempi, se motivoisi enem-

man tydntekoa.

Tdssa kohtaa kyselylomaketta oli vield yksi laadullinen kysymys: “Kuinka esihenkildsi tai tydnantajasi
voisi tukea tydhyvinvointia entistd paremmin?”. Suurin osa vastaajista koki, ettd esihenkiloty6 tyéhy-
vinvoinnin tukemisessa on hyvalla tasolla, eivatka keksineet mitaan lisattavaa. Osassa vastauksissa

tuli kuitenkin ilmi toiveet liikunnan lisdamisesta tyéarkeen esim. urheilumahdollisuuksilla tyd paivan
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aikana, seka tydsuhdesdhkdpolkupyodran tarjoamisella. Liikunnan lisaksi tydntekijat toivovat myos
enemman yhteista aikaa tyokavereiden kesken lounaiden ja yhteisen tekemisen parissa, myds tyo-
ajan ulkopuolella silloin talléin. Esille nousivat myds toiveet liukuvampaan tydaikaan, etatydhén seka
joustavuutta lomien ja vapaiden kanssa. Tydetuihin oltiin erittdin tyytyvaisia, kuten e-passin liikunta-

ja kulttuuripalveluihin.

Kuvassa 13 nakyvat vastaukset viimeisiin vaittdmiin aihealueella tydolosuhteet ja fyysinen ymparisto.
Naissa vaittamissa nakyi eniten erimielisyyttd koko kyselylomakkeeseen verrattuna. Vastaajista suu-
rin osa (96 %) oli tyytyvaisia tydpisteen ergonomiaan ja tydvalineiden asianmukaisuuteen. Lisaksi
huomattava osa vastaajista (81 %) piti myds tydymparistda viihtyisand. 57 % vastaajista koki pysty-
vansa vaikuttamaan riittdvasti etatyd/toimistotydvalintoihin. Toisaalta 35 % vastaajista oli saman
vaittdman suhteen vahintaan jokseenkin eri mielta. "Saan tarvitsemani tydrauhan”-vaittdmassa oli
eniten tyytymattomyytta ja jopa 31 % vastaajista eivat olleet tyytyvdisia tydrauhan tasoon. Lisaksi

31 % vastaajista eivat olleet eri eikd samaa mieltd kyseisen vaittdman suhteen.

Tydolosuhteet ja fyysinen ymparistd - Arvioi vaittamia

asteikolla 1-5

Pystyn vaikuttamaar\: arliiirtlii\i/:iiti etdatyd/toimistotyd 38% 1995 FI 27% 8%
TyOpiste on irsgiggrc:ﬂli(r:ia:eia tydvalineet 35% 61% %
SRtz SO Y 3
Toimistolla on mukava tehda téita 31% 46%
Pidan tydympéristda viihtyisana 27% 54%
Tydymparistd motivoi tyon tekemiseen — 15% 42%

Saan tarvitsemani tyérauhan 15% 23% 31% 27% 4%

Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta ® Ei eri, eikd samaa mieltd

m Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

KUVA 13. Tyoolosuhteet ja fyysinen tydymparisté (n=26)

Kyselylomakkeen lopussa kysyimme viela muutaman avoimen kysymyksen, joista ensimmainen oli:
"Mitd hyodtyja koet saavasi toimistopaivista?”. Esille nousi monia positiivisia asioita, kuten helpompi
kysyd apua, vinkkien kuuleminen tydntekoon, ergonominen tydpiste, tydpaikalle tullessa saa enem-
man liikuntaa ja toimistopaivat rytmittavat paivaa. Negatiivisia ajatuksia tuli ilmi melusta ja halysta,
mika on koettu kuormittavana ja tydnteko ei ole tasta syysta ollut niin tehokasta kuin etaty6ssa ko-
tona. Taman kysymyksen yhteydessa oli my0s lisdkysymys toimistopdiviin liittyen: “Mika tekee niista
mieluisia?”. Mieluisista tekijoistd nousi esille sosiaaliset kontaktit ja tydkavereiden tapaaminen toi-
mistolla. Tyokavereiden ndkeminen toimistolla koettiin fiilista piristdvaksi ja heilta saa tukea seka

apua nopeasti. Talléin myds tydpaivat kuluvat nopeammin ja on kiva paasta vaihtamaan kuulumisia.
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Kyselylomakkeen loppuun jatimme vield halukkaille mahdollisuuden vastata kysymykseen “Muuta
lisattdvaa tai kehittdmisehdotuksia tydhyvinvointia edistaviin toimiin?”. Tydntekijat nostivat esille
muutamia eri asioita ty6hyvinvoinnin edistamiseen. Joustavampaa tydaikaa ja liukumamahdollisuutta
toivottiin lisda seka enemman valinnanvapautta etatydn ja toimistotyon valintoihin. Lisaksi toivottiin
yhteista tekemista ja siihen ehdotettiin esimerkkina erilaiset lajikokeilut halukkaiden kesken tyénan-
tajan kustantamana. Ylimaaraisiin palkkioihin toivottiin enemman tasavertaisuutta. Toimistolle toi-
vottiin tarkempaa siivousta polyisyyden vuoksi. Myds valaistukseen ja ilmanvaihtoon kaivataan pa-

rannuksia tyoviihtyvyyden lisdamiseksi paikan paalla.
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6 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja tasoa.
Kysely suunnattiin kohdeyrityksen pienelle tydryhmalle. Sahkdisen kyselylomakkeen kautta saimme
selkedn kasityksen ty6hyvinvoinnin tasosta tyoryhman nakdkulmasta. Saatujen vastausten perus-
teella tyohyvinvointi on yleisesti ottaen suhteellisen hyvalla tasolla. Vastauksista ilmeni enemman

positiivisia kokemuksia ja mietteita tydhyvinvoinnin suhteen negatiivisten ajastusten sijaan.

