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Opinnaytetyossa perehdytaan suomalaisen palvelualan organisaation tyohyvinvoinnin tilaan ja

kaksiosaisella teemahaastattelulla, joka toteutettiin kohdeorganisaation toimitilahuoltajien
toimintayksikossa kesakuussa vuonna 2023. Tulosten analyysin avulla selvitettiin
tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen valisia yhteyksia seka tunnistettiin tyohyvinvointiin
negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.

Tutkimuksellinen osuus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmetodilla. Tyon perustana toimii
kirjallisuuskatsaus, jossa perehdyttiin tyohyvinvointiin, suoriutumiseen ja naiden vaikutuksiin
organisaatiossa. Haastattelukysymykset perustuivat tehtyyn kirjallisuuskatsaukseen ja jo
kaytossa oleviin tyohyvinvointikyselyihin.

Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata organisaation ymmarrysta tyotekijoiden tyohyvinvoinnista
ja luoda toimenpidesuunnitelma lOydettyjen haasteiden korjaamiseksi.
Toimenpidesuunnitelman lisaksi haluttiin tarjota tietoa miten ja miksi tyontekijoiden
haasteet ovat mahdollisesti syntyneet, seka antaa organisaatiolle keinoja perimmaisten
syiden ratkaisemiseksi. Tyontekijoiden kokemuksia tutkittiin tarkastelemalla heidan
toimintaansa ja paatoksentekoonsa mahdollisesti vaikuttavia heuristiikkoja ja vinoumia.
Lisaksi organisaatiolle esitettiin keinoja vinoumien ja heuristiikkojen vaikutusten
lievittamiseksi ja ratkaisemiseksi.

Tulosten hajonnan johdosta tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ei voitu tehda yleistavaa
lausuntoa, mutta tulosten perusteella suoriutumisen voi tulkita olevan yhteydessa
tyontekijoiden tyohyvinvointiin: Tyontekijat, jotka kokivat tyohyvinvointinsa hyvaksi,
suoriutuivat tyossaan kohtalaisesti, heikosti tyossaan voivat tyontekijat suoriutuivat heikosti
ja tyydyttavasti tyohyvinvointinsa arvioinut tyontekija suoriutui tyydyttavasti. Opinnaytetyon
tutkimuksen pienen otoskoon takia tuloksia ei voi pitaa taysin luotettavina. Saatu tulos on
kuitenkin yhtalainen opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksessa esille tuotujen nakemysten
kanssa.

Tutkimustulosten pohjalta laadittiin organisaatiolle oma toimenpidesuunnitelma, jossa
hyodynnettiin pelillistamista. Pelillistamalla organisaation toimintaa voidaan edesauttaa
positiivisen tyoympariston luomista, jossa muun muassa pistejarjestelmalla, sijoitustauluilla,
palkinnoilla ja sosiaalisella todistusaineistolla vedotaan ihmisten sisaiseen onnistumisen,
kilpailemisen ja sosiaalisen tunnistuksen tarpeeseen. Toimenpidesuunnitelmassa esitellaan
kolme konkreettista malliesimerkkia, joilla pelillistaminen voidaan ottaa osaksi organisaation
toimintaa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, suoriutuminen, vinoumat, pelillistaminen
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The thesis examines the state of workplace well-being in a Finnish service sector organization
and highlights its effects on employees and their performance. Three research questions
emerged: employee well-being, employee performance, and the impact of well-being on job
performance. These questions were explored through a two-part thematic interview
conducted in the facilities management unit of the target organization in June 2023. The
analysis of the results aimed to investigate the relationship between well-being and
performance and identify factors that negatively affect well-being.

The research was conducted using a qualitative research method. The foundation of the work
is a literature review, which delves into workplace well-being, performance, and their impact
on the organization. The interview questions were based on the literature review and existing
well-being surveys.

The goal of the thesis was to enhance the organization’s understanding of employee well-
being and to develop an action plan to address the identified challenges. In addition to the
action plan, the aim was to provide insights into how and why employee challenges may have
arisen and to offer the organization strategies for addressing the root causes. Employee
experiences were examined by exploring heuristics and biases that might influence their
actions and decision-making. Furthermore, the organization was provided with strategies to
mitigate and resolve the effects of these biases and heuristics.

Due to the dispersion of the results, no generalized statement could be made about employee
well-being. However, the results suggest a connection between performance and employee
well-being. Employees who perceived their well-being as good performed moderately well in
their work, those who felt poorly in their work performed poorly, and those who assessed
their well-being as satisfactory performed satisfactorily. Due to the small sample size of the
study, the results cannot be considered reliable. However, the findings are consistent with
the views presented in the literature review of the thesis.

Based on the research findings, a tailored action plan was developed for the organization,
incorporating gamification. By gamifying the organization's activities, a positive work
environment can be fostered, where elements like point systems, leaderboards, rewards, and
social proof appeal to people’s intrinsic needs for achievement, competition, and social
recognition. The action plan presents three concrete model examples of how gamification can
be integrated into the organization's operations.

Keywords: workplace well-being, performance, biases, gamification.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi haastaa organisaatioita joka paiva. Tyohyvinvointi nahdaan usein organisaation
resursseja kuluttavana tekijana, mutta kyseessa on myos liikketoimintaa edistava ja vahvistava
voimavara. Tyohyvinvoinnin vaikutukset nakyvat seka yksilo- etta

organisaatiotasolla. Hyvinvoiva tyontekija on tuottavampi, motivoituneempi ja sitoutuneempi
tyohonsa. Tama johtaa parempaan suoriutumiseen, vahaisempaan poissaoloon ja pienempaan
henkiloston vaihtuvuuteen. Organisaatioiden nakokulmasta tyohyvinvointi voi parantaa
tehokkuutta, asiakastyytyvaisyytta ja organisaation mainetta. Tyohyvinvoinnin positiiviset
vaikutukset ovat monimuotoisia ja kauas kantoisia eika niiden yhteys tyohyvinvointiin ole aina
selva. Yksi tapa lahestya tyohyvinvoinnin vaikutusta organisaatioon on tutkia sen vaikutusta
tyotekijoiden suoriutumiseen. Tyontekijoiden suoriutuminen tyossa vaikuttaa suoraan

organisaation kannattavuuteen.

Opinnaytetyon toimeksiantajalla on haasteita tyontekijoiden korkeassa vaihtuvuudessa.
Tyontekijoiden vaihtuvuus vaikuttaa negatiivisesti organisaation toimintaan ja tulokseen.
Taman opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia taman palvelualaorganisaation tyohyvinvoinnin
Tarkoitusta lahdettiin selvittamaan organisaation toimitilahuoltajien yksikossa
haastattelemalla tyontekijoita ja heidan esimiehiaan. Tuloksia analysoimalla pyrittiin
loytamaan tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen valisia yhteyksia, seka selvittaan tyohyvinvointiin

mahdollisesti negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin kayttamalla kvalitatiivista
tutkimusmetodia. Tyon perustana toimi kirjallisuuskatsaus, jossa perehdyttiin tyohyvinvointiin
ja suoriutumiseen seka naiden vaikutukseen organisaatiossa. Kirjallisuuskatsauksen ja
kaytossa olevien tyohyvinvointi kyselyiden avulla luotiin haastattelukysymykset, joilla
selvitettiin organisaation tyontekijoiden kokemusta aiheista. Tyontekijoiden kokemuksia
tutkittiin tarkastelemalla heidan toimintaansa ja paatoksentekoonsa mahdollisesti vaikuttavia
harhoja ja vinoumia, seka tarjoamalla organisaatiolle keinoja naiden vaikutusten
lievittamiseksi ja ratkaisemiseksi. Toimenpidesuunnitelman lisaksi haluttiin tarjota tietoa,
miten ja miksi tyontekijoiden haasteet ovat mahdollisesti syntyneet, seka antaa

organisaatiolle keinoja perimmaisten syiden ratkaisemiseksi.

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda toimenpidesuunnitelma, jonka avulla
kohdeorganisaatiolla on mahdollisuus puuttua tyohyvinvoinnissa ilmenneisiin puutteisiin.

Toimenpidesuunnitelman avulla organisaatio on parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja



suoriutumista seka vahvistaa heidan sitoutumistaan organisaatioon. Organisaation nakokulman
painottaminen on tarkeaa, jotta investointien ja voimavarojen kayttaminen tyohyvinvointiin

olisi perusteltua myos organisaation nakokulmasta.

Tutkimusten tulosten perusteella rakennettiin toimenpidesuunnitelma, jossa hyodynnettiin
pelillistamista. Pelillistamalla organisaation toimintaa voidaan edesauttaa positiivisen
tyoympariston luomista, jossa muun muassa pistejarjestelmalla, sijoitustauluilla, palkinnoilla
ja sosiaalisella todistusaineistolla vedotaan ihmisten sisaiseen onnistumisen, kilpailemisen ja
sosiaalisen tunnistuksen tarpeeseen. Pelillistaminen rakennetaan suunnitelman,
kayttajatuntemuksen ja kayttajakokemuksen avulla tehokkaaksi tyovalineeksi, joilla voidaan
helpottaa organisaatiossa esille nousseita haasteita. Toimenpidesuunnitelmassa esitellaan
kolme konkreettista malliesimerkkia, joilla pelillistaminen voidaan ottaa osaksi organisaation
toimintaa.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnille ei ole kaytossa yleisesti hyvaksyttya ja tieteellisesti todennettua
maaritelmaa, vaan termin maarittaminen riippuu sita maarittavasta tahosta. Kasitetta voi
lahestya tyontekijan tekemisen ja kokemuksen kautta tai tyontekijan ja organisaation

tarpeiden tayttymisen nakokulmasta.

Kaksi suomalaista tyohyvinvointiin perehtynytta jarjestoa maarittelee kasitetta eri tavoin.
Tyoterveyslaitos (2009, 18-19) maarittaa kasitetta nain: “Tyontekijan fyysinen ja psyykkinen
olotila, joka perustuu tyon, tyoympariston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen.
Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat tyohyvinvointia edistavat tekijat”.
Tyoturvallisuuskeskus (2021, 4) taas huomioi tyohyvinvoinnissa tyourien erilaisuuden ihmisten
kesken ja maarittaa termia tyontekijan subjektiivisena kasityksena omasta kokemusta ja
kaikesta siihen liittyvasta. Tyohyvinvoinnin maaritys riippuu siis nakokulmasta, josta sita
yritetaan ymmartaa. Tyoterveyslaitoksen ja tyoturvallisuuskeskuksen nakokulmat jakavat
samoja osa-alueita, joiden avulla arvioidaan tyohyvinvoinnin toteutumista.
Tyoterveyslaitoksen mukaan vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa turvallisuus,
terveellisyys, johtaminen, ammattitaito, tyoyhteiso, mielekkyys, palkitseminen,

merkityksellisyys ja vaikutusmahdollisuudet. (Tyoterveyslaitos 2009, 18.)

Samoja osa-alueita esiintyy myos Pagan-Castafon, Maseda-Morenon ja Santos-Rojon (2020,
470) tyohyvinvoinnin kolmen ulottuvuuden nakokulmassa. Nakokulman ensimmainen
ulottuvuus koskee tyontekijoiden omakohtaista kokemusta ja suoriutumista, erityisesti
kokemusta tyytyvaisyydesta ja sitoutumisesta. Toinen ulottuus koskee tyotekijoiden henkista

ja fyysista terveytta, kuten stressia, ahdistuneisuutta ja tyouupumusta. Nakokulma erittelee



stressitekijoiden (stressors) ja kuormituksen (strain) vaikutuksen tyohyvinvointiin:
stressitekijat, kuten tyotaakka ja tyon kiihtyvyys ovat tilannekohtaisia. Kuormitus taas on
kolmas ulottuvuus tuo esille ihmissuhteiden vaikutuksen tyohyvinvointiin. Ihmissuhteiden ja
vuorovaikutuksen laatu tyontekijoiden, esimiesten ja koko organisaation sisalla vaikuttaa
sosiaaliseen hyvinvointiin. Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus vaikuttaa
yhteistyohalukkuuteen, kun taas tyontekijoiden ja esimiesten tai organisaation valinen
vuorovaikutus vaikuttaa organisaation tukeen, sosiaaliseen vastavuoroisuuteen ja

luottamukseen. (Pagan-Castaino, Maseda-Moreno & Santos-Rojo 2020, 470.)

Ilies, Schwind ja Heller (2007) taas tarkastelevat tyohyvinvointia yksilon kokemusten kautta.
Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat kokemukset jaetaan kolmeen ryhmaan: tapahtumat
toissa, kokemukset toissa ja kokemukset tyon ulkopuolella. Nama kolme ryhmaa kuvaavat itse
tyota ja sen osa-alueita, tyossa toteutuneita tapahtumia tai sosiaalisia suhteita seka naiden
vaikutusta tyon ulkopuoliseen elamaan. Nakemyksen avulla voi saada syvallisempaa
ymmarrysta tyontekijoiden tunteisiin, ajatuksiin ja kaytokseen ja huomioidaan erot yksiloiden
valilla. Ilies, Schwind ja Heller huomioivat yksiloiden kokemusten kartoittamisessa erot
yksiloiden persoonallisuuksien valilla ja painottivat tutkimustuloksissa niiden merkittavyytta
tyotyytyvaisyydessa. Erovaisuuksia tuloksissa voi aiheuttaa esimerkiksi taipumus
introverttiuteen tai extroverttiuteen. Persoonallisuuksien vaikutus tyotyytyvaisyyteen
nostettiin yhdeksi johtamisen keinoksi, tavaksi vaikuttaa ja ymmartaa tyontekijoita. (Ilies,
Schwind & Heller 2007, 331-332, 338-339.)

Tyokyky on taas kokonaisvaltainen tyohyvinvoinnin perusta, joka mittaa tyon ja ihmisen
voimavarojen valista suhdetta. Tyokyvylla pyritaan arvioimaan miten hyvin tyontekijan
terveydelliset voimavarat auttavat hanta selviytymaan nykyisessa tyossaan talla hetkella ja
lahitulevaisuudessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2021, 5.) Kuviossa 1 nahdaan kootusti
tyohyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet ja niiden tekijat. Kuviossa on merkitty punaisella

vaikuttavat tekijat, jotka toistuvat eri osa-alueiden valilla.
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Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet

2.1 Hyvinvointi osana tyohyvinvointia

Schulte ja Vainion (2010, 422) mukaan hyvinvointi kuvastaa yksilon terveytta ja tyytyvaisyytta
tyoelamassa ja henkilokohtaisessa elamassa. Vaikuttavia osa-alueita ovat fyysiset,
materiaaliset, sosiaaliset, emotionaaliset, kehitykselliset ja aktivoivat tekijat. Hyvinvoinnissa
on oleellista huomioida, etta se ei rakennu vain negatiivisista hyvinvointia laskevista
tekijoista, vaan myos positiivisesti vaikuttavat elementit ovat osa hyvinvointia. Hyvinvoinnin
maarittaminen riippuu sita maarittavasta alasta. Psykologian, ekonomian, laaketieteen ja
terveyden aloilla on omat maaritelmansa hyvinvoinnille. Yhtenaista maaritelmaa ei loydy,
mutta eri alojen nakokulmista voi loytaa yhtenaisista tekijoista. (Schulte & Vainio 2010, 422-
424.)

Pelkastaan psykologian alalla on jo useampia maaritelmia hyvinvoinnille. Yhden nakokulman
mukaan hyvinvoinnista voi erottaa kolme eri osa-aluetta: tyytymattomyys-tyytyvaisyys,
ahdistuneisuus-mukavuus ja masentuneisuus-innostuneisuus (Schulte & Vainio 2010). Ryff ja
Keyes (1995, 724-725)tekeman kirjallisuuskatsauksen mukaan hyvinvointi rakentuu taas

kuudesta tekijasta: itsensa hyvaksyminen, ympariston hallinta, elaman tarkoitus, positiiviset
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sosiaaliset suhteet, henkilokohtainen kasvu ja itsenaisyys. Molemmat nakokulmat tarjoavat
eri ulottuvuuksia hyvinvointiin ja sen elementteihin. Ryffin ja Keyesin (1995) nakokulma
tarjoaa elementteja, joista hyvinvointia rakentuu ja Schulten ja Vainion nakokulma arvioi

hyvinvointia.

Tyoterveyslaitoksen (2009, 17) maaritelma hyvinvoinnille on seuraava: ”Hyvinvointi on sen
tulosta, etta ihmisyksilon tarkeat tarpeet tulevat taytetyiksi ja hanen tavoitteensa ja
suunnitelmansa elamassa toteutuvat.” Tama terveyden alan nakokulma nostaa esille ihmisten
tarpeet osana hyvinvointia. Tama nakokulma on yhteinen ekonomian kanssa, jonka mukaan
hyvinvointi rakentuu ihmisten tarpeelliseksi kokemien hyodykkeiden saamisen varaan.
Ekonomiassa ihmiset nahdaan rationaalisina ja viisaina paatoksentekijoina, jolloin myos
nahdaan, etta heidan hyvinvointinsa on paatoksenvaraista. Dolan, Peasgood ja Whiten (2008,
97) tekivat kirjallisuuskatsauksen ekonomian nakokulmasta hyvinvointiin ja heidan
yhteenvetonsa mukaan vaikuttavia tekijoita hyvinvointiin ovat palkka, luonne, sosiaaliset
piirteet, ajankaytto, asenne ja uskomukset itsea, muita seka elamaa kohtaan, parisuhteet ja
laajempi ekologinen, sosiaalinen seka poliittinen ymparisto. Nakokulmassa huomioidaan siis

myo0s psykologinen hyvinvoinnin ulottuvuus hyodykkeiden saamisen lisaksi.

Warr & Nielsen (2018, 1-2) maarittavat hyvinvointia kolmen kategoria avulla: Yleisella tasolla
(context-free), keskikokoisella ulottuvuudella (medium scope) ja rajoitetulla tasolla (feature-
specific). Yleisella tasolla tarkastellaan hyvinvointia laaja-alaisesti elamaan tyytyvaisyyden,
maailmaan tyytyvaisyyden ja vastaavien ulottuvuuksien avulla. Keskikokoisella ulottuvuudella
hyvinvointia tarkastellaan eri elaman osa-alueilla, kuten perheen, terveyden, vapaa-ajan,
ihmisiin, ryhmiin, tapahtumiin tai ideoihin kohdistuneet positiiviset tai negatiiviset

tuntemukset maarittavat hyvinvointia. (Warr & Nielsen 2018, 1-2.)

Kun yhdistetaan eri alojen ja tutkijoiden nakokulmia hyvinvoinnista loytyy paljon yhteisia
elementteja. Moni nakokulma korostaa henkilokohtaisen ja psykologisen ulottuvuuden lisaksi
tyon vaikutusta hyvinvointiin. Vaikka kaikki nakokulmat eivat erikseen mainitse tyota,
palkkausta tai tyoelamaa, todellisuus on, etta tyota tekeva ihminen kayttaa suuren osan
ajastaa toita tehden, jolloin sen vaikutukselta ei voi valttya. Nain ollen tyo on vaikuttava
tekija eri nakokulmissa mainituissa hyvinvoinnin osa-alueissa, kuten sosiaalisissa suhteissa,
ajankaytossa, itsensa hyvaksymisessa, ympariston hallinnassa, henkilokohtaisessa kasvussa,

itsenaisyydessa, laajemmassa ymparistossa ja mahdollisesti myos parisuhteessa.

2.2 Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia osa-alueita

Tyon imu ja tyotyytyvaisyys ovat tyohyvinvointiin positiiviset vaikuttavia osa-alueita. Tyon

imu, eli innostus omaan tyohon auttaa tyontekijaa pysymaan motivoituneena.
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Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tyontekijan kokemusta omasta tyosta ja sen osa-alueista.
Tyon imu on positiivinen, emotionaalinen ja motivoiva tila, joka syntyy intohimosta,
omistautuneisuudesta ja uppoutumisesta tyohon. Tyon imun avulla tyontekija jaksaa pysy
energisena tyossa ja jatkaa tyoskentelya, jopa haastavissa tilanteissa. Tyon kokeminen
merkitykselliseksi mahdollistaa omistautuneisuuden ja ylpeyden syntymista. Palkitseminen on
yksi keino, jolla tyontekijoille voi tuoda ilmi tehdyn tyon arvostamista ja edesauttaa
merkityksellisyyden syntymista. (Qodariah, Akbar & Mauluddin 2019, 816.)

Tyon imu voi johtaa hyvinvoinnin lisaantymiseen lisaamalla puhtia, sitoutuneisuutta ja
uppoutumista tyossa. Tyon imun on tutkittu vaikuttavan laajempaan hyvinvointiin, kuin
pelkastaan tyotyytyvaisyyteen. Imun on tutkittu olevan merkittavampi tekija suoriutumisessa,
kuin tyotyytyvaisyydella. Tyon imun on todettu myos lisaavan lilkketoiminnan kannattavuutta
lisaamalla myyntia, vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden kokemukseen omasta

suoriutumisesta ja lisaamalla innovaatiota. (Warr & Nielsen 2018, 4.)

Tyotyytyvaisyys syntyy tyontekijan tyytyvaisyydesta tyohon ja koko tyo organisaatioon. Se
koostuu tyontekijan kokemuksesta omasta tyostaan tai tyokokemuksista. Tyon elementteja,
jotka maarittava tyontekijan kokemusta tyosta ovat innostava tyo, saavutukset, palkkiot,
johtaminen, tyokaverit, vastuu, eteneminen ja tyo itsessaan. Tyotyytyvaisyys nahdaan
positiivisena kokemuksena, mutta se voi olla myos negatiivinen, jos tyontekijan toiveisiin ja
tarpeisiin ei vastata. (Jernigan, Beggs & Kohut 2002, 566; Qodariah, Akbar Mauluddin 2019,
817.)

2.3 Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia osa-alueita

Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat tyossa tylsistyminen, tyoriippuvuus ja
tyouupumus. Tyossa tylsistyminen ilmenee keskittymisvaikeuksina ja kiinnostuksen puutteena.
Tyoriippuvuus tarkoittaa hallitsematonta tyon tekemista, joka aiheuttaa vaikeuksia
tyontekijan henkilokohtaiseen elamaan. Tyo uupumus voi olla joko tyossa ikavystymista tai

loppuun palamista.

Tyossa tylsistymisen voi maarittaa kiinnostuksen puuttumisena ja keskittymisvaikeuksina
tyossa. Negatiivinen tunnetila luo tunnetta merkityksettomyydesta ja haasteettomuudesta ja
aiheuttaa nain toimintakyvyttomyytta. Tyossa tylsistymisen tunteen syntyminen riippuu seka
tyontekijan persoonallisuus tyypista, etta tyotilanteesta. Ekstrovertit tyontekijat, jotka ovat
alttiimpia kokemaan tylsistymista, kokevat sita useammin myos toissa. Tyo, jossa on tarjolla
liilan vahan tekemista, on yksitoikkoista ja toistavaa ja missa ei paase kayttamaan taitoja

altistaa myos tyossa tylsistymiselle. (van Hooff & van Hooft 2014, 348-349.)

Tyossa tylsistymisen on tutkittu vaikuttavan negatiivisesti tyotekijan kykyyn suoriutua tyosta

ja jasenyyteen organisaatiossa. Laskeva vaivannako, huonontunut suoriutuminen,
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tyytymattomyys tyohon, poissaolojen lisaantyminen, lahtemisalttius, haitallinen toiminta ja
tyotapaturmat ovat kaikki tyossa tylsistymisen mahdollisia seurauksia. Se voi myos olla myos
yksi tekija tyouupumuksen syntymisessa. (van Hooff & van Hooft 2014, 348; Warr & Nielsen
2018, 4.)

Tyoriippuvuus tarkoittaa liiallista tyon tekemista tai tyohon liittyvien aiheiden kasittelya, joka
hairitsee tyon ulkopuolista elamaa. Tyoriippuvuus vaikuttaa negatiivisesti tyon ulkopuoliseen
elamaan, kuten perheeseen. Riippuvuus ilmenee muun muassa pakonomaisena
itsemaarattyjen tehtavien suorittamisena, kykenemattomyytena saannella tyoskentelytapoja
ja tyon priorisointina kaiken muun edelle. Tyoriippuvuudessa on kuusi elementtia, jotka
maarittelevat addiktion syntymisen. Tyon priorisointi kaiken muun edelle, tyota kaytetaan
tunteiden, kuten stressin ja masentuneisuuden helpottamiseen, tyota tarvitsee tehda koko
ajan enemman, jotta saatu vaikutus sailyy, mieli tai keho reagoivat negatiivisesti, jos tyota ei
paase tekemaan, tyo aiheuttaa konflikteja itselle tarkeiden asioiden tai henkiloiden valilla ja
haitalliseen riippuvuus kaytokseen palataan hetkellisten kontrolloitujen tyoskentelyaikojen
jalkeen. (Kun, Takacs, Richman, Griffiths & Demetrovics 2021, 946.)

Tyouupumuksen voi jakaa kahteen osa-alueeseen: ikavystymiseen ja loppuun
palamiseen(burnout). lkavystyminen on fyysista ja psyykkista uupumusta, joka syntyy
pitkittyneesta osallistumisesta vaativaan tilanteeseen. lkavystymisen katsotaan syntyvan, kun
tyo tarjoaa liian paljon negatiivisia virikkeita ja liian vahan positiivisia. Tyouupumuksen
toinen osa-alue on loppuun palaminen, joka taas tarkoittaa emotionaalista uupumusta,
Oireina ovat energian vaje ja henkisten voimavarojen ehtyminen. Loppuun palaminen voi
johtaa depersonalisaatioon, eli ihmisten nakemiseen esineina, eika henkildina. Loppuun
palaessa tyontekija voi kyynistya ja vetaytya tyosta ja tyossa tapahtuvista kontakteista
emotionaalisesti, seka alkaa arvioimaan omaa suoriutumistaan negatiivisesti, jolloin myos
suoriutuminen tyossa karsii. (Moore 2000, 335; Shih, Jiang, Klein & Wang 2013, 583-584.)

2.4  Kulttuuriset erot ja vaikutukset tyohyvinvoinnissa

Tyontekijan ja organisaation nakokulman lisaksi, myos maakohtaiset nakemykset
tyohyvinvoinnista voivat poiketa toisistaan. (Tyoterveyslaitos 2009,19.) Tama nakokulma tuo
lisahaastetta tyohyvinvoinnin tutkimiseen ja kartoittamiseen, kun kohteena on
monikulttuurinen tyoorganisaatio. Kartoitettaessa tyohyvinvointia taytyy huomioida
mahdolliset kulttuuriset erot vastaajien kesken ja niiden vaikutus hyvinvoinnin kokemiseen ja
painottamiseen. Naita eroavaisuuksia voi ilmentaa kasitteella kulttuurinen etaisyys.

Kulttuuriseen etaisyyteen vaikuttaa muun muassa kieli, sosiaaliset verkostot, uskonto,



13

taloudellinen hyvinvointi ja sen jakautuminen seka arvot. (Bergbom, Kinnunen & Vaananen
2007, 665.)

Kulttuurinen etaisyys vaikuttaa myos tyoyhteisoon ja sen sosiaaliseen toimivuuteen.
Monikulttuurisessa tyoymparistossa haasteita tuo kasitykset ja odotukset sosiaalisista
kanssakaymisista, kieliongelmat seka varauksellisuus ja ennakkoluulot. Tyopaikan sosiaaliset
suhteet vaikuttavat seka tyohyvinvointiin etta tyossa suoriutumiseen. (Bergbom, Kinnunen &
Vaananen 2007, 664.)

