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1 JOHDANTO

Tulevaisuuden yhdeksi tarkeimmista tydelamataidoista on nostettu itsensa johta-
misen taito, kertoo World Economic Forum on The Future of Jobs Report 2020-
raportti (Whiting 2020). Mihin taukojohtamista sitten tarvitaan? Eiké suomalainen

osaa huolehtia tauoistaan ihan itse?

Suomessa tyontekijat ovat ahkeria ja kuormittuneita. Tyoolobarometri 2023 (Lyly-
Yrjanainen 2024, 60, 93) kertoo, etta kuntien ja hyvinvointialueiden tyontekijoista
paivittain tai viikoittain tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla tahdilla
tydskenteli jopa 71 % palkansaajista, kun kaikilla aloilla yhteensa kiiretta paivit-
tain tai viikoittain koki 62 % palkansaajista. Samaisen tutkimuksen mukaan 17 %

kunta-alan tyontekijoista koki paljon haitallista stressia tydssaan.

Tyopaivan aikana pidetyilla tauoilla on todettu olevan lukuisia hyotyja. Kuitenkin
jatkuva kiireentuntu voi saada jattamaan tauot valiin. Phan & Beck (2023, 268)
osoittivat amerikkalaistutkimuksessa, etta tyontekijdiden taukojen pitaminen on
sidoksissa siihen, millainen tydpaikan taukoilmasto on. Tutkimuksessa havaittiin,
etta tyopaikoissa, joissa tydyhteiso, kollegat eivatka esihenkildt tukeneet taukojen

pitamista, taukoja pidettiin vahemman.

Tyohyvinvoinnin kehittamista kunta-alalla tarvitaan yha. Esimerkiksi kunta-alan
elakevakuutusyhtié Keva (2023b) uutisoi, ettd varhaiskasvatuksen henkilostolla
on kasvanut riski tyokyvyttomyyteen ja yhtena syyna tahan nahdaan alan lisaan-
tynyt kuormittavuus. Lisaksi sairaspoissaolot alalla ovat lisaantyneet. Myos Tyo-
terveyslaitos (2022) on huolissaan erityisesti nuorista kunta-alan osaajista. Tut-
kimuksen mukaan nuorten kunta-alan tyontekijoiden keskeisia mielenterveyden
haasteiden juurisyita ovat niin tyon niukat resurssit kuin se, etta omat odotukset
tyosta eivat toteudu. Erityisesti kunta-alan tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyy
myo6s vahva omakohtainen kiinnostus. Omassa tydssani kunta-alan organisaa-
tion henkilostohallinnossa naen, kuinka tyo kunta-alalla on hektista, ja jatkuvat

muutokset kuormittavia.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan Meri-Lapin kuntien esihenkildiden tauko-
kaytantojen vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon, hyvinvointiin seka tyoyhtei-



son koettuun yhteisollisyyteen. Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa esihenkiloi-
den ymmarrysta siita, kuinka heidan omat taukonsa ja niihin liittyva esimerkilla
johtaminen vaikuttavat koko tydyhteisdn taukokulttuuriin. Opinnaytetydssa pyri-
taan myos luomaan kaytannon suosituksia ja ohjeistuksia, joilla voidaan tukea

esihenkiloita taukokulttuurin vahvistamisessa organisaatiossa.

Taman opinnaytetydn keskeisena tavoitteena on tutkia, kuinka esihenkildiden
omat tauot ja heidan esimerkilla johtamisensa voivat vaikuttaa myonteisesti tyo-
yhteison taukokulttuuriin ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Tutkimus sopii erinomai-
sesti myOs hyvinvoinnin analytiikan asiantuntijan YAMK- opintoihin, sillda koulu-
tuksen on tarkoitus tuottaa asiantuntijoita, jotka keraavat ja analysoivat tietoa ja
hyddyntavat sen avulla tiedolla johtamista henkiléstojohtamisen tueksi (Lapin
ammattikorkeakoulu 2022). Opinnaytety6ssa hyddynnetdan hyvinvointianalytii-
kan osaamista muuntamalla kerattya dataa hyvinvointia tukeviksi kaytannon rat-
kaisuiksi, jotka edistavat tydyhteisdn hyvinvointia ja tukevat esihenkildiden johta-

miskaytantoja ja tiedolla johtamista.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tassa opinnaytetyossa tarkoituksena on tutkia, vaikuttavatko esihenkildiden
omat taukokaytanteet ja niiden esimerkilla johtaminen tydntekijoiden taukokult-
tuuriin, tyopaikan ilmapiiriin, yhteisollisyyteen ja tydmotivaatioon. Opinnaytetyon
tavoitteena on edistda johdon ja esihenkildiden ymmarrysta siitd, miten heidan
taukojensa toteutuminen vaikuttaa tyontekijdiden motivaatioon, hyvinvointiin ja
koettuun yhteisdllisyyteen. Lisaksi tarkoituksena on luoda suosituksia esihenki-
I6iden esimerkilla johtamisen tueksi taukokulttuurin vahvistamiseksi organisaa-

tiossa.

Tassa opinnaytetydssa esihenkildlla tarkoitetaan lahiesihenkilda, jonka tehta-
vana on muun muassa tydhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttaminen (Manka &
Manka 2023, 10). Johdolla tarkoitetaan kunnissa olevaa poliittista johtoa seka
ylintd ammattijohtoa. Esimerkiksi kunnanhallituksella, joka koostuu poliittisesta
johdosta, on lakisaateisena tehtavana vastuu kunnan henkiléstdpolitiikasta (Kun-
taliitto 2024).

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Vaikuttavatko esihenkildiden taukokaytanteet tyontekijoiden omiin taukoi-
hin?

2. Millaisia vaikutuksia esihenkildiden taukojen esimerkilla johtamisella on

tydpaikan ilmapiiriin, yhteisollisyyteen ja tydntekijdiden tydmotivaatioon?

3. Millaisia hyvia kaytantoja voidaan kehittaa tukemaan esihenkiloita tauko-

jen pitdmisessa ja esimerkilla johtamisessa?



3 KOHTI HYVINVOIVAA TYOYHTEISOA TAUKOJEN JA ESIMERKILLA
JOHTAMISEN AVULLA

Kunnilla on lukuisia erilaisia tehtavia, jonka vuoksi kunnissa tydskentelee useita
eri alojen ammattilaisia. Suurin osa kuntien tyontekijoista noudattaa lepoaika-
maarayksissa Kuntien yleista virka- ja tydehtosopimusta, KVTES, jossa todetaan
(KVTES 2022/ 11l § 25-26), etta yli kuusi tuntia kestavaan tydvuoroon on annet-
tava puolen tunnin tyéaikaan kuulumaton lepoaika, jos se tydolot huomioiden on
mahdollista. Lisaksi tyontekijalle tai viranhaltijalle on jarjestettava yksi 10 minuu-

tin mittainen ty6aikaan kuuluva kahvitauko.

Tyohyvinvointi on laaja kasite, jota on tutkittu paljon. Kasittelen tassa opinnayte-
tydssa tyohyvinvointia erityisesti fyysisen, psyykkisen ja henkisen hyvinvoinnin
kannalta. Tyohyvinvoinnin kannalta kasittelen myds tydsta palautumista ja sen

merkitysta, tydmotivaatiota ja yhteisollisyytta ja niiden merkitysta tydhyvinvointiin.

Taukokulttuuri-osuudessa kasittelen taukojen merkitysta, hyodtyja ja haasteita.
Kasittelen lisaksi organisaation kulttuurin vaikutusta taukokaytantéihin. Esimer-
killa johtamisen osuudessa kerron, mita esimerkilla johtaminen on, millaisilla osa-

alueilla sita voidaan hyodyntaa ja mita hyotyja esimerkilla johtamisella on.

3.1 Tyohyvinvointi ja yhteisollisyys

Tyoelaman muutokset ja megatrendit haastavat nykyisen tyokulttuurin. Tyoela-
man megatrendit, joita ovat ilmastonmuutos, teknologian kehittyminen, talousjar-
jestelman kestavyys, ajattelu- ja toimintatapojen muutos seka ikaantyva ja moni-
muotoistuva tyovaesto, haastavat tyokulttuurin lisaksi tydhyvinvoinnin, jota on
ajateltava yha monimuotoisemmin. Vanhojen ergonomiakasitysten lisaksi tyopai-
koilla tulisi kiinnittda huomiota kognitiiviseen, informaatio- ja affektiiviseen kuor-
mitukseen. Kognitiiviseen ergonomiaan sisaltyvat nako- ja kuuloergonomian li-
saksi muistikuorma, paatoksenteko, uuden oppiminen, tyon keskeytykset, tieto-
tulva ja monitehtavavaatimukset. Informaatioergonomiassa tarkoituksena on kiin-
nittda huomiota tyontekijan ja digitaalisen tydympariston vuorovaikutuksen edis-
tamiseen. (Manka & Manka 2023, 14, 16, 154-157)



Manka & Manka (2023, 177) pitavat sosiaalista paaomaa tarkeana osana tyohy-
vinvointia, silla sen maaran ja laadun on osoitettu olevan suoraan yhteydessa
tydntekijoiden terveyteen. Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan yhteisdllisia piir-
teita, jotka vahvistavat yhteison toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroi-
suutta ja verkostoitumista, jota yhteisdllisyys ja yhteison jasenten vuorovaikutus

ruokkivat.

Suomessa 1990-luvulla otetiin kayttoon erilaisiin tydhyvinvointiteorioihin liittyen
kolmiomalli, jonka perustavana tarkoituksena oli tyokykya yllapitava toiminta,
Manka & Manka (2023, 94-95) toteavat. Tahan malliin liittyi ajatus siita, etta sa-
manaikaisesti ja koordinoidusti kehitetdan tyontekijoiden terveytta ja toimintaky-
kya, ymparistdon terveellisyytta ja turvallisuutta seka tydyhteiséa. Kolmiomalliin
kuului lisaksi osaamisen kehittaminen. Manka & Manka antavatkin toiminnalle
perustellusti kritiikkia toteamalla, etta edelleen kaytetty tyky-toiminta muodostui

pian pelkaksi virkistys- ja liikuntapainotteiseksi toiminnaksi.

Tyoterveyslaitoksen professori Juhani limarinen taas on kehittanyt tyokykytalon
(Kuvio 1), joka perustuu tutkimuksiin tyokykyyn vaikuttavista tekijoista. Tyokyky-
talon osia on nelja: johtaminen, tydyhteiso ja tydolo, arvot, asenteet ja motivaatio,
osaaminen seka terveys ja toimintakyky. Talon pystyssa pysymiseen vaikuttavat
kaikki sen osat seka sen ymparistossa tapahtuvat asiat. Ymparistoon kuuluvat
toimintaympariston lisaksi perhe ja Iahiyhteiso. Jos jokin osa talosta ei toimi, talo

voi olla kallellaan ja jopa romahtaa. (Tydterveyslaitos 2024.)
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Kuvio 1. Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2024)

Kuten Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo, myos Virtanen ym. (2022, 40, 43) koros-
tavat, etta tydhyvinvointi ei ole yksittaisen tyontekijan asia, vaan sita rakennetaan
yhdessa vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden kanssa. Heidan mukaansa avain-
asemassa on sellaisen tyokulttuurin rakentaminen, jossa ihmiset voivat hyvin.
Tama mahdollistaa myds oman tyon aloitteellisen kehittamisen. He uskovat, etta
sita on mahdollista edesauttaa keinoilla, jotka lisaavat yhteenkuuluvuuden koke-
musta esihenkilon ja tyopaikan kanssa seka toimivia ja laheisiksi koettuja tyoto-

verisuhteita.

Sen sijaan Tarkkonen (2019, 29-30, 77) korostaa erityisesti johdon merkitysta
tyohyvinvoinnin muodostumiselle. Han ilmaisee voimakkaasti, etta tydhyvinvoin-
nin onnistuminen on aina yhteydessa valta- ja johtamisjarjestelman olemassa-
oloon, uskomuksiin ja valintoihin. Han tuo myos esille, etta ylimmalle johdolle
kuuluvat tyohyvinvoinnin yleisten edellytysten luonti ja yllapito esimerkiksi tyohy-
vinvoinnin tarpeet huomioon ottavalla paatoksenteolla, tyohyvinvointijarjestelman
rakentamisella ja yllapidolla seka organisaatiokulttuurin rakentamisella tydhyvin-
vointia suosivaksi. Lahiesihenkilon tehtavana taas on tyohyvinvoinnin paikallisten
edellytysten luonti ja yllapito esimerkiksi huolehtimalla lahitydyhteison toimivuu-
desta ja yhteistoiminnasta, johtamis- ja esihenkilévuorovaikutuksesta seka fyysi-
sesta tyoskentely-ymparistosta.



Tyohyvinvointiin panostaminen kannattaa myos taloudellisesti. Lapin yliopistossa
kehitetyn henkildstovoimavarojen tuotantofunktio-teorian mukaan inhimilliset ky-
vyt muodostavat organisaation aineettoman paaoman, joka on avain suoritusky-
kyyn. Sen mukaan viiden prosentin parannus tydelaman laadussa vastaa tyo-
ajassa noin viikon tydpanoksen lisdamista. Tama johtuu siita, etta tydelaman laa-
dun parantaminen vahentaa stressia ja tyon hukkaa. Tyon tuottavuutta lisda
myds tyohyvinvoinnin parantumisen lisdtuotteena tulevat sairauspoissaolojen ja

vaihtuvuuden vaheneminen. (Kesti & Syvajarvi 2015.)

Ikonen ym. (2023, 158—-159) vuorostaan tuovat esiin yhteisollisyyden merkityksen
elamanilon ja mielekkyyden kokemisessa, jotka ovat tyohyvinvointia lisaavia te-
kijoita. He kertovat yhteisollisyyden olevan motivaatioteorioiden mukaan yksi pe-
rustarpeesta, jonka tulisi toteutua sisadisen motivaation saavuttamiseksi. He lis-
taavat myods tyoelaman yhteisodllisyyden elementit, joita ovat yhteison jasenten
halu auttaa toisiaan ja hyvaksya toistensa erilaisuutta, psykologisen turvallisuu-
den seka yhteenkuuluvuuden tunne, kollegoiden kesken koettu psyykkinen yh-
teys, avoin ja rehellinen vuorovaikutus seka tiimiorientaatio, jossa tydyhteison ja-
senet sitoutuvat ja tydskentelevat kohti yhteisia tavoitteita. Virtasen ym. (2022,
25) tutkimus osoitti lisaksi, ettd yhteenkuuluvuuden tunteella eli organisaatioon
samastumisella on runsaasti positiivisia vaikutuksia. Sen todettiin olevan yhtey-
dessa parempaan tyon imuun seka vahaisempiin tydouupumuksen oireisiin. Tyo-
terveyslaitoksen (2024) tutkimuksen mukaan yhteiséllisyyden kokeminen lisaa

myos pitovoimaa.