Organisaation toimintaan ja esihenkilétydskentelyyn oltiin yleisesti erittdin tyytyvaisia. Tiedonkulku
tyopaikalla toimii yksikon johdon ja henkildston valilla ja tydhyvinvoinnin nykytila koettiin hyvaksi.
Tyontekijat kokivat saavansa arvostusta tekemastdaan tyosta ja tydkuorman olevan sopivalla tasolla.
Suurin osa tyontekijdista oli myds tyytyvaisia organisaation tarjoamiin terveyden ja hyvinvoinnin tu-
kitoimiin, vain muutamat kokivat ndissé parannettavaa. Organisaation toiminta siis selkeasti tukee
tyontekijoiden tydhyvinvointia. Yhteisollisyyden kokemus tyopaikalla oli todella positiivinen. Ty6nte-
kijat tunsivat kuuluvansa joukkoon tydryhmassa ja tulevansa kuulluksi tyépaikalla. Lisaksi ilmapiiri
tyopaikalla koettiin hyvdksi ja tydryhman jasenet kokivat saavansa apua seka kannustusta tydkave-

reilta.

Halusimme selvittaa myos tydntekijéiden omaa hyvinvointia ja tydssa jaksamista, silla ne kulkevat
vahvasti yhdessa tyéhyvinvoinnin kokemusten kanssa. Yleisesti ottaen tamakin aihealue sai paljon
positiivisia vastauksia. Suurin osa tyontekijoista koki mm. syévan terveellisesti, liikkkuvan ja nukkuvan
riittavasti. Naissa vaittdmissa kuitenkin muutamat olivat my6ds eri mieltd. Tyodn stressaavuus tuli ilmi
taman aihealueen vaittamissa ja se, ettd tydn vastoinkdymisista ei valttamatta ole aina niin helppo

paasta irtautumaan ja siirtya eteenpadin. Tata mielta oli kuitenkin vain todella pieni osa vastaajista.

Ty ja osaaminen-aihealueen vastauksissa ilmeni mm. tyytyvdisyys tyopaikan tarjoamaan tukeen ja
mahdollisuuksiin oman osaamisen kehittédmisessé seka tyontekijdiden kokemus siitd, etté heidén
osaamisensa vastaa tyon vaatimuksia. Epatyytyvaisyytta herasi tydaikajarjestelyihin ja oman tyén
organisointiin liittyen. Vastaajat ovat padsaantoisesti tyytyvaisia tydkuvaan ja tyén palkitsevuuteen.
Selkeasti kuitenkin toivottiin enemman vapautta kaytanndllisiin tybaikajarjestelyihin, kuten tydaikoi-

hin ja oman tydn organisointiin.

Tyontekijoiden tamdnhetkista motivaatiota ja siihen liittyvia tekijoita selvitettiin yksinkertaisilla kysy-
myksilld, joihin vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Huomattava enemmisté tydntekijoista koki ole-
vansa motivoituneita tydssaan ja jopa silloin talléin saavuttavansa flow-tilan ty6té tehdessa. Selvi-
timme motivaatiotekijéita myds avointen kysymysten avulla samassa yhteydessa. Motivoiviksi teki-
joiksi tydnteossa nousivat mm. rahalliset lisapalkkiot, sadnndllinen kuukausittainen tulonlahde ja ar-
jen rytmittyminen tdiden avulla. Liséksi arvokkaita tekijoita tyontekijoille olivat tybkaverit, positiiviset
palautteet ja asiakkaiden kiitokset. Tyontekijéiden motivaatio on selkedsti kohdillaan, mika tekee
tyosta heille mieluisampaa. Kuitenkin tassakin aihealueessa herdsi myds kehittamistoiveita, mitd or-

ganisaatio voisi tehdd motivaation maksimoimiseksi.

Tydolosuhteista ja fyysisesta tydymparistosta kysyessa nousi esille epatyytyvaisyytta toimistolla
tydskentelysta joidenkin vastaajien kesken. Vastaajat toivoivat enemman vapautta valita etatydsken-

telyn toimistotydskentelyn sijaan, silla tydymparistd toimistolla ei ole kaikille niin tehokas ja toimiva
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verrattuna kotitoimistoon. Tassa yhteydessé mainittiin mm. melun ja hélyn aiheuttamat negatiiviset
vaikutukset tyontekoon. Tydpisteiden ergonomiaan toimistolla oltiin kuitenkin erittain tyytyvaisia ja
monet olivat my6s tyOymparistoon tyytyvaisia. Naista vastauksista selvisi siis se, ettd toimisto on
osalle tyontekijoista mieluisa ja viihtyisa tydymparistd, mutta kaikille se ei kuitenkaan selkeasti toimi
samalla tavalla. Siksi vastaajat ilmaisivat toiveensa mahdollisuudesta vaikuttaa enemman etatyon
tekoon, jotta tydnteko olisi mahdollisimman tehokasta. Tyéymparistéon toimistolla taytyisi tehda sel-

kedsti muutoksia, jotta jokainen tydntekijdista kokisi sen mieluisaksi ymparistoksi.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyéhyvinvointi on erittdin hyvalla tasolla kohdeyrityksen ty6ryh-
massa. Joitakin kehityskohteita ja -toiveita nousi esille kyselystd, milld tydhyvinvointia voitaisiin viela
parannella. Lisaksi on toki sekin puoli, etta ndin laadukasta tydhyvinvointia taytyy myos yllapitaa sel-

kedlla suunnitelmalla ja toimenpiteilld aktiivisesti, jotta se pysyy korkeatasoisena.
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7 KEHITYSEHDOTUKSET