Bergman, Kinnunen & Vaananen (2007, 673) tutkivat maahanmuuttajataustaisten ja
suomalaisten tyontekijoiden valisia sosiaalisia suhteiden tyopaikalla. Tutkimuksessa
loydettiin, etta suomalaisten tyotekijoiden kokivat suhteensa suomalaisiin tyotovereihinsa
merkittavasti myonteisemmaksi, kuin mahanmuuttajataustaisiin tyotovereihin.
Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat kokivat myos myonteisemmat suhteet oman
kulttuurisen tai kansallisen ryhman tyotovereiden kanssa kuin muiden ryhmien. Tasta voi
todeta kulttuurien taustan voivan vaikuttaa tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin ja sita kautta

tyoilmapiiriin ja tyohyvinvointiin. (Bergbom, Kinnunen & Vaananen 2007, 672-673.)

3 Tyossa suoriutuminen

Tyontekijan suoriutumista voi maaritella osana organisaation suoriutumista, jolloin verrataan
ja tulkitaan tyontekijan tyopanoksen vaikutusta organisaatioon. Suoriutumista voi myos
mitata yksittaisten tyotehtavien laadun mukaan. Suoriutumisen maarittelemista muuttaa se

kuka suoriutumista arvioi ja mista syysta. (Bryars ja Rue 2004, 251.)

Tyontekijan suoriutumiseen vaikuttavia tekijoita ovat Mathias ja Jacksonin (2008, 71) mukaan
tyontekijan kyky suoriutua tyossa, vaivannako ja organisaation tarjoama tuki. Tyontekijan
kyvykkyys tarkoittaa taitoa, kiinnostusta ja persoonallisuuden piirteita. Vaivannaolla viitataan
motivaatioon, tyo etiikkaan, paikalla oloon ja tyon piirteisiin. Organisaation tuki kattaa alleen
koulutuksen, kaytossa olevan valineiston ja teknologia, suoriutumisen standardit seka
johtamisen ja tyoyhteison. (Mathias & Jackson 2008, 71-72.)

Mathias ja Jackson (2008) maarittelivat mittariston, jolla tyossa suoriutumista voi mitata
suurimmassa osassa tyotehtavia. Maaritelman mukaan tyossa suoriutumisen mittareina voi
pitaa tulosten maaraa, tulosten laatua, suoriutumiseen kaytettya aikaa ja paikalla oloa.
Esimiesten arviointi tyontekijoiden suoriutumisesta rakentuu taas kolmen saatavilla olevan
informaatiotyypin varaan: tyontekijoiden piirteisiin, kayttaytymiseen ja tuloksiin. Tyontekijan
piirteilla tarkoitetaan asennetta, aloitteellisuutta tai luovuutta. Kayttaytymisella viitataan
tyontekijoiden toimintamalleihin, jotka vaikuttavat tyossa onnistumiseen, kuten esimerkiksi

paatoksentekoon. Tuloksilla tarkoitetaan tyontekijan onnistumisia. Naiden arviointikriteerien
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kaytto on ongelmallista muun muassa esimiehen ajatteluvinoumien, tyotehtavien

monimuotoisuuden tai arvioinnin rajoittuneisuuden takia. (Mathias & Jackson 2008, 329-330.)

Warr ja Nielsen taas jakavat suoriutumisen viiteen paaasialliseen tekijaan: 1.) Tehtavassa
suoriutuminen: tyontekijan tehokuuden tai kayttaytymisen vaikutus organisaation
tavoitteiden tayttymiseen. 2.) Rajattu tyossa suoriutuminen: yksittaisten osa-alueiden, kuten
tyon laadun, sopeutuvaisuuden, innovatiivisuuden, tuotteliaisuuden, osallistumisen tai
teknillisen osaamisen arviointi. 3.) Jasenyys organisaatiossa: tyontekijan altruistinen, pro-
sosiaalinen ja velvoitteet ylittava kaytos, kuten muiden tyontekijoiden auttaminen, uusien
tyontekijoiden opastaminen tai ylimaaraisten tehtavien tekeminen. 4.) Haitallinen
kayttaytyminen tyossa: negatiivisen arvon tuominen organisaatiolle esimerkiksi
vahingoittamalla tyovalineita, varastamalla, kiusaamalla muita tyontekijoita, valttelemalla
toita tai vaarinkayttamalla paihteita. 5.) Toistuvat poissaolot: haitallista muille tyontekijoille
ja organisaation tavoitteille etenkin ollessa pitkaaikaista ja odottamatonta. (Warr & Nielsen
2018, 2.)

Warr ja Nielsenin (2018) luoman tyossa suoriutumisen mittaristoa on verrattu
tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Tehtyjen tutkimusten perusteella tehtavassa suoriutuminen
(1.) ja jasenyys organisaatiossa (3.) korreloivat vahvasti koetun tyotyytyvaisyyden kanssa.
Rajattua tyossa suortumista (2.) tutkittaessa todettiin nuorten tyotekijoiden
tyotyytyvaisyyden korreloivan koetun innovatiivisuuden kanssa. Haitallinen kayttaytyminen
(4.) ja toistuvat poissaolot (5.) taas vaikuttivat negatiivisesti tyotyytyvaisyyden kokemiseen.
(Warr & Nielsen 2018, 3-4.)

Tyossa suoriutumista voi myos mitata konkreettisten tulosten avulla. Naita konkreettisesti
mitattavia tekijoita ovat rahallinen suoriutuminen ja organisaationaalinen suoriutuminen.
Rahallisessa suoriutumisessa mitataan tyontekijoiden luomaa tuottoa, myyntia, tyoosuutta,
kun taas organisaationaalisessa suoriutumisessa mitataan tuottavuutta, laatua, tehokkuutta

ynna muuta. (Pagan-Castano, Maseda-Moreno & Santos-Rojo 2020, 470.)

Tyontekijoiden suoriutumista on haastavaa mitata, silla yksittaisten tyontekijoiden
suoriutumisen tunnuslukuja on vaikea erottaa ryhman suoriutumisesta. Suoriutumisen
arviointi subjektiivisesti esimiesten, muiden tyontekijoiden, asiakkaiden tai itse tyontekijan
nakokulmasta on ongelmallista tiedon rajallisuuden tai vaikuttavien ajatus- ja

kayttaytymisharhojen ja -vinoumien takia. (Warr & Nielsen2018, 2.)

Molemmissa tyossa suoriutumista mittaavissa nakokulmissa toistuu samoja elementteja, Warr
ja Nielsen (2018, 2) menivat analyysissaan syvemmalle ja pyrkivat tuomaan esille
suoriutumisesta mitattavissa olevia positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia koko organisaatioon.
Pagan-Castaino, Maseda-Moreno ja Santos-Rojo (2020,470) taas keskittyivat

yksinkertaistetumpaan, mutta helpommin mitattavissa olevaan suoriutumiseen.
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Yksinkertaistetumpi malli voi toimia organisaatioissa, joissa yksittaisten tyotekijoiden
rahallista ja laadullista suoriutumista on mahdollista mitata, kuten esimerkiksi myynnillisissa
tyotehtavissa. Laajemmissa ja monialaisimmissa organisaatioissa yksinkertaistetumpi malli
mahdollistaa kuitenkin liian yksipuolisen suoriutumisen tarkastelun ja jattaa huomioimatta
organisaation kannalta hyodyllisia suoriutumisen osa-alueita, kuten tyotekijoiden suorituksen

suoriutumiseen vaikuttavat osa-alueet ja naihin vaikuttavat tekijat.

Tytntekijd
PFolssaolot kéyttdytymine
Tulokset Sitoutuminen % Tyemtekijan
Organisaation tuki Soslaalisuus % plirtast
Kyky suoriutua tybsta . . i
Tydntekijd Organisaatio Organisaation tuki
Wahvanndkt
Luovuus Tavoitteet
Tuottavuus
Tulokset

Haitallinen kayttaytyminen

\QV 7

Hywirvointi Ty tyytyviisyys

Tervays Kamnattavuus

Kuvio 2: Suoriutuminen tyossa

4  Tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen vaikutukset organisaatioon

Organisaation hyvinvointia voi tarkastella eri nakokulmista. Nakokulmat kasittelevat
organisaation terveytta, jolla voi tarkoittaa niin taloudellista, strategista, rakenteellista,
kulttuurista tai kaytoksellisesti terveytta. Nakokulma riippuu sita esittavasta tahosta ja
tavoitteesta. McHugh, Humphreys ja Mclvor (2003, 16) mukaan organisaation hyvinvointi, eli
terveys rakentuu organisaation rakenteen, kulttuurin ja johtamisprosessien ymparille. Heidan
mukaansa organisaation hyvinvointi ja tyontekijoiden hyvinvointi ovat toisistaan riippuvaisia.
Nain ollen tyontekijoiden hyvinvointi, stressi, tyytyvaisyys, sitoutuneisuus, suhtautuminen
johtamiseen, rakenteelliset jarjestelyt ja rahallinen tilanne ovat kaikki organisaation

hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.



16

Singh ja Jha (2022) tutkimus tuki McHugh, Humphreys ja Mclvor (2003) nakemysta
organisaation ja tyohyvinvoinnin riippuvaisuudesta. He tutkivat tyohyvinvoinnin ja
organisaation terveyden vaikutusta toisiinsa perehtymalla tyon imun ja tyon uuvuttavuuden
vaikutukseen organisaatiossa. Tutkimustulosten mukaan tyontekijoiden hyvinvointiin
panostaminen on kannattavaa vain samanaikaisen tuottavuuteen panostamisen kanssa.
Toisaalta tutkimuksessa myos todettiin, etta tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen lisaa
merkittavasti organisaation hyvinvointia, silloin kun hyvinvointiin panostetaan organisaation
voimavarojen mukaisesti. Tasta voi tulkita, etta organisaatio ei voi parantaa
kannattavuuttaan panostamalla pelkastaan tyontekijoiden hyvinvointiin, vaan organisaation
tulee panostaa myos itse liiketoimintaan. Hyvinvoiva, terve ja keskittynyt tyontekija auttaa
organisaatiota kasvamaan seka kehittymaan, mutta ei rakenna kannattaa liikketoimintaa
tyhjasta. Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua, ovat myos vahemman poissa tyopaikalta.
Talloin tyontekijan vaikutus organisaation terveydelle on suuri. Tutkimuksessa loydettiin myos
merkittava vaikutus tyouupumuksen ja organisaation terveyden valilla. Uupuneen tyontekijan
tuottavuuden laskun vaikutus organisaation terveyteen on niin merkittava, etta sen

parantaminen on kannattavaa tilanteesta riippumatta. (Singh & Jha 2022, 244.)

Tyohyvinvointi on merkittava tekijan niin tyontekijan henkilokohtaisessa elamassa kuin myos
organisaation toiminnassa. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijan terveyteen ja yleiseen
tyytyvaisyyteen elamassa. Organisaation toiminnassa tyohyvinvoinnin kolme merkittavinta
seurausta ovat tyossa suoriutuminen, tyosta eroaminen ja poissaolot. Tyohyvinvoinnin
seuraukset eivat kuitenkaan ole helposti mitattavissa. Organisaation katsoessa, etta
tyohyvinvoinnin vaikutus toiminnan kannattavuuteen ei ole merkittavat, voivat myos
organisaation toimet tyohyvinvoinnin parantamiseksi jaada vahaiseksi. (Maki-Franti 2009b, 2,4;
Drosos ym. 2021, 602.)

4.1  Tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen vaikutuksen tulkitseminen

Tyohyvinvoinnin ja tyossa suoriutumisen yhteyden tulkitsemisessa on kaksi hyvin erilaista
nakokulmaa. Optimistinen nakokulma nakee, etta tyohyvinvoinnin edistamisesta on hyotya
seka tyontekijalle, etta organisaatiolle. Negatiivinen nakokulma nakee, etta vain tyontekijat
hyotyvat tyohyvinvointiin investoinnista ja etta tyossa suoriutumiseen panostaminen taas
huonontaa tyontekijoiden hyvinvointia. Negatiivisen nakokulman mukaan tyohyvinvoinnin ja
tyossa suoriutumisen ovat kaksi toisistaan taysin eroavaa paamaaraa, joita tavoitellaan eri
tavoin. Organisaation haasteena on lGytaa tasapaino naiden paamaarien valilla. (Pagan-
Castano, Maseda-Moreno & Santos-Rojo 2020, 470.)

Usein hyvinvointi ja sen seuraukset mitataan organisaation tuottavuutta alentavana tekijan.

Sairauspoissaolojen negatiiviset vaikutukset, kuten sairausajan palkka, menetetyt tyotunnit,
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kustannukset ovat suuri kulu yritykselle. Tyohyvinvointia voi mitata myos positiivisena
tekijana organisaation kannattavuudessa. Positiivisen vaikutuksen mittaaminen on kuitenkin
vaikeampaa, muun muassa yksittaisen tyotekijan tyopanoksen vaikutuksen arvioinnin takia.
(Uegaki & ym. 2007, 123.)

Maki-Franti (2009) tutki henkiloston tyokyvyn positiivisia vaikutuksia yritysten tuottavuuteen.
Tutkimuksessa mitattiin kvantitatiivisesti tyontekijoiden tyohyvinvointia tyokykyindexin avulla
seka yritysten tuottavuutta vuosina 1998, 2000 ja 2007. Tyontekijoiden tyokyvyn todettiin
vaikuttavan merkittavasti yritysten tuottavuuteen. Merkittaviksi vaikuttajiksi todettiin muun
muassa henkiloston arvio tyokyvystaan, henkiloston voimavarat ja henkinen vireys seka
toimipaikkojen keskimaarainen palkkataso. Henkiloston psyykkiset voimavarat ja henkinen
hyvinvointi olivat merkittavampia tekijoita, kuin fyysiset voimavarat. Tama tukee ajatusta
tutkia tyohyvinvoinnin vaikutusta organisaatioon positiivisten vaikutusten kautta. Mittaamalla
pelkastaan sairauspoissaolojen tai muiden negatiivisten tekijoiden vaikutusta
kannattavuuteen jaa organisaatiolla valista mahdollisuus ymmartaa ja korjata todellinen
ongelma. (Maki-Franti 2009a 13-14, 26-28, 31.)

Haasteiden valossa taytyy pohtia, milla tavoin hyvinvoinnin vaikutusta tyossa suoriutumiseen
voi tutkia, ilman ulkoisten tekijoiden tai tunteiden vastavuoroisuuden aiheuttamaa hairiota.
Monet tutkimukset lahestyvatkin aihetta laboratorio kokeiden avulla, jolloin ulkoisia

hairiotekijoita ja vaikuttavia tunteita voi kontrolloida helpommin. (Warr & Nielsen 2018, 6-7.)

4.2 Tyosta koettujen tunteiden vaikutus hyvinvointiin ja suoriutumiseen

Vaikka hyvinvoinnin on tutkittu vaikuttavan tyossa suoriutumiseen, on kokonaiskuvassa
huomioitavan myos muiden mahdollisten tekijoiden vaikutus. On mahdotonta sanoa
hyvinvoinnin olevan merkittava tekija tyosuorituksessa, jos ei ensin ole tutkittu muita
tyosuoriutumiseen ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Hyvinvointia tulisi mitata jo ennen
tyosuorituksen alkamista, jotta voidaan seurata tunteiden kehittymista ja varmistua siita,
etta tunteet ovat vaikuttava tekija tyossa suoriutumiseen eika toisin pain. Tunteiden lisaksi
taytyy huomioida ulkoisten tekijoiden, kuten kollegoilta tai esimiehelta saadun tuen maara,
tyovalineiden asettamien rajoitteiden, stressitekijoiden tai tyotekijoiden epatasa-arvoisuuden

vaikutukset tunteisiin ja tyossa suoriutumiseen. (Warr & Nielsen 2018, 6.)

Daniels (2000, 275) tutki psykologisen hyvinvoinnin mittaamista tyoolosuhteissa ja loi viiden
tekijan mittariston. Nama viisi tekijaa todettiin merkityksellisimmiksi indikaattoreiksi, kun

pyritaan selvittaan tyontekijoiden tunteiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Tekijoita ovat
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ahdistuneisuus-mukavuus, masennus-nautinto, tylsistyminen-innostuminen, vasymys-virkeys ja

vihaisuus-rauhallisuus.

Hyvinvointia ja sen vaikutusta tyohon voi selvittaa tutkimalla eri tunnetilojen vaikutusta
tyontekijan tyossa suoriutumiseen ja altruistiseen kayttaytymiseen organisaation sisalla.
Positiivisten tunteiden on todettu lisaavan tyotekijan altruistista kayttaytymista organisaation
sisalla, toisin kuin negatiiviste tunteiden, joiden ei todettu vaikuttavan tyontekijan
altruistiseen kayttaytymiseen laskevasti. Tasta voi tulkita positiivisten ja negatiivisten
tunteiden olevan merkittavia pyrittaessa vaikuttamaan tyontekijan kykyyn suoriutua omasta
tyosta, mutta vain positiivisilla tunteilla on merkitysta, kun pyritaan aktivoimaan tyontekijaa

vapaaehtoisessa toiminnassa organisaation sisalla. (Warr & Nielsen 2018, 5.)

Tyontekijoiden kokema stressi on merkityksellinen tekija niin tyohyvinvoinnissa, tyossa
suoriutumisessa kuin my0s organisaation hyvinvoinnissa. Stressi vaikuttaa tyontekijoilla
fyysiseen, psykologiseen ja mentaaliseen terveyteen. Organisaatio vaikuttaa tyontekijoilla
stressin tunteeseen muun muassa tyon kuvalla, tyokulttuurilla, sosiaalisilla suhteilla,
tyontekijan roolilla, johtamistavoilla, tyon organisoinnilla ja tyon seka henkilokohtaisen
elaman erottamisella. Organisaatiolla on mahdollisuus parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja

suoriutumista ja nain parantaa myos organisaation hyvinvointia, puuttumalla tyontekijoiden

Tyossa suoriutumisen ja sen vaikutus tyotyytyvaisyyteen on riippuvainen persoonallisuus
tyypista seka tyontekijan henkilokohtaisista arvo- ja motivaatiotekijoista. Terveydentila,
taitotaso tai henkilokohtaiset tekijat, kuten tavoitteet ja motivaatio vaikuttavat tyontekijan
kokemaan tyytyvaisyyteen tyossa. Esimerkiksi terveydentilaan sopimaton tyo, taitotasot
ylittava tyo, joka ei vastaa tyomaaraltaan tyontekijan toiveita tai tyo, joka aiheuttaa stressia
sita karttavalla, voivat aiheuttaa tyytymattomyytta. Pienempi tyomaara ja huonompi
suoriutuminen voi myos olla hyvinvointia lisaava tekija tyontekijalla, joka painottaa
rauhallisempaa tyotahtia. Vastaavasti korkeaa tulosta ja haastetta tavoittelevilla
tyontekijoilla hyva tyossa suoriutuminen lisaa tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia. (Warr &
Nielsen 2018, 9.)

Tyon innostavuus, eli tyon imu vaikuttaa suoraan tyotekijan suoriutumiseen tyossa. Mita
innostuneempi tyontekija on tyostaan, sita paremmin han suoriutuu. Tyotyytyvaisyys on myos
vaikuttava tekija tyossa suoriutumisessa, samoin kuin sitoutuminen organisaatioon. Muita
vaikuttavia tekijoita ovat tyon organisointi, tyossa kehittymisen mahdollisuudet, tyoturva,
reilu palkitseminen, tyon kuva ja tyon stressaavuus. (Tsitmideli, Skordoulis, Chalikias,
Sidiropoulos & Papagrigoriou 2016, 5; Qodariah ym. 2019, 822.)
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4.3  Organisaatioon sitoutumisen vaikutus ja sitoutumisen vahvistaminen

Tyohyvinvointi ja lojaaliuus organisaatiota kohtaan ovat yhteydessa toisiinsa. Organisaatioon
sitoutuminen tarkoittaa yksilon monimuotoista psykologista kiintymysta organisaatioon.
Sitoutumista kuvaa tyontekijan suhde tyoorganisaatioon ja tyontekijan halukkuus jatkaa tai
paattaa tyosuhde. Sitoutumista organisaatioon voi kayttaa mittarina lojaaliudelle.
Organisaatioon sitoutuminen luo yhteishenkea ja tyokulttuurin, jossa autetaan toisia
tyontekijoita. Sitoutuminen organisaatioon on myos merkittava vaikuttaja tyossa
suoriutumisessa. (Qodariah, Akbar & Mauluddin 2019, 815-818.)

Qodariah, Akbar ja Mauluddin (2019, 815-822) mukaan tyon imu ja tyohyvinvointi ovat
vaikuttavia tekijoita organisaatioon sitoutumisessa. Organisaatio voi vaikuttaa tyontekijoiden
tyytyvaisyyteen vetoamalla lojaalisuutta herattaviin tunteisiin ja panostamalla osa-alueisiin,
jotka korostavat uskollisuuden syntymista. Drosos ym. (2021, 602-603) mukaan naita ovat tyon
luonne, tyon itsenaisyys, annettu vastuu, sosiaalisten suhteiden laatu ja
etenemismahdollisuudet. Myos kokemus palkkauksen ja palkitsemisen reiluudesta vaikuttavat

tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja lisaavat uskollisuutta organisaatiota kohtaan.

Organisaatio saavuttaa parhaan lopputuloksen tyontekijoiden sitouttamisessa, kun se onnistuu
herattamaan tyontekijoissa positiivisen reaktion, jonka kautta tyontekijalla syntyy tunneside,
eli tunnevinouma organisaatioon. Tunnevinoumat syntyvat nopeasti ja tekijat vinoumien
syntymiseen eivat ole selvat. Yksi tapa tunnevinouman rakentamiseen on samaistumalla ja
vetoamalla yhteisiin piirteisiin. Tunnevinouman synnyttya se automatisoi tyontekijassa
tunnereaktion, jonka pohjalta toimitaan (systeemi 1) etenkin kiireessa ja painetilanteissa.

(Bazerman, Moore 2017, 10, 212).

Positiivisen kuvan synnyttya se voi aktivoida tyontekijassa vahvistusharhan, jolloin
negatiiviset tiedot ja kokemukset, joita tyossa ilmenee, on helpompi ohittaa. Positiiviset
kokemukset vahvistavat vahvistusharhaa, koska se tukee tyontekijan luomaa kuvaa
organisaatiosta. Samaa ajattelumallia tukee myos ankkurointivinouma, jolloin luotuun
ajattelumalliin on sitouduttu, seka strutsi-ilmio, jolloin negatiiviseksi koetulta tiedolta
piiloudutaan. (Bazerman, Moore 2017, 46-47.)

Tyontekijan sitouduttua organisaatioon ja tyosuhteen pidentyessa tulee vaikuttavaksi
tekijaksi myos sitoutumisen eskaloituminen. Miten pidempaan organisaatiossa tyoskentelee,
mita sitoutuneempi sen toimintaan on ja mita merkityksellisempana kokee oman roolinsa, sita
vaikeammaksi lahteminen tulee. Vaikuttavan tekijana voi olla myos kokemus tyoyhteison
hylkaamisesta tilanteessa, jossa tehdaan tiivistii yhteistyota ja oma rooli nahdaan
merkittavana muiden hyvinvoinnin kannalta. Jopa tyosuhteissa, joissa tyotyytyvaisyys laskee,

tyosuhteen paattaminen siihen kaytettyjen ajallisten ja henkisten investointien jalkeen voi
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aktivoida menettamisen harhan ja katumuksen valttamisen harhan. (Bazerman, Moore 2017,
119-121, 139-140.)

Organisaatiolla on siis mahdollisuus hyodyntaa tyontekijoiden kognitiivisia vinoumia
sitoutumisen aktivoimiseen ja vahvistamiseen. Vinoumien hyodyntaminen, kuten sitoutumisen
syntyminenkin riippuu yksilosta ja tyontekijan tunteminen ja ymmartaminen auttaa vinouman
aktivoimisessa. Onnistuessaan, vinoumia hyodyntamalla voi luoda pitkakestoisempaa
sitoutumista, joka auttaa organisaatiota pitamaan tyontekijoistaan kiinni myos vaikeammissa
tilanteissa. Vinoumien ja harhojen tunnistamista ja hyodyntamista tyohyvinvoinnin
toteuttamiseksi pohditaan lisaa luvussa 6.

4.4 Terveydentilan vaikutus tuottavuuteen

Tuottavuus vaikuttaa suoraan organisaation kykyyn toimia kannattavasti. Tyontekijoiden
kykenevaisyys olla paikalla, tehda tyonsa ja olla tehokkaita maarittaa organisaation
tuottavuutta. Tentama, Subardjo, Mulasari ja Meilani (2019, 127) mukaan tyon tuottavuudella
tarkoitetaan kykya tuottaa, synnyttaa ja kehittaa tyon kannalta oleellisia asioita. Boyle
(2006, 4) taas maarittaa tuottavuutta vertaamalla tulosten saamisen maaraa siihen kaytettyyn
vaivannakoon. Tama nakokulma katsoo tuottavuutta puhtaasti organisaation nakokulmasta,
jossa pohdintaan tuottavuutta ainoastaan sen tuoman arvon nakokulmasta. (Alvesson &
Sveningsson 2008)ri ja Meilanin (2019) nakemysta maarittamalla tuottavuutta niin yksilon,
kuin organisaation kannalta. Yksilon nakokulmasta tuottavuus on yksilon persoonallisuuden ja
luonteenpiirteiden tulosta, jolla tahdataan elamanlaadun parantamiseen. Organisaation

nakokulmasta tarkastellaan puhtaasti tyon tulosta, vaivannakoa, laatua ja maaraa.
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Schulte ja Vainion (2010, 424) tutkivat tuottavuutta seka tyontekijan, etta organisaation
nakokulman mukaan. Heidan mukaansa tyontekijan tuottavuus rakentuu terveyden ja
hyvinvoinnin varaan. Terveyden katsottiin voivan vaikuttavan tuottavuuteen neljan eri tekijan
valityksella. Naita ovat terveen tyovoiman kyky toimia tuottavammin, pidempi elinian odotus
kannustaa kouluttautumaan paremmin, pidempi elinian odotus kannustaa saastamaan
enemman elaketta varten ja lasten elinodotusten ja terveyden paranemisen myota, aitiys- ja
vanhempainvapaiden maara pienenee ja tyouran kesto pitenee. Terveydella on siis laajat

vaikutukset tyotekijoiden tyossa oloon ja nain tuottavuuteen ja tyossa suoriutumiseen.