Vo, Tulilao ja Chen (2022, 15) puolestaan havaitsivat tutkimuksessaan, etta tyon-
tekijoiden tarpeiden tayttaminen lisaa motivaatiota ja vahentaa stressiin ja tyon-
tekijoiden vaihtuvuuteen liittyvia kustannuksia. He suosittelivat, etta tyopaikoilla
tulisi edistaa inhimillista kulttuuria, jota voidaan vahvistaa solidaarisuudella, ysta-
vallisilla teoilla seka altruismilla. He suosittelivat myos erityisesti johtoa rohkaise-
maan tyontekijoita auttamaan toisiaan, silla yhteisten tavoitteiden eteen tyosken-
tely motivoi inmisia. He muistuttivat myos, etta tyontekijat ovat avain organisaa-
tioiden menestykseen ja nain ollen motivoituneet tyontekijat edistavat organisaa-
tioiden kehitysta.



3.2 Taukojen hyvaa tekeva vaikutus

Phan ja Beck (2023, 259) maarittelevat tauot tydpaivan aikana ajanjaksoiksi, jol-
loin yksilot eivat tee tyohon liittyvia tehtavia. Nain ollen toisin kuin usein voidaan
ajatella, tauoksi ei voitaisi laskea aikaa, jolloin ihminen nauttii kahviaan, jos sen
yhteydessa esimerkiksi selataan tydsahkopostia. Huotilaisen (2021, 14—15) mu-
kaan on nelja tarkeaa syyta pitaa taukoja tyopaivan aikana. Taukojen tavoitteena
on hanen mukaansa tyduupumuksen torjuminen, luovuuden lisdantyminen, yh-
teisollisyyden ja luottamuksen lisaaminen seka kestavan tyéelaman mahdollista-
minen. Lisaksi Manka & Manka (2023, 232) korostavat, etta erityisesti tyosta ir-
rottautumisen ja rentoutumisen tunteiden on osoitettu tyopaivan aikana olevan
yhteydessa vahaisempiin tyduupumusoireisiin ja palautumisen tarpeeseen. Myos
Virtanen (2021, 158) muistuttaa, etta tauoilla palautuminen auttaa saatelemaan

stressia ja kuormittumista jo tyopaivan aikana.

Tauoilla on siis merkittava rooli tydpaivan aikana tapahtuvalle palautumiselle. Vir-
tanen (2021, 39—41) esittelee kolme psykologisen palautumisen kannalta merkit-
tavaa teoriaa, joita ovat ponnistelujen ja palautumisen malli, voimavarojen sailyt-
tamisen teoria seka tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria. Ponnistelujen ja
palautumisen mallissa keskeisena ajatuksena on, etta palautuminen tapahtuu sil-
loin, kun tyota ei tehda tai kun ihminen tekee jotain, joka ei kuormita samoja voi-
mavaroja kuin itse tyon tekeminen. Mallin ajatuksena on, etta hyvinvointia yllapi-
tava voima sailyy, kun ihminen ehtii palautua tyosta ennen seuraavaa tyopaivaa.
Jos nain ei tapahdu, ihmiselle kertyy palautumisvelkaa, joka pitkakestoisena
kroonistuu ja aiheuttaa vasymysta, jannittyneisyytta, uniongelmia seka muita hy-

vinvoinnin ongelmia.

Voimavarojen sailyttamisen teorian mukaan ihmiset pyrkivat saavuttamaan, pa-
lauttamaan ja suojelemaan itselleen tarkeita voimavaroja, kuten koti, toimeentulo,
myonteinen mieliala tai terveys. Taman teorian mukaan stressia koetaan silloin,
kun voimavarat ovat uhattuina, niita on jo menetetty tai tavoiteltuja voimavaroja
ei onnistuta saavuttamaan. Talloin palautumista tapahtuu, kun ihminen uudistaa
tarkeiksi kokemiaan voimavaroja tai hankkii uusia voimavaroja, jotka auttavat

kuormittavissa tilanteissa. (Virtanen 2021, 40.)



Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriassa tyon vaatimukset jaetaan voimava-
roihin ja vaatimuksiin. Tyon voimavaroihin kuuluvat fyysiset piirteet, kuten esi-
merkiksi ergonomia, psykologiset piirteet esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, so-
siaaliset piirteet kuten esihenkilon tuki seka organisaatioon liittyvat piirteet kuten
psykologinen turvallisuus. Nama piirteet tukevat hyvinvointia ja motivaatiota,
seka mahdollistavat oppimista ja kasvua. Jos tyon vaatimuksia eli tyon ja tydym-
paristdon ominaisuuksia, jotka edellyttavat ponnisteluja on paljon ja ponnistelua
tarvitaan jatkuvasti, niilla voi olla negatiivisia vaikutuksia hyvinvointiin. Kaikki tyon
vaatimukset eivat ole pahasta. Ne voidaan jakaa este- ja haastevaatimuksiin.
Siind missa estevaatimukset haittaavat tyon sujuvuutta ja lisdavat kuormitusta,
haastevaatimukset kuormittavuuden lisaksi motivoivat, innostavat ja ehkaisevat
tydssa tylsistymistd. Ratkaisevaa hanen mukaansa palautumisen kannalta on,

ettd kokonaiskuormitus on sopivaa. (Virtanen 2021, 41-43.)

Myo6s Yhdysvalloissa kehitetty DRAMMA-malli auttaa ymmartamaan psykologi-
sen palautumisen elementteja. Sen kulmakivena on kuusi palautumisen element-
tia, joita ovat:

Tyosta irrottautuminen
Rentoutuminen
Omaehtoisuus
Taidonhallinta
Merkityksellisyys
Yhteenkuuluvuus.

2Rl

Tyosta irrottautumiseen auttaa esimerkiksi sellaisten asioiden tekeminen, joka
poikkeaa mahdollisimman paljon omasta tyosta. Myos rentoutuminen ja lepo ovat
tarkeita. Tarkeaa on myos, etta taukoja on mahdollista pitaa silloin, kun kokee
niita tarvitsevansa seka sellaisessa seurassa, joka itsesta tuntuu siihen hetkeen
sopivalta. Taidonhallinnassa taas on kyse onnistumisen tunteista, joita voidaan
littda seka tyohon, etta tyon ulkopuolella tapahtuvaan toimintaan. Ihmisella on
myos perustarpeena saada tuntea itsensa merkitykselliseksi ja tata kannattaa
hyddyntaa myos vapaa-ajalla. Jokainen ihminen haluaa myos tuntea kuuluvansa
joukkoon. Taman vuoksi yhteenkuuluvuuteen kannattaa panostaa niin tyopaikalla
kuin sen ulkopuolella. (Sarkkinen 2020, Virtanen 2021, 70-71)
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Aivot tarvitsevat Huotilaisen (2021, 16, 25) mukaan tyhjakayntia pystyakseen jar-
jestelemaan ja suhteuttamaan uutta tietoa, vertaamaan sita vanhaan tietoon, 10y-
tamaan tiedosta sdannénmukaisuuksia ja tallentamaan uutta tietoa pitkakestoi-
seen muistiin. Mikali aivoilla ei ole mahdollisuutta tallaiseen tyhjakayntitilaan, ai-
vot eivat pysty tehokkaasti luovaan toimintaan tai oivaltamaan asioita. Tama on-
kin tarkea tiedostaa taukoja ajatellen. Han muistuttaakin, ettéd taukojen jalkeen
aivot toimivat tuottavammin, nopeammin ja laadukkaammin. Oleellista on kuiten-
kin pohtia, mita taukojen aikana tekee ja mahdollistaako tauko tyhjakaynnin ja

irrottautumisen tyosta.

Huotilaisen (2021, 46, 52) mukaan erityisesti vaativissa, tarkkaavaisuutta edelly-
tettavissa tehtavissa seka paatosten tekemisessa suorituskyky laskee nopeasti.
Han huomauttaakin, etta paljon paatdksentekoa vaativissa tdissa taukojen tarve
kasvaa ja taukojen pitamatta jattdaminen voi vaikuttaa tehtaviin paatoksiin. Myos
Virtanen (2021, 157) on samoilla linjoilla todetessaan, etta aivot kaipaavat taukoa

vahintaan parin tunnin valein ja keskittymista vaativissa tdissa jopa useammin.

Taukojen merkitysta ikaantyville opettajille tutkineet Virtanen ym. (2019 ,93) ha-
vaitsivat, etta kollegojen seura ja taukojen viettdminen yhteisessa tilassa oli yh-
teydessa suurempaan rentoutumisen kokemukseen. Tasta he paattelivat, etta
kollegojen kanssa vietetyt tauot tuovat tilaisuuden yhteenkuuluvuuden ja merki-
tyksellisyyden kokemuksille. Virtanen (2021, 160) mainitseekin tutkimuksesta,
jossa todettiin, etta silloin kun tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tau-
koonsa seka siihen, milloin ja kenen kanssa he taukonsa viettivat, oli vaikutusta
siihen, miten tyontekijat kokivat vuorovaikutuksen yhteydessa hyvinvointiinsa.
Silloin kun vaikutusmahdollisuuksia ei ollut, tydntekijat kokivat sosiaaliset aktivi-
teetit vasyttavina, toisin kuin silloin, kun tyontekijalla oli vaikutusmahdollisuuksia.
Virtanen huomauttaakin, ettd taukoa ei todennakoisesti koeta palauttavana sil-

loin, kun esimerkiksi ilmapiiri tauolla on ikava, mika on taysin ymmarrettavaa.

Virtanen (2021, 161) mainitsee myos muita tutkimuksia, joiden mukaan silla ke-
nen kanssa taukoa vietetaan ja mista aiheista tauoilla keskustellaan, voi olla mer-
kitysta palautumisen kokemiseen. Esimerkiksi esihenkilon kanssa keskustelu

taukojen aikana voidaan kokea innostavana ja motivoivana. Kirjoittaja muistuttaa,
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etta toisaalta tauot voivat toimia tarkeana vertaistuen kanavana, mutta palautu-
misen kannalta tauoilla olisi hyva keskustella muustakin kuin tyoasioista. Parasta

olisikin, jos tauot olisivat mahdollisimman monipuolisia.

Kaikenlaiset tauot ovat hyddyllisia, Huotilainen (2021, 79, 93, 96) vaittaa. Aivojen
kannalta erityisen hyviksi tauoiksi han kuitenkin mainitsee musiikin kuuntelun.
Myds paivaunet ovat hanen mukaansa suositeltavia, silla tutkimusten mukaan
erityisesti iltapaivalla otetut lyhyet paivaunet vaikuttavat vireystilaan ja suoritus-
kykyyn positiivisesti jopa useiden tuntien ajan. Samalla luova ongelmanratkaisu-
kyky, looginen paattelykyky ja uusien asioiden oppiminen parantuvat. Huotilainen
(2021, 80-81) kuitenkin muistuttaa, etta erilaiset vireystilat vaativat erilaisia tau-
koja. Hanen mukaansa stressaantuneena ja ylikierroksilla aivot kaipaavat tyhja-
kayntia ja vasyttavan tilanteen jalkeen piristysta. Taman vuoksi itsensa kuuntelu

on tarkeaa, jotta osaa valita omaan tilanteeseensa silla hetkella sopivan tauon.

Taukojen pitamatta jattaminen vaikuttaa tyontekijdiden tyohyvinvointiin ja tuotta-
vuuteen, Huotilainen (2021, 95) huomauttaa. Han varoittaa, etta vasymys voi ai-
heuttaa sen, etta tydntekija ei pysty tekemaan luovuutta vaativia tehtavia tyos-
saan. Han muistuttaa tutkimuksista, joiden mukaan tyontekijdiden tuottavuus las-
kee usein selvasti iltapaivisin lounaan jalkeen, jolloin tyon tekeminen hidastuu.
Virtanen (2021, 158) muistuttaakin, etta tydnantajan ja esihenkildiden tehtava on
huolehtia, etta tyontekijoilla on mahdollisuus taukoihin. Erityisesti etatydssa on
kiinnitettdva huomiota taukojen pitamiseen. Huotilainen (2021,100-101) onkin
huolissaan etatyontekijoista, jotka helposti unohtavat taukojen pitamisen, silla ko-
tioloissa niista puuttuu yhteisollisyys. Ratkaisuksi han ehdottaakin virtuaalisia
etataukoja. Lisaksi han muistuttaa, etta erityisesti yhteisolliset etatauot auttavat

ihmisten kiinnittymista tyoyhteisoon.

3.3 Taukokulttuuri

Minna Huotilainen (2021, 10) maarittelee taukokulttuurin olevan tydyhteison kir-
joittamattomia saantoja ja tapoja siita, kuinka taukoja vietetaan. Taukokulttuurin
voidaan katsoa olevan myos erottamaton osa organisaatiokulttuuria. Tarkkonen
(2019, 138) puolestaan kuvailee organisaatiokulttuurin olevan tyéyhteiséssa vuo-

rovaikutuksen kautta muodostunut erilaisten uskomusten, merkitysten, arvojen ja
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sosiaalisten normien muodostama kokonaisuus, joka vaikuttaa myos siihen, mil-

laisen merkityksen tyohyvinvointi organisaatiossa saa.

Huotilaisen (2021, 10) mielesta esihenkilon esimerkilla on merkitystd organisaa-
tion taukokulttuurin kehittymisessa. Jos esihenkild esimerkiksi kritisoi tauolla oli-
joita, on se Huotilaisen mukaan selva merkki tyontekijdille siita, etta taukojen pi-
tamista ei sallita. Toisaalta taas, jos esihenkil6 viettaa taukonsa taukotilassa, tapa
leviaa helposti myos tyontekijoihin. Tarkkonen (2019, 138) on samoilla linjoilla
todetessaan, etta johtajat ja esihenkil6t vaikuttavat kaikkein voimakkaimmin or-

ganisaatiokulttuuriin omalla vastuualueellaan.

Phan ja Beck (2023, 264, 277-278) ovat tutkineet syita siihen, miksi ihmiset pita-
vat tai eivat pida taukoja. Tutkimuksessaan he havaitsivat, etta ihmiset, jotka oli-
vat kuormittuneita, eivat pitaneet taukoja, vaikka kokivat olevan niiden tarpeessa.
Syyna tahan saattaa heidan tutkimuksensa mukaan olla se, etta he toivoivat saa-
vansa tyonsa nopeammin valmiiksi. Muita syitd taukojen pitamatta jattamiselle
olivat tilanteet, jotka eivat sallineet tauon pitamista, akilliset muutokset tydssa,
esihenkildt, hyvan vaikutelman antaminen ja tunne, etta kollegat tarvitsivat heita.
He tulivat tutkimuksessaan myos siihen tulokseen, etta levanneina ihmiset kai-
paavat vahemman taukoja. Tahan voidaan heidan mielestaan vaikuttaa tyokuor-
maa vahentamalla ja huolehtimalla siita, etta tyota tehdaan tydaikana eika se
laiky vapaa-ajalle. He havaitsivat tutkimuksessaan myos, etta tyopaikan taukoil-
mastolla oli merkitysta taukojen pitamiseen. Heidan tutkimuksensa mukaan
heikko taukoilmasto vaikuttaa samalla tavoin kuin vahaiset vaikutusmahdollisuu-
det omaan tydhon. Myds Virtanen (2021, 167) tuo esiin sen, etta silla miten tyo-
yhteisdssa suhtaudutaan palautumiseen ja tauottamiseen, on suurta merkitysta
siihen, miten tyontekijat organisaatiossa palautuvat. Esihenkilon lisaksi Virtasen
mielesta keskiossa ovat tyoyhteison jasenet, jotka omalla toiminnallaan vaikutta-

vat taukokulttuurin muodostumisessa.