Tutkimuksessa tulee ilmi, etta tydryhman tyohyvinvointiin on jo panostettu erittdin hyvin ja tyénteki-
jat ovat paasaantoisesti tyytyvaisia tydhyvinvoinnin tilaan. Tydhyvinvointiin tdytyy kuitenkin jatkos-
sakin panostaa vahintdan yhta laadukkaasti mita tallakin hetkelld, jotta sen taso pysyy yhta hyvana
tai mahdollisesti kehittyy entisestaan. Tyohyvinvoinvoinnin tilaa olisi hyva seurata vuosittain ja ndin
pysya ajan tasalla sen kehityksestd ja mahdollisista haasteista. Kehittémiskohteita olisi tarkeaa tar-
kastella ja tehda konkreettisia toimenpiteitd, minka jalkeen myds seurata, ettd ovatko nama toimen-
piteet tuottaneet tulosta. Tutkimuksen kyselysta nousi esille kehittémiskohteita, mita tyontekijat toi-
voisivat yrityksessa olevan paremmalla tasolla. Kehittamiskohteet liittyivat esimerkiksi tybaikojen
joustavuuteen, tydympariston viihtyvyyteen ja likkuntamahdollisuuksiin. Taman pohjalta olemme laa-

tineet kehitysehdotuksia, jotka voisivat lisatd tyohyvinvointia entisestdan yrityksessa.

Organisaatio voi lisata tyytyvaisyytta loma-aikatauluihin ja vapaa-ajan toiveisiin tarjoamalla tyonteki-
joilleen mahdollisuuden joustaviin loma-aikoihin ja vapaiden suunnitteluun omien toiveiden mukai-
sesti. Tama voitaisiin toteuttaa esimerkiksi tekemalla kysely siita, mille aikavalille lomia toivotaan ja
tasta voisi rakentaa jonkinlaisen taulukon, mihin pyrittdisiin saamaan mahdollisimman monelle lomat
heidan toivomiinsa aikoihin. Tdma antaisi tydntekijoille kuvan siitd, etta heita ja heidan toiveitansa
kuunnellaan. Toki téytyy my6és ymmartaa se, ettd tdissa taytyy aina olla tietyn verran tydntekijoita,
jotta organisaation toiminta pysyy ennallaan, joten aina nama lomatoiveet eivat valttamatta toteudu

sataprosenttisesti.

Lisaksi organisaatio voisi tarkastella liukuvan tydajan mahdollisuutta ja luoda tydntekijoille jousta-
vammat jarjestelyt omien tydaikojen suunnittelua varten. Organisaatio voi keratda myds tyontekijoi-
den konkreettisia ndkemyksia siitd, miten loma- ja tydaikojen joustavuutta voitaisiin lisata ja mita
toiveita heilld on tydaikojen joustavuuden suhteen. Todenndkdisesti tyontekijat, jotka naita toiveita
ovat esitténeet, osaavat myos kertoa kayténnonlaheisid ehdotuksia, millda ongelmaa voitaisiin ratkoa.
Taman jalkeen voitaisiin laatia selkeat ohjeistukset, kuinka liukumaty6ta olisi mahdollista toteuttaa
ja millaisiin ty6épaiviin liukumamahdollisuus olisi mahdollista jarjestda. Joustavampia tydaikoja kehit-
tamalla olisi tyontekijilla mahdollisuus sovittaa tydaikansa omaan eldmantilanteeseensa parhaalla
mahdollisella tavalla, mika edistaa tyontekijdiden tydhyvinvointia ja motivaatiota. Kuten toimme ilmi
opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksessa, on tyontekijoiden psyykkisen hyvinvoinnin kannalta térkeda,
ettd he paasevat toteuttamaan itsedan mahdollisimman monipuolisesti tydskennellessé ja tuntemaan
arvostuksen tunnetta tydyhteisdssa. Tyo- ja loma-aikojen joustavuuden lisdaaminen tydntekijoiden
toiveiden perusteella kehittdisi ndité psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueita huomattavasti, mika puo-

lestaan lisaa tyontekijoiden motivaatiota ja tydn merkityksellisyyden tunnetta.

On tarkeaa, etta tydymparistd on viihtyisa ja tukee tydntekijdiden tydntekoa mahdollisimman moni-
puolisesti, jotta tyontekijat tulevat mielelldan tyoskentelemaan toimistolle. Kyselyn vastausten perus-
teella on selkeda, ettd organisaatio voisi keskittya toimiston tydymparistdn viihtyvyyden parantami-
seen. TyOympadristéa voitaisiin parantaa keskittymalla toimiston ilmanvaihtoon, valaistukseen, siis-
teyteen ja melunhallintaan. Opinndytety6n kirjallisuuskatsauksessa toimme ilmi sitd, miten paljon

meluisa tydymparistd voi aiheuttaa negatiivisia ilmidita tydntekijoilla kuten stressia ja keskittymisvai-
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keuksia. Nama taas puolestaan heikentdvat tehokkuutta ja tyéhyvinvointia monilla tavoin. Tyéympa-
ristén ilmanvaihto ja sopiva valaistus ovat myds konkreettisia tekijditd, joita parantamalla tydympa-

ristdsta saadaan viihtyisampi ja terveellisempi kaikille, mutta erityisesti esim. allergikoille.