Terveyden ja nain myos hyvinvoinnin katsotaan olevan vaikuttava tekija tyontekijoiden
poissaoloissa ja paikallaoloissa. Niin ammatilliset tekijat kuin myos yksiloiden valinnat
mentaalinen rasite ja tyoergonomia. Yksiloiden omista valinnoista vaikuttavia voivat olla

muun muassa tupakoiminen tai ylipaino. (Schulte & Vainio 2010.)

tuottavuuteen ja tyossa suoriutumiseen. Mahdollisia vaikutuskeinoja ovat investoinnit
tyoolosuhteisiin, tydergonomiaan tai henkilokohtaisten paatosten ohjaaminen.
Henkilokohtaisia paatoksia voi ohjata esimerkiksi tyopaikkaruokailua ja tyoajalla tupakoimista
ohjaamalla. Organisaatiolla on myos osaamisen puitteissa mahdollisuus toteuttaa

tuuppauksia, joilla he voivat ohjata tyontekijoiden paatoksia rajoittamatta kuitenkaan
vaihtoehtoja. Tuuppauksilla tarkoitetaan toimia, joissa ihmisten toimintaa ohjataan
toivottuun suuntaan ilman muiden vaihtoehtojen kieltamista. Mahdollisia tuuppauksia voi olla
esimerkiksi terveellisemman ruuan edullisempi hinta tai erillinen tarjoilulinjasto, jossa valttyy
jonottamiselta. Tupakoinnin vahentamisessa mahdollisia tuuppauksia voisi olla vaikeutettu

kulkureitti tupakointipaikalle tai esimerkiksi kilpailu tupakoinnin vahentamisesta.

4.5 Organisaation kulttuurin vaikutus

Organisaation kulttuuri, eli yhteiset olettamukset ja toimintatavat yrityksen sisalla on
vaikuttava tekija tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin. Organisaation tyokulttuuri
maarittaa yrityksen sisaisen vuorovaikutuksen savyn ja mallin. Yksi vaikuttava keino on
muutosvastaisuuden voittaminen. Tyytyvainen tyontekija vastustaa muutosta vahemman kuin
tyytymaton tyontekija. lhmiset vastustavat luonnostaan muutosta ja tyoorganisaatiossa,
muutos koetaan helposti aina negatiivisena. Voidakseen tehda tarvittavia muutoksia,
organisaation tulee ylittaa seka yksiloiden, etta organisaation kulttuurin asettamat esteet.
Liiallinen tai vaarin toteutettu muutos vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen negatiivisesti.

Organisaation haasteena onkin lO0ytaa muutosstrategia, johon tyontekijat ja tyoyhteiso ovat
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valmiita osallistumaan. Vaikuttavia tekijoita ovat muutoksen mukautumiskyky nykyiseen tyon
verrattaessa, muutoksen osa-alueista ja hyodyista informoiminen ja muutokset toteuttaminen

ilman, etta se vaikuttaa tehokkuuteen. (Drosos, ym. 2021, 603.)

Sosiaaliset normit, eli jaetut uskomukset hyvaksyttavasta kaytoksesta ryhmassa rajoittavat
yksittaisen tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia tyoyhteisossa (Akahori ym. 2023, 1). Ryhman
toimintatapojen vakiintuessa yksittaisen tyontekijan arvojen ja tunteiden vaikutus vahenee ja
ryhman luoma paine sopeutua olemassa oleviin normeihin kasvaa. Ryhmassa voi korostua
korkean tai matalan tehokkuuden kayttaytymisnormi, joka maarittaa ryhman toimintatapaa
organisaatiossa. Mita vahvemmin yksilo samaistuu ryhmaan sita enemman ryhman normit
vaikuttavat yksilon toimintaan. Ryhman normeista poikkeava kaytos voi aiheuttaa syyllisyyden
tunteita yksilolle, jotka motivoituvat yhteisista tavoitteita, yksilollisten tavoitteiden sijaan.
(Warr & Nielsen 2018, 8.)

Normeja on erilaisia ja ne vaikuttavat ihmisten toimintaa eri tavoin riippuen tilanteesta,
ryhmasta ja yksilosta. Chung & Rimal (2016) kokosivat yhteen normien eri tyyppeja.
Kollektiiviset normit maarittavat yleisesti hyvaksyttya kayttaytymismallia ja auttavat ihmisia
toiminaan ryhmassa. Havaittavat normit ovat ihmisten havaitsemia oleellisia toimintoja tai
yhdenmukaisuuksia, joita seuraamalla voidaan valttaa erimielisyyksia ryhmassa. Velvollisuus
normit kuvaavat ihmisten kokemusta paineesta toimia yhdenmukaisesti valttaakseen
sosiaalisia rangaistuksia. Velvollisuus normeilla voidaan hakea hyvaksyntaa ryhmasta.
Kuvailevat normit ovat ihmisten havaitsemia tarkeimpia toimintamalleja, jotka antavat
lisatietoa ryhman sosiaalisesta toiminnasta. Subjektiiviset normit taas tarkoittavat itselleen
tarkeiden henkiloiden odotusten havainnointia ja niiden hyodyntamista sosiaalisen suhteen
yllapitamiseen. Sosiaalisten normien vaikutus voi siis olla hyvin laaja ja tilanteesta riippuen
vaikuttaa tyontekijaan eritavoin. Esimerkiksi kollektiiviset ja subjektiiviset normit voivat olla
ristiriidassa keskenaan, jolloin yksilon toiminta maaraytyy hanen sisaisen motivaationsa
mukaan. Organisaatiossa, jossa tyontekijoiden toimintaa pyritaan ohjaamaan organisaatiolle
edulliseen suuntaan, normeja voidaan hyodyntaa ihmisten johtamisessa. Ymmartamalla eri
normien vaikutusta ja yksiloiden toimintamalleja, voidaan rakentaa tiimeja, joissa normit

vaikuttavat positiivisesti organisaation toimintaan. Chung & Rimal (2016, 6-7.)

Sosiaalisen toiminnan on tutkittu lisaavan hyvinvointia ja hyvinvoinnin taas lisaavan sosiaalista
toimintaa. Hyvinvointi lisaa nain myos altruistista kayttaytymista toissa ja luo pohjaa
vastavuoroiselle kayttaytymiselle. Vastavuoroisessa kayttaytymismallissa tyontekijat auttavat
toisiaan, jolloin voidaan my0os miettia, johtuuko tyontekijoiden hyva suoriutuminen heidan
saamastaan avusta. Tama on yksi tutkimuksissa tiedostettava ulkopuolinen vaikuttava tekija,
kun pyritaan selvittamaan hyvinvoinnin vaikutusta tyossa suoriutumiseen. (Warr & Nielsen
2018, 9.)
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Tyontekijan kokemus paatoksenteon ja toiminnan rajoittamisesta vaikuttaa tyontekijan
tyotyytyvaisyyteen ja tyossa suoriutumiseen. Ulkoiset rajoittavat tekijat, kuten esimiehen
oheistus, vahva sosiaaliset normit tai tyovalineiden asettamat rajoitteet vahentavat
tyontekijan kokemusta tyohon vaikuttavuusmahdollisuuksista. Tutkittaessa esimiesten
suoriutumista tyotehtavissa organisaation asettaman aika- ja suoriutumispaineen alla,
todettiin tyotyytyvaisyyden ja tyossa suoriutumisen olevan korkeampi, kun esimiehet kokivat

vahemman painetta ja kiiretta suoriutua tyosta. (Warr & Nielsen 2018, 7.)

Tsitmideli, Skordoulis, Chalikias, Sidiropoulos ja Papagrigorioun (2016, 10-11) tutkimuksen
mukaan esimiehen kanssa muodostunut suhde vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyossa
suoriutumiseen. Esimiehella on mahdollisuus hyodyntaa tata suhdetta ja vaikuttaa naihin osa-
alueisiin palkitsemalla hyvasta suoriutumisesta, antaa tunnustusta hyvasta suoriutumisesta ja
seuraamalla yksilollista suoriutumista. Tutkimuksessa todettiin myos esimiehen suosion olevan
suoriutumiseen vaikuttava tekija, samoin kuin tasapuolisuuden, tiimihengen, rehellisyyden ja

luottamuksen.

Cialdini ja Goldstein (2004, 595-597) kokosivat yhteen tutkimustietoa johtajuuden ja
auktoriteetin vaikutuksesta tyontekijoihin. Tutkijat nostivat esiin pehmeat ja kovat
toimenpiteet ja erovaisuudet niiden vaikutuksessa. Pehmeilla vaikutuksilla tarkoitetaan
sisaista auktoriteettia, jota hyodyntamalla luodaan tyontekijalle tunne
vaikuttamismahdollisuuksista, reiluudesta ja kunnioituksesta. Kovilla toimenpiteilla
tarkoitetaan sosiaalisesta asemasta luotua auktoriteettia, jolloin tyontekijoista kaskytetaan
valta-asemasta kasin. Pehmeilla vaikutteilla on todettu olevan yhteys parempaan
tyotyytyvaisyyteen. Mitattaessa tyontekijoiden suoriutumista annetuista tehtavissa todettiin
kuitenkin, etta yhdistamalla pehmeat ja kovat keinot saatiin parhaat mahdolliset tulokset,

kunhan kovilla keinoilla et poistettu pehmeista keinoista saatuja positiivisia vaikutuksia.

Cialdini & Goldstein (2004, 596) nostivat esille myos auktoriteerin vaikutuksen normien
seuraamiseen. Organisaation normien seuraamisesta voi olla seka positiivisia, etta negatiivisa
seurauksia. Jos tyontekijat eivat seuraisia organisaation normeja olisi yhteistyo ja tehokas
voimakas, etta se ohittaa arvojen, muiden normien ja mahdollisesti my0s lainsaadannon

asettamia rajoitteita.

Hyvasta suoriutumisesta saatava mahdollinen palkkio lisaa tyontekijan hyvinvointia ja
suoriutumista tyossa. Hyvasta suoriutumisesta saatavat palkkiot voivat ovat sisasyntyisia tai
ulkoisia. Tyontekijoiden arvojen ja henkilokohtaisesti asettamien tavoitteiden mukainen
palkinto on sisasyntyista palkitsemista. Raha tai muu konkreettinen palkitseminen on ulkoista.

Oleellinen vaikuttaja palkitsemisessa on koettu reiluus. Reiluksi koettu palkitsemisjarjestelma
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edesauttaa tyon innostavuudessa ja parantaa tyotehtavissa suoriutumista seka altruistista

kaytosta organisaation sisalla. (Warr & Nielsen 2018, 8.)

Ihmisen kokema reiluus tai epaoikeudenmukaisuus vaikuttaa henkilon kayttaytymiseen ja
toimintaan. Organisaation toiminnassa reiluksi koettu toimintamalli parantaa tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta ja mahdollistaa tehokkaan, muut huomioivan tyoskentelyn. Reiluus
heuristiikka teoria maarittaa henkilokohtaisen panostuksen ja osallistumiseen maaran
organisaatiossa, koetun reiluuden perusteella. Kray, Lind & Thompson (2001) maarittelevat
teoriassa koetun reiluuden koostuvan ulosjattamisen ja hyvaksikayton todennakoisyytena.
Molemmat voivat johtaa oman identiteetin havittamiseen ja ovat nain suurin uhka sosiaalisille
suhteille. (Kray, Lind & Thompson 2001, 190; Jordan ym. 2021, 110.)

Reiluus heuristiikka aktivoituu, kun odotuksena on merkittavaa sosiaalista kanssakaymista
ryhmassa tai samaistutaan ryhmaan henkilokohtaisella tasolla. Organisaatiossa reiluus
heuristiikan vahvistumiseen tarvitaan ryhmaytymista. Jos sosiaalisia suhteita ja samaistumista
ei synny ei toiminta ole tarpeeksi kannattavaa henkilokohtaiseen panostamiseen. Heuristiikan
aktivoituessa, ympariston tarjoama informaatio maarittaa sen vaikutuksen. Vaikuttavia
tekijoita ovat kokemus oman identiteetin kohtelusta, virallisten saantojen ja kaytantojen
piirteet ja seurausten ja palkintojen jakautuminen. Organisaation toiminnan kannalta
positiivisen reiluuden kasitys on oleellinen, silla se maarittaa kunnioitetaanko auktoriteettia,
hyvaksytaanko kompromissit, toimitaanko vastavuoroisesti ja luotetaanko toisiin ryhman
jaseniin. Heuristiikan muodostuttua sen muuttaminen on vaikeaa ja vaatii organisaatiolta
voimavaroja. Muutoksen tulee olla tyontekijoille nakyvaa ja konkreettista, esimerkiksi uusi

toimintamalli yhdistettyna esimiesten vaihtamiseen. (Kray, Lind & Thompson 2001, 190-192.)

5 Kehittamisasetelma

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen palveluyritys. Yritys toimii 15 eri
paikkakunnalla ja heilla on tyontekijoita noin 2400. Organisaatio tuottaa ruoka-, ravintola-,
kiinteisto-, siivous-, turvallisuus- ja toimitilapalveluita niin yksityiselle kuin myos julkiselle

sektorille, kuten kaupungeille ja kunnilla.

Organisaatio kavi lapi suuren muutoksen vuonna 2022 kun yritys myytiin
paaomasijoitusyhtiolle. Organisaatio kuitenkin jatkoi kasvuaan ja vuonna 2023 yritys muun
muassa voitti merkittavan palvelukilpailutuksen ja laajentui uusille alueille. Yrityksen
liilkevaihto (n. 122,7miljoonaa euroa vuonna2022) jatkaa positiivista kehittymista, vaikka

kannattavuus on edelleen haasteena vaikeiden koronavuosien jalkeen.
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Organisaatio antoi opinnaytetyolle toimeksiannon, silla heilla on haasteita henkiloston
pitovoiman kanssa. Vuonna 2022 henkiloston vaihtuvuus oli 38,75 %, joista 21,48 % paatti
tyosuhteen omasta aloitteestaan. Opinnaytetyon tavoitteeksi annettiin selvittaa mista korkea
vaihtuvuusprosentti voisi johtui ja toimia sen pienentamiseksi. Keskusteluiden edetessa tyon

aihe paatettiin keskittaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja sen vaikutukseen organisaatiossa.

Tutkimussuunnitelma ja menetelmallisten ratkaisuiden valitseminen lahti liikkeelle tasta
tutkimusongelmasta: Mita haluttiin selvittaa? Tassa opinnaytetyossa oli kolme
tutkimusongelmaa, joihin pyritaan loytamaan vastauksia: tyontekijoiden tyohyvinvointi,
suoriutumiseen. Tutkimusongelma ratkaisi, millaista tutkimusasetelmaa kaytettiin, millaista

aineistoa hankittiin ja milla menetelmalla aineisto kerattiin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 17-18.)

Tutkimuksen tavoitteena oli kuvailla ja luoda tulkintoja tutkimuskohteiden nakokulmasta
omaan hyvinvointiin ja suoriutumiseen. Aineiston keraaminen vaati laheista vuorovaikusta
tutkimuskohteiden kanssa ja aktiivista toimintaa aineistonkeruun aikana. Keratyn aineiston
perusteella saatiin nakokulma tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen tilanteesta seka
korrelaatiosta. Tutkimuksen voi toistaa niin halutessaan organisaation sisalla tai toisessa
organisaatiossa, jossa halutaan selvittaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen

tilannetta.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin kayttamalla kvalitatiivista
tutkimusmetodia. Kvalitatiivisella metodilla pyrittiin saamaan kokonaisvaltainen kuva
tutkittavasta aiheesta ja tutkittavien todellisesta kokemuksesta. Metodilla tavoiteltiin
tutkimuskohteen ymmartamista. Tutkittaessa tyohyvinvointia, tyossa suoriutumista ja niiden
vaikutusta toisiinsa, oli tarkeaa ymmartaa tutkimuskohteiden aitoa kokemusta. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2010, 161, 181.)

5.1 Tutkimuksen menetelmalliset ratkaisut

Opinnaytetyssa suoritettiin kaksiosainen haastattelututkimus, jossa molemmissa osissa
kaytettiin teemahaastattelua. Ensimmaisessa osassa haastateltiin tyontekijoita ja pyrittiin
vastaamaan tutkimusongelmiin. Toisessa osassa haastateltiin tyontekijoiden esimiehia.
Esimiehilta saatavan tiedon avulla kartoitettiin tyontekijoiden tyossa suoriutumista
tyotekijan suoriutumisen saman tasoisesti. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu
haastattelumenetelma, jossa haastattelussa keskitytaan valittujen teemojen ymparille ja

annetaan haastateltavalle mahdollisuus kertoa vapaammin omista kokemuksistaan,
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ajatuksistaan, uskomuksistaan ja tunteistaan. Tutkimuskohde voi nain vaikuttaa haastattelun

kulkuun ja sisaltoon valittujen teemojen sisalla. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 89-94.)

Tyohyvinvoinnin maarittaminen ja kysymysten luominen haastatteluja varten aloitettiin
tekemalla laaja kirjallisuuskatsaus tyohyvinvointii, hyvinvointiin ja tyokykyyn.
Tyohyvinvoinnin eri osa-alueita ryhdyttiin kartoittamaan ja erittelemaan omiksi
kokonaisuuksikseen. Taman jalkeen lahdettiin etsimaan Suomessa jo kaytossa olevia
tyohyvinvointikyselyita ja vertamaan kirjallisuuskatsauksen tuloksia loydettyihin kyselyihin.
Tyohyvinvointikyselyissa pyrittiin loytamaan kyselyita, jotka ovat yleisesti hyvaksyttyja, ovat

olleet jo pidempaan kaytossa ja joita useampi organisaatio hyodyntaa.

Kyselyiksi valikoitu Tyoterveyslaitoksen ja Tyoturvallisuuskeskuksen tyohyvinvointikyselyt:
Tyokykytalon Yksilotutka ja Miten voit? -tyohyvinvointikysely. Miten Voit? -testissa arvioidaan
tyohyvinvointia tyon herattavien tunteiden ja vireystason avulla (Tyoterveyslaitos 2023).
Tyokyky-indexi on apuvaline, jolla tyontekija itse arvioi omaa tyokykyaan suhteessa tyon
vaatimuksiin (Tyoturvallisuuskeskus 2023). Kyselyiden sisaltd purettiin ja luokiteltiin, jonka
jalkeen kirjallisuuskatsauksen ja kyselyiden sisallosta rakennettiin teemoja ja tarkennettuja

kysymyksia, joiden avulla tyohyvinvointia voitiin lahtea selvittamaan.

Teemojen ja kysymysten muotouduttua ryhdyttiin tarkastelemaan syvallisemmin kysymysten
sisaltoa ja luotiin kattavampia teemakokonaisuuksia, joiden pohjalta haastattelu oli
mahdollista toteuttaa. Aloittamalla haastattelu tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden
kartoittamisella varmistettiin haastateltavan ymmarrys siita, mita tyohyvinvointi tarkoittaa ja
alustettiin haastateltavan kokemusta omasta tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin osa-alueiden
kartoittamisen jalkeen siirryttiin kokonaisvaltaiseen kokemukseen tyohyvinvoinnista ja siihen
vaikuttavista merkityksellisimmista tekijoista. Kysymysten muotoilulla pyrittiin saamaan
kasitys haastateltavan henkilokohtaisesta kokemuksesta tyohyvinvoinnin osa-alueiden

vaikutuksen suhteen. (Liite 1)

Toinen haastatteluissa kasiteltava aihe oli tyossa suoriutuminen. Tyossa suoriutumiseen
liittyvat kysymykset perustuivat tehtyyn kirjallisuuskatsaukseen suoriutumisesta ja sen
vaikuttavista osa-alueista. Teeman kysymykset aloitettiin suoriutumisen eri osa-alueista ja
viimeiseksi kysyttiin kokonaisvaltaisempia kysymyksia haastateltavan suoriutumisen

kokemuksesta ja tyohyvinvoinnin vaikutuksesta tyossa suoriutumiseen. (Liite 1)

Tyontekijoiden suoriutumisen arviointi vaatii seka organisaation, etta tyontekijan arvion
(Warr & Nielsenin 2018), joten tutkimuksen seuraavassa vaiheessa selvitettiin esimiesten
nakemysta tyontekijoiden suoriutumisesta. Haastattelun sisaltoa ohjattiin tarpeen mukaan
tarkentavilla kysymyksilla. Tarkentavat kysymykset muotoiltiin vastaavalla tavalla kuin
tyontekijoille tehdyssa haastattelussa suoriutumis- teeman alla. Tutkimuksen toisen osan

tavoitteena oli selvittaa arvioivatko tyontekijat ja organisaatio, jonka puolesta esimies
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puhuu, tyotekijan suoriutumisen saman tasoisesti ja lisata ymmarrysta tyontekijan

suoriutumiseen. (Liite 2)

Itse haastattelu tilanne eteni Hirsjarven ja Hurmeen (2022) esimerkin mukaisesti
avauskysymyksista selventaviin ja maaritteleviin kysymyksiin, jonka jalkeen voitiin siirtya
syventaviin kysymyksiin, kokoaviin kysymyksiin ja lopuksi lisakysymyksiin. Avauskysymysten
tarkoituksena on esittaa laajoja ja helppoja kysymyksia, joihin haastateltavan on helppo
vastata. Avauskysymykset myos avaavat aihetta ja luovat mielenkiintoa aihealueeseen.
Selventavilla ja maarittelevilla kysymyksilla tarkoitetaan kysymyksia, joilla pyritaan
avaamaan tai selkeyttamaan aihealuetta haastateltavalle. Tama voi olla tarpeen esimerkiksi,
jos haastateltava ei ymmarra jotakin termia tai jos on tarpeen johdatella vastauksia
tarkemmin tietyn aihealueen ymparille. Tarkeaa on kayttaa samoja maaritelmia ja
selvennyksia kaikille haastateltaville. Syventavilla ja lisakysymyksilla pyritaan avaamaan
haastateltavan vastauksia. Joskus haastateltavan vastaus jaa pinnalliseksi, jolloin voidaan
esittaa syventavia kysymyksia aiheen avaamiseksi. Jos vastaus on jaanyt epaselvaksi, voidaan
lisakysymyksilla laajentaa kasiteltavaa aihealuetta ja selkeyttaa haastateltavan nakemysta.
(Hirsjarvi & Hurme 2022, 237-247.)

5.1.1 Haastatteluiden ensimmainen osa

Teemahaastattelut suoritettiin kesakuussa 2023 Espoossa kohdeorganisaation
toimitilahuoltajien keskuudessa. Haastattelujen ajankohta jarjestettiin yksikon esimiesten
avustuksella ja haastateltavat valikoituivat tutkijan etukateen antamien rajoitusten
mukaisesti. Rajoituksiksi oli maaratty vahintaan vuoden jatkunut tyosuhde ja etta seka naisia,
etta miehia osallistuisi haastatteluihin. Haastatteluita tehtiin lopulta kuusi. Organisaatiolta
tiedusteltiin mahdollisuutta toteuttaa toinen haastattelukierros toisessa yksikossa, mutta tata

ei ollut mahdollista toteuttaa.

Haastattelukysymykset olivat etukateen luotu kaytetyn tutkimuskirjallisuuden ja
tyohyvinvointitutkimusten avulla. Haasteeksi nousi se, etta haastateltavista tyontekijoista
kaikki eivat puhuneet suomea tai englantia aidinkielenaan. Tutkimuskysymykset olisivat
mahdollisesti aiheuttaneet epaselvyytta ja vaikeuttaneet tarvittavan tutkimusmateriaalin
keraamista. Tutkimuskysymyksia ryhdyttiin viela yksinkertaistamaan ja muuttamaan
helpommin ymmarrettavaan muotoon. Kysymykset tehtiin englanniksi. Haastatteluun oltiin
myos valmistautunut selittamaan termeja tarkemmin ja kayttamaan tarpeen mukaan eri
sanastoa tarkeiden termien selittamiseen. Toinen haaste tutkimuskysymysten asettelussa tuli
itse kysymysten sisallosta. Osa tutkimuskysymyksista kasitteli henkilokohtaisia ja vaikeita
aiheita, joihin haastateltavalta olisi vaikeaa saada rehellista tietoa. Tallaisia aiheita olivat
esimerkiksi tyonantajan laitteista huolehtiminen, toiden valttelemine ja

tyopaikkakiusaaminen. Aiheet olivat kuitenkin tutkimusaiheen kannalta merkityksellisia, joten
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niiden pois jattaminen ei ollut mahdollista. Ongelma ratkaistiin muuttamalla kysymysten
asettelu koskemaan yleisesti koko tyopaikkaa, jolloin tyontekijalla olisi helpompi vastata
aiheita koskeviin kysymyksiin, mutta tutkija saisi silti tarvittavaa tietoa aiheesta. Lisaksi
esimiehilta kysyttiin asiasta suoraan, jolloin saatiin tarkempaa tietoa tyontekijoiden

kayttaytymisesta.

Haastattelutilanteessa tutkija tallensi haastattelun Microsoft Teams- ohjelman transkriptio
toiminnon avulla, nauhoitti puheen erillisella sanelimella ja otti lisaksi muistiinpanoja.
Muistiinpanojen ottaminen oli erityisen hyodyllista haastattelutilanteessa, jossa
haastateltavan ja haastattelija valilla oli kielimuuri. Muistiinpanoihin pystyi merkitsemaan
haastateltavan ymmartamia ja itse kayttamia termeja ja kayttamaan haastattelun aikana
naita samoja termeja. Tama auttoi haastattelua etenemaan ja tekemaan siita

mahdollisimman helposti ymmarrettavaa haastateltavalle.

Haastatteluiden alkuun haastateltaville kerrottiin, etta kyseessa on kohdeorganisaation
toimeksianto, jonka avulla pyritaan selvittamaan tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
suoriutumista. Haastateltaville painotettiin haastatteluiden yksityisyytta seka haastattelijan
roolia organisaation ulkopuolisena toimijana. Tutkimuskysymyksista osa oli hyvin
henkilokohtaista ja tyontekijalle mahdollisesti haitallista, joten yksityiseen korostaminen

tarpeen mukaan myos haastattelun aikana oli tarkeaa tarpeellisen materiaalin saamiseksi.

Jokaiselta haastateltavalta kerattiin taustatietona ika, sukupuoli, tyosuhteen kesto
kohdeorganisaatiossa ja synnyinmaa. Taustatiedoilla haluttiin selventaa mahdollisia
yhtenaisyyksia tai eroavaisuuksia vastauksissa. Tutkimusotteen rajallisuuden takia
luotettavien tulkintojen tekeminen taustatietojen perusteella on mahdotonta, mutta niiden

hyodyntaminen eroavaisuuksien tai samankaltaisuuksien mahdollisena selittajan voi onnistua.

Jokainen haastattelu aloitettiin samalla kysymyksella, mutta muiden kysymysten jarjestys
riippui haastateltavan tavasta puhua ja kertoa asioista. Haastattelija merkitsi
muistiinpanoihin kysymykset, joihin haastattelija oli vastannut ja palasi esittamaan

tarkentavia kysymyksia aiheista tarpeen mukaan.

Jo ensimmaisen haastattelun aikana nousi esiin uusia aiheen kannalta oleellisia teemoja,
jotka haastattelija merkitsi ylos ja kysyi aiheista myos muilta haastateltavilta. Tyontekijoiden
nakokulma aiheisiin tarjosi uusia ajatuksia tutkimuskysymyksiin ja sen mahdollisiin
kehittamiskohteisiin. Haastatteluista nousi muun muassa esille kohdeorganisaatiossa
viikoittain tehtava vire- tyohyvinvointi mittaus ja kokemukset siita. Mittaus nousi uudeksi

teemaksi haastatteluissa ja sen merkitys korostui entisestaan esimiehia haastatellessa.