3.4 Esimerkilla johtaminen

Jokaisen johtajan ja esihenkilon pitaisi tiedostaa, ettd han johtaa aina esimerkil-
laan, halusi han sita tai ei. Johtaja voi omalla toiminnallaan antaa joko hyvan tai

huonon kuvan organisaation toiminnasta. Esimerkilla johtaminen tekee asiasta
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uskottavamman. Kouzes ym. (2016, 3, 7-9) kiteyttavat esimerkillda johtamisen
olevan erinomaisena roolimallina toimimista. He jakavat hyvan esimerkilla johta-
van johtajan toiminnan mallin viiteen periaatteeseen, joista ensimmaisen mukaan
johtajan tulee olla arvojohtaja, silla ihmiset seuraavat ihmisia, toisin sanoen te-
koja, eivat puheita tai papereita. Toiseksi hyvalla johtajalla on tulevaisuuden visi-
oita, joita he jakavat muiden kanssa innostaen ja kannustaen samalla muita ta-
voittelemaan kohti visiota. Kolmanneksi hyva johtaja etsii tapoja parantaa pro-
sesseja ja kannustaa samalla itsedan ja muita kehittdmaan prosesseja, oppi-
maan ja kehittymaan. Neljanneksi hyva johtaja edistaa yhteistyota hyvien ihmis-
suhdetaitojen avulla. Hyva johtaja kohtelee muita arvostaen, toimivat itse kuten
lupaavat ja ottavat muut mukaan paatdksentekoon. Viidentena periaatteena on,
etta hyva johtaja osoittaa johtajuutta luottamalla, rohkaisemalla, tukemalla, kehu-
malla ja juhlimalla yhdessa tyontekijoiden kanssa pieniakin onnistumisia ja saa-

vutuksia.

Sydanmaanlakka (2009, 104) toteaa, etta esimerkilla johtaminen on erittain teho-
kas tapa johtaa. Hanen mukaansa on hyva, jos alaiset voivat pitaa esihenkiléaan
roolimallinaan. Hyva johtaja voi omalla esimerkillaan nayttaa mallia tasapainoi-
sesta johtamisesta. Sydanmaanlakka (2022) antaa tasta myos hyvan esimerkin:
kun johtaja voi kokonaisvaltaisesti hyvin ja hanella on aikaa ja energiaa panostaa
tehtaviinsa ja uudistumiseensa, antaa mallin muille toimia myds hyvin. Pirinen
(2023, 122) huomauttaakin, etta esihenkilén on syyta olla tarkka siita, miten han
viestii tai kayttaytyy. Se, miten johtaja osoittaa asenteensa mikroilmein ja elein tai
puhuu tai jattaa puhumatta on aina viesti. Tyontekijat havainnoivat tata viestintaa

ja tulkitsevat sita.

Esimerkilla johtaminen liitetaan erityisesti organisaation kulttuurin johtamiseen.
Organisaation kulttuuri voidaan maaritelld esimerkiksi Risto Harisalon (2008,
266, 273) mukaan suhteellisen laajasti omaksutuksi syvarakenteeksi, jonka mu-
kaan organisaatiossa ajatellaan, toimitaan ja strukturoidaan valinnan mahdolli-
suuksia. Organisaatiokulttuuri kertoo siis organisaation todellisista arvoista. Or-
ganisaation hyva kulttuuri on johtamisen tulosta, joka mahdollistaa organisaation
menestymisen. Samaa mieltd on myds Terhi Aho (2023, 148), joka toteaa kirjas-
saan Kokeilukulttuuri, ettd organisaation kulttuuri rakentuu tekojen kautta. Han
korostaa, etta mikali kayttaytyminen ja arjen teot puhuvat yhta ja sanat toista, teot
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ratkaisevat. Esimerkilla johtaminen voidaan linkittaa myos psykologisen turvalli-
suuden kokemiseen. Psykologinen turvallisuus on kasitys siita, etta ryhmassa on
turvallista esittda mielipiteitdan, ottaa riskeja ja olla oma itsensa ilman pelkoa

siita, ettd joutuu naurunalaiseksi (Aho 2023, 32).

Lehto (2017, 27-28, 30, 35) on tutkinut esihenkilotyota haastattelututkimuksella.
Haastatellut esihenkilot kokivat, etta luottamusta rakennetaan esimerkilla. Haas-
tatelluille esimerkilla johtaminen tarkoittaa lupausten pitamista ja omien opetus-
ten seka periaatteiden mukaan elamista. Haastattelujen mukaan johtaja voi in-
nostaa tyontekijoitansa osoittamalla omalla tyoskentelyllaan ponnistelevansa asi-
oiden eteen seka noudattamalla sovittuja pelisaantoja. Hanen mukaansa esimer-
killd johtajat korostivat omana itsenaan toimimista, aitoutta, persoonallisuutta,
epataydellisyytta seka inhimillisyytta. Esimerkilla johtajat antoivat myds tilaa tyon-
tekijoiden nurinoille ja pahan mielen ilmaisulle, mutta sen sijaan, etta niissa olisi

jaaty vellomaan, pyrittiin ongelmista paasta eroon ratkaisukeskeisesti.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT, TAUSTA JA TOTEUTUS
4.1 Opinnaytetydssa kaytettava lahestymistapa

Tama opinnaytetyd on tutkimuspainotteinen ja tehdaan hyédyntaden monimene-
telmallista tutkimustapaa. Akerblad & Seppanen-Jarvela (2024, 16—-17, 36) totea-
vat monimenetelmallisen tutkimustavan olevan yhdistelma maarallista ja laadul-
lista tutkimustapaa ja sopivan kaytettavaksi silloin, kun tutkimuksessa kaytettavat
aineistot ovat seka laadullisia, etta maarallisia. Kirjoittajat toteavat myds, etta mo-
nimenetelmallisyyden hyodyntamiseen tarvitaan perustetta, joka tdssa tapauk-
sessa liittyy moninakokulmaisuuden vahvistamiseen, jota haastatteluilla pyritaan
vahvistamaan. Opinnaytetyon tutkimustavaksi sopii ennustava tutkimustapa,
jonka Vilkka (2007, 22) kuvaa olevan sopiva silloin, kun haetaan tietoa, jonka
avulla voidaan arvioida ja ennusta ihmista koskevan asian ilmenemista tai seu-

rauksia eri asiayhteyksissa.

Tama opinnaytetyd tukee myds kestavan kehityksen ja Agenda 2030 tavoitteita
kestavasta kehityksesta. Erityisesti kestavan kehityksen kohta 8, jonka tarkoituk-
sena on edistaa kaikkia koskevaa kestavaa talouskasvua, taytta ja tuottavaa tyol-
lisyytta seka saallisia tyopaikkoja, sopii erinomaisesti taman opinnaytetyon tee-
maan. Kestavan kehityksen toimikunnan strategiassa 2022-2030 yksi tavoittei-
den osa-alueista on, etta "tydelama on laadukasta, tyopaikat reiluja, terveellisia
ja turvallisia, tdissa voidaan hyvin ja tyollisyys seka tyontekijoiden ja yrittajien tyo-
kyky ovat korkealla tasolla”. (Valtioneuvoston kanslia 2022, 15; Valtioneuvoston
kanslia 2024)

4.2 Toimeksiantajan kuvaus

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Meri-Lapin kehittdmiskeskus, joka on Ke-
min, Tornion ja Haaparannan kaupunkien seka Keminmaan, Simon, Tervolan ja
Ylitornion kuntien vapaaehtoinen yhteistydelin. Sen toiminta-ajatuksena on Meri-
Lapin ja Haaparannan markkinoinnin ja edunvalvonnan, elinkeinojen kehittami-
sen, kansainvalistymisen ja palvelutoiminnan tukeminen ja edistaminen kuntien

vapaaehtoisen yhteistyon avulla. (Meri-Lapin kehittdmiskeskus.)
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Opinnaytetyon aihe ei ole suoraan toimeksiantajan ydinaluetta, mutta sopii hyvin
kuntien valiseen kehittamiseen ja parhaiden kaytantojen jakamiseen. Opinnayte-
tydn toimeksiantajan rooli on toimia kyselyn organisoijana ja valittdjana. Opinnay-
tetydn kyselyyn valittin Kemin ja Tornion kaupungit seka Keminmaan, Simon,
Tervolan ja Ylitornion kunnat. Haaparanta jatettiin pois kyselysta sijaintinsa
vuoksi, silla sen tydntekijoihin noudatetaan Ruotsin lainsadadantéa seka tyoehto-
sopimuksia, joka nain ollen olisi haastanut tutkimuksen analysointia. Kuten tau-
lukko 1 osoittaa, kyselyyn valittujen kuntien ja kaupunkien palveluksessa on |a-
hes 2400 tyontekijaa. Kyselyyn osallistuneiden kuntien toiveesta opinnaytetyon
tulosten esittamisessa kaytetaan kuntien nimien sijasta aakkosia A, B, C, D, E ja
F.

Taulukko 1. Tutkimukseen osallistuvien kuntien ja kaupunkien henkilostomaara
31.12.2024

Muut
(kunnasta riippuen
Hallinto/ Sivistys/ Tekninen/ elinvoima, maata- | Yh-
keskusvirasto | hyvinvointi |ymparisté | lous, tydllistetyt) teensa
Kemi 30,69 529,34 88,76 37,26 | 686,05
Keminmaa 19 227 40 286
Simo 4,5 101,5 26 132
Tervola 28 84 38 150
Tornio 48 718 185 951
Ylitornio 16 112 30 12 170
Yhteensa 146,19 1771,84 407,76 49,26 | 2375,05

(Kemin kaupunki 2024, Keminmaan kunta 2024, Simon kunta 2024, Tervolan
kunta 2024, Tornion kaupunki 2024, Ylitornion kunta 2024)

Opinnaytetyon kohderyhmana olivat opinnaytetydhon osallistuvien Kemin ja Tor-
nion kaupunkien seka Keminmaan, Simon, Tervolan ja Ylitornion kuntien esihen-

kilot ja johtajat. Tuloksista voivat hyotya lisaksi kuntaorganisaatiot kautta maan.
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4.3 Aineistonkeruun toteutus

Opinnaytetyon tutkimuksessa tehtiin kyselytutkimus kokonaisotantana organi-
saatioiden tyontekijoille. Kysely toteutettiin lokakuussa 2024. Kyselyn avulla py-
rittiin saamaan tietoa siita, miten tydntekijat kokevat omat seka esihenkildidensa
taukokaytannaot ja miten he kokevat esihenkildiden taukokaytantojen vaikuttavan
omaan tydhyvinvointiin, motivaatioon ja yhteenkuuluvuuteen. Tutkimuksella py-
rittiin saamaan tietoa myo0s siita, kuinka yleistd esimerkilla johtaminen taukokay-
tannodissa on. Jotta kysely olisi ymmarrettava vastaajalle ja kyselylla saataisiin
vastaukset haluttuihin ongelmiin, on Vilkan (2007, 37) mukaan tutkimukseen liit-
tyvat kasitteet operationalisoitava eli muutettava arkikielelle seka maaritella sel-
laisiksi, etta niihin voidaan vastata. Avainkasitteiksi valitsin opinnaytetyon teo-
reettiseen viitekehykseen perustuen taulukon 2 mukaisesti tauot, hyvinvoinnin

seka esimerkilla johtamisen.

Taulukko 2. Avainkasitteet ja alakasitteet

1. Tauko 2. Hyvinvointi 3. Esimerkilla johtaminen
1.1. Taukokulttuuri | 2.1. Ty6hyvinvointi 3.1. Johtamiskaytannot
1.2. Lounastauko 2.2. Palautuminen 3.2. Johtamistyyli
1.3 Kahvitauko 2.3. Fyysinen olotila 3.3. Esihenkilotyo
1.4 Mikrotauko 2.4. Psyykkinen olotila 3.4. Johtamiskulttuuri
1.5 Taukotila 2.5. Sosiaalinen ilmapiiri 3.5. Arvojohtaminen
2.6. Yhteisollisyys 3.6. Vastuullinen johtaminen

2.7. Tybn ja vapaa-ajan tasapaino 3.7. Jatkuva oppiminen
2.8. Tyémotivaatio 3.8. Positiivinen vuorovaikutus
2.9. TyOkulttuuri 3.9. Palveleva johtaminen

2.10. Arvot ja asenteet

Kyselylomakkeen laatimisessa kiinnitettiin huomiota loogisesti etenevaan raken-
teeseen. Taman vuoksi taustakysymykset jatettiin kyselyn loppuun, jotta ne eivat
aiheuttaisi vastaajissa anonymiteetin kannalta negatiivisia tuntemuksia (Tietoar-

kisto a).
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Kysely sisalsi yhteensa 25 kysymysta, joista 18 koski vastaajan omia taukokay-
tantoja, heidan kokemuksiaan esihenkilon Iasngolosta tauoilla seka heidan koke-
muksiaan sen hetkisesta tyohyvinvoinnistaan. Lisaksi erilaisia taustakysymyksia
oli yhteensa kuusi. Taustakysymyksissa kysyttiin vastaajan ikaa, sukupuolta,
tydskentelyorganisaatiota, alaa, asemaa seka viikoittaista etatyon maaraa. Kyse-
lyn vastausvaihtoehdoissa hyoddynnettiin laatueroasteikkoa, jarjestysasteikkoa

seka avoimia kysymyksia.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on Vilkan (2007,152) mukaan hyva silloin, kun
otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satun-
naisvirheitd. Tutkimuksen luotettavuutta lisataan Vilkan (2007, 149) mukaan esit-
tamalla kyselyssa samaa asiaa koskeva kysymys kahdella eri tavalla ja laske-
malla niiden valinen korrelaatiokerroin. Kyselyssa paatettiinkin esittaa kaksi sa-
mantapaista vaittamaa: taukoja vietetdan usein yhdessa esihenkilén kanssa ja

esihenkiloni viettaa aikaa tyontekijoiden kanssa kahvitauoilla.

Ennen kyselyn lahettamista kyselylomaketta testasi kuusi henkil6a, jotka koos-
tuivat hyvinvoinnin analytiikan opiskelijoista seka kunta-alalla tydskentelevista.
Testauksen jalkeen kyselyyn tehtiin viela pienia muokkauksia kysymyksenaset-
teluihin. Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmaa kayttaen internet-kyselyna. Opin-
naytetyo oli luonteeltaan sellainen, etta siihen vaadittiin tutkimuslupa tutkimuk-
seen kohdistuvalta organisaatiolta, mutta siihen ei tarvittu eettista ennakkoarvi-
ointia ihmistieteiden eettiselta toimikunnalta (Arene ry 2019, 5). Opinnaytety6n
toimeksiantaja lahetti kyselyn saatteineen kyselyssa mukana olevien kuntien ja
kaupunkien kirjaamoihin, ja samalla pyydettiin kirjaamoja valittamaan sita eteen-
pain tyontekijoiden sahkopostiosoitteisiin ja lisaamaan kysely organisaatioiden
intraan. Kyselyyn vastaamisesta toimeksiantaja muistutti myos osallistuvien or-
ganisaatioiden johtoryhmia myods ennen kyselyn paattymista, jolla pyrittiin var-
mistamaan, etta kysely saavuttaisi kyselyyn osallistuvien organisaatioiden henki-

I6ston mahdollisimman tehokkaasti ja kyselyyn osallistuisi mahdollisimman moni.