Tyontekijat toivoivat myds enemman liikunnan mahdollisuuksia seka tydnpaivan aikana etta yhdessa
tekemista vapaa-ajalla liikunnan muodossa ty6nantajan tukemana. Liikunnan mahdollisuuksia voitai-
siin lisata erilaisten yhteisien lajikokeiluiden, likuntamahdollisuuksien seka etujen kautta. Liikunta- ja
kulttuurietu olivat jo yritykselld kdytossd, mutta esimerkiksi sahkdpolkupyoraetu voisi olla mieleinen
liikuntamuoto, mika voisi lisdta pyordilya tyopaikalle tai vapaa-ajalla. Yhteiset lajikokeilut voisivat
kehittaa tyéryhman yhteisollisyyttd ja samalla lajikokeilut mahdollistaisivat uusien harrastuksien ko-
keilemisen seka mahdollisen liikunnan lisdantymisen myds vapaa-ajalla, mikali joku tydntekijoista
innostuisi aloittamaan kyseisen lajin harrastamisen. Tyontekijoille voisi myds tarjota liikunnan mah-
dollisuutta tyopdivan aikana, esimerkiksi tunti liikuntaa tyépaivan aikana tai edes viikossa, voisi edis-
taa tyontekijoiden vireytta ja tehokkuutta. Tydntekijoiden fyysinen seka henkinen hyvinvointi voi ke-
hittya liikkunnan mahdollisuuksien myétd. Liikunta voi olla itselleen mieleista, kuten kuntosalikaynti
tai koiran kanssa ulkoilu. Halukkaat saisivat testata naitd liilkuntamahdollisuuksia ja voitaisiin seurata,

millaisia tuloksia liikunnan lisédmiselld osaksi tyopaivaa olisi.

Palkkioihin organisaatio voisi kehittdd enemman tasavertaisuutta ja sité olisiko mahdollista jarjestaa
esimerkiksi koko tydporukalle olevia kilpailuita, joihin kaikilla olisi yhtaldinen osallistumismahdolli-
suus. Usein palkkiot ja tavoitteet ovat asetettuna henkilékohtaisesti, mutta olisi myds erittdin teho-
kasta ja tiimihenkea kohottavaa saada koko tydéryhma panostamaan yhdessa tavoitteiden saavutta-
miseksi niin, ettd kaikki saisivat siita jonkinlaisen palkkion. Organisaatio voi miettia mika olisi sopiva
yhteinen tavoite, mika tukisi samalla yrityksen tavoitteita seka liséisi tydntekijan motivaatiota tavoit-
teiden saavuttamista varten. Palkkiot voisivat olla joko rahallisia tai tyénantajan kustantama yhtei-
nen tekeminen tydporukalla. Tallainen jarjestely samalla lisaisi tyétehokkuutta, kuin myds tyoryh-
man yhteishenked. Kirjallisuuskatsauksessa tuli ilmi se, miten tarkeaa sosiaalisen hyvinvoinnin kan-
nalta on yhteiséllisyyden tunne, mika kehittyy yhteisten tavoitteiden ja paamaarien kautta. Tama
vaikuttaa positiivisesti koko tydpaikan ilmapiiriin ja lisaa tydympariston mukavuutta vahentamalla

stressia seka kehittamalla tydntekijoiden yhteistydtaitoja.

Organisaatio pystyy edistamaan tyéhyvinvoinnin sosiaalista osa-aluetta tarjoamalla tyontekijoilleen
mahdollisuuksia viettdd enemman yhteista aikaa ja osallistua yhdessa erilaisiin aktiviteetteihin myés
vapaa-ajalla. Taman voi mahdollistaa esimerkiksi jarjestamallé saénndllisesti tiimipdivia, retkia tai
virkistysiltoja, joissa tyontekijét voivat rentoutua ja viettda aikaa yhdessa ilman tydasioita. Lisaksi
organisaatio voi kannustaa tyontekijoita osallistumaan vapaa-ajan tapahtumiin ja harrastuksiin yhtei-
sollisesti, esimerkiksi jarjestamalla urheilutapahtumia, kulttuuriretkia tai vapaa-ajan harrastekurs-
seja. Nain yritys loisi mahdollisuuden sille, ettad tyontekijoiden vélille syntyy positiivisia suhteita, sa-
malla vahvistaen tiimihenkea ja edistden tyontekijdiden hyvinvointia seka tyon iloa myds tydajan

ulkopuolella.

Olemme laatineet tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman kehitysehdotuksien pohjalta ja tehneet
kuvan (Kuva 14) havainnoimaan kehittdmissuunnitelmaa. Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman

paateemat ovat yllapito, joustavuus, viihtyvyys, aktiivisuus ja tasavertaisuus.
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KUVA 14. Tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma

Johtopaatokset

Opinnaytetyémme keskeinen tavoite oli analysoida kohdeyrityksen tyéryhman nykyista tyéhyvinvoin-

« yhtalaiset
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kautta
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tia ja tunnistaa alueet, joissa voisi olla parantamisen varaa. Tuloksista tuli ilmi, etta tydntekijat koki-

vat hyvinvointinsa paaosin hyvdksi ja olivat tyytyvaisia organisaation toimintaan ja esimiestyéhon.

Kuitenkin tarkeiksi koetuissa tybaikajarjestelyissa ja tydymparistdssa havaittiin kehitystarpeita. Erityi-

sesti toiveita herasi joustavuudesta ja vapauden tarjoamisesta tydskentelyyn. Kyselyn tuloksien

avulla saimme ymmarrysta kohdeyrityksen tydhyvinvoinnista ja tuloksien pohjalta pystyimme mietti-

maan kaytannon suosituksia sen parantamiseksi. Kehittdavadt toimenpiteet, kuten joustavien loma-

den hyvinvointia yrityksessa samalla parantaen tyotyytyvaisyytta. Haluamme ettd tekemdamme tutki-

mus on merkityksellinen tulevia kyselyita/tutkimuksia ajatellen, silld se mahdollistaa jatkuvan kehi-

tyksen monipuolisesti eri tyéhyvinvoinnin tekijoiden parissa. Tulevat tutkimukset voisivat esimerkiksi

syventya tarkastelemaan tarkemmin ty6aikajarjestelyjen ja tydympariston vaikutusta tyéhyvinvoin-

tiin, jotta nahtaisiin, onko tilanne parantunut konkreettisien toimenpiteiden jalkeen. Yhteenvetona

voidaan todeta, ettd tdman tutkimuksen tulokset tarjoavat arvokasta tietoa ty6hyvinvoinnin tilasta

kohdeyrityksessa ja mahdollistavat kehittamissuunnitelman viemisen kaytantdén. Tavoitteenamme