Jokaisen haastattelun jalkeen haastattelumuistiinpanot kirjoitettiin auki ja omat ajatukset

seka huomiot kirjattiin ylos. Tutkimusaineistossa oli tarkeaa huomioida myos sanaton viestinta
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ja huomioida sen tarjoama informaatio. Sanattoman viestinnan tulkitsemisen avulla
haastattelija pystyi myOs rauhoittamaan haastateltavaa ja esimerkiksi korostamaan
tutkimusaineiston yksityisyytta, jos haastateltava osoitti epamukavuuden tai salailun

merkkeja.
5.1.2 Haastatteluiden toinen osa

Tyontekijoiden haastatteluiden suorittamisen jalkeen haastateltiin viela kohteen esimiehia.
Tavoitteena oli saada esimiesten nakokulma tyontekijoiden suoriutumiseen ja nain saada

kokonaisvaltainen kasitys tyontekijoiden suoriutumisen tasosta.

Haastattelukysymykset, jotka esimiehilta kysyttiin, olivat suorempi kuin tyontekijoiden
haastattelukysymykset samasta aiheesta. Tama oli mahdollista ja tarpeellista useammasta
syysta. Ensinnakin esimiesten kanssa ei ollut kielimuuria, joka olisi vaikeuttanut
kommunikointia. Toiseksi esimiesten koulutustaso ja tyonkokemus mahdollistivat
monimuotoisempien kysymysten esittamisen. Kolmanneksi esimiehia haastatellessa aiheena
oli tyontekijoiden suortumisen arvioiminen eika heidan, joten tarvittavan informaation
saaminen oli helpompaa. Neljanneksi oli tarkeaa saada suorat vastaukset aiheeseen

esimiehilta, jotta yksittaisten tyontekijoiden suoriutuminen saataisiin arvioitua.

Jokaisen tyontekijan arviointi aloitettiin samalla kysymyksella, mutta muuten esimiesten
vastaukset ja kerronta tapa maarittivat haastattelun etenemisen. Haastattelija merkitsi ylos
kaikki saadut vastaukset ja palasi avoimeksi jaaneisiin kysymyksiin ja esitti tarkentavia
kysymyksia tarpeen mukaan. Esimiesten vastaukset ulottuivat myos aiheen ulkopuolelle ja
kasittelivat myos tyohyvinvointia kohdeorganisaatiossa. Esimiesten tarjoama tieto
tyohyvinvoinnin tilasta ja vaikuttavista tekijoista oli tutkimuksen kannalta myos
merkityksellista ja herattivat lisakysymyksia. Haastatteluiden perusteella haluttiin laajentaa
tutkimusaluetta koskemaan kokonaisvaltaisemmin kohdeorganisaation tarjoamia edellytyksia
tyohyvinvoinnille. Ensimmaiset tutkimuskysymykset keskittyivat selvittamaan tyontekijoiden
kokemusta tyohyvinvoinnista, mutta nyt esimiehet tarjosivat myos omaa nakemystaan samaan

aiheeseen.

Haastatteluiden seurauksena kavi ilmi, etta yksittaisen yksikon tyontekijoiden ja esimiesten
haastattelut tarjoama informaatio riittaa alustavan analyysin tekemiseen, mutta saadakseen
kattavamman ja yleistettavamman kuvan organisaation tilanteesta, tulisi tutkimusta
laajentaa myos muille toimialoille ja yksikoihin. Tassa opinnaytetyossa tutkimuksen

laajentamiselle ei tarjoutunut mahdollisuutta.

Haastatteluista nousi myos esille kohdeorganisaatiossa viikoittain tehtava vire- tyohyvinvointi
mittaus ja kokemukset siita. Kohdeorganisaatiolta pyydettiin paasya Espoon toimitila yksikon

ja mahdollisuuksien mukaan koko organisaation mittaustuloksiin, mutta taman toteuttaminen
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ei ollut mahdollista. Toistaiseksi on epaselvaa, onko vire- mittauksen vastauksista hyotya
tutkimuskysymyksiin vastaamisessa, mutta pelkastaan tieto tyontekijoiden kokemuksesta
lisaksi, tutkija pyysi haastattelua mittauksesta vastaavan tahon kanssa. Tama haastattelu
antaisi syvallisempaa kuvaa yrityksen nykyisesta tyohyvinvoinnin seuraamisesta ja
vaikuttamiskeinoista. Tama ei myoskaan ollut mahdollista organisaatiossa vallitsevan kiireen

johdosta.
5.2  Aineiston analysointi

Opinnaytetyon analyysin tavoitteena oli luoda aineistosta ymmarrettava kokonaisuus, jonka
pohjalta voidaan tuottaa perusteltuja johtopaatoksia ja tulkinta tutkittavasta ilmiosta. (Puusa
& Juuti 2020, 139.) Kuten laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, kerattya aineistoa
analysoidaan jatkuvasti tutkimusprosessin aikana ja kaytossa on useita eri aineiston
keruunmenetelmia. Tutkijan tekemat havainnot, muistiinpanot, aanitteet ja nauhoitteet
auttavat aihealueiden luokittelussa ja niista loytaa johtolankoja, joiden avulla kokonaisuutta
voi hahmottaa. Keratty aineisto analysoitiin mahdollisimman nopeasti tehdyn haastattelun
jalkeen. Aineiston analyysissa haastattelija tulkitsee kerattya, litteroitua aineistoa ja
jarjestelee, selventaa seka suorittaa varsinaisen analyysin. (Puusa & Juuti 2020, 134; Hirsjarvi
& Hurme 2022, 312-316.)

Keratty aineisto litteroidaan ja analysoidaan sisallonanalyysin avulla. Sisallonanalyysissa
yhdistyy seka laadullinen, etta maarallinen aineiston analysointi. Se mahdollistaa joustavan
aineiston analysoinnin, jossa aineistoa voi tarkastella monipuolisesti. Kaytannossa analysointi
tapahtuu vaiheittain. Vaiheita ovat analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen,
aineiston pelkistaminen, aineiston kategorisointi ja teemoittelu seka tulkinta. (Puusa & Juuti
2020, 141.) Puusa ja Juuti (2020, 122) kuvailevat laadullista tukimusta salapoliisityoksi, jossa
tutkijalta vaaditaan taitoa yhdistella aineistossa esiintyvia yksityiskohtia ja rakentaa niista
kokonaisuus. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 335-337.)

Ennen haastatteluiden aloittamista haastattelukysymykset oli jaettu kahteen suurempaan
teemaan: tyohyvinvointi ja suoriutuminen. Taman jalkeen kummankin teeman alle rakentui
rajatumpia teemoja tutkimuskirjallisuuden ja yleisesti kaytossa olevien
tyohyvinvointikyselyiden avulla. Taulukko 3 esittaa paateemat ja tarkennetut teemat, joita
haastatteluissa kasiteltiin. Haastatteluiden aikana paateemojen alla olevat teemat
tarkentuivat. Liiteessa 1 on ensimmaisen haastatteluosa: haastattelukysymykset
tyontekijoille. Liitteessa 2 on haastatteluiden toisen osan kysymykset: haastattelukysymykset

esimiehille. Naiden pohjalta haastatteluita ryhdyttiin suorittamaan.
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Padteema Tarkennetut teemat Padteema Tarkennetut teemat
Tyohyvinvointi Suoriutuminen
Arvot ja asenteet Tyon laatu
TyOn organisointi, yhteistyo ja johtaminen Kehittymis halu
Tyo kyky Avuliaisuus
Tyon innostavuus Tyo tehtavien valttely
Ty0 uupumus Tyovélineiden kohtelu
Yksityiseldma ja tyoaddiktio Kiusaaminen tyopaikalla
Poissaolot

Taulukko 1: Haastattelukysymysten teemat

Tehdyn haastattelututkimuksen perusteella tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ei voi tehda
yleistavaa lausuntoa: kolmella haastateltavalla tyohyvinvointi oli hyvalla tasolla, kahdelle
haastateltavalla heikolla tasolla ja yhdella haastateltavalla tyydyttavalla tasolla.
Tyontekijoiden suoriutumisen tason voi kuitenkin tulosten perusteella tulkita olevan
yhteydessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin: tyontekijat, jotka kokivat tyohyvinvointinsa
hyvaksi, suoriutuivat tyossaan kohtalaisesti, heikosti tyossaan voivat tyontekijat suoriutuivat

heikosti ja tyydyttavasti tyohyvinvointinsa arvioinut tyontekija suoriutui tyydyttavasti.
Paateema: Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi rakentuu arvojen ja asenteiden, tyon organisoinnin, yhteistyon ja johtamisen,
tyokyvyn, tyon innostavuuden, tyo uupumuksen seka yksityiselaman ja tyoaddiktion varaan.

Jokainen teema kattaa alleen pienempia tekijoita, joista vaikutus rakentuu.

Tyontekijoiden arvoista ja asenteista tyonhyvinvoinnin kannalta merkityksellisimmiksi
nousivat tyontekijoiden kulttuuri, vaihtoehdot tyouralla, arvostuksen kokeminen ja lojaalius
organisaatiota kohtaan. Haastatteluihin osallistui maahanmuuttaja taustaisia tyontekijoita
seka suomalaisia tyontekijoita. Jo pienen haastatteluotannan perusteella voi tehda tulkintoja
kulttuurin merkittavyydesta. Suurimpia eroavaisuuksia suomalaisten ja ulkomaalaisten
tyotekijoiden vastausten valilla oli ulkomaalaisten lojaaliuus organisaatiota kohtaan. Se nakyi
muun muassa kunnioittavana puheena ja varovaisempana tyon kritisointina. Ulkomaalaiset
tyontekijat korostivat tyon positiivisia puolia ja toivat esille, kuinka tyossa taytyy suoriutua

hyvin, koska kohdeorganisaatio tarvitsee sita menestyakseen.

Eri kulttuurista olevat tyontekijat myos poikkeuksetta halusivat edeta tyourallaan
organisaatiossa ja olivat kunnianhimoisempia kuin suomalaiset. Useamman ulkomaalaisen
haastateltavan kohdalla nousi esille myos tieto, etta tyontekijoille ei ollut toiden osalta
vaihtoehtoja. Tyosta pidettiin, mutta katsottiin myos, etta toita on pakko tehda ja heilla ei
ole muita vaihtoehtoja, kuin tyo siivouksen parissa. Taman voi tulkita olevan yksi vaikuttava
tekija organisaatio lojaliteetin syntymisessa: tyontekijat arvostavat enemman tyonantajaa,
kun heilla ei ole muita vaihtoehtoja. Toisaalta ulkomaalaisilla tyontekijoilla oli myos

kokemusta siivousalalta muiden yritysten palveluksesta ja kohde organisaation
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toimintamalleja kehuttiin verrattuna muihin toimijoihin. Tama voi olla my0s toinen syy
lojaliteetin syntymiseen. Tyontekijat kokivat poikkeuksetta, etta heidan tyotaan arvostetaan.

Useampi nosti esille tyon tarkeyden, kuin myos asiakkailta saadun arvostuksen tunteen.

(Organisaatio) on parempi kuin toinen tydpaikkani. Tuntuu ettd tyonantaja
vidlittda minusta (Haastateltava 3a).

Olemme heilld (organisaatiolla) toissd. On meiddn vastuumme varmistaa, ettd
kaikki tehdddn hyvin ja asiakaspalvelu on hyvdd (Haastateltava 4a).”

Miten tddlld pdrjdttdisiin, jos kukaan ei siivoaisi? Miten esimerkiksi viikon
kuluttua selvittdisiin (Haastateltava 5a)?

Talo ei pysyisi pystyssd ilman meitd (Haastateltava 6a).

Tyon organisoinnin, yhteistyon ja johtamisen teemasta merkityksellisia asioita olivat
ohjeistaminen, kielimuuri, esimiehet ja kommunikaatio. Tyopaikalla ohjeistamisen koettiin
olevan poikkeuksetta hyvaa. Kaikki tyontekijat tiesivat mita tulee tehda ja avun pyytaminen
koettiin helpoksi. Kommunikointia kehuttiin muutenkin helpoksi ja toimivaksi. Esimiesten
toiminnasta loydettiin hyvin vahan moitittavaa. Esille nousseet asiat olivat enemman
persoonallisuuteen kuin patevyyteen liittyvia. Yksi tyontekija nosti esille, etta toivoisi
esimiesten viettavan enemman aikaa tyokohteessa. Yleisesti tyontekijat kokivat, etta

esimiehet tekivat tyonsa hyvin.

Hdn (esimies) yrittéd aina auttaa meitd ja antaa meille neuvoja (Haastateltava

4a).
Ongelmia tyossa aiheuttaa kielimuuri, niin tyontekijoiden, kuin myos esimiesten ja
tyontekijoiden valilla. Tyosta nousi esille useita virheita ja vaarinymmarryksia, jotka
johtuivat pelkastaan kielimuurin aiheuttavista haasteista. Ulkomaalaiset tyontekijat kokivat
my0s olevansa heikommassa asemassa, koska eivat puhuneet suomea. Suomen kieli katsottiin
pakolliseksi, jotta eteneminen uralla olisi mahdollista. Tyopaikalla on kuitenkin kaytossa
toimintaa ohjaavat tabletit, joista tyontekija voi seurata mita hanen tarvitsee tyopaivansa
aikana tehda ja milla aikataululla. Tabletin avulla on saatu selkeytettya ohjeistusta ja

pienennettya kielimuurin aiheuttamia haasteita.

On selkedd mitd pitdd tehdd. Se on tommoisille iPadeille laitettu, ettd hirved
hyvd kun kertoo suurin piirtein kellonajan milloin tehddén ja ohjeistus on
todella selked (Haastateltava 6a).
Tyokyky kattaa alleen tiimihengen, tyon kuormittavuuden, kiireen ja sen vaikutukset,
kouluttamisen ja tyopaikkakiusaamisen. Tiimihengessa ei koettu ongelmaa. Kaikki
haastateltavat sanoivat yhteisenhengen olevan hyvalla tasolla ja etta tyopaikalla ei esiinny
kiusaamista. Esille nousi kuitenkin konfliktitilanteita muiden tyontekijoiden kanssa.

Tiimihenkea haastava asia, mika nousi esille, oli yhteisten hetkien kuten kokousten tai
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virkistystilaisuuksien puuttuminen. Tyontekijat eivat nae toisiaan muuten kuin tyonlomassa

tai tauoilla. Tiimiytymista ei nain paase tapahtumaan.

-- olis hyvd jos olis jotain semmoista yhteistd hetked viikossa, ettd kaikki

ndhtdsiin ja vois vaikka tiedottaa jostain. Semmosta ei oikeastaan endd ole.

Viestiminen on nyt ton puhelimen avulla (Haastateltava 1a).
Tyon kuormittavuuden kokemisessa oli paljon eroja tyontekijoiden kesken. Suurin osa
haastateltavista tyontekijoista ei kokenut tyota kuormittavana, mutta muutama koki taas
tyon hyvinkin kuormittavana. Kuitenkin kun verrattiin kuormittavuuden kokemista ja vapaa-
ajan aktiivisuutta ja jaksamista, loydettiin etta suuri osa haastateltavista olivat vasyneita
toiden jalkeen, eivatka jaksa tehda fyysisia aktiviteetteja. Myos kulttuurilla saattoi olla
kuormittavuuden kokemuksessa vaikutusta. Ulkomaalaiset tyontekijat, joista useat tekevat
myos toista tyota taman lisaksi, eivat kokeneet tyota kuormittavana, mutta myos usein
vertasivat tyota toiseen tai edelliseen tyohonsa, joka oli paljon raskaampaa. Voidaan siis
arvioida, etta kokemus vaikuttaa kuormittavuuden tunteeseen. Sama patee myos kiireen
kokemiseen. Osa tyontekijoista sanoi, etta tyossa ei ole kiire, mutta toisiin kysymyksiin
vastatessa, esimerkiksi virheiden tekemiseen vastasi, etta tapahtuu koska on kiire. Yksi
tyontekija myos kertoi, etta tyossa ei ole kiire, mutta myohemmin kertoi, miten kiireesta
tulee vain selviytya. Kulttuurin ja kokemuksen voi katsoa vaikuttavan myos kiireen
kokemiseen. Toinen vaikuttava tekija tassa voi olla lojaalius organisaatiolle, jota ilmeni juuri

ulkomaalaistaustaisilla tyontekijoilla.

Saamme omat alueemme, tydskentelemme kahdeksan tuntia ja pddsemme
kotiin. Yleensd olemme ajoissa, jolloin valmistelemme seuraavan pdivén
tehtdvid. Tamd on normaalia siivoamista minulle. Ei liian vdsyttadvda
(Haastateltava 3a).

Olen tehnyt toitd monissa rankoissa tyopaikoissa ja tdmd on okei

(Haastateltava 3a).
Tyontekijat olivat hyvin tyytyvaisia organisaation kouluttamiseen. Organisaatio tarjoaa
kattavan perehdytyksen lisaksi tyontekijoille kahden kuukauden pituista taysin vapaaehtoista
koulutusta, jonka avulla voi kehittya tyossaan. Suurin osa haastateltavista olikin osallistunut
kurssille ja palaute siita oli yksinomaa hyvaa. Tyontekijat, jotka eivat olleet osallistuneet
kurssille olivat my0s ainoa haastateltavat, joilla ei ollut halua edeta urallaan. Kurssista
nostettiin esille sellaisia tekijoita kuin tyon kiireen hallittavuuden helpottaminen ja

tydergonomian paraneminen.

Opin (kurssilta) miten sddstdd omaa jaksamista, miten kdyttdd kemikaaleja,
eri materiaaleista. Kaytdnnon tieto ja lasten tietoa ovat tdysin eri asia. Tdssd
tyossd tdytyy tietdd kaikki (Haastateltava 4a).

tyossa eteneminen, palautteen saaminen ja antaminen, organisaatio tunteminen, tyoaika ja
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tyoajan kuluminen. Haastatteluissa nousi esille tyon vaihtelevuuden vahaisyys.
Haastateltavien mielipiteet jakautuivat sen suhteen, koettiinko vaihtelemattomuus
positiivisena vai negatiivisena. Osa haastateltavista koki tyonsa tylsaksi ja naki, etta
tyokohteen vaihtuminen aika ajoin parantaisi tyossa jaksamista ja lisaksi olisi hyvin
opettavaista. Suurempi osa tyontekijoista oli kuitenkin sita mielta, etta yksi tyoalue on hyva

ja toistuvuus on positiivinen asia.

Uusi kohde veisi enemmdin aikaa ja energiaa. Nyt tieddn miten tehdd kaiken ja

kaikki tuntevat minut tdadalld. (Haastateltava 2a).
Palautteen saamisessa oli paljon vaihtelevuutta tyontekijoiden kesken. Osa koki saavansa
palautetta usein ja osa ei koskaan. Tyontekijat, jotka kokivat saavansa palautetta liian vahan,
olivat myo0s yleisesti tyytymattomampia tyohonsa, kuin tyontekijat, jotka kokivat saavansa
tarpeeksi palautetta. Esille nousi myos kehityskeskustelut, jotka muutamalla haastateltavalla
oli jarjestetty paperisena ja yksi mainitsi myos ryhmahaastattelun. Tyontekijat kokivat, etta
paperinen kehityskeskustelu, jossa tyontekija tayttaa lomakkeen ei ollut toimiva ratkaisu,

mutta ryhmakeskustelusta pidettiin.

En md oikein tiedd mitkd ne kriteerit on, eikd kukaa oo sanonu suoriudunko
hyvin vai huonosti. Jos suoriutuu huonosti ni sitten yleensd joutuu siitd
tehtdvdstd muualle, ettd varmaa md tdssd suoriudun (Haastateltava 1a).

Kylld, saan (palautetta) yleensd ehkd 15 pdivdn vdlein tai viikoittain

(Haastateltava 3a).
Organisaatiossa on kaytossa vire- mittaukset, eli kerran viikossa tyontekijoita pyydetaan
vastaamaan sahkoiseen kyselyyn, jonka avulla mitataan tyontekijoiden vointia. Kaikki paitsi
yksi haastateltavista kokivat mittauksen kuitenkin turhana ja joko jattivat vastaamatta tai
vastasivat koska kokivat painostusta esimiesten osalta. Yksi tyontekija, joka vastasi
mittaukseen ja piti sita tarkeana tapana vaikuttaa organisaation toimintaan, oli tyoskennellyt
organisaatiolle vasta vuoden. Muut haastateltavat eivat ymmartaneet mita hyotya palautteen

antamisesta on ja kokivat sen merkityksettomana.

Ei ole tdrkedd. En itseasiassa ymmdrrd miksi se (palautteen antaminen) pitdd
edes tehdd, kukaan ei ole selittdnyt minulle tdtd. Tein sen aikaisemmin, mutta
mikddn ei muuttunut, joten nyt en tee. Se on merkitykseton. (Haastateltava
4a).
Tyoaika koettiin tyossa positiivisena tekijana. Tyontekijat aloittavat tyonsa klo06 ja paasevat
lahtemaan klo14. Muutama tyontekija mainitsi aikaisten aamujen olevan vasyttavia, mutta
aikainen kotiin paasy koettiin hyvin positiivisena. Tyoajan myos koettiin poikkeuksetta
kuluvan nopeasti.

Tyopdivdani loppuu jo klo14. Tuntuu kuin tekisi puolikasta pdivdd, kun pddsee
jo niin aikaisin (Haastateltava 4a).
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Tyon innostavuuteen ja uuvuttavuuteen vaikuttaa viela organisaation tunteminen. Tama nousi
esille jo heti ensimmaisessa haastattelussa, jossa kavi ilmi, etta tyontekija ei tiennyt yhtaan
mika on organisaation strategia tai mita organisaatio tavoittelee. Sama kysymys esitettiin
jokaiselle haastateltavalle ja heista kukaan ei osannut vastat kysymykseen. Yksi tyontekija
osasi kertoa, etta vuosittain jarjestetaan Teams- kokous, jossa organisaatio esittelee vuoden
tavoitteensa ja strategiansa, mutta esitysta ei saa katsoa tyoajalla, joten se jaa katsomatta.
Tyontekijoista kaikki paitsi yksi olivat kuitenkin kiinnostuneita tietamaan organisaation

toiminnasta ja haluaisivat olla osana strategian toteuttamista.

Aikaisemmin oli tavoite olla paras yritys, paras tyonantaja. Sitten ne
tavoitteet niinku katos ilmaan ja se puhe on jadny kokonaan. Vdhemmdn on
sitd semmosta strategiaa, niinku musta se on jddny nyt kokonaan pois
(Haastateltava 1a).

Kun olen tddlld toissd, olisi hyvd tietdd heistd ja mitd he haluavat. Haluaisin
tietdd mitd he haluavat tehdd tulevaisuudessa (Haastateltava 4a).

Yksityiselaman ja tyoaddiktion ilmeneminen tyohyvinvoinnissa nakyy tyontekijoiden oman
ajan arvostuksessa ja tyoskentelyajoissa. Moni haastateltavista kertoi arvostavansa enemman
tyoaikaa kuin omaa vapaa-aikaansa. Tyota arvostettiin paljon ja katsottiin, etta ilman tyota
ei olisi mitaan. Muutama tyontekija nosti esille vapaa-ajan arvostuksen yli tyoajan ja heille
vastaus tuntui loogiselta. Muut haastateltavat kuitenkin valitsivat tyoajan vapaa-ajan yli tai
arvottivat naita samoin. Yksi tyontekija osoitti lievia tyoaddiktion merkkeja
suhtautumisessaan tyoajan ja vapaa-ajan priorisointiin. Tyoajasta keskustellessa suurin osa
haastateltavista ei halunnut nostaa tai laskea tyoaikaa, mutta osa olisi ottanut enemman
tyotunteja ja osa vahemman. Vahennetyt tyotunnit olisivat sopineet tosin vain, jos vahennys

ei olisi vaikuttanut palkkaan.

Mulle se tyd on niinku yks hirvedn tdrked eldmdn sisdlto- --se ikddn kuin
paranee se maailma silld tyolld. Md vaan tykkddn tehdd toitd, md oon
semmosesta taustasta (Haastateltava 1a).

Voisin tybskennelld enemmdn. Vaikka iltaisin tai viikonloppuisin, kunhan se
olisi vain noin viisi tuntia kerrallaan (Haastateltava 4a).
Yleisesti ottaen voi sano tyotekijoiden voivan tyossa hyvin. Tyossa viihdytaan, sita ei koeta
lilan uuvuttavana, tyontekijat on koulutettu tyohon hyvin ja heille tarjotaan myos
mahdollisuus lisakoulutukseen, tyopaikalla ei esiinny tyopaikka kiusaamista ja esimiesten
tyopaikalla on tiimihengen vahaisyys, tyon innostavuus, tavoitteiden puuttuminen, palautteen

saaminen ja antaminen, kommunikaatio seka organisaation tunteminen.

Paateema: Suoriutuminen
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Suoriutuminen rakentuu tyon laadun, kehittymisen halun, avuliaisuuden, tyotehtavien
valttelyn, tyovalineiden kohtelun, kiusaamisen ja poissaolojen mukaan. Jokainen
alateemoista ilmentaa tyontekijoiden toimintaa ja motivaatiota tyossa ja rakentaa nain

arvioin heidan suoriutumisestaan. Arvioinnin suorittamiseksi haastateltiin seka tyontekijoita,

Tyon laatua arvioidessa suurin osa haastateltavista arvioi osaamisensa samalle tasolle kuin
heidan esimiehensa. Yleisesti tyontekijoiden tyon laatu arvioitiin hyvaksi tai erinomaiseksi
niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin osalta. Esille nousi kuitenkin myos erovaisuuksia
tyontekijoiden ja heidan esimiestensa arvioinneissa. Erityisesti kahden tyontekijan suhteen
esimiehet arvioivat tyontekijoiden suoriutumisen laadun huomattavasti heikommalle tasolle,
kuin tyontekijat itse. Molemmissa tapauksissa yhdistavana tekijana oli tyontekijoiden
kulttuuri(suomalainen), heidan kokemuksensa, etta he eivat saa tyosta tarpeeksi palautetta
ja pitka uran saman organisaation tyontekijana. Tasta voi tulkita ongelman olevan joko
huonossa kommunikoinnissa, jossa tyontekijat eivat tieda suoriutuvansa huonosti tai
tyontekijan taustassa, joko voi vaikuttaa joko tyontekijan asenteeseen tai kokemukseen tai
esimiesten asenteeseen. Tyohyvinvointia arvioidessa nousi esille ulkomaalaisten
tyontekijoiden kokemus tyon helppoudesta, mahdollisesti koska heilla oli kokokemusta
vielakin rankemmista toista. Suomalaisilla tyontekijoilla, jota ovat olleet samassa
organisaatiossa toissa vuosikymmenta ei valttamatta ole tallaista kokemusta. Pitka tyoura
samassa tyossa ja samalla tyonantajalla on myos voinut uuvuttaa tyontekijoita ja laskea nain

tyonlaatua.

Haastateltava 4a: Jos minulle antaisi arvosanan 1-10 sanoisin ettd olen
kahdeksan tai yhdeksdn.

Esimies: (Tyontekijd) suoriutuu hyvin tydstddn, hdn on luotto tekijd. Tdrked
osa talon tiimid.

Haastateltava 3a: Olen hyva tydssdni. Sanoisin, ettd kymmenen parhaan
joukossa.

Esimies: Hdn on persoona. Taitava tyossddn. Tekee hassuja virheitd, mutta
pidetty asiakkaiden keskuudessa. On ldytdnyt oman paikkansa ja on iloinen,
positiivinen "velikulta”.