Aineistossa ei kasitelty suoria eika arkaluonteisia henkilotietoja. Aineistossa ka-
siteltiin kuitenkin epasuoria henkilotietoja, joten nain ollen kyselyn saatteessa
(Liite 1) ja haastattelun alussa mainittiin mihin ja miten tietoja hyddynnetaan seka
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se, etta tietoja ei luovuteta muille. Kyselyyn ja haastatteluun osallistumalla hen-
kilo antoi suostumuksensa epasuorien henkilotietojen luovuttamiseen. Aineistoa
hallinnoi ja sen tallentamisesta ja havittamisesta vastasi yksin opinnaytetyon te-

Kija.

Kyselyn vastauksien analysoinnissa hyddynnettiin Webropolin oman analytiikan
lisaksi myds Excelia. Opinnaytetyon kyselya tehtaessa Vilkka (2007, 95-96) huo-
mauttaa, ettd on tarkeaa, ettd henkildtietoja kaytetaan, kerataan, sailytetaan ja
luovutetaan lain edellyttamalla tavalla. ltse kyselyssa ei keratty suoria henkilotie-
toja, mutta aineistoa anonymisoitiin tarvittaessa poistamalla epasuoria tunnisteita
ja avoimien kysymysten vastauksia luokittelemalla. Anonymiteetin sailyttdmiseksi
erilaisia ryhmia tarkasteltaessa ei huomioitu niita, joiden ryhman koko oli alle 10

henkilda.

Kyselyn avoimissa vastauksissa seka haastatteluissa hyddynnettiin sisallonana-
lyysia, joka sopi erityisesti tekstien ja haastattelujen analysointiin. Aineisto pro-
sessoitiin kolmivaiheisesti, jolloin ensimmaisessa osassa aineisto redusoitiin eli
pelkistettiin, toisessa vaiheessa aineisto klusteroitiin eli ryhmiteltiin ja kolman-
nessa vaiheessa aineisto abstrahoitiin eli luotiin naista teoreettisia kasitteita.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 91-92).

Kyselytutkimuksen analysoinnin jalkeen suoritettiin viela haastattelu kahdelle esi-
henkilolle, jotta saatiin parempaa kuvaa heidan ajatuksistaan esimerkilla johtami-
sesta erityisesti taukojen nakdokulmasta seka heidan parhaita taukokaytantojaan.
Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsilla. Haastattelut myds tallennettiin ja

niista tehtiin yhteenvedot.
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5 TULOKSET
5.1 Vastaajat

Kyselyyn vastasi yhteensa 363 Meri-Lapin kuntien tydntekijaa vastausprosentin
ollessa 15,3 %. Vastauksia saatiin kaikista kyselyyn valituista organisaatioista
seka kaikilta aloilta. Ahkerimmin kyselyyn vastasivat organisaatio D:n tyontekijat
ja viranhaltijat vastausprosentin ollessa 22,7 %. Pienin vastausprosentti oli orga-
nisaatio A:lla, 11,4 %. Kuten kuvio 2 osoittaa, kuntaorganisaatioiden vastaajien
enemmistdssa ovat 50-vuotiaat ja sitd vanhemmat, kun taas alle 30-vuotiaita vas-
taajista oli 6,1 %. Seka ika, etta sukupuolijakauma vastaa tyypillista kuntaorgani-
saatiota, silla naisia oli vastaajista selva enemmistd, 82,9 % (n 301), kun taas

miehia oli 15,2 % (n 55) ja muunsukupuoliseksi itsensa luokittelevia 1,9 % (n 7).

a0 N 22
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Kuvio 2. Kyselyn vastaajien ikajakauma

Alakohtaisesti tarkasteltuna hallintoon, elinvoimapalveluihin tai maatalouspalve-
luihin tydskentelevista kyselyyn vastasi 86 henkilda eli 25,2 % tydntekijoista, tek-
nisen toimen tyontekijoita 74 eli 18,1 % seka sivistystoimen 195 eli 11 % tyénte-
kijoista. Naista 66 tyoskenteli varhaiskasvatuksessa, 76 perusopetuksessa tai toi-
sen asteen oppilaitoksessa ja 48 sivistystoimen hallinnossa, kirjastossa, vapaa-
aikatoimessa tai muussa sivistystoimen toiminnoissa, 6 ei halunnut ilmoittaa tar-
kemmin alaansa. Vastaajista 6 ei halunnut ilmoittaa ollenkaan, milla alalla he toi-

mivat.
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5.2 Taukojen koetut vaikutukset, kesto ja odotukset

Taukojen vaikutuksista suurimmat vaikutukset olivat niiden koettu virkistavyys (n
262) ja yhteishengen luominen (n 230). Vain 13 vastaajaa oli sitd mielta, etta
tauoilla ei ole mitaan merkitysta. 27 vastaajaa vastasi, etta tauot vaikuttavat jo-
tenkin muuten, joista kuusi totesi, etta taukoja ei ole tai niita ei ehdi pitaa. (Kuvio
3.)

Motivoivat Ei merkitysta

(n13)
(n 69) Palauttavat

(n 215)

Rentouttavat
(n 151)

Jotain muuta

(n 27)
Virkistavat
Luovat (n 262)
yhteishenkea
(n 230)
Inspiroivat
(n 82)

Kuvio 3. Taukojen koetut vaikutukset

Ristiintaulukoimalla tutkittiin, onko kahvitauon pituuksissa eroja riippuen siita, vie-
tetaanko niita yleensa yhdessa A. esihenkilén kanssa (p= 0.002) tai B. tydkave-
reiden kanssa (p=0.000) (Taulukko 3). Havaittiin, etta esihenkilon tai tydkaverin
kanssa vietetyt tauot ovat keskimaaraisesti pidempia. Erityisesti pidemmat tauot
ovat yhdistettavissa tyokavereiden kanssa vietettyihin taukoihin, kun taas he, joi-
den kahvitauon pituus oli alle 5 minuuttia tai eivat yleensa pitaneet kahvitaukoja

kokivat, etta taukoja ei vieteta yhdessa esihenkiloiden kanssa.
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Taulukko 3. Kahvitauon pituuden riippuvuus suhteessa siihen, vietetaanko sita
yhdessa tyokavereiden tai esihenkilon kanssa

A. Taukoja vietetdan | Alle 5 mi- 5-10 11-15 YIi 15 En pida
usein yhdessa nuuttia minuuttia minuuttia minuuttia yleensa
esihenkilén kanssa kahvitaukoja

B. Taukoja vietetédan

usein yhdessa A. B. A. B. A. B. A. B. A. B.

ty6kavereiden N=25 N=26 N=140 N=143 N=128 N=130 N=30 N=30 N=30 N=30
kanssa % % % % % % % % % %

1 Taysin samaa

mielta 8,0 346 20,7 54,6 29,7 64,6 36,7 93,3 0,0 20,0
2 Hieman samaa

mielta 8,0 11,5 18,6 25,2 18,8 21,5 6,7 3,3 13,3 23,3

3 Hieman eri mieltd 20,0 |23,1 21,4 11,2 20,3 8,5 233 33 20,0 16,7
4 Téaysin eri mielté 64,0 (30,8 393 9,1 31,3 54 333 0,0 66,7 40,0
Keskiarvo 340 250 2,79 1,75 2,53 1,55 253 110 353 2,77 ‘

Taukojen aikana suurin osa (82,7 %) vastaajista ilmoitti juttelevansa tydkaverei-
densa kanssa. Taukojen aikana toita ilmoitti tekevansa 21,8 % vastaajista. Erityi-
sesti tdiden tekemisessa taukojen aikana oli alakohtaisia eroja. Vahiten toita tau-
kojen aikana tekivat hallinnon, elinvoimapalveluiden ja maataloustoimen tyonte-
kijat, joista toitd kahvitauoilla ilmoitti tekevansa 9,9 % vastaajista. Vastaavasti
teknisen toimen tyontekijoista 12,5 % teki toitd kahvitauoilla ja sivistystoimen hen-

kilostosta jopa 31,8 %.

Kyselyssa esitettiin kaksi avointa kysymysta. Ensimmaisessa kysyttiin, mika tau-
oissa on nyt hyvaa ja mitka asiat taukokaytannoissa nyt toimivat. Avointa pa-
lautetta antoi yhteensa 187 vastaajaa. Vastauksista poistettiin aluksi pelkan vii-
van tai pisteen sisaltamat vastaukset ja vastaukset, jotka eivat vastanneet kysy-
mykseen. Taman jalkeen vastaukset analysoitiin teemoittelua kayttaen. Teemoit-
telussa aineistosta nostetaan esiin keskeisia asiakokonaisuuksia ja usein esiin-
tyvia piirteita (Juhila 2021). Molemmista kysymyksista 16ydettiin nelja paateemaa,
joita olivat palautuminen, ruokaan ja juomaan liittyvat asiat, taukotila seka yhtei-

sollisyys.

Avointen vastausten perusteella taukojen koettiin olevan tarkeita yhteisollisyyden
luojia ja tauoilla koettiin olevan suurta merkitysta palautumiselle ja tyon rytmitta-
miselle. Kuten taulukosta 4 voi havaita, eniten mainintoja sai yhteisollisyys, joka
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mainittiin avoimissa vastauksissa 87 kertaa. Toiseksi eniten mainintoja sai palau-

tuminen, joka mainittiin 40 kertaa.

Erityisesti tybasioista keskustelu jakoi mielipiteitd. Osa vastaajista koki hyvana
asiana, etta tauoilla ei keskusteltu tybasioista, kun taas osa koki, etta tauot ovat

hyvaa aikaa vertaistuelle ja kaikenlaisista asioista keskustelulle.



Taulukko 4. Avoimet vastaukset kysymykseen
asiat taukokaytannoissa toimivat nykyisellaan
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mika tauoissa on hyvaa ja mitka

Palautuminen (40)

tauottaa tai rytmittaa tyéta (29)
Joustavuus (20)

oma aika (11)

jaksaminen paranee (6)
paasee irti tydasioista (5)
virkistyminen (5)
rentouttaa (4)

itsekseen oleminen (3)
hengahdyshetki tyosta (3)
rauha (3)

taukoliikunta/ liikkunta (3)
motivaatio lisaantyy (3)
luovuus paranee (2)
hiljaisuus (2)

rauhallinen hetki (1)
vahentaa kiireen tuntua (1)
lepo (1)

lisda tydviihtyvyytta (1)

"Saa olla hetken
rauhassa ja
se on omaa aikaa."

"Tauolle paasee, kun haluaa."
"Hyvat ideat ja luovuus paasee
kukoistamaan tauolla kun ajatus

irrottautuu varsinaisesta tyosta"

"Taukohuoneessa palapeli, jota
voi tehda, saa ajatukset muualle."

Ruoka ja juoma
(10)

ehtii sy6da (2)

kahvi (1)

pullaa tuovat tydkaverit (1)
tydnantaja tarjoaa kahvin (1)
yhteinen kahvikassa (1)

"Kahvit saa tyopaikan puolesta.
Ennen piti tuoda omat kahvit."

Tilat (16)

iso yhteinen taukotila (2)
hyva taukotila (5)
rauhallinen tila (2)
viihtyisa taukotila (2)
helppo menna (1)
taukotilan siisteys (1)
toimiva kahvinkeitin (1)

"Taukotilamme on
viihtyisa ja se
on tarkeaa."

Yhteisollisyys (87)

keskustelu muusta kuin tyéasioista (14)
hyva yhteishenki (11)

rentous (10)

tydasioista keskustelu (10)

kuulumisten vaihtaminen (9)

juttelu tyokavereiden kanssa (8)
huumori (8)

hyva ilmapiiri (5)

tydkavereihin tutustuminen (4)
vertaistuki (4)

ajatusten vaihtaminen (3)

mukava yhdessaolo (3)

yhteiset tauot (2)

tydkaverit huomioivat, etta paasee tauolle

2)

hyvat esihenkilot (1)

kannustetaan yhteisiin taukoihin (1)
nakee muitakin kuin I&himpia tyokavereita

(1

helpottaa kommunikointia (1)

"Yhteiset aamukahvit/
paivakahvit katkaisevat muka-
vasti tyérupeamaa. Mikali tauot
sattuvat samaan aikaan,tai
olemme samassa paikassa on
mukavaalviihdyttavaa kayda kes-
kusteluja kaikesta tyohon liitty-
vasta tai sitten siihen liittymatto-
mista aiheista. Elamasta ylipaa-
taan!"

"Tauko auttaa paasemaan va-
haksi aikaa irti tyosta ja tydkave-
reilta voi saada tsemppia ja ver-
taistukea"
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Avointa palautetta kysymykseen, mita toivoisit tauoilta ja miten taukokaytantoja
voitaisiin parantaa antoi yhteensa 169 vastaajaa. Kuten edellisessa avoimessa
kysymyksessa, my0Os tdssa osa vastaajista oli vastannut pelkalla viivalla, pisteella
tai vastaus ei liittynyt kysymykseen, jotka poistettiin analysoinnista. Analysoin-
nissa havaittiin, etta tauoilta kaivattiin enemman palautumismahdollisuuksia, joita
toivoi 36 vastaajaa (Taulukko 5). Erityisesti varhaiskasvatuksen ja koulujen hen-
kilokunta toivoi avoimessa palautteessa, etta taukojen pitaminen olisi ylipaataan
mahdollista. Vastauksissa toivottiin myos pidempia taukoja. Ymmarrettavaa on,
ettei taukoa voi pitaa palauttavana, jos tauolla ehtii ainoastaan kdyda vessassa

tai kahvinsa joutuu juomaan keskella lapsiryhmaa.

Avoimista vastauksista kavi myos ilmi, etta ihmiset ovat erilaisia ja kaipaavat tau-
oilta erilaisia asioita. Yhteisollisyytta tauoilta toivoi 21 vastaajaa ja vastauksissa
toivottiin muun muassa yhteisia kahvitaukoja tai taukoseuraa (yhteensa 7 vas-
taajaa), rauhallista tilaa toivoi 16 vastaajaa ja taukojumppaa 12 vastaajaa. (Tau-
lukko 5). Taukotila on luonnollisesti tarkea osa taukoa. Siihen parannusta toivoi
yhteensa 29 vastaajaa. Erityisesti vastaajat toivoivat tilaa, johon mahtuisivat

kaikki seka rauhallista tilaa hengahtaa.
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Taulukko 5. Avoimet vastaukset kysymykseen mita toivoisit tauoilta ja miten tau-
kokaytantoja voitaisiin parantaa

Palautuminen Palautuminen (36) "Toivoisin, etta jokainen
(36) Taukojumppa /taukoliikunta (12) tybntekija paivikodissamme
Keskeytykseton tauko (10) paasisi edes yhdelle tauolle

N . paivassa siten, ettéa tyontekija
Enemman taukoja (9) voisi poistua lapsiryhmasta. "
Pidempi tauko (8)
Irrottautuminen tdista (3) "etta ehtisi syoda evaansa hot-
kimatta ja miettiméatta mita pi-

Mahdollisuus mikrotaukoihin (3) t33 olla evadna ettd saa hel-

Kaikille yhtaldinen oikeus taukoihin (1) posti sydtya kun valilla pitaa
Porrastetut tauot (1) juosta kassalle palvelemaan
asiakasta."