tyOymparistoon.
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8 POHDINTA

Taman opinndytetyon luvussa 8. kdsitellddn opinndytetytad prosessina seka tyon eettisyytta ja luo-
tettavuutta. Tdssa luvussa reflektoimme tydmme etenemista, kerromme mitka olivat meidan vah-
vuutemme tyon tekemisessa ja mitka vaiheet tuntuivat haastavalta. Kdymme lapi, mita saavutimme
odotustemme mukaisesti, seka mitka asiat eivat sujuneet suunnitelmien mukaan. Tarkastelemme
my®s oivalluksia, joita olemme oppineet ja miten ne ovat vaikuttaneet tyémme lopputulokseen seka
sitd, kuinka tyd kasvatti meita ammatillisesti. Lisdksi pyrimme analysoimaan tekemdamme tutkimuk-

sen luotettavuutta ja eettisyytta teoriatiedon avulla.

8.1 Opinndytetydprosessi

Aloitimme prosessin syksylla 2023. Aiheeksi valikoitui tyShyvinvoinnin nykytilan selvittaminen ja ke-
hittdmissuunnitelman laatiminen yhteistytssa toimeksiantajayrityksen kanssa. Meilla oli kiinnostusta
ja osaamista aihetta kohtaan opintojemme kautta ja toimeksiantajayrityksella oli tarve tallaiselle tut-
kimukselle. Tyon kaynnistaminen ja alkuvaiheet olivat ehdottomasti kaikista vaikeimmat. Koko pro-
sessi tuntui todella isolta ja laajalta, joten sitd oli haastavaa rajata pienempiin osiin. Tyéhyvinvointi

aiheena on myds todella monipuolinen ja siita 16ytyy valtavasti tietoa eri nakdkulmilla.

Syksy meni Iahinna suunnitellessa ja opinndytetydhon liittyvid ennakkotehtévia tehdessa. Kavimme
syksylla yhteisen keskustelun toimeksiantajan kanssa, mistéd saimme paljon ideoita opinndyte-
tydmme kehittémiseen ja aiheen rajaamiseen. Keskustelusta herasi hyvia ajatuksia siitd, mita halu-
amme tutkia ja minka tyylisia kysymyksia kyselyssa olisi hyva olla. Aloimme keskustelun pohjalta

miettimdan opinnaytetyon tutkimusmenetelmia ja teimme ennakkotehtavia suunnitelmien pohjalta.

Syksyn opintojen padtyttya padasimme tammikuussa 2024 aloittamaan prosessin kunnolla ja kevdt

meni tehokkaasti tydskennellessa opinndytetydn parissa. Aloitus tuntui todella vaikealta ja oli haas-
tavaa saada kiinni siitd, mita ihan ensimmdisena rupeaisi tekemaan. Hankaluuksia oli myds liiallisen
ajattelun ja ylianalysoinnin suhteen, mika teki aloittamisesta viela haastavampaa. Alkuvaiheessa ta-
pasimme opinndytetydnohjaajaamme ja olimme laatineet pitkdn listan kysymyksié meitd mietitytta-
vista asioista. Asiat selkeytyivat todella paljon ensimmdisen tapaamisen jdlkeen ja saimme intoa kir-

joittamiseen.

Koimme meille parhaaksi tavaksi ldhestya opinndytetydprosessia aloittamalla sisallysluettelon luon-
nostelusta. Sen avulla saimme rakennettua jonkinlaista kokonaiskuvaa ja -kasitysta siitd, mita ty6
sisdltda ja missa jarjestyksessa tyota tulisi Iahestya. Sisallysluettelon luomisen jalkeen Iahdimme et-
simaan enemman kirjallisuutta mika voisi tukea meiddn aihettamme ja tutkimusta. Loysimme kirjalli-
suutta koulun ja kaupungin kirjastosta ja muita lahteita I6ysimme hyvin muista opinndytetdista ja
internet-lahteista. Aihe oli molemmille todella mieleinen ja sen vuoksi myds kirjallisuuden seka teo-

rian lukeminen tuntui mielenkiintoiselta ja mielekkaalta.

Kirjallisuuskatsaus valmistui todella nopeasti tammi- ja helmikuun aikana, ja sen jalkeen Iahdimme
luomaan kyselylomaketta teoriatiedon pohjalta Webropol-ohjelmalla. Kyselyn luomisessa oli hieman

vaikeuksia mm. kysymysten muotoilun ja jasentelyn kanssa, joten muokkasimme sekd hioimme sita
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useasti. Kdvimme kyselya lapi opinndytetydnohjaajan ja toimeksiantajan kanssa. Teimme toimeksi-
antajan kanssa muokkauksia kyselyyn ja lisdasimme tietyn aihepiirin kysymyksia ja poistimme epa-
olennaisia kysymyksia heidan toiveiden mukaan. Kyselyn ldhetimme 20. pdiva helmikuuta ja an-
noimme vastausaikaa seitseman paivan verran. Aluksi oli vaikeaa saada vastaajia ja laitoimme puo-
lessa valissa viikkoa muistutusviestin tyontekijéille. Viimeisen muistutuksen laitoimme henkildkohtai-

sella sahkdpostilla kyselyn viimeisend paivana toimeksiantajan luvalla.

Kyselyn vastauksien tultua, padasimme todella nopeasti kirjoittamaan tuloksia auki. Maaliskuu meni
tehokkaasti tuloksia analysoidessa ja opinndytetydn viimeisia pohdintoja kirjoitellessa. Mielestamme
analysointivaihe oli helppoa ja nopeasti etenevag, silla lahteita ei tarvinnut enaa juurikaan etsia,
vaan paasimme hyédyntamaan kyselyn vastauksia, joita pystyimme analysoimaan jo oppimamme
teorian pohjalta. Tulokset seka kehittamissuunnitelman kdvimme esittelemassa huhtikuussa koh-
deyrityksen tyéryhmalle heidan tiimipalaverien aikana. Loimme 20 minuutin PowerPoint-esityksen,

johon kerasimme tarkeimmat pointit opinndytety6sta ja kehittdmissuunnitelmasta.