Haastateltava 6a: Saako nyt kehua? Rehellisesti md oon erittdin hyvd, aina
kiitettavdat palvelut. Mulla on hyvi siivous silmad.
Esimies: Ei suoriudu erityisen hyvin, ongelmia tyon laadussa. Laatukierroksilla
tulee negatiivista palautetta”
Tyontekijoista kaikki paitsi kaksi halusivat kehittya tyossaan. Tyossa kehittymista selvitettiin
kyselemalla tyontekijoiden osallistumista vapaaehtoiselle kurssille ja kysymalla halusta edeta
tyouralla. Tyontekijat olivat motivoituneita kehittymaan ja nousemaan organisaation sisalla
parempaan asemaan. Tyontekijat, jotka eivat olleet kiinnostuneita kehittymaan tyossaan
ilmaisivat kuitenkin tyytyvaisyyttaan nykyiseen tyohonsa ja asemaansa. Esimiesten tietamys

tyontekijoiden motivaatiosta kehittya tyossaan oli hyva paitsi yhden tyontekijan kohdalla,
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joka oli hyvin innostunut tyossa etenemisesta, mutta esimiehet eivat olleet tasta tietoisia.
Taman tyontekijan kohdalla myos tyon laadun arvioinnista oltiin eri mielta. Sama tyontekija
oli nostanut myos esille kasvokkain tapahtuvan kehityskeskustelun puuttumisen. Toisaalta
esimiesten mielesta tyontekijalle on annettu tyosta palautetta, mutta hetkellisen
parannuksen jalkeen vanhat tavat alkavat taas toistua. Voi pohtia onko kyseessa ongelma

kommunikaatiossa vai mahdollisesti tyontekijan asenteessa tai motivaatiossa.

Haastateltava 3a: Kylld ehdottomasti haluaisin(kehittyd). Kerroin jo
esimiehilleni, ettd haluaisin edetd. Haluaisin olla pomo tai esimies.
Esimies: Kiinnostusta kehittyd (Oytyy, mutta motivaatio epdselva.

Haastateltava 6a: Just sen takia(etenemisen) md tein sen koulutuksen.
Ajattelin, ettd se on niinku etu. Olen hakenut talon sisdlld parempi vastaavan
toitd, mutta tiesin jo etukdteen ettd niihin palkataan omasta talosta tekijdt.
Esimies: Ei hdnelld ole toiveita nousta ylemmds, hdn on tyytyvdinen nykyiseen
tehtdvdan.
Avuliaisuuden suhteen jokainen tyontekija sanoi, etta auttaa muita tyontekijoita, myos jos
on kiire. Esimiehet kuitenkin sanoivat kaikista paitsi yhdesta tyontekijasta, etta tyontekijat
auttavat muita vain erikseen pyydettaessa, ei ikina vapaaehtoisesti. Tyontekijan, jonka
sanottiin auttavan muita, arvioitiin kuitenkin olevan liian avulias ja kayttavan tyoaikaa vaariin
asioihin. Tasta, tyon tekijoiden yhteisen ohjauksen vahaisyydesta ja tiimihengen
kannustamisen vahaisyydesta voidaan tulkita, etta tyopaikalla muiden auttamisen ei katsota
olevan tarkeaa hyvan suoriutumisen kannalta vaan enemmankin hidaste tyossa.
Tyontekijoiden arviointien mukaan tyossa on kiire ja vaatii ajanhallinnallisia taitoja saada
omat tyot ajallaan suoritettua. Tyokavereiden auttaminen voidaan nain kokea tyon laatua

alentavana tekijana: jokaisen tulee selvita omista tehtavistaan itsenaisesti.

Haastateltava 1a: Neuvoisin mielelldni muita enemmdn, mutta tydssa ei ole
tarpeeksi aikaa siihen.

Esimies: Hyvin avulias tyontekijd, joka auttaa muita liikaakin. Omat tyét ja
vastuut jadvdt tekemdttd, kun tekee muidenkin tehtdvdt.

Esimies: Tyontekijdt ovat avuliaita, mutta aina vain erikseen pyydettdessd. Ei

tadlla kukaan vapaaehtoisesti auta.
Tyon valttelylla tarkoitetaan tyotehtavien tekematta jattamista tahallisesti. Tahallinen
toiden valttely voi kertoa motivaation puutteesta, uupumuksesta tai esimerkiksi
asenteellisesta ongelmasta. Kukaan tyontekijoista ei kertonut valttelevansa toita ja muutama
nosti esille tyotehtavia, joissa virheet sattuivat muista seikoista, kuin valttelysta. Esimiehet
kuitenkin toivat esille usean tyontekijan tavan valtella tyotehtavia ja jopa tyontekijan, joka
valehteli omasta toiminnastaan valttaakseen tehtavan tekemista. Kuudesta haastateltavasta
tasoista valttelya. Tyontekijoiden toiden valttelyn ei kuitenkaan ollut vaikuttava tekijan tyon
laadun arvioimisessa, silla tyontekija, joka ei valtellyt toita katsottiin kuitenkin suoriutuvan

tyossa huonommin, kuin tyontekijoiden, joiden oli huomattu valttelevan toita.
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Esimies:

Tyontekijd vilttelee joskus toitd, kuten imurointia mistd ei pidd.

Tyontekijalld huolimattomuutta tyossd ja valehtelee myds, kun kysytddn, onko

joku tehtdvd tehty.

Vilttelee (tyotehtdvid) kun vain mahdollista.
Tyontekijoista kukaan ei sanonut tyopaikalla esiintyvat kiusaamista tai itse kiusanneensa
muita. Muutama tyontekija nosti esille tyopaikalla tapahtuneita kiistoja ja yksi kertoi
pyytaneensa vaihtoa toiseen kohteeseen, kun ei tullut toisen tyontekijan kanssa toimeen.
Esimiehet olivat tyontekijoiden kanssa samaa mielta, etta tyopaikalla ei ole esiintynyt
kiusaamista. Esimiehet kuitenkin kertoivat yhden tyontekijan levittaneen tarkoituksella
valheellista, negatiivista tietoa tyopaikalla, mika oli aiheuttanut aiheetonta stressia muissa

tyontekijoissa.

Kukaan tyontekija ei kertonut tyovalineiden kohtelussa olevan mitaan ongelmia.
Haastatteluista ei myoskaan ilmennyt, etta tyopaikalla olisi yleista ongelmaa rikkinaisten
tyovalineiden suhteen. Laitteet ja valineet olivat kunnossa ja jos tyovalineita meni joskus
rikki, esimiesta oli helppo lahestya asian suhteen. Esimies oli sama mielta, etta tyovalineita ei
kaltoinkohdeltu, paitsi yhden tyontekijan osalta. Yhden tyontekijan katsottiin kayttayneen
ongelmallisesti tyovalineen suhteen ja teon olleen tahallinen. Tyontekija itse oli sita mielta,
etta han ei ole aiheuttanut toiminnallaan mita haittaa ja enemmankin han on ylittanyt

vastuualueensa kertomalla esimiehille rikkinaisesta laitteesta.

Haastateltava 6a: Ei, ei ole mitddn mennyt rikki. Meilld oli kerran pesukone
muun muassa rikki ja md sanoin palveluohjaalle ja hénen piti ilmottaa
esimiehelle mutta ei ilmottanut. Md sitten ilmotin viikonkuluttua
(esimiehelle), ettd millon tdd oikee korjataan ja sitten ku esimies sai tietdd ni
hommat lahti pyorimddn.
Esimies: Tyontekijdlld on ongelmia tyovidlineiden kanssa. Esimerkiksi kdytti
imurissa vddrdn kokoisia pusseja, vaikka tiesi ettd kone menee rikki. Sano ettd
syynd oli kun ei ollut oikean kokoisia pusseja, mutta ei ollut kertonut tdstd
eteenpdin.
Pidempi aikaisia, odottamattomia poissaoloja ei suurimmaksi osaksi myoskaan todettu
tyontekijoiden keskuudessa. Yksi tyontekija oli ollut pois toista yhden pidemman patkan
henkilokohtaisista syista, mutta muuten poissaoloja ei ollut, normaaleja sairasteluita lukuun

ottamatta.

Tyontekijoiden kokonaissuoriutumista arvioidessa otetaan huomioon seka tyontekijoiden, etta
esimiesten arviot eri alueilla. Vaikka esimies ja tyontekija itse olisi arvioinut tyontekija tyon
laadun hyvaksi, mutta hanen on todettu valttelevan tyotehtavia tai levittavan tarkoituksella

negatiivista tietoa tyopaikalla voidaan katsoa tyontekijan suoriutuvan tyossa heikommin.

Esimiesten huomioita tyohyvinvointiin liittyen
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Haastatellessa yksikon kahta esimiesta heidan tyontekijoidensa suoriutumisesta esille nousi

myos esimiesten omia nakemyksia ja kokemuksia tyohyvinvointiin liittyen.

Espoon toimialahuoltajien esimiesten mielipide organisaation tyohyvinvointiin panostamisessa
oli huono. Esimiehet nostivat esille organisaatiossa tapahtuneet muutokset vuoden 2015
aikoihin ja vaikutukset etenkin tyosuhde-eduissa ja koulutuksen vahenemisessa. Tyosuhde-
eduista esille nostettiin tyoterveysetujen huononeminen, virkistys- ja tiimitapahtumien
vaheneminen ja myohemmin kokonaan poistuminen, e-passi edun vahaisyys verrattuna muihin
tyonantajiin, palkitsemisten vaheneminen ja elakekahvien seka joululahjojen poistuminen.
Koulutuksen osalta tuotiin esille, etta aikaisemmin organisaatiossa tarjottiin enemman
koulutuksia ja jopa tiimien sisalla toimi omia kouluttajia, jotka varmistivat toimipisteen

osaamisen. Nain ei enaa ole.

Tyohyvinvoinnin koettiin nojaavan hyvin paljon esimiesten varaan ja rakentuvan joko heidan
tekemisensa tai tekemattomyytensa paalle. Jos esimiehet esimerkiksi halusivat antaa
tyontekijoille muistamista hyvasta tyosta, tuli heidan kustantaa se itse. Tyontekijoiden
palkitseminen oli myos haastavaa. Organisaation puolesta oli mahdollista saada esimerkiksi
ravintolalahjakortteja, joilla saattoi palkita poikkeuksellisen hyvin suoriutuvaa tyontekijaa.
Pyydettya ja luvattua lahjakortti ei kuitenkaan koskaan saatu ja palkitseminen ei tasta syysta

onnistunut.

Ongelmaksi nostettiin myos HR-osaston toimimaattomuus. Esimiehet olivat sita mielta, etta
HR ei kyennyt tarjoamaan heille kaivattu konkreettista apua vaan ongelma jai esimiesten
osaamisen ja HR-osaston tarjoamien materiaalien varaan. Lisaksi haasteita asetti kielimuurin
asettamat vaikeudet. Organisaation materiaaleista ja tyontekijoiden kannalta oleellisista
ohjeistuksista ja koulutusmateriaaleista laheskaan kaikki eivat olleet myos englanninkielisia.
Toimialalla jos tyoskentelee paljon ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita, englanninkielinen
materiaali on valttamatonta. Esimiesten vastuulle oli jaanyt pakollisen materiaalinen

kaantaminen.

Esimiehet kokivat, etta organisaatio tiedottaa strategiastaan ja tavoitteistaan. Strategiasta
informoiminen tapahtuu vuosittaisen Teams- palaverin valityksella ja samalla kaydaan lapi
edellisen vuoden tulokset. Ongelmaksi tyohyvinvoinnin kannalta muodostui, etta tuloksista ei

palkita ja naiden merkitys jaa nain hyvin pieneksi.
Tyohyvinvoinnin ja tyossa suoriutumisen ilmeneminen tyontekijoissa

Verratessa tyontekijoiden tyohyvinvointia ilmentavia teemoja ja tyossa suoriutumisen
arvioimista voidaan loytaa yhdistavia tekijoita hyvan tyohyvinvoinnin ja tyossa suoriutumisen
valilla seka huonon tyossa viihtyvyyden ja huonon suoriutumisen valilla. Kahden tyontekijan

tyohyvinvointi oli heikolla tasolla kokonaisuutta tarkasteltaessa ja heilla myos tyossa
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suoriutuminen oli heikolla tasolla. Yhdella tyontekijalla tyohyvinvointi ja suoriutuminen olivat
molemmat tyydyttavalla tasolla. Muilla tyontekijoille tyohyvinvointi oli hyvalla tasolla ja
suoriutumisen voi arvioida kohtalaiseksi. Haastatteluiden analyysi lOoytyy kootusti taulukosta
2.

Tulosten perusteella voi olettaa, etta tyohyvinvoinnilla on vaikutusta suoriutumisen tasoon.
Tutkimusotoksen koko on kuitenkin hyvin rajallinen ja luotettavan tulokset vahvistamiseksi
tulisi suorittaa laajempi haastattelututkimus organisaation eri toimipisteissa. Nykyisissa
tutkimustuloksissa taytyy huomioida mahdolliset muut vaikuttajat. Suurimpana naita
vaikuttaa olevan tyontekijoiden kulttuurin vaikutus tutkimustuloksiin. Kaikki tyontekijat,
jotka arvioivat tyohyvinvointinsa hyvaksi ja suoriutuminen arvioitiin kohtalaiseksi ovat
kotoisin muualta kuin Suomesta. Tyydyttavasti arvioitu tyontekija oli kotoisin Virosta, mutta
puhui kuitenkin sujuvasti suomea. Kulttuurin voi vaikuttaa tyontekijan asenteeseen,
motivaatioon, luonteeseen tai mahdollisesti epakohtien ilmaisemiseen. Kukin kohtalaisesti
etta tyontekijat eivat ole olleet yhta avoimia tyytymattomyydestaan suojellakseen
organisaatiota. Tyontekijat myos nostivat esille rajalliset vaihtoehtonsa toiden ja tyonantajan
suhteen, joten tama on myos voinut vaikuttaa vaarentavasti heidan tarjoavaansa tietoon.
Tuloksissa taytyy myos huomioida mahdollinen luonteen vaikutus tuloksiin. Muun muassa juuri
kulttuurin on todettu olevan yksi vaikuttaja luonteen muodostumisessa (Bergbom, Kinnunen &
Vaananen 2007, 665), joten se voi olla myos vaikuttajana tassa. Riippumatta luonteen
rakentumisen syista se taytyy kuitenkin huomioida yhtena mahdollisena selittajana
tyontekijoiden eroissa. Suoriutumisen arvioimiseen kulttuurilla ei kuitenkaan ole vaikutusta.
Tulosten mukaan ulkomaalaiset tyontekijat suoriutuvat tyosta paremmin, kuin suomalaiset.
Taytyy kuitenkin nostaa esille mahdollisuus esimiesten puolueellisuudesta ulkomaalaisia

tyontekijoita kohtaan, mutta tama vaikuttaa epatodennakoiselta vaihtoehdolta.
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} Ty6hyvi Suori Yhteys
1a Arvostaa ty6td Ei tieda suoriutuuko hyvin (puutteellinen palaute) Tydhyvinvointi ja suoriutuminen heikkoa
Heikko motivaatio Esimiehen mukaan suorituu heikosti
Tyytymdtdn esimiesten toimintaan Avulias
Huono tykyky(taidot, ajanhallinta) Luotettava
Kaipaa vaihtelua tychon Tunnollinen
Ei saa organsiaatiolta kaipaamaansa tukea/tietoa |Ei poissaoloja
Kokee tyon uuvuttavana Vaarat taidot kyseiseen tyhon
Henkil6kohtainen eldma karsii tyon seurauksena Ei halua kehittya tyossd tai edeta uralla
2a Tyytyvdinen tydhénsa Lojaali organisaatiolle Tydhyvinvointi hyvd, suoriutuminen kohtalainer
Valitsisi toisen ammatin jos olisi mahdollista Suoriutuu hyvin tyosta
Kuormittuu tyostd kohtalaisesti Motivoitunut
Tyytyvdinen esimieheensa Haluaa kehittya tyossa ja edetd uralla
Tyytyvdinen organisaatioon Vilttelee tyotehtavia
Tyytyvdinen tyon organisointiin Ei poissaoloja
Kielimuuri ongelma
3a Tyytyvdinen tydhonsa Lojaali organisaatiolle TyShyvinvointi hyvd, suoriutuminen kohtalainer
Kuormittuu ty6sta vahan Kokee suoriutuvansa tyosta hyvin
Tyytyvdinen esimieheensa Suorituu tyosta tasaisesti
Tyytyvdinen organisaatioon Haluaa kehittya tyossa ja edetd uralla
Saa tyostaan palautetta Tunnollinen
Lieva tydaddiktio Ei poissaoloja
Kielimuuri ongelma
4a Tyytyvdinen tydhonsa Lojaali organsiaatiolle TyShyvinvointi hyvd, suoriutuminen kohtalainer
Ei kuormitu tydsta Suorituu hyvin tydsta
Tyytyvédinen esimieheensd Huolimattomuutta
Tyytyvdinen tyon organisointiin Epérehellinen
Kielimuuri ongelma Haluaa kehittya ja edeta uralla
Ei poissoloja
5a Tyytyy tydhonsa Suoriutuu tydstd tasaisesti TyShyvinvointi ja suoriutuminen tyydyttavaa
Kuormittuu tyostd vahan Luotettava
Kaipaa vaihtelua tychon Ei tule toimeen kaikkien tyontekijoiden kanssa
Motivaatio pulaa Vilttelee tyota
Tyytyvéinen esimieheensd Epéluotettava
Ei halua kehittya tai edetd urallaan
Yksi pidempiaikainen poissolo
6a Tyytyy tydhonsa Kokee itse suoriutuvansa hyvin Ty6hyvinointi ja suoriutuminen tydssa heikkoa
Kuormituu tyostadn vahan Esimiehen mukaan suoriutuu heikosti
Tyytymé&ton esimieheensa Ei ota palautetta vastaan
Ei saa esimiehilta tarpeeksi palauetta Haluaa kehittya ja edetd uralla, mutta esimiehet eivat tdsta tietoisia
Arvostaa tyotaan Vilttelee ty6tehtavia
Ei poissaoloja

Taulukko 2: Tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen ilmeneminen haastateltavissa

6

Tulokset ja niihin vaikuttavat vinoumat

Tehty haastattelututkimus pyrki kartoittamaan organisaation Espoon toimitilahoitajien

yksikon tyohyvinvoinnin tilaa ja loytamaan mahdolliset kompastuskivet tyontekijoiden

hyvinvoinnissa. Organisaatiolla on myos mahdollisuus ennaltaehkaista tulevia haasteita

tyontekijoiden hyvinvoinnissa, joten myos mahdolliset tulevat haasteet on hyva ottaa

huomioon. Ennaltaehkaisyn kannalta oleellista on ymmartaa tyontekijoiden kokemusta ja

toimintaa. Tutkimalla esille nousseiden haasteiden perimmaisia syita, voidaan rakentaa

seesteisempaa tulevaisuutta, jolloin haasteita ratkotaan jo ennen ristiriitojen syntymista.

Tassa kappaleessa pohditaan haastatteluissa esille nousseita haasteita ja niiden mahdollisia

perimmaisia syita, tuomalla esille tyontekijoiden kayttaytymiseen vaikuttavia vinoumia ja

heuristiikkoja. Tarkoituksena on tarjota syvallisempaa ymmarrysta siita, miksi tyontekijoiden

keskuudessa on noussut esille kyseisia haasteita ja kuinka organisaatio voi vaikuttaa

haasteiden syntymiseen ja helpottamiseen.

Haastatteluiden ja organisaation tarjoaman tiedon perusteella ei voi tulkita

kohdeorganisaation karsivan heikentyneesta tyohyvinvoinnista. Esille nousi kuitenkin
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haasteita, jotka vaikuttivat negatiivisesti tyotekijoiden tyohyvinvointiin riippumatta
tyontekijan hyvinvoinnin arviosta. Haastatteluiden tulosten perusteella yksikon suurimmat
ongelmat tyohyvinvoinnissa ovat tiimihenki, tyon innostavuus ja tavoitteiden puuttuminen,
palautteen saaminen ja antaminen, kommunikaatio sekd organisaation sisdinen viestinta.
Huonon tiimihengen suurimmaksi syyksi paljastui yhteisen ajan puute ja kiire. Organisaatio ei
jarjesta tai mahdollista tyontekijoille yhteisia tilaisuuksia, joissa tiimihenkea voisi rakentaa.
Muita tyontekijoita ei nae muuten kuin tyonlomassa tai taukotilassa. Tyontekijat tekevat toita
itsenaisesti tai pienissa ryhmissa ilman muiden tuomaa vertaistukea. Tyossa hyvin
suoriutuminen vaatii oman tarkasti maaritellyn aikataulun seuraamista mika myos tarkoittaa,
etta tyontekijoilla ei ole aikaa tai mahdollisuutta auttaa muita tyontekijoita ilman, etta se
laskee tyontekijan omaa suoriutumista. Nain ollen tyontekijoiden ei ole mahdollisuutta
rakentaa positiivista, altruistista toimintamallia, jossa tyokavereita autetaan ja yhteistyolla

pyritaan parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

Tyon innostavuuden puutteet syntyivat tyon yksitoikkoisuudesta. Tyo ei tarjoa tyontekijoille
mahdollisuutta kehittya tai haastaa itseaan alun perehdytyksen ja kouluttautumisen jalkeen.
Tavoitteiden puuttuminen ilmenee tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa tylsistymisena ja
motivaation laskuna. Tyontekijoille asetetut tavoitteet liittyvat paivittaisen aikataulun
seuraamiseen ja tyotehtavien suorittamiseen. TyoOalueet ja -tehtavat pysyvat samana ja
tyopaivat toistavat itseaan. Tyon merkittavyytta lisaavat tavoitteet puuttuvat, samoin kuin
hyvan suoriutumisen huomioiminen ja palkitseminen. Tyontekijoilla on myos hyvin vahan

mahdollisuuksia kehittaa toimintaa tai toimia tyossa luovasti.

Tyontekijoiden kokemus palautteen antamisen ja saamisen vahaisyydesta vaikuttaa seka
tyossa suoriutumiseen, etta motivaatioon. Kehityskeskusteluiden puuttuminen, paivittaisesta
tyoskentelysta saatavan palautteen vahyys ja vire- kyselyiden tulosten puuttuminen ovat

esimerkkeja organisaatiossa tapahtuvasta heikosta palautteen antamisesta ja saamisesta.

Suurimman haasteen kommunikaatiossa aiheuttaa tyontekijoiden valinen kulttuuri- ja
kielimuuri. Monikansallisen tyoorganisaation tulisi panostaa tavallista enemman
kommunikaation ja viestinnan tasapuolisuuteen. Talla hetkella kommunikoinnin tuoma
haasteet liittyvat tyontekijoiden ryhmaytymiseen, paivittaisten asioiden hoitamiseen,
yhteistyohon ja ohjeistukseen. Organisaatiolla on my0s haasteita sisaisen viestinnan taidoissa:
tyontekijat eivat tunne organisaatiota, sen toimintamalleja, tavoitteita tai vuosittaista
suoriutumista. Tehdyn tutkimuksen mukaan tyontekijat ovat lojaaleja organisaatiolle ja heilla
olisi motivaatiota olla mukana kehittamassa organisaatiota, mutta heille ei ole tarjottu tahan
mahdollisuutta. Tyontekijoiden lojaalius on voimavara, jota organisaatio voisi kayttaa
strategiansa toteuttamisessa ja paremmassa suoriutumisessa, mutta tama vaatisi selkeaa ja

tavoitteellista viestintaa.
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6.1  Tiimihengen parantaminen

Haastatteluista nousi esille ongelmia tiimihengessa ja yhteisen ajan vahaisyydessa. Itsenainen
tyo, jossa kontaktit tyon puolesta ovat vahaiset altistaa tyontekijoita erinaisille vinoumille ja
heuristiikoille. Tallaiset toimintaan vaikuttavat harhat vaikeuttavat entisestaan hyvan
tiimihengen syntymista ja voivat pahimmassa tapauksessa, jopa johtaa syrjaytymiseen ja
tyopaikan vaihtamiseen. Seuraavissa kappaleissa tutustutaan vinoumiin, jotka ovat voineet
olla kohdeorganisaatiossa aiheuttamassa haasteita tiimihengelle ja pohditaan tapoja, joilla

organisaatio voi helpottaa naiden vinoumien vaikutusta.

Yksi tiimihenkeen vaikuttava vinouma on in-group vinouma, joka aiheuttaa ihmisissa oman
ryhman ihmisten suosimista. Luokittelu oman ja toisen ryhman valilla voi tapahtua
kansalaisuuden, uskonnon, sukupuolen, koulutuksen tai minka tahansa muun luokittelevan
tekijan perusteella. In-group vinouman vaikutuksesta ihmiset suosivat, tekevat palveluksia tai
ovat alttiimpia auttamaan ”"oman ryhman” ihmisia. Vinouman seurauksena oman ryhman
ulkopuolelle jaavia henkiloita syrjitaan ja heidat asetetaan muita heikompaan asemaan.
(Bazerman & Moore 2017, 146-147).

Tyopaikalla in-group vinouma voi olla erityisen haitallinen tyotekijoille, jotka eivat taustansa
tai muiden ominaisuuksiensa perusteella kuulu mihinkaan ryhmaan sisalle. Tyontekijat voivat
talloin kokea tyoympariston epareiluna, mika voi johtaa heikomman tyohyvinvoinnin lisaksi
jopa tyon lopettamiseen (Eren 2023, 296.) Epareilun tyoympariston lisaksi vinouma voi
aiheuttaa vaikeuksia tiedon jakamiseen tyopaikalla, jolloin vain osa tyontekijoista saa
tarvittavan tai tyonkannalta hyodyllisen tiedon kayttoonsa(Zhu 2016, 1174). Organisaatiolla
on mahdollisuus vaikuttaa in-group vinouman haitallisiin vaikutuksiin pyrkimalla luomaan
tyoyhteisosta yhtenaisempaa ryhmaa, jossa kaikki jasenet olisivat osana. Taman
mahdollistamiseksi tyoyhteisolle tarvitsee luoda yhtenainen "me- henki”. Yhdessa vietetty

aika, tiimiharjoitukset, yhteiset tavoitteet ja palkinnot auttavat tiimia loytamaan heita

Vahvistusharha (confirmation bias) voi vaikuttaa ihmisten kykyyn tulkita saatavilla olevaa
informaatiota ja tehda paatoksia. Vinouman vaikutuksen alaisena ihmiset tulkitsevat tietoa jo
olemassa olevien uskomustensa avulla. Heidan uskomuksiaan tukeva tieto hyvaksytaan
helposti, mutta uskomuksia vastaan esitetty tieto hyvaksytaan vain informaation ollessa
tarpeeksi vakuuttavaa. Kaksi tekijaa vaikuttaa erityisesti vahvistusharhan syntymiseen.
Ensinnakin ihmisten tapa hyodyntaa oma muistiaan saatavilla tiedon prosessoinnissa ja
toiseksi ihmisten tapa etsia tietoa, joka tukee heidan alkuperaista tulkintaansa. Ihmisen tapa

luottaa omaan muistiinsa tiedon vahvistamisessa tarkoittaa sita, etta ihmiset tulkitsevat
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tietoa perustuen omiin kokemuksiinsa tai kuulemaansa. Tiedon rajattu etsiminen taas johtaa

saataville olevan tiedon yksipuoliseen tulkitsemiseen. (Bazerman & Moore 2017, 10, 47-48).