Mahdollisuus olla yksin (1)
Ruoka ja juoma | Ty6nantaja tarjoaisi kahvin (4)

) Hedelmia tauoille (1) "Tydnantajan panostus taukoi-
hin,
Pullaa (1) tyénantajalta kahvia &vélipalaa
Tydnantaja tarjoaisi kahvimaidon (1) edes joskus."

Tydnantaja tarjoaisi joskus valipalaa (1)
Tila (29) Rauhallinen tila (16)

Isompi taukotila (7)

Erillinen taukotila (6)

Viihtyisampi taukotila (5)

Sohva (3) "rento tila, mi§sé olisi !(iva het!(i
s rentoutua ja juoda esim kahvi

Sopiva lampétila (2) sohvalla”
Enemman taukotiloja (1)
Isompi jaakaappi (1)
Paremmat taukotuolit (1)
Terve sisailma (1)

Yhteiséllisyys Ei puhuttaisi tydasioista tauoilla (11)

@1 Ei kuppikuntia (4)
Taukoseuraa (4) "Olisi mukava viettaa taukoja
Paasisi tauolle muiden kanssa (3) yhdessa tyokavereiden
Ei palavereita lounas tai taukoaikaan (3) kanssa.
limapiiri (2) "Kunpa kuppikunnat saisi kit-
Esihenkild pitéisi taukoja tyontekijoiden kanssa | kettya pois ja ymmarrettaisiin
(2) hyvan kaytoksen tavat tyopai-
Yhteinen aamupalahetki (1) kalla. "

Hyva kaytés muita kohtaan (1)
Palaveritauot (1)

5.3 Tauot ja yhteisollisyys

YhteisOllisyytta tarkasteltaessa huomattiin, etta he, jotka kokivat tyOyhteisonsa
yhteisolliseksi, viettivat todennakdisemmin lounaansa kahvitilassa, ruokalassa tai
lounasravintolassa (166 vastausta). Yhteisollisyytta kokevat pitivat myds toden-
nakodisemmin kahvitauon ja kahvitauot ovat keskimaarin pidempia kuin niilla,
jotka eivat kokeneet yhteisollisyytta. Heista, jotka eivat kokeneet yhteisollisyytta
12,2 % ilmoitti, ettei yleensa pida kahvitaukoa, kun vastaava luku yhteisollisyytta
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kokevista oli 3,7 %. Organisaatiotasolla tarkasteltuna eroja oli hyvin vahan. Kuten
kuviosta 4 voidaan havaita, yhteisollisimmaksi tyoyhteisonsa kokivat kuntien A,

B, ja F tydntekijat ja vahiten organisaatioiden C ja E tyontekijat.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Keskiarvo

: EEEEEETNIE
: C e o T | R
D EECEEETEE
: T
F IR -

@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta
@ 4 Taysin eri mielta @ 5 En ozaa sanoa

Kuvio 4. Tyoyhteisdn yhteisolliseksi kokeminen kunnittain

Yhteisollisyytta kokevista 94,4 % koki, etta taukoja vietetdan yhdessa tydkaverei-
den kanssa ja 50,3 % koki, ettd taukoja vietetdan yhdessa esihenkilén kanssa.
Heista, jotka eivat kokeneet yhteisollisyytta vastaavat luvut olivat 59,2 % ja 30,6
%. Yhteisollisyytta kokevat ilmoittivat myds ehtivansa pitaa riittavasti taukoja

enemman (83,8 %) kuin ne, jotka eivat kokeneet yhteisollisyytta (73,5 %).

YhteisOllisyys ja tyytyvaisyys tyOpaikan ilmapiiriin kulkevat taman tutkimuksen
mukaan kasi kadessa, silla 96,3 % yhteisolliseksi tydyhteisdnsa kokevista oli sita
mielta, ettd he ovat tyytyvaisia tai hieman tyytyvaisia tyopaikkansa ilmapiiriin.
Vastaavasti 28,6 % heista, jotka eivat kokeneet tydyhteisénsa olevan tyytyvaisia
oli tyytyvaisia tai hieman tyytyvaisia tyopaikkansa ilmapiiriin. Kunnittain tyytyvai-
syys tyopaikan ilmapiiriin vaihteli vain hieman. Kuten kuvio 5 osoittaa, tyytyvai-
simpia tyoyhteisonsa ilmapiiriin olivat organisaatio A:n tyontekijat ja vahiten orga-
nisaatio C:n.
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@ 1 Taysin samaa mieltd @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta
@ 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Kuvio 5. Tyoyhteisdn ilmapiirin hyvaksi kokeminen kunnittain

TyOntekijoista ja asiantuntijoista 73,7 % koki tyOyhteisonsa yhteisolliseksi, kun
taas 91,9 % esihenkildista, johtajista ja ylimmasta johdosta koki, etta heidan tyo-
yhteisénsa on yhteisollinen. Sen sijaan etatydn maaralla ei nayttanyt olevan vai-

kutusta koettuun yhteisollisyyteen.

Yhteisollisyyden kokeminen oli myds yhteydessa yleiseen tydhyvinvoinnin koke-
miseen. Kuten taulukko 6 osoittaa, erittdin tai hieman yhteisdlliseksi tydyhtei-
sonsa kokevat kokivat tydhyvinvointinsa selvasti paremmaksi keskiarvolla 8, kun
taas yhteisollisyyteen tyytymattdmien (koen, etta tydyhteisdni on yhteisdllinen -

vastaukset hieman tai taysin eri mielta) tydhyvinvoinnin keskiarvo oli 6,6.

Taulukko 6. Tyohyvinvoinnin kokeminen asteikolla 1-10 suhteutettuna yhteisolli-
syyden kokemiseen

n  Minimiarvo Maksimiarve Keskiarvo Mediaani Summa = Keskihajonta

Koen, etta 163 2.0 10,0 8.0 80 13020 &
tyoyhteisoni on
yhteisollinen
Koen, etta 49 1.0 9.0 66 7.0 3250 19
tyGyhteisoni ei

ole yhteisdllinen
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5.4 Erot alojen valilla

Suurimmat erot taukokaytannaoista Idydettiin varhaiskasvatuksen ja opetustoimen
henkildstosta verrattuna muihin aloihin. Koska tydskentely varhaiskasvatuksessa
ja kouluissa myos poikkeaa selvasti muista tutkituista aloista, paatettiin osaa tut-

kimustuloksista tarkastella erillaan muista aloista.

Kahvitaukojen kestosta I0ytyi suuria alakohtaisia eroja. Kuten kuvio 6 osoittaa,
lyhyimmat tauot olivat sivistystoimen henkilostolla, josta jopa 22,4 % ilmoitti, ettei
pida yleensa kahvitaukoja tai kahvitauon pituus on yleensa alle 5 minuuttia. In-
nokkaimmat kahvittelijat 10ytyivat tekniselta toimelta, joista 62,2 % kahvitauon
kesto oli yli 11 minuuttia ja joista vain 8,1 % ilmoitti, ettei pida yleensa kahvitau-

koja tai tauon pituus oli alle 5 minuuttia.

0% 2% 4% 6% &% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 258% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 4.

Alle 5 minuutiia
5-10 minuutiia
11-15 minuuttia
i 15 minuutiia

En pida yleensa kahvitaukoja

@ Haliinto, elinvoimapalvelut, maztalous & Tekninen @ Sivislys

Kuvio 6. Kahvitaukojen keston alakohtainen vertailu

Aloittain tarkasteltuna hallinnon, elinvoimapalveluiden ja maatalousalan tyonteki-
jat kokivat tyohyvinvointinsa keskimaarin hieman paremmaksi kuin teknisen- ja

sivistysalan henkilosto (Taulukko 7).
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Taulukko 7. Tyohyvinvoinnin kokeminen asteikolla 1-10 aloittain

n  Minimiarve Maksimiarve Keskiarve Mediaani Summa Keskihajonta

Hallinto, 56 4.0 10,0 7.6 8,0 674,0 1.4
elinvaimapalvelut
ja maatalous
Tekninen 74 1.0 10,0 75 8.0 556,0 1,7
Sivistys 197 20 10.0 72 8,0 1416,0 1,8

Yleiskatsaus muihin kuin varhaiskasvatuksen ja opetustoimen tydntekijoihin
osoitti, ettd lounastauon paivittain pitda 95 % (n 205) ja vahintaan yhden kahvi-
tauon paivassa 92,6 % (n 200) tyontekijoista. Yleisinta oli viettaa taukoja tyoka-
vereiden kanssa, silla 80,9 % (n 165) vastaajista ilmoitti keskustelevansa kahvi-
tauoilla tyOkavereidensa kanssa ja 80,1 % (n 169) keskustelevansa tydkaverei-

den kanssa lounaalla.

Lounastauot paatettiin jattaa tarkastelun ulkopuolelle varhaiskasvatuksen ja kou-
lujen henkil6stdn osalta, silla suurin osa heista vietti lounaansa valvontaruokai-
lussa eli toimien esimerkkind lasten ruokailussa. Taman vuoksi katsottiin, etta
tulos ei antaisi luotettavaa tulosta heidan osaltaan. Sen sijaan kahvitaukoja tar-
kasteltaessa havaittiin, etta kasvatusalan tyontekijat ovat selvasti kuormittuneita,
silld vain 39,3 % henkilostosta oli taysin tai hieman sitd mielta, ettd he ehtivat
pitaa riittavasti taukoja tyopaivan aikana. Yhteisolliseksi tydyhteisonsa kokevista
44,3 % koki, ettd he ehtivat pitaa riittavasti taukoja, kun taas vastaava luku yhtei-
sOllisyytta kokemattomista oli vain 16,0 %. Kuitenkin jopa 11,3 % yhteisélliseksi
tyoyhteisOnsa kokevista ilmoitti, ettei yleensa pida kahvitaukoja. Vastaavasti 20,0
% heista, jotka eivat kokeneet tydyhteisdansa yhteisdlliseksi ei pitanyt yleensa
kahvitaukoja. Osa vastaajista ilmoitti my0s, ettei heilla ole erillistd kahvitaukoa tai
tauon pitaminen ei ole mahdollista tyon vuoksi. Varhaiskasvatuksen ja koulujen
henkilostosta 82,1 % (n 115) koki tydyhteisdnsa yhteisolliseksi ja 17,9 % (n 25)

koki, ettei heidan tyoyhteisonsa ollut yhteisdllinen.

Positiivisen poikkeuksen sivistysalaan teki organisaatio D, jonka henkilostosta
86,7 % ilmoitti pitdvansa kaksi kahvitaukoa paivittain tai Iahes paivittain. Tauoilla
voidaan olettaa olevan merkittava vaikutus myos sen kokemiseen, ehtiikd mie-
lestaan pitaa riittavasti taukoja tyopaivan aikana. Kuten kuviosta 7 voidaan ha-
vaita, D:n henkilostosta selva enemmisto oli taysin tai hieman samaa mielta siita,

etta he ehtivat pitaa riittavasti taukoja tyopaivan aikana.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Keskiarvo

@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta
@ 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Kuvio 7. Kokemus siita, ehtivatko sivistysalan tyontekijat pitaa riittavasti taukoja
paivittain, vertailu kunnittain

Pelkka taukojen maara ei kuitenkaan takaa hyvaa hyvinvointia. Tyohyvinvoin-
tinsa hyvaksi kokevat (arvosana 7—10) kokivat myos selvasti useammin, etta hei-
dan taukonsa olivat palauttavia, virkistavia ja yhteishenkea luovia, kuin he, jotka
arvioivat tydhyvinvointinsa huonoksi (arvosana 1-6). Kuitenkin suurimmat erot
tydhyvinvointinsa hyvaksi ja huonoksi kokeneiden valilla oli, ettd hyvaksi tyohy-
vinvointinsa kokevat tunsivat tydmaaransa sopivammaksi seka kokivat todenna-
kéisemmin myos, etta heilla on aikaa tehda tydnsa hyvin. Lisaksi heidan esihen-
kilonsa kannusti heitd todennakdisemmin huolehtimaan jaksamisestaan ja tydhy-

vinvoinnistaan.

Varhaiskasvatuksen ja koulujen henkilokuntaa tarkasteltaessa tyokavereiden
kanssa taukoja vietti 71,3 % tydyhteison yhteisdlliseksi kokevista ja 44,0 % niista,
jotka eivat kokeneet tydyhteis6aan yhteisolliseksi (Kuvio 8.). Vastaavat lukemat
esihenkildn kanssa taukoja viettavista oli 33,1 % ja 8,0 %. Kahvitauolla t6ita teki
24,5 % tydyhteisdnsa yhteisolliseksi kokeneista ja 55,0 % niista, jotka eivat ko-
keneet tyOyhteisoaan yhteisolliseksi.
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Taukoja vietetddn usein yhdessa tyokavereiden kanssa

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Keskiarvo

IR

Taukoja vietetddn usein yhdessa esihenkilon kanssa

Koen, etta tydyhteisoni on
yhteiséllinen

Koen, etta tyoyhteisdni ei ole
yhteisdllinen

0% 20% 0% 60% 40% 100%

Keski
Koen, etta tydyhteiséni on 17% 299 e es;;n-o
yhieisdllinen = 0 0 8

Koen, etta tydyhteisoni ei ole

yhteisollinen
@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta
@ 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Kuvio 8. Varhaiskasvatuksen ja koulujen henkildston taukojen viettdminen yh-
dessa tydkavereiden ja esihenkilon kanssa

Myos varhaiskasvatuksen ja koulujen henkildston ilmapiirin kokeminen ja yhtei-
sollisyyden kokeminen linkittyivat toisiinsa. llmapiirin hyvaksi koki 91,3 % tydyh-
teison yhteisolliseksi kokeneista ja 36,0 % niista, jotka eivat kokeneet tyoyhteiso-
aan yhteisolliseksi. Tydhyvinvointi koettiin varhaiskasvatuksessa ja kouluissa hie-
man huonommaksi kuin muilla aloilla. Yhteisollisyytta kokevat antoivat tyohyvin-
voinnilleen keskiarvoksi arvosanan 7,5 ja ne, jotka eivat kokeneet tyoyhteisdaan

yhteisolliseksi keskiarvoksi vain 5,6 (Taulukko 8).