8.2  Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

On tarkeda hahmottaa suunnitteluvaiheesta saakka kehittédmisty6n tehtava, jotta taataan luotetta-
vuus ja kehittdmistydn onnistuminen. Lisdksi on olennaista tarkastella, mika on tehtdvan ja tehtava-
asettelun puolesta olennaista tietoa, miten tietoa keratéan, kenelta tietoa kerataan ja kuinka erilaisia
kerattyja aineistoja voidaan tulkita ja kasitelld. (Haaga-Helia LibGuides 2020.) Opinnaytetyon tutki-
muksen kohteena oli 38 tyodntekijaa finanssialan yrityksessa ja vastausprosentti oli 68,4, minka pe-
rusteella tutkimuksen tuloksia voidaan pitad jokseenkin luotettavana. Vastausprosenttia olisi voinut
nostaa esim. hieman pidempi vastausaika tai jonkinlainen palkinto kyselyyn vastanneille. Opinnayte-
tyon kysely toteutettiin jokaiselle vastaajalle samanlaisena sahkoiselld kyselylomakkeella. Kysely |a-
hetettiin kdyttaen internetlinkkia, milld mahdollistamme kyselyyn vastaamisen tdysin anonyymisti.
Pyrimme varmistamaan tayden anonymiteetin kyselydmme luodessa, emmeka kerdnneet tunnistet-
tavia tietoja vastaajista. Tutkimuksen aikana pidimme erityistd huolta siita, ettd vastaajien henkilélli-
syys sailyy tdysin anonyymina ja samalla tarjosimme helpon tavan jakaa omia kokemuksia ja kehi-
tysehdotuksia tyohyvinvoinnista. Tulosten analysoinnin aikana varmistimme, ettei vastaajien henki-
16llisyys voi ilmentyd vastauksissa. Kyselyn alussa kerrottiin selkedsti, mihin vastaajat ovat osallistu-
massa, kauan kyselyn tekemiseen varata aikaa ja millaista tietoa tulemme heiltd keréamaan. Py-
rimme luomaan turvallisen lahestymistavan ja luottamuksellisen ymparistdn vastaamiseen ja mielipi-

teiden jakamiseen.

Tyon alkuvaiheessa allekirjoitimme Savonian virallisen opinndytetydsopimuksen opinndytetyéohjaa-
jan ja toimeksiantajan kanssa. Sopimuksessa tulee ilmi olennaisimmat seikat opinndytetydn julkista-
misesta ja sisallén oikeuksista seka esim. salassapitovelvollisuus ja erimielisyyksien ratkaisu. Sopi-

mus takasi kaikkien osapuolien oikeudenmukaisuuden opinndytetydprosessin aikana.

Tieteellisen tiedon olennaisia edellytyksia on, etta sen kerdédminen on systemaattista ja kontrolloitua.
On tarkeda varmistaa, ettd kaytetyt mittarit todella mittavat sita, mitd on tarkoitus mitata (validi-
teetti), ja ettd ne eivat johda sattumanvaraisiin tuloksiin (reliabiliteetti). Mittarin luotettavuus ja pa-

tevyys ovat keskeisia nakdkulmia tutkimuksen toteuttamisessa. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg
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2020, 84.) Kaytimme todella paljon aikaa pohtiessamme sitd, minkalaiset kysymykset ja aihealueet
kyselyssa tuovat tutkimuksen ja kohdeyrityksen kannalta olennaisia seka hyddyllisia tietoja ilmi. Paa-
dyimme kyselyn lopullisiin kysymyksiin laajan teoriatiedon ja toimeksiantajan toiveiden kautta. Vali-
diteetti tutkimuksessamme on nain ollen erittdin hyva, silla sahkdisen kyselylomakkeen kysymykset
on valittu erittdin harkiten ja niiden asetteluun seka sanavalintoihin on kdytetty aikaa. Olemme kyse-
lyssa halunneet tuoda kasitteitd selkeasti ilmi, jotta jokainen kyselyyn vastannut ymmartdaa mita ky-
sytaan. Esim. flow-tilaa on avattu, jotta jokainen kyselyyn vastannut ymmartaa, mita flow-tilalla tar-
koitetaan. Reliabiliteetti merkitsee sita, ettd miten luotettavasti ja toistettavasti mittaus on tehty (Ti-
lastokeskus julkaisuaika tuntematon). Koska teimme mittauksen opinndytety®n aikana vain kerran
niin kuin oli tarkoituskin, sen toistettavuutta ei ole tutkittu. Kyselylomake on kuitenkin sahkoisesti
luotu ja sen voi tarvittaessa toistaa uudelleen samalle kohderyhmalle. Kaytdnndssa kysely on siis
toistettavissa ja tydhyvinvoinnin kehitysté voi seurata vertaamalla tuloksia tassa opinndytetyéssa

ilmeneviin tuloksiin.

Hyvaa tieteellista kaytantéa noudattaen opinnaytetyon arviointi on tehtdva rehellisesti ja tarkasti.
Eettisessa arvioinnissa ei riita toteaminen, etta on toteuttanut eettisia periaatteita, vaan taytyy pys-
tya myos kertomaan, kuinka eettisid periaatteita on noudattanut. Arvioinnin osalta olennaista on
pohtia, millaisia valintoja on tehty ennen aineiston kokoamista ja mihin pyrit valinnoillasi. (Vilkka
2021,198.) Opinnaytetytta tehdesséamme halusimme toteuttaa oikeanlaista tieteellisté kaytantoa.
Noudatimme Savonia ammattikorkeakoulun raportointiohjeita, kayttéden oikeanlaisia tekstiviitteitd ja
Iahdeluetteloa. Plagioinnin tarkastamisen apuna kdytimme Turnitin-jarjestelm&a. Turnit luo raportin
sen pohjalta, kuinka paljon se havaitsee samankaltaisuutta meidan kirjoittaman tekstin seka tieto-
kannasta l6ytyvan materiaalin kesken. Turnitin avulla saimme varmistettua tydmme alkuperaisyyden

ja eettisen oikeellisuuden.