Tyoyhteisossa vahvistusharhan vaikutus voi vahvistaa tai heikentaa tiimihenkea. Harha voi
ilmeta tiimissa esimerkiksi saadun palautteen huomioimisella tai huomiotta jattamisella,
riippuen palautteen sisallosta tai antajasta. Harha voi myos johtaa epasuotuisien olosuhteiden
tai muiden henkiloiden syyttelyyn palautetta vastaan ottaessa. Nama harhan vaikutukset
voivat johtaa vaaristyneeseen kuvaan tiimin tai yksiloiden suoriutumisesta tai luoda
vaaristyneen kuvan tiimihengen tilanteesta. Ongelma on vahvistusharhan vaikutuksen
tunnistaminen ja vaaristyneen mielikuvan tunnustaminen. Organisaatio voi pyrkia
neutralisoimaan vahvistusharhan vaikutusta kannustamalla tiimia ja esimiehia avoimeen ja
rehelliseen keskusteluun. Keskusteluissa tulisi painottaa eriavien mielipiteiden tarkeytta ja
tiimin mahdollisuutta kehittya jatkuvasti. Palautteen antaminen ja objektiivinen
suoriutumisen seuraaminen ja arvioiminen niin yksildille kuin tiimille on erityisen tarkeaa, kun
halutaan antaa tyotekijoille realistinen kuvan omasta ja tiimin suoriutumisesta. (Bazerman &
Moore 2017, 10, 47-48).

Status Quo vinouma aiheuttaa tiimin jamahtamista vanhoihin toimintamalleihin. Tiimi, joka
on taman harhan vaikutuksen alaisena vastustaa muutosta ja kehitysta, vaikka vanhat
toimintamallit olisivatkin vanhentuneita ja tehottomia. Kahnemanin, Knetchin ja Thalerin
(1991, 197-198) mukaan Status Quo johtuu menetyksen kaihtamisesta (Loss aversion).
Muutoksen edessa ihmiset automaattisesti ajattelevat sen johtavan jonkun olemassa olevan
hyodyn menettamiseen. Ihmiset valttavat menetyksen tunnetta ja kokevat menetetyt hyodyt
paljon merkityksellisimpina kuin mahdollisesta saatavat parannukset. (Ritov & Baron 1992,
49).

Status Quo vinouman vaikutuksen alaisena tiimi vastustaa muutosta, ei halua kehittaa
toimintaansa, toimii tehottomasti, ei mukaudu ymparistoonsa eika kykene suoriutumaan
odotusten mukaisesti. Tiimihengelle vinouma voi aiheuttaa ongelmia luomalla ristiriitoja
tiimin sisalla. Tiimi koostuu yksiloista, joilla on erilaiset suhtautumiset muutokseen ja
muutoksen tarpeeseen. Yksilot, jotka ovat valmiita ottamaan riskin ja muuttamaan toimintaa
voivat turhautua muutosvastaisuuteen ja kehityksen puutteeseen. Organisaatio voi pyrkia
vahentamaan tyoyhteison muutosvastaisuutta korostamalla muutoksen tuomia hyotyja,
kannustamalla avoimeen kommunikaatioon, jossa jokainen paasee tuomaan nakemystaan
esille, ottamalla tyotekijat mukaan muutoksen toteutukseen, tarjoamalla koulutusta ja tukea
seka palkitsemalla muutoksesta johtuvaa positiivista tulosta. Tarkeaa on vahentaa
tyotekijoiden kokemaa pelkoa tuntematonta kohtaan ja tehda muutoksesta positiivinen asia.
(Ritov & Baron 1992, 47-49).
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Muita kaytannon keinoja tiimihengen parantamiseksi on sosiaalinen todistusaineisto, eli tiimin
jasenten onnistumisten korostaminen esimerkkina muille, kannustimet ja palkinnot tiimin
jasenille, jotka luovat hyvaa yhteishenkea ja auttavat muita, autonomisen toiminnan
korostaminen, eli vapaus paattaa oman tyon suorittamistavasta ja tiedon jakamiseen
kannustaminen, konkreettiset tavoitteet, joita voi mitata ja edistymista voi seurata seka

positiivisen ja rakentavan palautteen saannollinen antaminen.

6.2  Tyon innostavuus

Kohdeorganisaatiolla on haasteita yllapitaa tyon innostavuutta, eli tyon imua. Tyopaivat ja -
viikot toistavat itseaan ja tyossa on hyvin vahan vaihtelua. Tyon innostavuuteen vaikuttaa
juuri tyon monipuolisuus, vaikuttamismahdollisuudet tyossa ja tyon kokeminen
merkityksellisena. Talla hetkella tyontekijoilla ei ole mahdollisuuksia kehittaa itseaan tai
toimintaa tyopaikalla tai tehda muutoksia omaan tyohonsa. Myos harhoilla voi olla vaikutusta
tyontekijoiden alhaiseen innostukseen ja organisaatio voi tietamattaan tukea naiden harhojen
syntymista ja vahvistumista. Muun muassa seuraavaksi esiteltavat harhat voivat olla

vaikuttavina tekijoina kohdeorganisaation tyotekijoiden innostuksen puutteeseen.

Innostus tyohon lahtee tyontekijasta itsestaan. Tyontekija voi kuitenkin syyttaa jotakin tyon
osa-aluetta, kuten esimiehen toimintaa omasta innostuksen puutteestaan. Talloin han antaa
yksittaisen negatiivisen kokemuksen vaikuttaa hanen kokonaisvaltaiseen kokemukseensa.
Talloin kyseessa on fundamentaalinen atribuutio erhe, eli FAE (fundamental attribution
error). Berry ja Frederickson (2015, 45-55) maarittavat FAE:ta ihmisten taipumuksena
yliarvioida ymparillaan olevien ihmisten persoonallisuuden vaikutusta toimintaan ja unohtaa
tilannekohtaiset tekijat. lhmiset nakevat toiminnan ja tekevat helposti johtopaatoksia,
nakematta kokonaiskuvaa. Samaan aikaa ihmisten on vaikea nahda oman kaytoksensa vaikutus

toisten kaytokseen.

Tyoymparistossa FAE voi tuoda haasteita niin esimiesten ja tyontekijoiden valille kuin myos
tyoyhteisossa. Tyontekija voi esimerkiksi kokea esimiehen tekeman paatoksen tai toiminnan
vaaryytena itseaan kohtaan. Esimiesten tulee tehda paatoksia organisaation toiminnan
mukaisesti ja samalla huomioida tyontekijat ja heidan hyvinvointinsa. FAE:n vaikutuksen
alaisena tyotekija helposti kuitenkin unohtaa esimiehen kokonaisvastuun, nakee toiminnassa
vain hanta kohtaan tehdyn vaaryyden eika ota vastuuta omasta toiminnastaan. Tyontekijoiden
kesken FAE vaikuttaa samalla tavoin, mutta haasteita aiheuttava toiminta voi olla esimerkiksi
toisen tyontekijat tapa suorittaa tyotehtavia. Toiminta voi vaikuttaa tyotekijan mielikuvaan
toisesta tyontekijasta negatiivisesti, vaikka todellisuudesta kyseessa voi olla esimerkiksi
esimielta tullut pyynto tai asiakkaan toive. Organisaatio keinot vahentaa FAE:n negatiivisa
vaikutuksia perustuvat avoimeen viestintaan. Tyontekija, jolla FAE on negatiivisesti

vaikuttanut tyon imuun ja innostukseen tarvitsee tietoa, joka kumoaa syntyneen mielikuvan.
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Esimiesten ja organisaation viestinta tulevista muutoksista ja tehtyjen paatosten selittaminen
tyotekijoille auttaa kokonaiskuvan ymmartamisessa. Tyontekijoiden tulee myos
kommunikoida keskenaan tyotehtavista ja keskustella avoimesti toiminnan muutoksista.
Taman mahdollistamiseksi organisaation tulee jarjestaa esimiehille ja tyontekijoille aikaa ja
tilaisuuksia keskustella tyosta ja sen vaatimuksista. Luottamuksen rakentaminen on myos
erittain tarkeaa, jotta tyotekijoiden on helpompaa viesti keskenaan ja ottaa informaatiota

vastaan.

Liiallisen itseluottamuksen harha (overconfidence bias) taas vaikuttaa tyontekijoiden
innostukseen, kun tyontekijat kokevat tyossa haasteita tai saavat palautetta, joka ei sovi
heidan omaan nakemykseensa suoriutumisesta. Tyontekijat voivat myos tehda huonoja
paatoksia, jattaa tarkean informaation huomioimatta ja toimia huonosti ryhmassa, mikali
tama harha vaikuttaa heidan kayttaytymiseensa. Liiallista itseluottamusta voi jakaa kolmeen
kategoriaa: liialliseen tarkkuuteen, yliarvioimiseen ja harhalliseen sijoittumiseen. Liiallisella
tarkkuudella tarkoitetaan ihmisten taipumusta uskoa omien arviointien ja paatosten olevan
oikeita, vaikka tarjolla olisi tietoa, joka todistaa toisin. Yliarvioimisessa ihmiset yliarvioivat
omia taitojaan, ominaisuuksiaan tai esimerkiksi alykkyyttaan korkeammalle kuin ne
todellisuudessa ovat. Tama johtaa helposti ongelmiin ajan- tai elamanhallinnassa, kun omat
taidot eivat vastaa niille asetettuja odotuksia. Harhallisessa sijoittumisessa ihminen arvottaa
itsensa muita ihmisia korkeammalle. Tama johtaa liialliseen kilpailuviettiin. (Bazerman &
Moore, 2017, 15.)

Organisaatio voi auttaa tyontekijoita paasemaan yli liiallisen itsevarmuuden harhasta, mutta
se vaatii organisaation kulttuurin ja johtamiskaytantojen muuttamista. Tyontekijoita tulisi
tukea erityisesti itsetuntemuksen, muiden kunnioituksen ja itsensa kehittamisen saralla.
Organisaation voi lahestya naita tavoitteita muun muassa parantamalla palautekulttuuriaan
avoimemmaksi ja tarkemmaksi, korostamalla yksiloiden mahdollisuuksia kehittya, asettamalla
realistisia tavoitteita, joiden avulla kehitysta voi seurata, korostamalla yhteistyon tarkeytta
ja etuja, muuttamalla paatoksentekoa muidenkin nakemykset huomioon ottavaksi ja
mahdollisesti tarkeimpana johtamalla esimerkin kautta, eli huomioimalla harhan vaikutus
johtajien kayttaytymiseen ja heidan toimintansa muuttaminen uuden toimintamallin

mukaiseksi.

Keinoja tyon innostavuuden parantamiseksi on aikaisemmin mainittujen lisaksi muun muassa
sisaisen motivaation parantaminen monipuolistamalla tyon sisaltoa ja korostamalla tyon
merkityksellisyytta, autonomisen toiminnan lisaaminen, saannolliset palautteen tarjoaminen,
tavoitteiden konkretisoiminen ja seuraaminen, kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien

tarjoaminen seka tyontekijoiden saavutuksien huomioiminen ja niista palkitseminen.
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6.3 Palautekulttuuri

Organisaation palautekulttuuri ei tue tyontekijoiden tarpeita tai kannusta heita optimaaliseen
suoriutumiseen toissa. Haastatteluiden aikana ilmeni, etta moni tyotekija kokee saavansa
lilan vahan palautetta tai, etta saatu palaute annettiin vaaralla tavalla eika se tavoittanut
tyontekijoita. Esimiesten haastattelussa esille nousseet haasteet tyontekijoiden
suoriutumisessa eivat vastanneet tyontekijoiden ymmarrysta heidan omista haasteistaan.
Esimiehet eivat myoskaan olleet tietoisia kaikkien tyontekijoiden toiveista tai ongelmista
tyossa. Naista voi paatella, etta yksikossa on ongelmia tiedon kulkeutumisen ja
kommunikaation valilla. Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen voi olla haastavaa,
etenkin tiedon ollessa negatiivista. Esimiesten tulee uskaltaa ja osata antaa niin positiivista
kuin negatiivistakin palautetta. Tyontekijoilla voi taas olla vaikeuksia ottaa palautetta
vastaan ja hyodyntaa sita. Monet kayttaytymisharhat ja heuristiikat lisaavat palautteen
antamisen ja vastaanottamisen vaikeutta. Niiden tiedostaminen ja tunnistaminen niin
esimiesten kuin tyotekijoidenkin osalta voi auttaa organisaatiota kehittamaan tehokkaamman

palautekulttuurin.

Aikaisemmin esille tuotu status quo- vinouma, jonka todettiin voivan vaikuttaa tiimihengen
rakentumiseen voi vaikuttaa myos palautteen vastaanottamiseen. Tyontekija voi vastustaa
ajatusta palautteen saamisesta tai esimies voi haluta jattaa palautteen antamatta, silla
palaute voi johtaa muutokseen. Pahemmassa tapauksessa tyotekija voi myos valtella
palautetta menetyksen pelossa. Talloin han nakee palautteen saamisen uhkana omalle
itsetunnolleen tai mahdollisesti tyopaikan menettamisena. Menetyksen pelkoa ja tiedolta
piiloutumista kuvaa myos strutsi- ilmio (ostrich effect), jolloin negatiiviseksi koetulta tiedolta
halutaan piiloutua ja mieluummin niin sanotusti haudataan paa hiekkaan, kuin otetaan tietoa
vastaan (Karlsson, Loewenstein & Seppi 2005, 97) Toinen palautteen vastaanottamiseen
vaikuttava harha, joka myos vaikutti tiimihenkeen, on vahvistusharha. Tyontekijat voivat
talloin olla vastaanottavaisia palautteelle, joka tukee heidan omaa nakemystaan ja
kokemustaan, mutta jattaa kaiken muun palautteen huomiotta. Saatua palautetta kaytetaan
oman mielikuvan vahvistamiseen, jolloin alueet, joissa tyontekijan tarvitsisi kehittya jatetaan
huomioimatta. Saman tyyppista harhakayttaytymista aiheuttaa tyon innostavuuteenkin
vaikuttava liiallisen itseluottamuksen harha. Talloin tyontekija kokee, etta han ei tarvitse

palautetta ollenkaan silla han suoriutuu jo optimaalisella tasolla.

kytkee paatoksensa tai kayttaytymisensa aikaisemmin saamansa informaation varaan. Saatu
informaatio voi olla paatoksenteon kannalta turha, mutta ihmisen mielessa se kytkeytyy
tehtavaan paatokseen ja luo sille pohjan. Palautteen antamisessa ankkurointi voi vaikuttaa
esimiesten toimintaan esimerkiksi palautteen antamisen maarassa tai epatasa-arvoisen

palautteen antamisena. Esimiehella voi olla taustalla kokemus, jossa tyontekija on kokenut
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kehityskeskustelut turhina ja toivonut niiden toteuttamista esimerkiksi lomakkeen avulla.
Esimies on talloin voinut luoda olettamuksen, etta tyotekijat eivat arvosta
kehityskeskusteluja ja lopettanut niiden pitamisen myos muiden tyontekijoiden kanssa.
Toinen esimerkki ankkuroinnin vaikutuksesta esimiesten toimintaa on epatasa-arvoisen

itse tyontekijan suoriutumiseen. Talloin saatavuusheuristiikka (availability heuristic) voi olla
yksi epaasiallista ankkurointia aiheuttava tekija. Saatavuusheuristiikassa ihminen tekee
paatoksia ja luo mielipiteita parhaiten muistissa olevan tiedon perusteella (Bazerman &
Moore, 2017, 7-8.) Palaute voi talloin perustua esimiehen valikoivaan havainnointikykyyn tai
esimerkiksi syrjiviin perusteisiin, kuten ulkomaalaisten tyotekijoiden tarkempaan arvioimiseen
aikaisempien kokemusten perusteella. Tyontekijoilla ankkurointi voi taas nakya palautteen
vastaanottamisessa esimerkiksi negatiivisten kokemusten jalkeen. Tyontekija, joka on
aikaisemmin saanut negatiivista palautetta tyostaan voi tyouran aikana valtella
palautteenantamistilaisuuksia, koska uskoo niiden vastaavan aikaisempaa kokemusta.
(Bazerman & Moore, 2017, 10, 49-51).

Organisaation keinot palautteen antamiseen ja sen vastaanottamiseen lahtevat liikkeelle
esimiesten kouluttamisesta. Palautteen antaminen tyoympariston ja tyontekijoiden
kehittamiseksi vaatii esimiehilta taitoa, jonka kehittaminen vaatii organisaatiolta
investointeja. Esimiesten tulee ymmartaa niin oma rajoitteitaan kuin myos tyontekijoiden
haasteita ja tunnistaa vaikuttavien harhojen olemassaolo. Palauteenantamistilaisuuksien,
kuten kehityskeskusteluiden tulisi huomioida tyontekijan henkilokohtaisia haasteita ja luoda
avoin ja turvallinen ymparisto, jossa molemmat osapuolet paasevat osallistumaan
keskusteluun. Tyotekijat tulisi nahda yksiloina, joilla on yksilolliset tarpeet ja
henkilokohtainen urapolku, jonka edistamisessa tyontekijaa tulee tukea ja kannustaa.
Tavoitteena on saada tyontekijat nakemaan palaute positiivisena, heita hyodyttavana

tyokaluna.

Tyontekijoiden osallistumisen ja vaikuttamismahdollisuuksien lisaamiseksi organisaatio voi
hyodyntaa Sandrin ja Tranin (2000, 231) esittelemaa MPG prosessia, eli Managing personal
growth prosessia. MPG opettaa tyotekijoille avointa viestintaa esimiesten ja tyotekijoiden
valilla ja antaa heille tyokaluja, joiden avulla he voivat itse lahtea parantamaan omaa
tyohyvinvointiaan. Prosessin on todettu parantavan tyontekijoiden asennoitumista tyohon,
kokemusta tyonhallinnasta ja voimaantumista tyosta. MPG lisaa myos tyontekijoiden tyossa
suoriutumista, lisaamalla heidan tietoisuuttaa ja vaikuttamismahdollisuuksia. MPG rakentuu
neljaan eri vaiheeseen. Naista ensimmaisena (1) on valmisteleva tyopaja vaihe, jonka aikana
tyontekija ja hanen esimiehensa yhdessa maarittavat tyontekijan vastuualueet tyopaikalla ja
osaamistaan ja opettelee ottamaan vastuun omista onnistumisistaan ja epaonnistumisistaan

tyossa. Toisessa vaiheessa (2) siirrytaan tyopaja vaiheeseen, jossa tyotekijat kayttavat paivan
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tai kaksi omien arvojensa ja motivaattoriensa pohtimiseen ja keksivat tapoja
tyotyytyvaisyytensa lisaamiseen. Taman jalkeen tyontekija vertaavat prioriteettejaan ja
vahvuusalueitaan esimiehen tekemaan arvioon. Tyopajan tavoitteena on auttaa tyontekijaa
luomaan oma henkilokohtainen kehityssuunnitelmansa. Kolmas vaihe MPG prosessissa on
kehityskeskustelu (3), jossa esimiehen kanssa kaydaan rehellinen ja tavoitteellinen
keskustelu. Keskustelussa tyotekija ja esimies kayvat yhdessa lapi tyotekijan henkilokohtaisen
kehityssuunnitelman ja sopivat sen perusteella tyontekijan tyonkuvasta, vastuualueista,
kehitysaluista ja vahvuuksien kayttamisesta tyossa. Keskustelussa esimies toimii
valmentavassa, eika tuomitsevassa asemassa. Prosessin viimeinen vaihe on seuranta vaihe (4),
joka toteutetaan kaksi tai kolme kertaa vuoden aikana. Seurantavaiheessa tyotekija ja tyo
esimies keskustelevat tapahtuneesta kehityksesta ja pohtivat yhdessa, miten kehittymista
voisi ja tulisi jatkaa. MPG prosessi ei ole vain keino tyontekijan ja esimiesten valisen
palautteen antamisen kehittamiseen vaan sen avulla pyritaan myos luomaan toimivaa
viestintaa, josta hyotyy niin tyontekija kuin organisaatiokin. Prosessin avulla voidaan parantaa
tyontekijoiden innostusta ja luoda jokaiselle tyontekijalle yksilollinen urapolku

organisaatiossa.

Muita keinoja palautekulttuurin parantamiseksi on valittoman palautteen tarjoaminen heti
kun toiminta on huomattu, annettavan palautteen kehystaminen positiiviseksi, konkreettisen
palautteen tarjoaminen, sosiaalinen todistusaineisto, avoin palauteen anto kollegoiden
valilla, kiitoskulttuuri, eli kannustaminen kiitollisuuden esille tuomisella seka palkitseminen

palautteen antamisesta.
6.4 Kommunikaatio ja viestinta

Seka yksikon sisainen, etta organisaation sisainen viestinta aiheuttaa tyontekijoissa
epavarmuutta ja vaikeuttaa heidan suoriutumistaan tyossa. Yksikon sisalla etenkin
tyontekijoiden monikulttuurisuus ja usea kaytossa oleva kieli vaikeuttavat tyontekijoiden
kommunikaatiota. Yksikossa yhteisena kielena toimii englanti, mutta suomenkieliset
tyontekijat edelleen kommunikoivat suomeksi, joko tottumuksen tai kielitaidon takia.
Tyopaikalla ei ole vaatimuksena osata englannin kielta. Tama aiheuttaa haasteita
tyotekijoiden valiseen yhteistyohon ja myos esimiesten toimintaan, kun kaikilla ei ole
kaytossa yhteista kielta. Organisaation toteuttama viestinta ei myoskaan tavoita
tyontekijoita. Organisaatiolla olisi mahdollisuus hyodyntaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja
motivoituneisuutta toiminaan kehittamiseen panostamalla viestintaan. Jos organisaatio
kertoisi tyotekijoille, miten yrityksella menee, mita he tavoittelevat ja miten toiminta on
kehittynyt, tyontekijat voisivat osallistua toimintaan enemman ja saada tyolleen
merkityksellisyytta. Joskus kommunikaation ja viestinnan tehottomuus johtuu ihmisten
haasteista ottaa tietoa vastaan. Tallaisia haasteita aiheuttavat vinoumat voivat johtaa

vaarinymmarryksiin ja erimielisyyksiin tyoymparistossa.
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Palautteen antamiseenkin vaikuttanut ankkurointi vinouma, vaikuttaa myos kommunikaation
ja viestinnan tehokkuuteen. Tyontekijalla, tai esimiehella voi olla taipumus keskittya
ensimmaiseen asiaan, joka viestintatilanteessa nousee esille ja jattaa muut aiheet
huomioimatta. Myos vahvistusharha voi vaikeuttaa kommunikaatiota ja valitettavan
informaation vastaanottamista. Talloin kuunteleva osapuoli on altis vastaanottamaan vain
omaa nakemystaan vahvistavaa informaatiota ja jattamaan muun tiedon huomioimatta.
Liiallisen itseluottamuksen harha voi taas vaikuttaa koko organisaatioon ja olla yksi syy
sithen, miksi toteutettu viestinta ei tavoita tyotekijoita. Organisaatio voi olla liian
luottavainen omaan toimintamalliinsa, jolloin se ei sisaista mahdollisuutta, etta toteutettu
viestinta ei saavuta kaikkia tyotekijoita. Talloin organisaatio voi ajatella, etta tyontekijat
ovat hyvin perilla organisaation toiminnasta ja heidan matala osallistumisensa
kehittamistoiminnassa, johtuu tyontekijoiden heikosta motivaatiosta. Avoimuuden illuusio
(illusion of transparency) on toinen harha, joka aiheuttaa organisaatiolle perusteetonta
luottamusta oman viestinnan tehokkuuteen. Avoimuuden illuusiossa ihminen uskoo muiden
ymparillaan olevien ihmisten ymmartavan heidan toimintansa tarkoitusta ja heidan
valittamaansa viestia. Todellisuudessa ulkopuoliset ihmiset eivat ymmarra ihmisten sisaisia
aikomuksia ja tarkoituksia, mutta harha vaikutuksesta tata ei valttamatta ymmarreta. Saman
kaltaista harha-ajattelu aiheuttaa spotlight- harha, jossa ihminen kokee muiden kiinnittavan
erityista huomiota heidan ulkoiseen olemukseensa. Viestinnassa ulkoisella olemuksella ei ole
niin suurta roolia kuin tarjottavalla informaatiolla, mutta spotlight- harha voi vaikuttaa
ihmisten itsevarmuuteen ja kykyyn valittaa informaatiota selkeasti. Avoimuuden illuusion
vaikutuksessa organisaatio voi taas uskoa viestivansa tehokkaasti, mutta todellisuudessa
tarjottava informaatio on epaselvaa ja tavoiteltu viesti ei vality kuuntelijoille. (Gilovich,
Medvec & Savitsky 1998, 332-333.)

Viestinta ja kommunikaatio ovat taito, jonka osaamiseen organisaation kannattaa panostaa.
Etenkin monimuotoisessa tyoymparistossa, jossa esiintyy paljon eri kielia ja kulttuureja
organisaation tulisi panostaa avoimeen ja selkeaan viestintaan. Epareiluksi ja ei
saannonmukaiseksi koettu viestinta voi aiheuttaa tyontekijoissa epamukavuutta, syrjinnan
tunteita ja vieraantumista tyoyhteisosta (Sandri & Tran 200, 230). Saanndlliset tapaamiset,
avoimuus ja tyontekijoiden kuunteleminen mahdollistavat toimivan viestinnan ja
kommunikaation tyoyhteisossa ja organisaatiossa. Samalla voidaan lisata tyotekijoiden
kokemusta omasta tyonhallinnasta, kun heille annetaan mahdollisuus osallistua viestintaan
(Larsson & Vinberg 2010, 327-328). Kaikessa kommunikoinnissa ja viestinnassa tulisi
huomioida ihmisten rajoituksen ja mahdolliset harhat tiedon sisaistamisessa. Vastavuoroinen

kommunikaatio ja tiedon kulkeutumisen varmistaminen auttaa ohittamaan naita vaikeuksia.

Organisaation tulee tunnistaa puutteet omassa viestinnassaan ja muuttaa toimintamallia
enemman tyontekijalahtoiseksi. Vuosittainen verkossa tapahtuva informaatiotilaisuus ei

haastatteluiden perusteella tavoita tyontekijoita. Myoskaan viikoittain tehtava vire- mittaus



ei tarjoa tyontekijoille toimivaa viestintakanavaa. Vire- mittaus vaikuttaa haastatteluiden
perusteella sen sijaan vahentavan tyontekijoiden kokemusta omista
vaikuttamismahdollisuuksista tyossa. Organisaatio voisi muuttaa viestintaansa enemman
Juholinin (2017, 122) esitteleman strategisen tyoyhteisoviestinnan mukaiseksi. Talloin
organisaatiolla olisi selkea viestintastrategia, jolla varmistettaisiin tyontekijoiden

kuuleminen. Strategisen tyoyhteisoviestinta jakautuu neljaan osa-alueeseen: selkeaan
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tiedottamiseen ja faktaan, johdettuun keskusteluun, yhteisollisyytta rakentavaan viestintaan

ja vastuulliseen dialogiin. Osa-alueiden tarkoituksena on tarjota selkeaa ohjeistusta ja tietoa,

ymmartaa ja johtaa toimintaa strategian mukaisesti, sitouttaa ja luoda yhtenainen tyoyhteiso

seka antaa tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa, kokea merkityksellisyytta ja omistautumista

omaan tyohon. Strategisen tyoyhteisoviestinnan avulla organisaatio ei olisi niin altis

mahdollisten harhojen vaikutuksille.