Taulukko 8. Tyohyvinvoinnin kokeminen asteikolla 1-10 yhteisollisyyden kokemi-
sen mukaan, varhaiskasvatuksen ja koulujen henkilokunta

n Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

Kaikki vastaajat 144 20 10,0 7.1 80 10230 1,9
Koen etta 115 20 10,0 7.5 8,0 860,0 17
tyGyhteiséni on
yhteisollinen
Koen, etta 25 20 9,0 56 6,0 1410 2,1

tydyhteisni ei
ole yhteisdllinen
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5.5 Etatyon vaikutus taukoihin

Etatyon vaikutuksia paatettiin tarkastella muiden kuin sivistystoimen henkiloston
osalta. Muusta kuin sivistystoimen henkildstosta (n 166) 82 % ilmoitti tekevansa
etatoita keskimaarin korkeintaan yhden paivan viikossa, 2—3 paivaa viikossa eta-
toita teki 6 % vastaajista ja 12 % vastaajista teki 4—5 paivaa viikosta etatoita.
Etatdiden maaran havaittiin olevan yhteydessa kahvitaukojen maaraan ja kes-
toon. 90 % keskimaarin 4-5 paivaa etatoita tekevista ilmoitti, etta he pitavat pai-
vittain 2 kahvitaukoa paivassa, kun vastaava maara 0—1 paivaa etatoita tekevista
oli 66,2 %.

Esihenkilotydssa on selvasti panostettu paljon etatdita tekevien hyvinvoinnista
huolehtimiseen. Jopa 70,0 % keskimaarin 4-5 paivaa etatoita tekevista oli taysin
tai hieman samaa mielta siita, etta esihenkild kannustaa heita pitamaan taukoja.
Sen sijaan nayttaisi silta, ettd hieman etatoita tekevat (keskimaarin 2-3 paivaa
viikossa) on unohdettu. Heista vain 40,0 % oli taysin tai hieman samaa mielta

siita, etta esihenkild kannustaa pitdmaan taukoja. (Kuvio 9.)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Keskiarvo

o o 0% SRS

@ 1 Taysin samaa mielia @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta
@ 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Teen etatoita 0-1

Teen etatoita 2-3

Teen etatdita 4-5

Kuvio 9. Kokemus siita, kokeeko esihenkilon kannustavan taukojen pitamiseen
suhteutettuna etatydn maaraan

Yllattava tulos oli myos se, etta paljon etatoita tekevat (keskimaarin 4-5 paivaa
viilkossa) kokivat tydyhteisdnsad hieman yhteisollisemmaksi kuin vahan (keski-

maarin 0—1 paivaa viikossa) tai hieman (3—4 paivaa viikossa) tekevat (Kuvio 10.).
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Keskiarvo
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@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta
& 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Teen etatdita 0-1

Teen etatoita 2-3

Teen etatoita 4-5

Kuvio 10. Yhteisollisyyden kokeminen suhteutettuna etatyéon maaraan.

Etatydon maaralla vaikutti olevan merkitystda myos tarkasteltaessa kokemusta
omasta tyohyvinvoinnista. Enemman etatoita tekevat kokivat tydhyvinvointinsa
keskimaarin hieman paremmaksi kuin vahemman etatoita tekevat (Taulukko 9.).
Tulokset tukevat tutkimuksia, joiden mukaan etatéilla on suuri merkitys esimer-

kiksi tydn ja muun elaman yhteensovittamisessa.

Taulukko 9. Arvio omasta tyohyvinvoinnista asteikolla 1-10, vertailu etatydn maa-
ran mukaan

n  Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta

Teen etatoita 0-1 136 1.0 10.0 76 8.0 1036,0 1.6
Teen etatoita 2-3 10 2,0 10,0 7.7 7.0 77,0 1.6
Teen etatoita 4-5 20 4.0 10.0 8.2 8.0 164.0 1.5

5.6 Esihenkilon esimerkin voima

Ylimmasta johdosta 90,9 % ilmoitti pitdvansa lounastauon paivittain ja johtajista
tai esihenkildista 88,6 %. Ylimmasta johdosta jopa 36,4 % ilmoitti tekevansa lou-
nastauolla toista. Vastaava luku esihenkildista ja johtajista oli 26,5 %. Esihenki-
I6iden ja johtajien seka ylimman johdon tauot olivat paasaantoisesti sosiaalisia,
silla yli 90 % ylimmasta johdosta ilmoitti juttelevansa tyokavereidensa kanssa lou-

naalla tai kahvitauolla, esihenkildista ja johtajista 82 %.

Yleisin syy jattaa lounas- tai kahvitauko pitamatta oli seka esihenkildiden ja joh-
tajien, ettd ylimman johdon mielesta kiire tai muu tyosta johtuva syy. Sen sijaan
kahvitauon jatti pitdmatta sen vuoksi, ettei kokenut tarvitsevansa taukoa 14,3 %
johtajista ja esihenkildista seka 18,2 % ylimmasta johdosta. Ylimmasta johdosta
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reilu puolet (54,5 %) vastaajista oli taysin tai hieman samaa mielta siita, etta he
ehtivat pitaa riittavasti taukoja tyopaivan aikana. Vastaava luku johtajilla ja esi-
henkil6illa oli 77,2 %.

Organisaatioittain vertaillessa havaittiin, etta eniten esihenkildidensa kanssa tau-
koja viettivat D:n tydntekijat, joista 52,9 % vastaajista oli taysin tai hieman samaa
mielta siita, etta taukoja vietetddn yhdessa esihenkildiden kanssa (keskiarvo 2,4,
mediaani 2). Vahiten esihenkildidensa kanssa taukoja viettivat E:n tyontekijat,
joista 28,9 % oli taysin tai hieman samaa mielta siita, etta taukoja vietetaan yh-

dessa esihenkildiden kanssa (keskiarvo 3,1, mediaani 4). (Kuvio 11.)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 10% 80% 90%  100%

Keskiarve
a NN
c BT
E BN
F NN T -

@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mieltd
@ 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Kuvio 11. Taukojen viettaminen yhdessa esihenkildiden kanssa kunnittain

Reilu puolet vastaajista (53,2 %, keskiarvo 1,9, mediaani 2) oli taysin tai hieman
samaa mielta siita, etta heille on tarkeaa, etta esihenkild nayttaa hyvaa esimerk-
kia taukojen pitamisessa. Kuitenkin vain 22,3 % (keskiarvo 3,1, mediaani 4) vas-
taajista oli taysin tai hieman samaa mielta siita, etta esihenkilon taukojen pitami-
nen vaikuttaa siihen, kuinka usein he itse pitivat taukoja. (Kuvio 12.)
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Minulle on tarkeaa, etta '
esimerkkia taukojen pitamisessa 24% 9% 32%

(363)

Koen, etta esihenkildni taukojen

usein itse pidan taukoja (363)

@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta
@ 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Kuvio 12. Esihenkildon hyvan esimerkin tarkeys ja kokemus, vaikuttaako esihen-
kilon taukojen pitaminen omiin taukokaytantoihin

Ala- ja sukupuolikohtaisia eroja I6ytyi siing, koettiinko esihenkildon esimerkki tau-
kojen pitdmisessa tarkeana ja vaikuttiko esihenkildn taukojen pitdaminen omiin
taukokaytantoihin. Alakohtaisesti tarkasteluna hallinnossa, elinvoimapalveluissa
ja maatalouspalveluissa pidettiin muita aloja tarkedmpana, etta esihenkild nayt-
taa hyvaa esimerkkia taukojen pitdmisessa. Taysin samaa tai hieman samaa
mielta tasta oli 62,8 % vastaajista (keskiarvo 1,8, mediaani 1). Vahiten tarkeana
asian kokivat sivistysalalla toimivat, joista taysin samaa tai hieman samaa mielta
oli 50,3 % vastaajista (keskiarvo 2,0, mediaani 2). Naisista hieman yli puolet koki
esihenkildn esimerkin olevan tarkea tai hieman tarkea (54,5 % vastaajista, kes-
kiarvo 2,4, mediaani 2), kun taas miehista vain alle neljasosa (23,6 %, keskiarvo

2,9, mediaani 3).

Alakohtaisesti tarkasteltuna eniten esihenkilon taukojen pitamisen omiin tauko-
kaytantoihin kokivat vaikuttavan hallinnon, elinvoimapalveluiden seka maatalous-
palveluiden henkildstd. Heistd 29,1 % (keskiarvo 2,9, mediaani 3) oli taysin tai
hieman sita mielta, etta esihenkilon taukojen pitaminen vaikuttaa heidan omiin
taukokaytantdihinsa. Vastaavasti vahiten vaikutusta kokivat teknisen toimen hen-
kilostd, joista 18,9 % (keskiarvo 3,2, mediaani 4) oli taysin tai hieman sita mielta,
etta esihenkildiden taukojen pitaminen vaikuttaa heidan omaan taukojen pitami-
seen. Sivistyksen henkildkunnalla vastaava prosenttiosuus oli 20,3 %. Tama voi
selittya silla, etta usein hallinnon, elinvoimapalveluiden ja maatalouspalveluiden
henkildsto tekee tiiviimmin t0ita yhdessa ja tilat jaetaan yhdessa esihenkildidensa

kanssa, kun taas teknisella ja sivistyksessa toimivilla esihenkild ei valttamatta
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tyoskentele samassa yksikossa heidan kanssaan tai yhteistyo heidan kanssaan

ei ole yhta tiivista.

Vaikka vastaajat kokivat padsaantoisesti, etta heidan esihenkilonsa taukokaytan-
nailla ei ollut vaikutusta heidan omiin taukoihinsa, tulokset olivat ristiriidassa tar-
kasteltaessa vastauksia vaittdman esihenkiloni taukokaytannot antavat minulle
mallia terveellisesta tyorytmin yllapitamisesta kautta. Tulokset antoivat selvia viit-
teita siita, ettd vastaajat, jotka kokivat esihenkilonsd taukokaytantojen antavan
heille mallia terveellisesta tyorytmin yllapitamisesta (taysin tai hieman samaa
mieltd) pitivat todennakdisemmin kaksi kahvitaukoa paivassa ja tekivat vahem-
man toita tauoilla kuin vastaajat, jotka kokivat, ettd heidan esihenkilénsa tauko-
kaytannot eivat anna heille mallia terveellisesta tyorytmin yllapitamisesta (hieman
tai taysin eri mielta). Kuten kuvio 13 osoittaa, vastaajat, jotka kokivat heidan esi-
henkildonsa taukokaytantdjen antavan heille mallia terveellisesta tyorytmin yllapi-
tamisesta, kokivat selvasti useammin, ettd he ehtivat pitaa tyopaivansa aikana

rittavasti taukoja.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 30% 0% 100%
Esihenkiloni taukok ot antavat minull i Feskizrve
sihenkiloni taukokaytannit antavat minulle mallia o
terveellisesta tydrytmin yllapitamisesta 61% mm 1.8
Esihenkiloni taukokaytanndt eivat anna minulle mallia oy
terveellisesta tybrytmin yllapitamizesta 32% m“ 24
@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta @ 4 Taysin eri mielia @ 5 En ozaa sanoa

Kuvio 13. Esihenkilon taukokaytantojen vaikutus kokemukseen ehtiiko taukoja
pitaa riittavasti tyopaivan aikana

Alle 40-vuotiaista vastaajista 64 % koki saavansa esihenkildltdan hyvan mallin
taukokaytantdjen terveellisyydesta, kun taas 40—49-vuotiaista vastaajista nain
koki vain 47,8 %. My0s organisaatioiden valilla oli suuria eroja. Organisaatio D:n
henkildstosta jopa 67,9 % koki, ettd heidan esihenkilénsa antaa heille mallia ter-
veellisesta tyorytmin yllapitamisesta, kun taas organisaatio E:n vastaajista nain
koki 31,0 %. Alakohtaisesti tarkasteltuna esihenkilonsa taukokaytantdjen antavan
mallia terveellisesta tyorytmin yllapitamisesta kokivat eniten teknisen toimen
tyontekijat (65,9 %). Seka sivistystoimen, etta hallinnon, elinvoiman ja maatalous-
toimen tyontekijoista vastaajista puolet koki esihenkilonsa taukokaytantojen ter-

veelliseksi esimerkiksi.
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Esihenkilon esimerkilla oli myos vaikutusta seka tydhyvinvoinnin yleiseen koke-
miseen, etta siihen koettiinko tyossa innostusta ja tyon iloa (Kuvio 14). Vastaajat,
jotka kokivat, etta heidan esihenkilonsa taukokaytannot antoivat heille mallia ter-
veellisesta tyorytmin yllapitamisesta, antoivat tydhyvinvoinnilleen keskimaarin ar-
vosanan 8,0 (mediaani 8, keskihajonta 1,5). Sen sijaan vastaajat, jotka kokivat,
ettd heidan esihenkilonsa taukokaytannot eivat anna heille mallia terveellisesta
tyorytmin yllapitamisesta antoivat tyohyvinvoinnille keskimaarin arvosanan 7,0

(mediaani 7, keskihajonta1,8).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% a0% 90% 100%
Esihenkiloni taukok. i tavat minull Hi Heswiamo
sihenkiloni taukokaytannat antavat minulle mallia 0
Esihenkiloni taukokayiannot eivat anna minulle mallia mm
terveellisesta tydrylmin yllapitamisesta 30% 43% 2,0
@ 1 Taysin samaa mielta @ 2 Hieman samaa mielta @ 3 Hieman eri mielta ® 4 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Kuvio 14. Esihenkilon taukokaytantdjen vaikutus innostuksen ja tyon ilon koke-
miseen tydssa

Esihenkilon lasnaolo tauoilla koettiin paaasiassa positiivisena. Kuten kuvio 15
osoittaa, vastaajista 59,2 % koki, etta esihenkilon Iasnaolo tauoilla lisaa yhteisol-
lisyytta. Yli puolet vastaajista koki esihenkilon lasnaolon tauoilla myds parantavan
vuorovaikutusta. Vain 5,5 % vastaajista koki esihenkilon Iasndolon tauoilla nega-
tiivisena. Vastaajista 26,7 % (n 97) ilmoitti, ettei vietd taukoja esihenkilon kanssa.
Jotain muuta vastanneet vastasivat paaasiassa, ettei esihenkilon lasnaololla ole
erityistd merkitysta. Osa koki, etta esihenkilon lasnaolo tauoilla vahentaa valitta-

mista tai vaikuttaa siihen, kuinka paljon tyoasioista tauoilla keskustellaan.

oy e Y . 59, %
Parantaa(\r/]u%g\)/aikutusta D 548 %
HeE e I /3.5 %
Luo renn??$§2)ilmapiirié I 342 %

Lisaa motivaatiota
agy 7 I 12.4%

Jotazlnn2rr1u)1uta B 55%

Vaikuttaa negatiivisesti
(n 20) Bl 55%
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Kuvio 15. Esihenkilon tauoilla l1asnaolon koetut vaikutukset

Taukojen koettuja vaikutuksia ristiintaulukoitiin myds suhteessa siihen, keiden
kanssa taukoja vietettiin (p=0.562). Kuten taulukko 10 osoittaa, esihenkilon
kanssa kahvitauolla jutteleminen oli yhteydessa siihen, etta tauot koettiin useam-
min palauttaviksi, inspiroiviksi, rentouttaviksi seka motivoiviksi. Sen sijaan koke-
mus siitd, ettd taukoja ei vietetty yhdessa tyokavereiden eika esihenkildiden
kanssa oli yhteydessa vahaisempaan koettuun tauon vaikutuksiin kaikilla osa-
alueilla. Sen sijaan jotain muuta vastanneiden osuus oli suurempi niilla, jotka ko-
kivat, etta taukoja ei vietetty yhdessa esihenkildiden tai tydnkavereiden kanssa.
Naissa avoimissa vastauksissa toistuivat kokemus yksinaisyydesta seka se, etta

taukojen pitaminen ei ylipaataan ole mahdollista.