Otimme huomioon mygs eettisen herkkyyden opinndytetyétamme tehdessa. Eettinen herkkyys on
lahtokohta, mika merkitsee sita, ettd hyddyntaa toisen tydn tuloksia ja kokoamia tutkimusaineistoja
asianmukaisesti ja kunnioittavasti (Vilkka 2021, 122). Noudatimme aktiivisesti tytskentelytavoissa
yleistd huolellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyytta. Halusimme luoda tutkittavalle joukolle turvallisen ja
rehellisen ympariston. Minimoimme aineiston kokoamisen haitat tekemalla kyselystd mahdollisim-
man nopeasti ja helposti vastattavan ja kyselyyn annettiin mahdollisuus vastata ty6péivan aikana

omalta tietokoneelta tdysin anonyymina.

Lahdekritiikilla tarkoitetaan, etta arvioi kdyttaman lahteen tai aineiston, myos tekstin, kuvan tai teok-
sen laadun ennen kuin sitd on kaytetty opinnaytetydssa. Lahdekritiikki on térkeda, silla se vaikuttaa
opinnaytetydn laatuun ja luotettavuuteen, seka myos tulosten hyddynnettavyyteen (Vilkka 2021,
120.) Pyrimme olemaan mahdollisimman Iahdekriittisia tydbmme aikana, mika oli paikoittain hieman
haastavaa, jos kaivattua tietoa ei I6ytynyt kuin yhdesta Iahteestd. Halusimme hyddyntda mahdolli-
simman uutta ja ajankohtaista tietoa. TyShyvinvointiin liittyvaa uutta kirjallisuutta on viela aika va-
han saatavilla, joten hyédynsimme myds vanhempaa kirjallisuutta ja uudempaa tietoa saimme hyvin
eri internetldhteistd seka opinndytetdista. Kirjallisuudessa varmistimme, etta tieto on viela ajanmu-

kaista, jotta se olisi vield hyédynnettavissa ja luotettavaa.
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8.3 Ammatillinen kasvu

Opinnaytetytprosessi kasvatti meidan ammatillista osaamistamme monipuolisesti. Erityisesti itsenai-
nen tydskentely ja itseohjautuvuus kehittyi koko prosessin ajan. Aiheesta alkaen kaikki valinnat ja
paatokset tyohon liittyen oli meidan tehtavissamme. Tydn aikana myos aikatauluttaminen oli erittdin
tarkeaa ja siind oppi jatkuvasti paremmaksi. Alkuun ei ymmartanyt sitda, miten kauan tiettyihin opin-
naytetyon osa-alueisiin tulee menemaan aikaa ja olimme hieman aikaoptimisteja. Oli my0s erittdin
olennaista tehda priorisointia omassa arjessa, jotta opinndytetydn tekemiseen [6ytyi riittdvasti aikaa.

Loppujen lopuksi saimme kuitenkin tydn valmiiksi alkuperaisen aikataulun mukaan.

Tyo6ta tehdessa syvensimme osaamistamme ty6hyvinvoinnista entisestdan ja opimme uutta tietoa
sen kehittamisesta seka organisaation nykytilan analysoimisesta. Tyohyvinvoinnin tutkimisen haas-
teena oli se, miten paljon ja eri nakdkulmista siitd 16ytyy tietoa. Tata tietoa rajatessa opimme tunnis-
tamaan meidan tydmme kannalta olennaisia tietoja, miké kehitti tiedonhakutaitoja. Opinnaytetydn
parissa tyoskentely opetti meille tarkeita osia tutkimuksen tekemisestd ja sen eri vaiheista. Emme
olleet aikaisemmin tehneet tdman tyon kaltaista projektia, joten tyd kokonaisuudessaan oli erittdin

opettavainen.

Paasimme kehittdmaan viestintd- ja yhteisty6taitojamme, silla teimme opinndytety6n parityéna aktii-
visessa vuorovaikutuksessa toistemme kanssa. Taman lisaksi opimme omista tydskentelytavoista,
vahvuuksista seka heikkouksista. Tiimitydskentely myds opetti meitd kommunikoimaan ja jakamaan
vastuuta tehtavien kanssa, samalla oppien toiselta. Yhdessa tytdskentely oli meille positiivinen koke-
mus, silla toisen motivaatio ja kannustaminen auttoivat jaksamaan haastavampinakin hetkind. Koko-
naisuudessaan opinndytetyprosessi kasvatti meité ammatillisesti monin tavoin ja antoi meille uu-

denlaisia valmiuksia tydelaman tuomia mahdollisuuksia kohtaan.
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LITTE 1: TYOHYVINVOINTIKYSELYN SAATETEKSTI

Tervehdys! @)

Kiitos, ettd osallistut opinndytetyshémme, joka keskittyy tyontekijéiden tydhyvinvoinnin tutkimiseen
tydryhmaéssinne. Vastaathan kyselyyn mahdollisimman todenmukaisesti ja rehellisesti. Tarkoituksena ei ole
arvioida yksittdisten henkildiden suorituksia, vaan keréti tietoa tydryhminne yleisestd tydhyvinvoinnin tilasta.

Vastaukset ovat tiysin anonyymeji, eiki yksittiisid vastaajia voida tunnistaa. Tavoitteenamme on luoda
turvallinen ympéristd, jossa voit ilmaista mielipiteesi vapaasti. Arvostamme avoimuutta ja rohkaisemme
jakamaan seki positiivisia mietteitd ettd kehitysehdotuksia.