Kommunikaatiota ja viestintaa voisi parantaa myos seuraavilla keinoilla: Yksinkertaistamalla

viestintaa ja toistamalla viestia esimerkiksi eri kanavissa (Kahneman 2011, 20-21, 59-60),

viestin esittaminen konkreettisten esimerkkien avulla ja toiminnan vaikutuksen esille

tuominen, vuorovaikutteisuuden, eli keskustelevan viestinnan toteutus, sosiaalisten normien

hyodyntaminen toivotussa viestintatavassa, tunteita herattavan viestinnan hyodyntaminen
viestinnan ajoitus hetkiin kun tyontekijoilla on aikaa sisaistaa annettu tieto seka

visuaalisuuden hyodyntaminen viestien sisallon kiinnostavuuden lisaamisessa.

7  Toimenpidesuunnitelma

Organisaatio voi saastaa tyohyvinvoinnin kustannuksista toimimalla ennakoiden. Ongelman
loytamisen jalkeen siita koituvat kustannukset nousevat ja korjaustoimet pitkittyvat
jatkuvasti mita pidempaan ongelman annetaan jatkua. Suunnitelmallisen ja pidemman
aikavalin toimenpidesuunnitelman avulla organisaatiolla on mahdollisuus rakentaa
tyohyvinvointia, joka tukee niin organisaation, kuin myos sen tyontekijoiden hyvinvointia.
(Manka & Manka 2023, 130-131).

Toimenpidesuunnitelman rakentaminen organisaatiolle etenee vaiheittain. Ensimmaisessa
vaiheessa kartoitetaan lahtotilanne. Lahtotilanteesta kertoo organisaation maaralliset
tunnusluvut seka vaikuttavuutta kuvaavat tunnusluvut. Tunnuslukujen perusteella voidaan
tehda tulkinta organisaation tai kuten tassa opinnaytetyossa, organisaation yhden yksikon
tyohyvinvoinnin tilanteesta. Tulkinnan perusteella voidaan lahtea rakentamaan itse
tyohyvinvointisuunnitelmaa. Tyohyvinvointisuunnitelma sisaltaa tavoitteet,
toimenpidesuunnitelman, vastuut ja seurannan. Suunnitelman laatimisen jalkeen

organisaation voi ryhtya toteuttamaan laadittuja toimenpiteita ja seuraaman toiminnan
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vaikutusta. Tassa opinnayteyossa tavoitteena ei kuitenkaan ole koko
tyohyvinvointisuunnitelman suunnitteleminen vaan keskitytaan rakentamaan

toimenpidesuunnitelma havaittujen ongelmien helpottamiseksi.

Toimenpiteiden suunnitteleminen vaatii perehtymista kehitettavina oleviin tyohyvinvoinnin
kayttaytymistaloustieteen tarjoamia nakokulmia haasteiden syvallisempaan ymmartamiseen.
Yleiset heuristiikat ja vinoumat selittavat tyohyvinvoinnissa loydettyjen haasteiden syntymista
ja niiden ymmartaminen auttaa niiden ratkaisemisessa. Ymmartamalla ja korjaamalla
ihmisten sisaista nakokulmaa voidaan toivottavasti luoda pidempiaikaisia ratkaisuja ja auttaa
organisaation tyotekijoita kehittymaan myos yksiloina. Tavoitteena on luoda ratkaisuja, jotka

muuttavat ihmisten ajattelumallia ja toimintaa, yksittaisten korjaustoimenpiteiden sijaan.

Organisaatiolla on monia keinoja parantaa tyontekijoidensa tyohyvinvointia ja puuttua
tyytymattomyytta aiheuttaviin asioihin. Monet keinoista vaativat organisaatiolta rahallista
sijoitusta, mutta on myos monia toimia, jotka voi toteuttaa ilman merkittavia
lisakustannuksia. Haastatteluiden perusteella todetut haasteet tiimihengessa, tyon
innostavuudessa, palautekultturissa ja viestinnassa jakavat keskenaan myos monia korjaavia
toimenpiteita. Haasteena organisaatiossa on toimenpiteiden kayttoonotto tavoilla, jotka
tukevat niiden perimmaista tarkoitusta: tyontekijoiden hyvinvoinnin lisaaminen ja
organisaation kannattavuuden paraneminen organisaation voimavaroja kunnioittaen.
Perinteiset keinot tyohyvinvoinnin parantamiseksi, kuten vuosittaiset juhlat, tiimipaivat ja
palkitseminen eivat ole realistinen tai kauaskantoinen vaihtoehto organisaatiossa. Toimivan

ratkaisun tulee pystya huomioimaan seka tyontekijoiden tarve, etta organisaation rajoitteet.

Ratkaisu organisaation haasteisiin voi olla tyon ja tyoympariston pelillistaminen
(gamification), joka tarkoittaa pelillisten ominaisuuksien tuomista osaksi ei-pelillista
ymparistoa (Seaborn & Fels 2014, 16). Pelillistamista voi kayttaa toiminnan kehittamiseen,
kouluttamiseen, asiakasosallistumiseen tai esimerkiksi tuuppaamiseen (Wunderlich,
Gustafsson, Hamari, Parvinen & Haff 2020, 3). Toiminnan avulla voidaan edesauttaa
positiivisen tyoympariston luomista, jossa muun muassa pistejarjestelmalla, sijoitustauluilla,
palkinnoilla ja sosiaalisella todistusaineistolla vedotaan ihmisten sisaiseen onnistumisen,
kilpailemisen ja sosiaalisen tunnistuksen tarpeeseen. Pelillisyys myos vaikuttaa tyohon
itseensa tekemalla siita hauskempaa ja paivittaisista askareista jannittavampia (Khan, Zhang,
Zada, Saeed & Khattak 2024, 9-10). Pelilistaminen rakentuu perusosista, joita ovat kaava,
kohteet, periaatteet, mallit, ja metodit (Seaborn & Fels 2014, 17). Pelillisyys on jo kaytossa
monilla eri aloilla, kuten vahittaiskaupassa, mediassa, kulutustavarakaupassa ja
terveydenhuollossa. (Khan, Zhang, Zada, Saeed & Khattak 2024, 1-2; Winderlich, Gustafsson,
Hamari, Parvinen & Haff 2020, 3).
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Pelillistaminen vaikutusta on tutkittu monien eri teorioiden nakokulmasta. Teorioita yhdistava
nakokulma on syy pelillistamiseen toteuttamiseen: motivaation, toiminnan muutoksen ja
innostuksen luominen. Sisaisen ja ulkoisen motivaation teoria luo pohjan talle ajattelutavalle.
Ajattelumallin mukaan pelillisyys voi synnyttaa seka sisaista, etta ulkoista motivaatiota.
Teorian mukaan ulkoinen motivaatio, kuten rahallinen palkitseminen ei automaattisesti
tarkoita sisaisen motivaation vahentymista. Sisainen motivaatio voi syntya "merkittavan
pelillisyyden” (meaningful gamification) avulla, jolloin toimintamallista taytyy rakentaa
kayttajalleen merkityksellinen. Tama tarkoittaa, etta kayttajan taytyy kokea tehtavat
paatokset tarkeiksi, toiminta ja sen syyt taytyy pystya ymmartamaan, toiminnassa on
huomioitu ihmisten erilaiset tarpeet: toimintaympariston on monipuolinen, tehtavat erilaisia

ja oppiminen voi tapahtua eri tavoin. (Seaborn & Fels 2014, 19).

Myo0s itsemaaraamisoikeuden teoria (self-determination theory), joka nojaa sisaisen ja
ulkoisen motivaation teoriaan, toimii vahvana teoreettisena pohjana pelillistamiselle. Teorian
mukaan yksilot motivoituvat helpoiten, kun heidan psykologisiin autonomian, patevyyden ja
yhteisollisyyden tarpeisiin osataan vastata. Teorian viitekehys pyrkii tunnistamaan
pelillisyydesta nelja vaikuttavaa osa-aluetta: Perimmainen syy pelillistamiselle, mita
pelillistamisella pyritaan motivoimaan, mita pelitekniikkaa tulee kayttaa tavoitteen

saavuttamiseksi ja miten viitekehysta voi arvioida (Seaborn & Fels 2014, 19).

Khan, Zhang, Zada, Saeed ja Khattak (2024, 3) mukaan tyoympariston pelillistaminen kehittaa
yhteistyotaitoja, kommunikointia, palautteen antamista, tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia.
Luomalla jaettuja kokemuksia, yhteisia tavoitteita ja konfliktien ratkaisutaitoja voi
tyontekijoille opettamalla avointa keskustelua seka empatiaa toisia kohtaan (Khan, Zhang,
Zada, Saeed & Khattak 2024, 1-2). Pelillistamiseen kuuluu vahvasti palkitseminen, jonka
tarkoituksena on huomioida tyontekijoiden onnistumisia, edistymista ja omistautumista.
Deterding (2012, 16) nosti esille ajatuksen, etta vaikka toiminnasta ei makseta se ei tarkoita,
etta sita tehdaan ilmaiseksi. Tama tarkoittaa sita, etta vaikka toiminnasta, kuten
pelillisyyteen osallistumisesta ei makseta, silla kuitenkin ansaitaan muita arvostettavia
asioita, kuten onnistumisen elamyksia, ryhmaytymisen tunnetta tai sosiaalista hyvaksyntaa.
Palkitseminen voi tapahtua esimerkiksi arvomerkeilla, pisteilla tai virtuaalisialla palkinnoilla,
joilla nostetaan esille osallistujan onnistumisia ja vahvistetaan henkilon omaa identiteettia.
Palkinnoissa on erittain tarkeaa kuitenkin pystya huomioimaan kohderyhma ja -ymparisto,
jotta ne sailyttavat asemansa positiivisena tavoittelemisen arvoisena asiana. (Deterding 2012,
16.)

Wiinderlich, Gustafsson, Hamari, Parvinen ja Haff (2020) tutkivat Delfi- metodin avulla
pelillistamisen vaikutuksia liiketoiminnan eri osa-alueisiin. Tutkimuksen tavoitteena oli
ymmartaa paremmin pelillistamisen seurauksia ja vaikutusta liikketoiminnan pelikentalla.

Kuvio 3 esittaa pelillisyyden nelja eri osa-aluetta. Pelin sisaisissa vaikutuksissa tuotiin esille
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tarkan pelisuunnittelun tarkeys, jotta se vastaa liiketoiminnan tavoitetta. Organisaation
sisdisella vaikutuksella tarkoitetaan pelillisyyden vaikutusta tyontekijoihin. Tutkimustulosten
mukaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyys ja suoriutuminen paranevat pelillistamisen myota ja
toiminnalla voi olla positiivisia vaikutuksia myos yritysten rekrytointiin, silla se tekee
yrityksesta vetovoimaisemman. Pelillistaminen voi kuitenkin tuoda mukanaan myos negatiivisa
vaikutuksia, kuten sisaisen motivaation laskua, huijaamista ja lyhytkestoista innostusta.
Pelillistamisen vaikutukset asiakasrajapinnassa vaikuttavat myos erittain lupaavilta.
Tutkimuksen ennustuksen mukaan noin 75% asiakkaista tulee kokemaan pelillistamisen
positiivisena muutoksena, jonka johdosta palveluihin kaytetaan enemman rahaa ja
asiakastyytyvaisyys tulee nousemaan. Transformoivalla vaikutuksella tarkoitetaan
tyontekijoissa ja asiakkaissa tapahtuvaa kestavaa muutosta. Pelillistamisen nahdaan olevan
toimiva ratkaisu, kun pyritaan aktivoimaan tai luomaan myotamielisyytta jotakin toimintaa
kohtaan ja muuttamaan nain ihmisten toimintaa. Tutkimus nostaa esimerkiksi esille
kestavamman kulutuskayttaytymisen ja terveellisemman elamantavat toimintoina, joita
pelillisyydella voisi lahtea rakentamaan. (Wunderlich, Gustafsson, Hamari, Parvinen ja Haff
2020, 4-10.)

Transformoiva

vaikutus

Vaikutus
asiakkaisiin

Organisaation
sisdiset
vaikutukset

Pelin sisdiset
vaikutukset

Kuvio 3: Pelillistamisen vaikutuksen osa-alueet (mukaillen Wiinderlich, Gustafsson,
Hamari,Parvinen & Haff 2020, 6)
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7.1  Pelillistamisen toteuttaminen organisaatiossa

Kuten Seaborn ja Fels (2014, 19) tunnistivat pelillisyydesta nelja vaikuttavaa osa-aluetta,
myos Deterding (2012, 16) nostaa esille samoja vaikuttavia tekijoita. Toimivan pelillistamisen
kayttoonottaminen vaatii pelillista suunnittelua, ei vain erilaisten pelillisten rakenneosien
kayttoonottoa. Suunnittelussa lahdetaan liikkeelle organisaation tarpeesta ja tavoitteesta:
Miksi pelillistaminen tulee ottaa kayttoon ja mita toimintaa sen avulla pyritaan luomaan.
Mitka tyontekijoiden toimintatavat lisaavat arvoa organisaatiolle? Opinnaytetyon
haastattelututkimus ja organisaation toimeksianto tarjoavat vastauksen naihin kysymyksiin.
Organisaatiolla on haasteita tyontekijoiden pitovoimassa: tyontekijat eivat viihdy tyossaan.
Haastattelututkimuksen perusteella erityisia haasteita organisaatiolla on tyontekijoiden
tiimihengen, tyon innostavuuden, palautekulttuurin seka kommunikaation ja viestinnan osa-
alueilla. Voidakseen tuottaa tarvittavaa arvoa organisaatiolla, tyontekijoiden suoriutumisen

taytyy parantua ja tyosuhteen jatkua pidempaan. (Deterding 2012, 16.)

ymmartamaan heidan motivaation rakentumistaan mahdollisimman hyvin. Tarkeaa olisi
ymmartaa miten kayttajat hyotyvat toiminnasta: miksi tyontekijat tyoskentelevat
organisaatiossa? Taman tiedon avulla on helpompaa luoda palkintoja, joita tyotekijat
arvostavat ja kokevat merkityksellisina. Tehdyn haastattelututkimuksen perusteella voi
sanoa, etta tyontekijat tyoskentelevat organisaatiossa koska he arvostavat organisaatioita,
vaihtoehtoisia tyonantajia on vaikea loytaa ja organisaation tarjoamat tyoolot ovat hyvalla
tasolla verrattuna toisiin alan tyonantajiin. Organisaatio tarjoaa tyontekijoille luotettavan,

jatkuvan ja mukavan tyopaikan, josta ansaita elanto. (Deterding 2012, 16).

Organisaation ja tyontekijoiden tarpeiden ymmartamisen jalkeen voidaan siirtya
suunnittelemaan pelillistamisen tuomista osaksi tyoympariston toimintastrategiaa. Keratyn
tiedon avulla luodaan pelillinen suunnitelma, joka palvelee organisaation tarpeita
aktivoimalla tyontekijoita kohti haluttua toimintamallia. Pelillinen suunnittelu rakentuu
tavoitteiden, reaaliaikaisen palautteenantamisen, lapinakyvyyden, osaamisen, kilpailun,
tiimien ja muiden tekijoiden ymparille. Tuloksia tulee pystya seuraamaan ja mittaamaan
toiminnan tehokkuuden varmistamiseksi. Tarkeaa on myos tehda tarkka suunnitelma

toiminnan viestinnasta tyontekijoille. (Deterding 2012, 16).

Maan (2013, 11) rakentaa pelillistamisen kolmen elementin ymparille: pelin suunnittelun,
kayttaytymisen ja kayttajakokemuksen ymparille. Peli taytyy suunnitella loogiseksi
kokonaisuudeksi: pelaajien mielenkiinto ja innostut eivat pysy ylla, jos peli ei seuraa logiikka
toteutunut pelimaisyys ja leikkimielisyys. Kayttaytymissa varmistetaan toivotun

kayttaytymismallin toteutuminen ja varmistetaan, etta suunniteltu toimintamalli sopii
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kohdekayttajaryhmalle, eli organisaation tyontekijoille tassa tapauksessa. Haasteena on
tyontekijoiden erilaisuus ja heidan erilaiset toimintamallinsa. Maan (2013, 11) nostaa esille
nelja eriliasta pelaajatyyppia. Naista ensimmainen on suorittaja, joka on hyvin keskittynyt
saavuttamaan pelissa asetetut tavoitteet. Seuraavaksi on tutkija, joka on innovatiivinen ja
loytaa pelista mahdolliset piilotetut elementit. Sosialisoija, on pelaaja, joka keskittyy pelin
sosiaalisiin ulottuvuuksiin ja jakaa mielellaan tietoa ja seka toimii yhteistyossa muiden
kanssa. Viimeisena pelaajaryhmana on tappaja, joka haluaa luoda ongelmia muille pelaajille

ja vaikeuttaa heidan peliaan.

Pelillistamisen suunnittelussa voidaan erotella Maan (2013,11-12) mukaan viela nelja eri
tekijaa, jotka mahdollistavat hyvan pelisuunnittelun. Naita ovat saannot, tavoitteet,
informaatio ja resurssit. Sdannot maarittavat pelin: ilman niita pelillisyys ei toteudu. Saman
voi sanoa tavoitteista. Pelinsuunnittelussa osallistujien edistymista ja onnistumisia seurataan
ja palkitaan asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Voidakseen pelata pelia suunnitelman
mukaisesti ja tehda ratkaisuja, pelaajat tarvitsevat kaiken tarpeellisen informaation.
Resurssien avulla pelaaja tietaa oman edistymisensa pelissa ja kuinka paljon suorituksessa on

viela jaljella.
7.2  Pelillistamisen suunnitelma kohdeorganisaatiolle

Pellistamisen suunnittelu kohdeorganisaatiolle aloitetaan nostamalla esille haasteet, joita
pelillistamisella pyritaan korjaamaan. Korjaamalla organisaation haasteet tyontekijoiden
tyohyvinvoinnissa pyritaan korjaamaan organisaation perimmainen haaste tyontekijoiden
pitovoimassa. Samalla pyritaan vahvistamaan tyontekijoiden suoriutumisen tasoa ja tekemaan
toiminnasta kannattavampaa organisaatiolle. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnista esille
nousseita haasteita olivat tiimihenki, tyon innostavuus, palautekulttuuri ja kommunikaatio
seka viestinta. Kustakin haasteesta tulee ymmartaa pelilliset elementit seka taustalla
vaikuttava motiivi, jotta avulla voidaan rakentaa toimiva pelillinen suunnitelma haasteiden

ratkaisemiseksi. Taulukko 3 kuvaa pelillisia elementteja ja motiiveja naiden taustalla.

Pelin elementti: mekaniikka Pelin elementti: dynamiikat Motiivit
Kayttdytymizen dokumentointi Tutkiminen Alyllinen uteliasuus
Pisteytysjarjestelmat, merkit, pokaalit Kerdily Saavutus

Sijoitukzet Kilpailu Sosiaalinen tunnustus
Sijat, tasot, mainepisteet Statuksen hankkiminen Sosiaalimen tunmustus
Fyhmatehtivit ‘Yhiektyd Sosiaalinen vaihto
Alkapaine, tehtivit, haasteet Haaste Kognitivinen stimulaatio
Avatarit, virtuaalimaailmat, virtuaalikauppa Kehitys,/'organisointi Itsemadrddmisolkeus

Taulukko 3: Pelin suunnitteluelementit, dynamiikat ja motiivit (mukaillen Blohn, Leimeister
2013,19)

Organisaation kohdetyoryhma toimii Espoossa toimitilahuoltajina, useassa eri rakennuksessa.

Jokaiselle tyontekijalla on oma kohteensa ja toimialueensa, jonka siivouksesta han vastaa.



57

Vaihtelua on hyvin vahan. Samoissa kiinteistoissa toimii useita eri siivoojia, jotka
tyoskentelevat joko yksin tai pienessa tiimissa. Tyontekijat eivat jaa yhteista kielta,
tyokielena toimii englanti mutta senkin osaamisessa on puutteita. Tyota ohjataan
organisaation puolelta hyvin tarkasti: tyontekijat toteuttavat paivittaiset tyotehtavat
tabletilla olevan ohjeistuksen mukaisesti ja sen asettaman aikataulun mukaan. Taulukko 4
esittaa yhteenvetona kehittamiskohteet seka niiden hyodyt, esteet ja pullonkaulat,
vaikuttavat heuristiikat, toimenpiteet, vaikuttavat motiivit ja pelilliset keinot niiden

helpottamiseksi.

Tiimihengen haasteet organisaatiossa syntyivat kiireen, yhteisen ajan puutteen, itsenaisen
tyoskentelyn seka kulttuurin ja kielimuurin takia. Naiden haasteiden helpottamiseen
voidaan hyodyntaa sosiaalista todistusaineistoa, kannustimia ja palkintoja, yhteisollista
toimintaa, selkeita ja saavutettavia tavoitteita seka positiivista ja rakentavaa palautetta.
Pelillisessa suunnittelussa nahdaan, etta pelillistamiseen osallistumisen motivaationa toimii

sosiaalinen tunnustus, sosiaalinen vaihto, saavutukset ja kognitiivinen stimulaatio.

Tyon innostavuuden haasteet syntyivat organisaatiossa tyotehtavien yksitoikkoisuuden ja
toistuvuuden, pysyvien tyokohteiden, haasteiden puuttumisen ja
kehittymismahdollisuuksien puuttumisen takia. Haasteita helpottavia toimenpiteita olisi
sisaisen motivaation vahvistaminen, autonominen toiminta, saannollinen palaute, selkeat ja
saavutettavat tavoitteet, tyon monipuolistaminen, yhteisollisyys, kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet seka palkitseminen ja tunnustaminen. Pelillistamisen osallistumiseen
motivoi sosiaalinen vaihto, sosiaalinen tunnustus, kognitiivinen stimulaatio,

itsemaaraamisoikeus ja saavutukset.

Palautekulttuurissa ilmenneet haasteet taas syntyivat taas kiireen, kommunikaation,
kulttuuri- ja kielimuurin, johtamistaitojen seka organisaatiokulttuurin johdosta. Naita
haasteita helpottaisi valiton, positiivinen ja konkreettinen palaute, sosiaalinen
todistusaineisto, tyontekijoiden valinen palautteen antaminen, kiitollisuuskulttuuri seka
palkitseminen palautteen antamisesta. Motivoivana tekijana pelillistamiseen on sosiaalisen
vaihdon, sosiaalinen tunnustuksen, alyllisen uteliaisuuden ja itsemaaraamisoikeuden

saaminen.

Viimeisimpana on kommunikaatiossa ja viestinndssa ilmenneet haasteet, joita aiheuttavat
organisaatiokulttuuri, kulttuuri- ja kielimuuri sekd johtamistaidot. Tama kehittamiskohde
eroaa muista mainituista siina maarin, etta kehityksen tulisi kohdistua my6s organisaation
johdon ja esimiesten toimintaan, eika vain toimintayksikon henkilokuntaan. Tassa
opinnaytetyossa pelillistamista ei suunnitella toteutettavaksi organisaation johdolle tai
pyritan korjaamaan heilla olemassa olevia toimintamalleja. Organisaation toiminnasta

johtuvat, tyohyvinvointia alentavat haasteet kommunikaatiossa ja viestinnassa tulee tutkia ja
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korjata organisaation sisaisesti. Kommunikaatiossa ja viestinnassa on kuitenkin myos
haasteita, joihin voidaan puuttua pelillistamisen keinoilla tassa tyoyhteisossa. Keinoja naiden
haasteiden helpottamiseen on viestin yksinkertaistaminen ja toistaminen, konkreettisten
esimerkkien kayttaminen ja toiminnan vaikutuksen esille tuominen, vuorovaikutteisuus,
sosiaaliset normit, tunteiden huomioiminen, ajoitus ja visuaalisuus. Motivoivana tekijana on

sosiaalisen tunnustuksen saaminen, sosiaalinen vaihto, itsemaaraamisoikeuden lisaantyminen

ja alyllinen uteliaisuus.
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7.3 Kolme malliesimerkkia pelillistamisen toteuttamiseen

Seuraavat esimerkit on suunniteltu parantamaan kaikkia haasteena olevia kehittamiskohteita.
Kehittamiskohteilla on paljon jaettuja hyotyja ja motiiveja, jonka johdosta pelillisissa

tehtavissa voi yhdistaa samoja pelillisia keinoja.

Ryhmatehtavilla, kuten tiimihaasteilla vahvistetaan tyontekijoiden valista suhdetta ja
kehitetaan palautekulttuuria luomalla yhteisollista toimintaa. Ryhmatehtavien aikana
tsempataan muita tyontekijoita ja annetaan palautetta toiminnasta. Tiimihaasteissa on
selkeita tavoitteita ja tavoitteiden saavuttamisesta palkitaan. Yksilot keraavat pisteita, joilla
saavutetaan kokonaistavoite. Palkitseminen voi olla koko tiimille yhteinen tapahtuma tai muu
yhdessa nautittava palkinto. Nain vahvistetaan yksiloiden tunnustuksen tarvetta seka
tiimihengen vahvistumista, kun yhteistyolla saavutetaan kaikille merkityksellinen palkinto.
Toiminnalla vahvistetaan myos tiimin sisaista palautteen antamista ja toisten tyontekijoiden
auttamista seka kouluttamista. Kielimuuria ja kulttuurisia eroavaisuuksia tiimihaasteilla on
vaikeaa ratkoa, mutta haasteet suunnitellaan niin, etta kielellinen ymmarrys ei ole esteena

osallistumiselle.

Esimerkki 1: Tiimien valinen kilpailu.

Tyoryhman tyontekijat jaetaan kahteen joukkueeseen. Tavoitteena tiimeilla on
kerata positiivista palautetta asiakkailta. Jokaisesta positiivisesta palautteesta
sen saanut tyontekija saa pisteen ja hanen tiiminsa saa pisteen. Tyontekijoiden
pisteiden maara on kaikkien nahtavilla sijoitustaululla. Lisapisteita saa, jos
auttaa muita tyontekijoita pisteiden keraamisessa. Tiimi, joka saa
ensimmaiseksi kasaan ennalta sovitun maaran pisteita voittaa yhteisen

kahvihetken tarjoiluineen.

Kaikkia mainittuja kehittamiskohteita voi kehittaa myos luomalla palkitsemisjarjestelman.
Tyohon voi tuoda uusia haasteita ja lisata autonomiaa jarjestamalla kilpailun, jossa
tyontekijat paasevat kehittamaan toimintaa seka itseaan. Kilpailussa kerataan pisteita tai
merkkeja, jotka kertovat kaikille osallistujien onnistumista ja nostavat nain heidan sosiaalista
statustaan. Tyontekijat paasevat arvioimaan toistensa toimintaa ja antamaan palautetta
toisilleen. Tyontekijat viestivat loytamistaan kehitysideoista sahkoisessa viestintakanavassa
tai taukohuoneessa sijaitsevalla ideataululla. Viestinta tapahtuu aina omalla nimella ja vain
positiivinen kommentointi on sallittua positiivisen ilmapiirin yllapitamiseksi. Seka ideoiden

esittamisesta, etta niiden kommentoinnista voi saada pisteita.