Taulukko 10. Taukojen koetut vaikutukset suhteessa siihen, keiden kanssa niita
vietetaan

Juttelen lou- | Juttelen Juttelen Juttelen Taukoja ei
naalla tytka- | lounaalla kahvitauolla | kahvitau- vietetd  esi-
vereiden esihenki- tyokaverei- | olla esihen- | henkilon eika
kanssa Ioni kanssa | den kanssa | kiloni tydkaverei-
kanssa den kanssa
N=229 N=51 N=274 N=77 N=39
Koen, etta pitdmani tauot % % % % %
Palauttavat 65,9 64,7 64,6 72,7 33,3
Virkistavat 79,5 80,4 76,3 79,2 48,7
Inspiroivat 28,0 31,4 24,8 37,7 7,7
Rentouttavat 47,6 43,1 46,7 57,1 20,5
Luovat yhteishenkea 71,2 76,5 73,4 83,1 20,5
Motivoivat 22,3 19,6 20,1 29,9 12,8
Tauoilla ei ole mitddn merki- | 3,1 0,0 2,9 1,3 7,7
tysta
Jotain muuta 4.8 7,8 6,6 9,1 25,6

Tuloksia ristiintaulukoitiin myos sen suhteen, miten esihenkilon koettiin kannus-
tavan taukojen pitamiseen ja viettaako han taukojaan tyontekijoiden kanssa. Vas-
taajista 40,8 % koki esihenkildidensa kannustavan taukojen pitamiseen ja vietta-
van ainakin jonkin verran tauoilla aikaa tyontekijoiden kanssa, 16,8 % koki, etta
esihenkild kannustaa taukojen pitamiseen, muttei vieta niita tyontekijoiden
kanssa, 5,8 % koki, etta esihenkilo ei kannusta taukojen pitamiseen, mutta viettaa
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tauoilla aikaa tyontekijoiden kanssa ja 3,3 % koki, etta esihenkild ei kannusta
taukojen pitamiseen eika vieta tyontekijoiden kanssa aikaa tauoilla (p= 0.000).
Vastaajista kolmannes (n 121) ei osannut sanoa, kannustaako heidan esihenki-
I6nsa heita pitamaan taukoja tai viettdaako han tyontekijoiden kanssa aikaa jollain
tauolla. Tauoiksi laskettiin seka lounas etta kahvitauot ja riitti, ettd esihenkild oli

lasna jommallakummalla naista.

Esihenkilon roolilla taukojen pitamisessa havaittiin olevan selkeitéd vaikutuksia
tydntekijoiden kokemukseen taukojen riittdvyydesta. Kuvio 16 osoittaa, etta tyon-
tekijat, joiden esihenkild kannustaa taukojen pitamiseen ja osallistuu itse tauoille
yhdessa tydntekijoiden kanssa, kokivat ehtivansa pitaa riittavasti taukoja tydpai-
van aikana. Sen sijaan tyontekijat, joiden esihenkild ei kannusta taukoihin eika

vieta aikaa tauoilla heidan kanssaan, kokivat taukojensa olevan vahiten riittavia.

Esihenkild kannustaa taukojen pitdmiseen ja _ -
viettad aikaa tauolla tyontekijoiden kanssa (n 148) 27,7% 10,8%
Esihenkild kannustaa taukojen pitdmiseen, muttei _

vietd niita tyéntekijdiden kanssa (n 81) ahats %

Esihenkild ei kannusta taukoihin, mutta - B
viettdd tydntekijdiden kanssa taukoja (n 21) Z

®
o
ES

Esihenkil6 ei kannusta taukoihin

eika vieta aikaa taucilla (n 12) T b e

0% 20 % 40 % 80 % 80 % 100 %
B Téysin samaa mielta Hieman samaa mieltd Hieman eri mieltd B Taysin eri mielta

Kuvio 16. Koen, esihenkilon taukojen pitaminen tai taukoihin kannustaminen suh-
teutettuna kokemukseen siita, ehtiikd pitaa riittavasti taukoja tyopaivan aikana

Esihenkilon lasnaolo tauoilla ja taukoihin kannustaminen vaikutti myos yleiseen

kokemukseen tyohyvinvoinnista, kuten taulukko 11 osoittaa.

Taulukko 11. Esihenkilon kannustuksen merkitys taukojen pitamiseen ja tyohy-

vinvoinnin kokemiseen asteikolla 1-10
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|Keskiarvo |Minimiarvo |Maksimiarvo |Keskihajonta |Mediaani
Esihenkild kannustaa taukojen pitimiseen
Ja viettda taukoja tydntekijéiden kanssa (n 148) 8,06 4 10 1,22 8
Esihenkild kannustaa taukojen pitdmiseen
muttei vieta taukoja tydntekijdiden kanssa (n 61) 7,38 2 10 1,63 8
Esihenkild ei kannusta taukojen pitdmiseen,
mutta viettaa taukojaan tydntekijdiden kanssa (n 21) 6.4 3 10 2,04 I
Esihenkild ei kannusta taukojen pitamiseen
eika vietd taukoja tydntekijdiden kanssa (n 12} 59 3 9 2,07 6.5

Kuppikuntia eli tydyhteison jasenten hajaantumista pieniin ryhmiin esiintyi kaikilla
aloilla ja kaikissa organisaatioissa. Kuten ristiintaulukointi Taulukossa 12 osoit-
taa, kuppikuntia koettiin olevan vahemman silloin, kun taukoja vietettiin usein yh-

dessa esihenkilon kanssa (p=0.027).

Taulukko 12. Esihenkildon lasnaolon vaikutus kuppikuntien esiintymiseen

Taukoja vietetdan usein yhdessa esihenkilon kanssa

1 Taysin 2 Hieman 3 Hieman eri 4 Taysin eri

samaa mieltd samaa mieltd  mielta mielta
Tyo6paikallani esiintyy % % % %
kuppikuntia N=73 N=57 N=61 N=121
1 Taysin samaa mielta 6,85 21,05 13,11 13,22
2 Hieman samaa mielta 19,18 21,05 37,7 31,4
‘ 3 Hieman eri mielta 21,92 22,81 19,67 12,4
4 Taysin eri mielta 52,05 35,09 29,51 42,98

Kyselyssa kysyttiin myds, "jos voisin valita, pitaisin mielellani taukoja yhdessa
esihenkildni kanssa”. 49,0 % oli vaittdmasta taysin tai hieman samaa mielta. La-
hes neljannes (23,2 %) vastaajista ei osannut sanoa kantaansa (keskiarvo 2,3,
mediaani 2). Ristiintaulukointi osoitti, etta kiinnostus viettaa tauko yhdessa esi-
henkilon kanssa oli vahvasti yhteydessa kahvitauon keskimaaraiseen kestoon
(Taulukko 13). Ymmarrettavaa toki on, etta jo valmiiksi lyhyella tauolla ei ole aikaa

keskustella juuri kenenkaan kanssa.
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Taulukko 13. Kahvitauon keston pituus suhteutettuna siihen, kuinka mielellaan
esihenkilon kanssa vietetaan taukoja

Kahvitauon Kahvitauon Kahvitauon Kahvitauon En pida
keskimaarai- | keskimaarai- | keskimaarai- | keskimaarai- |yleensa
nen nen pituus 5- | nen pituus 11- | nen pituus yli | kahvitau-
pituus alle 5 |10 minuuttia 15 minuuttia 15 minuuttia koja
minuuttia
Jos voisin valita, N=20 N=112 N=103 N=25 N=19
pitéisin taukoja mielellani yh- | % % % % %
dessa
esihenkiloni kanssa
Taysin samaa mielta 20,0 24,1 31,1 36,0 53
Hieman samaa mielta 25,0 45,5 34,0 32,0 31,6
Hieman eri mielta 20,0 17,9 16,5 12,0 26,3
Taysin eri mielta 35,0 12,5 18,5 20,0 36,8
Keskiarvo 2,70 2,19 2,22 2,16 2,95

Alakohtaisia eroja kiinnostuksessa viettaa taukoja yhdessa esihenkilon kanssa
I6ytyi myds. Hallinnon, elinvoimapalveluiden ja maataloustoimen tyontekijat, jotka
todennakoisemmin ovat arjessa muutoinkin tekemisissa esihenkilonsa kanssa,
viettivat mielelldan taukoja esihenkilonsa kanssa. Heista yli puolet (59,3 %) ol
samaa tai lahes samaa mielta siita, etta jos he voisivat valita, he pitaisivat mielel-
laan taukoja yhdessa esihenkildonsa kanssa (Taulukko 14). Teknisen- ja sivistys-
toimen suuri en osaa sanoa vastausten maara voi selittya silla, etta molemmilla
aloilla tehdaan toita usein eri paikassa kuin esihenkilo. Talloin voi olla, etta esi-

henkiloa ei nae arjessa eika han nain ollen ole henkilostdlle yhta tuttu.

Taulukko 14. Alavertailu kiinnostuksesta viettaa taukoja yhdessa esihenkilon
kanssa

Jos voisin valita, 1 2 3 4 5En Keskiarve Mediaani
pitdisin taukoja Taysin Hieman Hieman  Tdysin  osaa

mielellini yhdessi samaa samaa eri eri sanoa

esihenkiloni kanssa mieltd mielta mieltd mieltd

Hallinto, 26 7% 32 6% 16,3% 10,5% 13,9% 21 2.0
elinvoimapalvelut,

maatalous

Tekninen 21,6% 23,0% 13,5% 21,6% 20,3% 2.4 2,0
Sivistys 16,2% 30,0% 12.2% 13, 7% 27.9% 23 2.0
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Esihenkildiden lasnéololla tauoilla oli myds muita positiivisia vaikutuksia. Kuten
Kuvio 17 osoittaa, vastaajat, jotka olivat taysin tai hieman samaa mielta, etta hei-
dan esihenkilonsa viettaa tyontekijoidensa kanssa aikaa lounas- tai kahvitauolla,
kokivat myds, etta heidan esihenkilonsa oli helpommin lahestyttava kuin he, joi-
den esihenkild ei viettanyt aikaa tyontekijoiden kanssa tauoilla (hieman tai taysin

eri mielta).

Taukoja vietetédan
esihenkilon kanssa 71,9 21,1 4,9
N=185

Taukoja ei vieteta
esihenkilon kanssa 42,7 33,8 12,8
N=157

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
®m 1 Taysin samaa mieltd =2 Hieman samaa mieltd =3 Hieman eri mieltd =4 Taysin eri mielta

Kuvio 17. Kokemus koetaanko esihenkild helposti lahestyttavaksi riippuu siita vie-
tetdanko taukoja esihenkilén kanssa

Taukoja esihenkildiden kanssa viettavat kokivat useammin myos, etta esihenkild
kuuntelee mita sanottavaa heilld on. 89,7 % esihenkilonsa kanssa todennakai-
sesti taukoja viettavista oli taysin tai hieman samaa mielta siita, etta esihenkild
kuuntelee, mita sanottavaa heilla on (keskiarvo 1,49). Vastaavasti 63,0 % niista,
jotka eivat viettaneet esihenkilonsa kanssa aikaa tauoilla oli taysin tai hieman sa-
maa mielta siita, etta esihenkild kuuntelee, mitd sanottavaa heilld on (keskiarvo
2,17). (Kuvio 18.)

Taukoja vietetdan
N=185

Taukoja ei vieteta

esihenkilon kanssa 35% 19%
N=157

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
m 1 Taysin samaa mielta 2 Hieman samaa mielta 3 Hieman eri mielta

4 Taysin eri mielta 5 En osaa sanoa
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Kuvio 18. Kokemus siita, etta esihenkild kuuntelee, mita sanottavaa heilla on riip-
puen siita, viettdako esihenkild taukoja tyontekijoiden kanssa

5.7 Haastattelut ja parhaat kaytannot

Kyselyn analysoinnin jalkeen valittiin muutamia eri organisaatioiden ja alojen esi-
henkiloitd teemahaastatteluun koskien heidan omia parhaita taukokaytantojaan
seka esimerkilla johtamista. Haastateltavat valittiin sen perusteella, etta heidan
edustamansa organisaatio tai sen toimiala erottautui positiivisesti kyselyn analy-
soinnissa. Koska aikataulu haastatteluille oli tiukka, haastatteluun saatiin vain
kaksi esihenkilda. Esihenkildiden valinta kyselyn perusteella osoittautui myds
haastavaksi. Useampi vastaajista totesi esimerkiksi heilla olevan kaksi esihenki-
168, joiden toimintatavat ovat varsin erilaisia. Organisaatio A:sta haastateltiin or-
ganisaation johtajaa. Tassa yhteydessa hanesta kaytetaan nimitysta organisaa-
tion johtaja kuvaamaan kaupungin/ kunnanjohtajaa. Organisaatio A:n henkilosto
erottautui joukosta siten, etta he viettivat keskimaarin todennakdisemmin taukoja
yhdessa tyokavereidensa ja esihenkilonsa kanssa seka heidan esihenkildnsa
kannusti alaisiaan pitamaan taukoja keskimaarin muita organisaatioita todenna-
kéisemmin. He myods arvioivat tydhyvinvointinsa keskimaarin muita organisaa-

tioita paremmaksi.

Organisaatio D:sta haastateltiin sivistystoimenjohtajaa. D:n sivistystoimen henki-
I0sto piti kyselyn mukaan selvasti muiden organisaatioiden sivistystoimen henki-
I0stda useammin enemman kuin yhden kahvitauon paivassa ja heidan esihenki-
I0nsa vietti taukoja keskimaarin useammin yhdessa alaistensa kanssa seka kan-
nusti heita taukojen pitamiseen. He arvioivat myos tyohyvinvointinsa keskimaarin

paremmaksi kuin muiden organisaatioiden sivistystoimen henkil0sto.

Molemmille johtajille oli yhteista se, etta he ovat toimineet tehtavassaan pitkaan.
Organisaatio A:n organisaation johtaja koki yhteiséllisyyden tarkeana osana tau-
koja ja totesikin yhteisten taukojen olevan tarkea osa tyoyhteisdssa toimimista.
Organisaatio A:ssa tauoista oli keskusteltu myos johtoryhmassa, erityisesti nuor-
ten tyontekijoiden osalta, joista oltiin osin huolissaan. Nuorten tyontekijoiden ti-
lanteeseen on kiinnitetty huomiota, ja on pohdittu, kuinka tauoilla voi olla merkit-
tava rooli yhteisollisyyden kokemisen vahvistamisessa.
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Organisaatio A:n johtaja koki my0s, etta taukokulttuuri on muuttunut vuosien saa-
tossa yhteisollisyyden kannalta parempaan suuntaan, vaikka yhteisten tapahtu-
mien jarjestaminen onkin valitettavasti vahentynyt. Parhaiksi taukokaytannoiksi
han antoi yhteiset tauot ja sen, etta kaikki otetaan mukaan, myds satunnaiset,
organisaation ulkopuoliset tyontekijat. A:n organisaationjohtajalle esimerkilla joh-
taminen oli kasitteena tuttu, mutta han ei kokenut tekevansa tietoisia paatoksia
toimia esimerkilla johtajana. Han koki kuitenkin, etta tarkeaa on olla lasna, kan-

nustaa ja kiittaa.