Kyselyn tidyttimiseen menee n. 15 minuuttia ja pakolliset kysymykset on merkitty *-merkilld. Mikéli heriilee
kysymyksii tai tarvitset lisétietoja, voit ottaa yhteytti osoitteessa mira.lappalainen@edu.savonia.fi

Kiitos vield osallistumisestanne, arvostamme suuresti panostanne tédhén tutkimukseen.
Ystivillisin terveisin,

Mira ja Saara, wellness-tradenomiopiskelijat
Savonia ammattikorkeakoulu



LIITE 2: WEBROPOL-KYSELYLOMAKE

1. Kauanko olet ollut tassa yrityksessa toissa? *

(O 0-5vuotta
(O 6-10vuotta
(O 11-20 vuotta

(O 21 vuotta tai pidempaan

2. Organisaatio ja tyon sisélto - Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5 *

1= 2= 3=Ej 4=
Taysin Jokseenkin eri, eikd Jokseenkin

eri eri mielta samaa samaa
mieltd mieltd mieltd

Olen yleiselld tasolla tyytyvéinen

tyéhyvinvoinnin nykytilaan O O O O
organisaatiossani

Esihenkilétys tukee tydhyvinvointiani O O O O
Tiedonkulku toimii yksikén johdon ja

henkiléston valilla O O O o
Tekemé&ani tyota arvostetaan O O O O
Tydkuormani on mielesténi sopivalla

tasolla O O O O

3. Onko organisaatiosi tarjonnut riittavasti terveyteen ja hyvinvointiin liittyvia
tukitoimia? Jos ei, niin mita muutosta toivoisit naihin?
*

O Kylla
O Ei
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5
Téysin
samaa
mieltéd

O

o O O O
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4. Yhteisollisyys - Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5 *

1= 2= 3=Ei 4= 5=
Tdysin  Jokseenkin  eri,eikd  Jokseenkin Taysin
eri eri mieltd samaa samaa samaa
mieltd mieltd mieltd mieltd
Tunnen kuuluvani joukkoon O O O O

tyoryhmassani

Toisia autetaan ja kannustetaan
tyéryhméssani

Tydyhteisoni ilmapiiri on hyva

Koen, ettd minua kuunnellaan
tybyhteistsséni

O O O
O O O O
O O O
O O O
O O O

5. Oma hyvinvointi ja tydssa jaksaminen - Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5 *

1= 2= 3=Ei 4= 5=
Taysin  Jokseenkin  eri,eikd  Jokseenkin Taysin

eri eri mielta samaa samaa samaa
mielta mielta mieltd mielta

Nukun riittavasti

Syon terveellisesti

Liikun riittavésti

Ehdin palautua téisténi vapaa-ajalla
En koe tyotani stressaavana

Suhtaudun tyohoni optimistisella
asenteella

Kun kohtaan tytsséni vastoinkdymisig,
minun on helppo pa&sta niistad yli ja
siirtyd eteenpéin

Pystyn irrottautumaan ty&sténi vapaa-
ajalla

O O O O0O0O00O0
O O O O0O0O0O0O0
O O O O0O0O0O0O0
O O O O0O0OO0OO0O0
O O O O0O0O00O0



6. Tyd ja osaaminen - Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5 *

Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia

Saan typaikalla tarpeeksi tukea ja
mahdollisuuksia oman osaamisen
kehittamiseen

Vaikutusmahdollisuudet oman tydn
organisointiin ovat hyvét

Saan vaikuttaa omiin
tydaikajarjestelyihin riittavasti

Saan tydssa onnistumisen
kokemuksia

Koen tydni palkitsevaksi

7. Koetko olevasi motivoitunut tyossasi talla hetkella? *

O Kyl
O En

1=

Téysin
eri

mielta

O

O O O O O

2=
Jokseenkin
eri mielta

O

O O O O O

3 =Ei
eri, eikd
samaa
mieltd

O

O O O O O

4=

Jokseenkin
samaa
mieltd

O

OO O O O

59 (61)

Taysin
samaa
mieltd

OO O O O

8. Tunnetko koskaan tyossasi flow-tilaa eli taydellista uppoutumista tekemaasi

tehtavaan?
*

O Kylla
O En

9. Koetko positiiviset palautteet ja kannustukset motivoiviksi tekijoiksi? *

O Kylia
O En
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10. Saavatko rahalliset lisapalkkiot sinut ponnistelemaan enemman tyon tulosten

eteen?
*

O Kyli
O Ei

11. Mika merkitys tyolldsi on sinulle? Mika tekee tyostasi merkityksellisen ja

motivoivan?
*

12. Kuinka esihenkilosi tai tyonantajasi voisi tukea tyohyvinvointia entista

paremmin?
*
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13. Tydolosuhteet ja fyysinen tydympéristo - Arvioi seuraavia vaittdmia asteikolla 1-5

*
1= 2= 3 =Ei 4 = 5=

Téysin Jokseenkin  eri, eikd Jokseenkin Taysin

eri eri mielta samaa samaa samaa

mieltd mielté mielta mielta
Toimistolla on mukava tehda t6ita O O O O O

Tybpiste on ergonominen ja
tyovalineet asianmukaiset

Pidan tybympéristda viihtyisdna
Tydympéristd motivoi tydn tekemiseen
Saan tarvitsemani tydrauhan

Etatydpisteeni ergonomia on
vahintdén yhtad hyva kuin toimistolla
tyoskennellesséd

Pystyn vaikuttamaan riittavésti
etatyd/toimistotyd valintoihin

O O OO0 O
O O OO0 O
O O OO0 O
O O OO0 O
O O OO0 O

14. Mita hyotyja koet saavasi toimistopaivistd? Mika tekee niista mieluisia? *

15. Muuta lisattavaa tai kehittamisehdotuksia tyohyvinvointia edistaviin toimiin?
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