Esimerkki 2: Kehittamiskilpailu
Tyontekijoille jarjestetaan kilpailu uusien toimintamallien kehittamisesta.
Kilpailu jarjestetaan tietyn aikaikkunan sisalla, esimerkiksi kolmen kuukauden

ajan. Tyontekijat tekevat kilpailun aikana tyovuoroja toistensa kohteissa
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kiertavasti, niin etta tyokohde vaihtuu aina kahden viikon valein. Kilpailun
tavoitteena on kehittaa uusia parempia toimintamalleja kohteisiin.
Kehitysehdotus voi olla hyvin pieni, mutta jos muilta tyontekijoilta tai
esimiehilta tulee positiivista palautetta ehdotuksesta, siita saa kaksi pistetta.
Tyontekija, joka kokeilee toisten tyontekijan antamaa kehitysehdotusta ja
antaa siita palautetta, ansaitsee yhden pisteen. Kilpailun loputtua parhaat
pisteet keranneet tyontekijat palkitaan ylimaaraisella vapaa-ajalla. Parhaat

kehitysehdotukset julkaistaan ja otetaan kayttoon uusissa toimintaohjeissa.

Merkittava organisaation viestinnassa esille noussut ongelma kohdistui tyontekijoiden
tietamattomyyteen organisaation toiminnasta ja tavoitteista. Suurin osa (5/6) opinnaytetyon
haastatteluihin osallistuneista tyontekijoista halusi tietaa organisaatiosta enemman ja olla
osana strategian toteuttamista. Organisaation tulisi kertoa tyotekijoille yrityksen tilanteesta,
tavoitteista ja toiminnasta seka siita miten toiminta on kehittynyt. Kattavalla ja inklusiivisella
viestinnalla organisaatio mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen toimintaan ja antaa
samalla heidan tyolleen merkityksellisyytta. Kuuntelemalla ja antamalla tyontekijoille
mahdollisuuden osallistua aktiivisesti organisaation toimintaa, yritys voi edesauttaa niin tyon
innostavuuden, palautekulttuurin kuin myos tiimihengen paranemista. Taman tiedon valossa
paatettiin kehittaa viela yksi pelillinen esimerkki, jossa hyodynnetaan organisaatiossa
kaytossa olevaa vire- mittausta. Vire- mittaus tapahtuu talla hetkella kerran viikkoon, aina
perjantai iltapaivisin. Mittauksessa selvitetaan tyontekijoiden tyohyvinvointia ja mahdollisia
haasteita tyossa viikoittain toistuvilla kysymyksilla. Tyontekijat kuitenkin kokivat mittauksen
merkityksettomana toimena, johon vastattiin vain esimiehen painostuksesta. Seuraavat
toimet ovat tarpeellisia, jotta mittausten jatkaminen olisi organisaation kannalta jarkevaa:
Vire- mittaus tulisi siirtaa pois perjantai iltapaivalta, kun tyontekijoilla on kiire kotiin.
Mittauksen kysymykset tulee uudistaa: mita organisaation todella tarvitsee tietaa
tyontekijoilta? Kaikkea tarvittavaa informaatiota ei voi kerata joka viikko: se menettaa
merkityksellisyytensa ja annettu tieto ei enaa ole relevanttia. Tietoa voi kysya aihealueittain,
jolloin pyydetty tieto on tarpeeksi rajallista merkittavan vastauksen pohtimiseen. Jokaisella
viikolla voi olla oma teema, johon kysymykset perustuvat. Vuorovaikutteisuuden
sailyttaminen on suositeltavaa, mutta vain jos organisaatiolla on voimavaroja saadun tiedon
lapi kaymiseen ja valikoituun toteuttamiseen. Kehitysehdotusten ja vaikeuksien
tiedusteleminen vaatii myos sitoutumista toiminnan kehittamiseen. Vire- mittaukseen
vastaaminen voidaan lisaksi pelillistaa lisatakseen tyontekijoiden motivaatiota vastaamiseen

ja nostaakseen annettujen vastausten merkitysta.

Esimerkki 3: Vire- mittauksen kehittaminen
Pelillistamisen voi tuoda vire-kyselyihin palkitsemalla tyontekijoita vastausten
antamisesta ja kilpailuttamalla vastausten sisalto, jotta vastausten laatu ei

heikkene kilpailun myota. Vastauksista voidaan palkita vastausprosentin
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mukaan: Tyontekijat, jotka ovat saavuttaneet 90-100 % vastausprosentin
kyselyissa ansaitsevat ylimaaraista vapaata. Vastausten sisalto voidaan
kilpailuttaa kehitysehdotusten laadun perusteella. Esihenkilot tai ylempi johto
valitsevat annetuista palautteista aina kehityskelpoisimmat ja nama tehdaan
koko organisaatiolle avoimeksi. Kauden lopuksi parhaista kehitysehdotuksista
valitaan kolme, jotka organisaatio toteuttaa. Tyontekijat, joiden

kehitysehdotukset toteutetaan voittavat 100euron lahjakortin.

7.4 Toimenpidesuunnitelman toteuttamisen haasteita

Pelillisyydessa taytyy huomioida, etta aina se ei tuota toivottuja tuloksia. Alsawaier (2018,
133) tutki vaitoskirjassaan pelillisyyden vaikutusta yliopisto opiskelijoiden oppimiseen.
Tutkimuksen tulokset tukivat pelillisyyden positiivisia vaikutuksia oppimiseen, mutta kaikki
pelillisyyden keinot eivat tuottaneet toivottua tulosta jokaisella osallistujalla. Oppilaiden
eroavaisuudet ja persoonallisuudet vaikuttivat siihen mitka toimintamallit motivoivat ja
innostivat heita eniten. Tama on jotain mita taytyy seurata, kun toimintamalli otetaan
kayttoon. Pelillisyyden on myos pohdittu aiheuttavan ikajakaumaa tyontekijoissa, silla
vanhemmat tyontekijat eivat olettamuksen mukaan olisi yhta kiinnostuneita osallistumaan
pelilliseen toimintaan. Kapp (2014, 44-45) mukaan tama ei kuitenkaan pida paikkaansa, silla
Entertainment Software Associationin tekeman tutkimusten (2014) mukaan lahes puolet yli

50vuotiaista (48 %) pelaa videopeleja ja suhtautuu pelillisyyteen positiivisesti.

Haasteena pelillisyyden toteuttamisessa on Maan (2013,11) esille nostaman kayttaytymisen,
eli toivotun kayttaytymismallin varmistuminen. Tasta elementista nousee esille kaksi
toteuttamisen haastetta. Ensinnakin toivotun kayttaytymismallin toteaminen on itsessaan jo
haaste, mutta vaikeampaa viela on selvittaa muut toimintamallit, jotka syntyvat toiminnan
ohessa. Kun seurataan tiettya kayttaytymista, voivat muut toimintatavat jaada huomiotta.
Toinen kayttaytymisesta esille nostettava haaste on erilaisten pelillisten persoonallisuuksien
huomioiminen pelillisessa suunnittelussa. Vaikka tieto erilaisista kilpailijatyypeista on
nostettu esille, ei heita valttamatta osata huomioida pelillisessa suunnittelussa riittavasti.
Warr ja Nielsen (2018, 9) nostivat myos esille ihmisten erilaiset persoonallisuustyypit, jotka
maarittavat kuinka henkilot vastaanottavat stressaavan tyoympariston. Tyontekija, joka
arvostaa rauhallisempaa tyotahtia ja kokee stressia haasteista ja suoriutumisesta voi kokea
pellillisyyden ahdistavana, Tama on yksi syy lisaa, miksi pelillisyyteen osallistumisen tulee olla
vapaaehtoista. Myos kilpailullisuus voi aiheuttaa negatiivia tunteita ja lisata stressia seka
konflikteja tyoyhteisossa. Tata voi helpottaa korostamalla kilpailuissa yhteishenkea ja toisten

auttamista seka yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Vapaaehtoisen toiminnan
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suunnittelemisessa tulee muistaa, etta vain positiivisilla tunteilla on merkitysta, kun pyritaan

aktivoimaan tyontekijaa toimintaan osallistumisessa (Warr & Nielsen 2018, 5).

Onnistuneen pelillistamisen edellytyksena oli kattava viestiminen tyontekijoille. (Deterding
2012, 16). Tyontekijoiden tulee ymmartaa miksi muutos pelillistamiseen tapahtuu ja
mahdollisuuksien mukaan heita tulisi osallistaa muutoksen toteuttamisessa (Drosos, ym. 2021,
603). Pelillisyys, kuten kaikki muutokset organisaation toiminnassa tulee kohtaamaan vastusta
ja kritiikkia. Organisaatio voi helpottaa muutosvastarintaa asettumalla itse vakaasti
paatoksen taakse ja ohjaamalla esimiehia toimimaan samoin (Martinkenaite, Breunig & Fjuk
2017, 79).

Tiimihengen parantaminen voi vaikutta organisaation toimintaan positiivisesti muutenkin kuin
tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen paranemisella. Tyontekijat, jotka kokevat vahvaa
yhteenkuuluvuutta tiimin kanssa sopeutuvat helpommin tiimin asettamiin toimintamalleihin ja
sosiaalisiin normeihin. Haasteena on luoda ymparisto, jossa on kaytossa korkean tehokkuuden
kayttaytymisnormi. Pelillistamisella pyritaan luomaan tehokasta tyoilmapiiria, jossa
tyontekijoiden toiminnalla on valia ja aktiivisesta osallistumisesta seuraa palkitsemisia.
Tyontekijoiden taytyy kokea, etta pelillistaminen on positiivinen muutos, jolloin
osallistumisesta tulee osa normia, eli hyvaksyttavaa kaytosta. Normin vaikutus ei kuitenkaan
saa olla liian rajoittava, jotta se ei vaikuta tyontekijan kokemaan autonomiaan ja
vaikuttamismahdollisuuksiin (Warr & Nielsen 2018, 7). Pelillistamisessa normien seuraaminen
voi olla myos ongelmallista, jos tyoryhman hyvaksytyt normit eivat olekaan linjassa
organisaation normien kanssa. Tasta voi seurata eparehellisyytta ja huijaamisen kulttuuri.
Talloin pelillisyys aiheuttaa epaoikeudenmukaista toimintaa ja epareilua palkitsemista.
Palkitseminen, on se sitten sisa- tai ulkosyntyista, toimii tyontekijoita motivoivana tekijana,
kunhan sen on toteutettu oikein. Palkitsemisen on todettu vaikuttavan tyontekijoiden
hyvinvointiin ja suoriutumiseen positiivisesti, kunhan tyontekijat kokevat palkitsemisen
reiluna (Warr & Nielsen 2018, 8). Organisaation tulee tiedostaa riski eparehelliselle
toiminnalle ja tunnistaa millainen normisto tyoyhteisossa vallitsee, voidakseen

ennaltaehkaista naista mahdollisesti koituvat haitat.

Kuten kaikki toiminta, myos pelillistaminen vaatii voimavaroja ja resursseja. Uuden
toimintamallin kayttoonotto vie aikaa ja uuden opetteleminen ja toteuttaminen on suuri
panostus niin organisaatiolla, esimiehille kuin tyontekijoillekin. Organisaatiolla tulee olla
mahdollisuus toteuttaa suunnittelu, kayttoonotto ja seuraaminen rauhassa ja
mahdollisuuksien mukaan konsultoimaan asiantuntijaa, jotta toiminnalla ei aiheuteta haittaa.
Pelilllistaminen voi ratkaista organisaatiossa syntyneita haasteita, mutta kuten kaikki
muutokset ja parannukset, se ei toteuta itseaan ja muutoksen mahdollistaminen vaatii

investointeja.
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8 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa opinnaytetyossa lahdettiin tutkimaan suomalaisen palvelualanyrityksen tyohyvinvoinnin
tilannetta ja selvittamaan sen vaikutusta tyontekijoiden suoriutumiseen tyossa.
Tutkimuskysymyksia nousi kolme: tyontekijoiden tyohyvinvointi, tyontekijoiden suoriutuminen
selvittamaan kaksiosaisella teemahaastattelulla, joka toteutettiin kohdeorganisaation

toimitilahuoltajien toimintayksikossa kesakuussa vuonna 2023.

Yhteisty0 organisaation kanssa lahti liikkeelle heidan haasteestaan tyontekijoiden
vaihtuvuuden kanssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata organisaation ymmarrysta
haasteiden perimmaisista syista ja luoda toimenpidesuunnitelma, jonka avulla
kohdeorganisaatiolla on mahdollisuus puuttua tyohyvinvoinnissa ilmenneisiin puutteisiin ja

parantaa tyontekijoiden suoriutumista.

Tehdyn haastattelututkimuksen perusteella tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ei voi tehda
yleistavaa lausuntoa: kolmella haastateltavalla tyohyvinvointi oli hyvalla tasolla, kahdelle
haastateltavalla heikolla tasolla ja yhdella haastateltavalla tyydyttavalla tasolla.
Tyontekijoiden suoriutumisen tason voi tulosten perusteella kuitenkin tulkita olevan
yhteydessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin: tyontekijat, jotka kokivat tyohyvinvointinsa
hyvaksi, suoriutuivat tyossaan kohtalaisesti, heikosti tyossaan voivat tyontekijat suoriutuivat
heikosti ja tyydyttavasti tyohyvinvointinsa arvioinut tyontekija suoriutui tyydyttavasti. Tulos
on yhtalainen opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksessa esille tuotujen nakemysten (Tsitmideli,
Skordoulis, Chalikias, Sidiropoulos & Papagrigoriou 2016, 5; Qodariah ym. 2019, 822; Cooper &
Cartwright 1994, 1-2, 9; Warr & Nielsen 2018, 5) kanssa.

Haastatteluista saatuja tuloksia tulee tarkastella kriittisesti, silla tutkimusotos oli pieni.
Kuuden tyontekija haastattelu ja naista yleistyksien tekeminen organisaation toiminnasta ei
ole luotettavasti mahdollista. Voidakseen varmistua saatujen tulosten luotettavuudesta ja
merkittavyydesta, tulisi kyseinen haastattelututkimus toteuttaa organisaation eri yksikoissa ja
tehtyjen haastatteluiden maaran tulisi olla suurempi. Talle opinnaytetydlle ei kuitenkaan
tarjoutunut mahdollisuutta laajentaa tutkimusta organisaatiossa organisaation

rakennemuutoksen johdosta.

Tuloksia tarkastellessa taytyy myos nostaa esille tuloksia mahdollisesti vaarentava tekija:
tyontekijoiden kulttuurin vaikutus. Opinnaytetyon luvussa 2.4 tuotiin esille kulttuurin
mahdollisia vaikutuksia tyohyvinvointiin, mutta tulosten valossa aihe osoittautui
merkityksellisemmaksi kuin tehdyn kirjallisuuskatsauksen mukaan olisi voinut odottaa.
Tyontekijat, jotka arvioivat tyohyvinvointinsa hyvaksi tai tyydyttavaksi olivat kotoisin muualta
kuin Suomesta. Kukin tyohyvinvointinsa hyvaksi arvioinut tyontekijoista myos korosti omaa

lojaaliuttaan organisaatiolle ja nostivat esille rajalliset vaihtoehtonsa toiden ja tyonantajan
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suhteen. Taman tiedon perusteella voi kyseenalaistaa tyontekijoiden arvion tyohyvinvoinnin
tasosta: Vaaristavatko tyontekijat arviota tyohyvinvoinnistaan suojellakseen tyopaikkaansa,
estaako kulttuurillinen tausta tyontekijaa puhumasta negatiivisesti tyopaikastaan vai
kokevatko ulkomaalaiset tyontekijat tyohyvinvointinsa positiivisemmin kuin suomaliset
tyontekijat? Naihin kysymyksiin vastaaminen vaatisi lisatutkimusta kulttuurin vaikutuksesta
tyohyvinvointiin ja lojaalisuuteen. Muun muassa Ronald Burke (2010, 5-8) on perehtynyt
kulttuurin vaikutuksen tutkimiseen tyohyvinvoinnissa. Burke esittaakin kulttuuristen arvojen
ilmenemiseen ja ne tulisi nain ollen huomioida tyontekijoita johdettaessa. Monikulttuuristen
organisaatioiden, kuten kohdeorganisaation tulee perehtya tyontekijoiden kulttuurin
vaikutukseen voidakseen toteuttaa mahdollisimman kannattavaa liiketoimintaa ja johtaa

tyontekijoita suoritusta parantavalla tavalla.

Haastattelututkimuksessa nousi esille nelja toiminnan osa-aluetta, jotka tyontekijat kokivat
vaikuttavan tyohyvinvointiin negatiivisesti. Nama osa-alueet olivat tiimihenki, tyon
innostavuus, palautteen antaminen ja saaminen seka kommunikaatio ja viestinta. Naita osa-
alueita ja niiden taustalla vaikuttavia vinoumia ja heuristiikkoja tuotiin esille luvussa 6.
Monet vinoumat, kuten status quo- harha, vahvistusharha, liiallisen itseluottamuksen harha ja
ankkurointi nousivat esille eri osa-alueiden syntymista pohdittaessa. Tyohyvinvointiin

negatiivisesti vaikuttavissa osa-alueissa onkin paljon yhtalaisyyksia, jos pohditaan kuinka ne

Taman tiedon ja osa-alueiden ominaisuuksien perusteella ryhdyttiin rakentamaan
toimenpidesuunnitelmaa. Pelillistaminen valikoitui toimenpidesuunnitelman
toteuttamistavaksi sen tarjoamien monipuolisten tyovalineiden ja kattavan vaikutuksen takia.
Se tarjoaa tyovalineen, jolla pystytaan puuttumaan esille nousseisiin haasteisiin ja voidaan
kehittaa tyoyhteisoa kohti organisaation toivomaa suuntaa: kannattavampaa liiketoimintaa
organisaation voimavaroja kunnioittaen. Pelillistamisen suunnittelussa keskitytaan kahteen
kysymykseen: Mitka tyontekijoiden toimintatavat lisaavat arvoa organisaatiolle ja mika
tyontekijoita motivoi? Pelillistamisessa hyodynnetaan ihmisten sisaisen motivaation ja
paatoksentekoon vaikuttavien ilmioiden ymmarrysta. Tavoitteena ei ole kehittaa yksittaisia
toimenpiteita, joilla korjataan todettu ongelmaa, vaan tavoitteena on toteuttaa kattavia

kokonaisuuksia, joilla ratkaistaan myos ongelman taustalla vaikuttavia syita.

Pelillisyyteen liittyy myos paljon haasteita. Ensinnakin toimintamalli on organisaatiolle uusi,
joten sen opetteleminen, kayttoonotto ja seuranta kuluttaa organisaation resursseja
enemman kuin vanhat toimintamallit. Pelillisen toimintojen suunnittelu vaatii
perusteellisuutta ja ymmarrytysta tyontekijoiden motivaatiotekijoista ja paatoksenteosta,
jota organisaatiolla ei valttamatta ole. Huonosti suunniteltu toiminta voi jopa pahentaa

olemassa olevia haasteita.
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Luvussa 7.3 esitellyt pelillistamisen esimerkit on suunniteltu varta vasten Espoon
toimitilahuoltajien toimitilayksikon haasteiden helpottamiseen. Esimerkeissa on otettu
huomioon juuri tassa tyoyhteisossa esille nousseet haasteet, jonka takia esimerkkeja ei ole
suunniteltu kayttoon otettavaksi muissa tyoryhmissa tai organisaatioissa. Poikkeuksena tasta
on esimerkki 3, joka on suunniteltu kaikille organisaation tyontekijoille. Tyoyhteison haasteet
ovat kuitenkin sellaisia, etta niiden ilmenemine muissa toimintayksikoissa on hyvin
todennakoista, jolloin myos suunnitellut esimerkit ovat toistettavissa muissa yksikoissa. Ennen
esimerkkien kayttoonottoa, tulee kuitenkin aina perehtya tyoryhmaan ja varmistua
suunnitelman sopivuudesta. Organisaatiolla on myos mahdollisuus jatkaa pelillistamisen
suunnittelua ja kehittaa muita pelillisia toimintamalleja. Opinnaytetyon esimerkit on tehty
ilman perusteellista tietoa organisaation voimavaroista ja voivat nain vaatia korjauksia
toiminnan mahdollistamiseksi. Onnistunut pelillistamisen suunnittelu vaatii toteutuksen
seurantaa ja muutosten toteuttamista saatujen tulosten perusteella. Tassa opinnaytetyossa
pelillistamiseen suunniteltuja esimerkkeja ei paasty toteuttamaan kaytannossa ja nain tarkea

osa suunnittelusta jai pois.

Opinnayteyossa pyrittiin tekemaan mahdollisimman kattava kirjallisuuskatsaus
tyohyvinvoinnin ja suoriutumisen aihealueisiin. Aihealueet ja niiden vaikutukset
organisaatioon ovat kuitenkin niin laajat ja kauaskantoiset, etta perusteellinenkin
kirjallisuuskatsaus jaa helposti vajaaksi, kun halutaan tutkia myos toiminnasta koituvia
seurauksia. Jatkotutkimuksen osalta tyohyvinvointi ja suoriutuminen tarjoavat molemmat
paljon eri mahdollisuuksia, seka yksin etta yhdessa. Taman opinnaytetyon perusteella
jatkotutkimuksessa tulisi laajentaa tietoperustaa ja ymmarrysta kulttuurin vaikutuksen osalta.
Tutkimukselle tulisi pyrkia hakemaan luotettavuutta toteuttamalla lisaa haastatteluita
organisaation sisalla. Myos pelillistaminen tarjoaa paljon jatkotutkimusmahdollisuuksia, niin
tassa organisaatiossa kuin muuallakin. Ei ole mitaan estetta miksi samaan konseptia ei voisi

kopioida ja toteuttaa myos muissa yksikoissa ja organisaatioissa.
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Liite 1:

Interview questions for assessing work-wellbeing and performance at work

Values & attitudes

do you trust your employer and feel you are treated fairly at work?

Work organization, collaboration & leadership

do you feel you work is well organized?
does your supervisor offer you support in difficult work situations?
does your supervisor give you feedback about how you are performing at work?

do your work colleagues offer you support in difficult work situations?

Work ability

do you feel you have enough energy to do your job?

have you had necessary training to do your job?

would you say your job offers you opportunities to keep learning more and grow
your knowledge?

does your job require physical demands you cannot meet?

does your job require mental demands you cannot meet?

do you think your physical and mental health allows for you to do the same job
two years from now?

do you think you can do the same job until you retire?

Work engagement

do you feel you are valued at your workplace?

are you excited about your work?

does your mind wonder when trying to concentrate on work?
how fast does your workday go?

are you bored at work?

Work exhaustion

do you feel you can recharge after your workdays?
are you physically exhausted at your job?
are you interested and excited about your job?

are you repulsed by your job?

Boredom at work

would you say you make mistakes at work because you have trouble
concentrating?

can you maintain your concentration at work?

do you trouble controlling your emotions at work?

do you think you have ever overreacted at work?
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Private life and addiction to work

would you like to work more?

do you have enough time and energy after work to maintain your private life,
such as friendships and hobbies?

have you ever turned to work to ease your quilt, anxiety, helplessness or sadness?
have other told you, you should work less?

would you say you work so much that is has had a negative impact on your health?

Work satisfaction

over-all how satisfied are you with your job?
what other aspects would you say affect your job satisfaction? ( other than the
ones already discussed)

what are the most significant factors that affect your work wellbeing?

Work performance

how does your efficiency and abilities effect your employers’ ability to meet their
goals?

how would you estimate your work quality?

do you wish to grow your skills and abilities at work?

do you aim to help other employees when needed, even when you have your own
work task to finish?

do you aim to help and instruct new employees when needed, even when you
have your own work task to finish?

have you ever avoided doing your work tasks?

do respect the property and work tools of your employer?

have you ever ridiculed, teased or bullied a work colleague?

have you had any unforeseen prolonged absences from work?

how would describe your work performance?

would you say your work wellbeing affects how you perform at work?

what aspects of your work wellbeing affect your performance at work?
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Liite 2: Interview questions for supervisor to assess employee’s performance at work

1.
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how does the employee’s efficiency and abilities effect the organizations’
ability to meet their goals?

how would you estimate employees work quality?

would you say the employee wished to grow his/her skills and abilities at work?
does the employee aim to help other employees when needed, even when they
have their own work tasks to finish?

does the employee aim to help and instruct new employees when needed, even
when they have their own work tasks to finish?

would you say the employee tries to avoid doing their work tasks?

does the employee respect the property and work tools of the comany?

has the employee ever ridiculed, teased or bullied a work colleague?

has the employee had any unforeseen prolonged absences from work?

. how would describe the employees work performance?

. would you say the employees work wellbeing affects how they perform at their

job?



	1 Johdanto
	2 Työhyvinvointi
	2.1 Hyvinvointi osana työhyvinvointia
	2.2 Työhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia osa-alueita
	2.3 Työhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia osa-alueita
	2.4 Kulttuuriset erot ja vaikutukset työhyvinvoinnissa

	3 Työssä suoriutuminen
	4 Työhyvinvoinnin ja suoriutumisen vaikutukset organisaatioon
	4.1 Työhyvinvoinnin ja suoriutumisen vaikutuksen tulkitseminen
	4.2 Työstä koettujen tunteiden vaikutus hyvinvointiin ja suoriutumiseen
	4.3 Organisaatioon sitoutumisen vaikutus ja sitoutumisen vahvistaminen
	4.4 Terveydentilan vaikutus tuottavuuteen
	Schulte ja Vainion (2010, 424) tutkivat tuottavuutta sekä työntekijän, että organisaation näkökulman mukaan. Heidän mukaansa työntekijän tuottavuus rakentuu terveyden ja hyvinvoinnin varaan. Terveyden katsottiin voivan vaikuttavan tuottavuuteen neljän...
	Terveyden ja näin myös hyvinvoinnin katsotaan olevan vaikuttava tekijä työntekijöiden poissaoloissa ja paikallaoloissa. Niin ammatilliset tekijät kuin myös yksilöiden valinnat vaikuttavat työntekijöihin. Ammatillisia vaikuttajia voi olla muun muassa ...
	4.5 Organisaation kulttuurin vaikutus

	5 Kehittämisasetelma
	5.1 Tutkimuksen menetelmälliset ratkaisut
	5.1.1 Haastatteluiden ensimmäinen osa
	5.1.2 Haastatteluiden toinen osa

	5.2 Aineiston analysointi

	6 Tulokset ja niihin vaikuttavat vinoumat
	6.1 Tiimihengen parantaminen
	6.2 Työn innostavuus
	6.3 Palautekulttuuri
	6.4 Kommunikaatio ja viestintä

	7 Toimenpidesuunnitelma
	Organisaatio voi säästää työhyvinvoinnin kustannuksista toimimalla ennakoiden. Ongelman löytämisen jälkeen siitä koituvat kustannukset nousevat ja korjaustoimet pitkittyvät jatkuvasti mitä pidempään ongelman annetaan jatkua. Suunnitelmallisen ja pidem...
	7.1 Pelillistämisen toteuttaminen organisaatiossa
	7.2 Pelillistämisen suunnitelma kohdeorganisaatiolle
	7.3 Kolme malliesimerkkiä pelillistämisen toteuttamiseen
	7.4 Toimenpidesuunnitelman toteuttamisen haasteita

	8 Johtopäätökset ja pohdinta
	Lähteet
	Kuviot
	Taulukot
	Liitteet