Organisaatio D:n sivistystoimenjohtaja koki taukojen olevan tarkea osa palautu-
mista. Heidan organisaatiossaan on pyritty siihen, etta kaikille mahdollistetaan
kaksi kahvitaukoa paivassa. Han koki, etta vuosien saatossa on lisdantynyt tie-
toisuus siita, etta palautumista taytyy tapahtua jo tydpaivan aikana. Taman vuoksi

my0s mikrotaukoihin on alettu kiinnittdd enemman huomiota.

Hanen mukaansa tauoista keskustelu on luonteva osa perehdytysta. Myds kehi-
tyskeskusteluissa on tuotu esiin tauot hyvinvoinnin kontekstissa. Parhaiksi tau-
kokaytannodiksi han antoi monipuoliset tauot, eri tilanteissa kaipaa erilaista taukoa
ja on tarkeaa kuunnella itsedaan, minkalainen tauko itselle juuri silla hetkella on
sopiva. Sopiva tauko riippuu tilanteesta, joskus se on kahvitauko muiden seu-

rassa, joskus hetki yksin ja toisinaan venyttelya tai muuta liikkkumista.

Organisaatio D:n sivistystoimenjohtaja koki esimerkilla johtamisen tarkeana ja
han kokikin, etta hanesta ja hanen tekemisestaan otetaankin mallia. Han pyrkiikin
esimerkiksi kehottamaan muita kahvitauon pitamiseen silloin, kun ei se omalta

osalta ole mahdollista.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopaatdkset ja suositukset

Ihmiset, alat ja kunnat ovat erilaisia. Siind missa yksi kaipaa tauoiltaan yhteisolli-

syytta, toinen kaipaa niilta hiljaista itsekseen olemista ja kolmas liikkumista.

Tutkimuksen perusteella voidaan havaita, ettd esihenkilon taukokaytannot vai-
kuttavat myds tyontekijdiden omiin taukoihin. 22 % vastaajista koki, etta esihen-
kilon taukojen pitaminen vaikuttaa siihen, kuinka usein itse pitaa taukoja. Tarkas-
teltaessa havaittiin, etta luku on todellisuudessa suurempi. Hieman yli puolet vas-
taajista piti lisdksi tarkeana, ettd esihenkild nayttaa hyvaa esimerkkia taukojen

pitamisessa.

Tutkimus vahvisti aiemman kirjallisuuden nakemysta siita, etta tauoilla on merkit-
tavia vaikutuksia palautumisen ja yhteisollisyyden kannalta. Opinnaytetyon tutki-
mustulokset antavat viitteita siita, ettd esihenkildiden taukojen esimerkilla johta-
minen vaikuttaa tyontekijoiden taukoilmastoon ja tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa
havaittiin, ettéa esihenkildon lasnaolo tauoilla koetaan yhteisdllisyytta lisdavaksi ja
hieman motivaatiota lisdavaksi tekijaksi. Esihenkildn lasnaolo tauoilla vahensi
myo6s kuppikuntien esiintymista ja lisasi koettua tyon iloa. Opinnaytetydn tulok-
sista kavi myos selkeasti ilmi, etta esihenkiloiden positiiviset taukokaytannot vai-
kuttavat myos kokemukseen siita, koetaanko esihenkild helposti lahestyttavana.
Tutkimus vahvisti tauoilla olevan selva yhteys yhteisollisyyden ja hyvan ilmapiirin
kokemiseen. Erityisesti avoimissa vastauksissa korostui, etta tyontekijat olivat
tyytyvaisia taukojen yhteisollisyyteen. Vastaavasti tauoilta myds toivottiin enem-

man yhteisollisyytta.

Positiivista oli, etta erityisesti paljon etatoita tekevat kokivat tydyhteisonsa yhtei-
solliseksi. He myos kokivat muita enemman, etta heidan esihenkilonsa kannusti-
vat heita pitamaan taukoja. Sen sijaan huolestuttavimmat 16ydokset taukojen
osalta koskivat sivistysalaa, josta erityisesti osa varhaiskasvatuksen ja koulujen
henkilostosta koki, ettei heilla ollut riittavasti mahdollisuuksia pitaa taukoja paivit-
tain. Positiivisiakin poikkeuksia onneksi I0ytyi, ja kunnissa kannattaakin vakavasti
harkita kahden paivittaisen kahvitauon mahdollistamista kaikille. Tauoista kan-

nattaa keskustella myds henkiloston kanssa erityisesti varhaiskasvatuksessa,
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kouluilla ja muuta asiakastyota tekevien kanssa. Tarkeaa on sopia, miten kaikille

mahdollistetaan yhtalainen oikeus taukoihin.

Pelkka taukojen lisaaminen tyopaivaan ei tee autuaaksi. Jos tauon alussa joutuu
valitsemaan, kayko tauon aikana vessassa vai joisiko kahvin silla aikaa ei ole
molempiin, on selvaa, etta tauko ei ole palauttava tai virkistava. Tauoilla taytyy
nain ollen olla tosiasiallinen mahdollisuus olla virkistava ja palauttava. Organisaa-
tioissa kannattaakin kiinnittda huomiota siihen, etta kaikilla on mahdollisuus pitaa
kahvitaukonsa halutessaan taukotilassa. Myos taukotilan viihtyisyyteen, kokoon
ja akustiikkaan kannattaa kiinnittda huomiota. Toivottavaa on my0s, etta taukoti-
loissa huomioidaan erilaiset ihmiset: onko mahdollista jarjestaa taukotilaan erilli-
nen rauhallinen nurkkaus tai kokonaan oma tila ja onko taukoliikkuijille tarjolla esi-

merkiksi taukoliikuntaan sopivia valineita?

Riittava palautuminen tyopaivan aikana lisaa tydhyvinvointia. Johdon ja esihen-
kildiden tehtava on mahdollistaa riittavien taukojen mahdollisuus. Lisaksi kannat-
taa kiinnittdd huomiota siihen, etta esihenkilot lisaksi kannustavat alaisiaan tau-
kojen pitamiseen ja omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen. Haastava tilanne on
erityisesti niilla, jotka nakevat esihenkil6aan vain satunnaisesti, esimerkiksi silloin
kun esihenkilo tyoskentelee toisessa toimipisteessa. Kyselyssa ei kysytty, tyos-
kenteleekd esihenkild samassa toimipisteessa kuin vastaaja. Tarkeaa on, etta
esihenkildlla olisi mahdollisuus saannodllisesti keskustella tyontekijoidensa
kanssa myos muuten kuin virallisissa yhteyksissa, hyva mahdollisuus tahan ovat
esimerkiksi kahvitauot. Henkiloston keski-ika on kunta-alalla korkeampi kuin
muilla tydmarkkinasektoreilla, keskimaarin reilu 45 vuotta (Kunta- ja hyvinvoin-
tialuetydnantajat 2024). Esimerkiksi Keva (2023a) ennustaa, etta Lapissa tulee
olemaan osaajapulaa erityisesti sivistysalan henkilostosta. Hyvalla tydhyvinvoin-
nin kokemisella on merkitysta veto- ja pitovoiman kannalta, joten myds sen vuoksi

tyontekijoiden tyohyvinvointiin kannattaa panostaa.

Ylimmalla johdolla, niin viranhaltijajohdolla kuin kuntien poliittisella johdolla on
tarkea tehtava taukokulttuurin vahvistamisessa. Tauoista tarvitaan positiivista
viestintaa ja johdon seka esihenkildiden tulee nayttaa, etta he arvostavat taukoja.
Arvostaminen kannattaa nayttaa positiivisen puheen liséksi teoilla. Onkin syyta
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miettia ja kayda keskustelua, pidetaanko palavereja juuri vakiintuneeseen lou-
nas- tai kahvitaukoaikaan, odotetaanko henkildstolta heidan vastaavan puheli-
meen myds lounas- tai kahvitauoilla tai kuinka nopeasti sdhkdposteihin odote-
taan vastattavan. Tydyhteisdssa kannattaa myos kayda keskustelua siita, halu-
taanko tauoilla keskustella tyoasioista vai voidaanko todeta, etta jutellaan tyoasi-

oista tauon jalkeen.

Tauoilla voidaan nahda olevan myos muita positiivisia vaikutuksia. Esimerkiksi
Marika Tammeaid (2023, 5), joka on tutkinut vaitoskirjassaan julkista johtamista,
toteaa, etta julkinen johtaminen kaipaa enemman metataitoja. Johtamisen meta-
taidot auttavat johtajaa luomaan hyvaa ilmapiiria ja rakentavaa keskustelua. Ha-
nen mukaansa julkisen johtamisen metataidot edistavat myods sellaisen julkisen
hallinnon kehittymista, jolla on kyvykkyytta yhteistydhon hallinnon eri alueiden
kesken. Han korostaa myds, etta yhteistyon tiivistaminen on tarkeaa. Taman
opinnaytetydn tutkimuksessa havaittiin, etta tauoilla on selked merkitys yhteisol-
lisyyden kokemisella. Lisdksi se antaa myos viitteita siita, ettd parhaimmillaan
tauot voivat toimia moniammatillisen yhteistydn kohtaamispaikkoina, kuten alla
olevista lainauksista voidaan huomata. Lainaukset ovat vastauksia avoimeen ky-

symykseen mika tauoissa on hyvaa ja mitka asiat taukokaytannoissa nyt toimivat.

Tauot ovat mukavia siinakin mielessa, etta tyokaverit joita ei muuten
tapaa, tulevat yhteisissa tauoilla tutuiksi ja heita on helpompi lahes-
tya tarvittaessa my0s tyodasioissa.

Tauot ovat talon yhteinen kaytantd, niiden lomassa tapaa muiden
osastojen tyontekijoita kunnantalon sisalta.

Myos esihenkilon on tarkeaa muistaa taukojen pitaminen. Kuten aiemmin todet-
tiin, taukojen pitamatta jattaminen vaikuttaa paatoksentekokykyyn negatiivisesti.
Lisaksi tutkimustulokset antoivat viitteita siita, etta he, jotka viettivat taukoja esi-
henkildnsa kanssa, kokivat todennakoisemmin, etta heidan esihenkilonsa oli kiin-
nostunut siita, mita heille kuuluu seka kuuntelee, mita sanottavaa heilla on seka
kokevat esihenkilonsa helpommin lahestyttavana. Jos esihenkilo ei nae alaisiaan
arjessa kuin satunnaisesti, on ymmarrettavaa, etta han ei tieda mita hanen alai-
silleen kuuluu. Nain ollen myos pienet muutokset tydhyvinvoinnissa voivat jaada
huomaamatta, jolloin tyohyvinvointi ehtii pahimmillaan laskea rajusti ennen kuin

asia huomataan. Kun esihenkil6 on tuttu myods muista kuin virallisista yhteyksista,
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esihenkilon juttusille on helpompi tulla, olipa kyseessa sitten hieno idea tai pieni

huoli.

Esihenkilon kannattaa myds omalla esimerkillaan ja kannustuksella kannustaa
alaisiaan erilaisten taukojen pitdamiseen sen mukaan, minka kokee olevan silla
hetkella omalle hyvinvoinnille parasta. Lisaksi taukoja kannattaa pitaa ja niita
kannustaa pitamaan silloin, kun itselle sopii. Kuten haastatteluista kavi ilmi, tau-
koja ei aina voida eika muisteta pitda. Hienoa oli kuitenkin huomata, ettd molem-
mat haastateltavat kertoivat kaytannosta, jossa muita kaydaan kutsumassa kah-
ville. Tallainen kaytanto onkin suositeltavaa. Voitaisiin myos miettia, kannattaako
taukoja kalenteroida tai hankkia kayttoon taukosovelluksia, jotka muistuttaisivat

my0Os mikrotauoista.

Tauoista viestiminen vaikuttaa taukoilmastoon. Siksi erityisesti johdon ja esihen-
kildiden kannattaa miettia, miten tauoista viestitaan. Pidetaanko niita valttamat-
tdmana pahana vai iloisena ja tarkeana asiana. Tarkeaa olisi myds huolehtia, etta
tauoista on olemassa riittavat ohjeistukset, jotka myds luovat positiivista viestia
tauoista. Tauoista, taukojen pitamisesta ja niiden merkityksesta kannattaa kes-

kustella myos perehdytyksessa seka esimerkiksi kehityskeskusteluissa.

Sitd mika ei ole rikki, ei kannata korjata. Tarkeaa on keskustelu yhdessa tyonte-
kijoiden kanssa siita, mita he tauoilta toivovat ja millaiseksi he tauot kokevat. Oli-
sikin hyva, jos taukoihin liittyen pidettaisiin saannollisesti seurantakyselyita. Nain
saataisiin selville, kuinka hyvin ne toteutuvat ja millaisia toiveita ja vaikutuksia

tauoilla on.

Edella mainittuja suosituksia on keratty yhteenvedoksi alla olevaan kuvioon (Ku-
vio 19). Nailla suosituksilla voidaan kehittdaa kuntaorganisaatioita kohti taukoja

arvostavaa tyokulttuuria.
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TAUKOJEN MAHDOLLISTAMINEN
Taukojen mahdollistaminen kaikille

ERILAISTEN TAUKOJEN MAHDOLLISTAMINEN

Yhieistllisyyden mahdollistavia tiloja, rauhallisia tiloja,
taukojumppavalineita

JOHDON TUKI

Ymmarretaan taukojen merkitys, taukeihin kannustaminen ja
esimerkilld toimiminen

VIESTINTA JA OHJEISTUKSET

Taucista puhutaan arvostavasti ja tuodaan esille taukojen tarkeys,
tauko-ohjeistukset, perehdytys

TAUOISTA MUISTUTTAMINEN

Toisten kutsuminen tauolle, tauoista muistuttavat sovellukset,
kalenterointi

PALAUTE JA SEURANTA

Palautekyselyt taukoihin liittyen, kehityskeskustelut

Kuvio 19. Toimia, joilla voidaan kehittda taukoja arvostavaa tyokulttuuria

6.2 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tekemisessa noudatettiin ammattikorkeakoulujen rehtori-
neuvosto Arene ry:n (2019, 26) ammattikorkeakoulujen opinnaytetdiden eettisia
suosituksia hyvasta tieteellisesta kaytannosta, tieteelliseen kaytantoon liittyvia
tutkijan vastuita, ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisia periaatteita, aineiston
hallintaa seka TKI-toimintaan sovellettavaa lainsdaadantdéa. Opinnaytetydn kyse-
lyn laatimisessa seka sen analysoinnissa ja teemahaastattelujen suunnittelussa
pyrittiin noudattamaan mahdollisimman suurta huolellisuutta. Lisaksi lahdeviitteet
on merkitty huolellisuutta noudattaen, jolloin tekstista kay selkeasti ilmi, etta ne

ovat muiden kirjoittamia.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on Vilkan (2007,152) mukaan hyva silloin, kun
otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satun-
naisvirheita. Esimerkiksi kyselyn vaittamista taukoja vietetaan usein yhdessa esi-
henkilon kanssa ja esihenkiloni viettaa aikaa tyontekijoiden kanssa kahvitauolla
voitiin laskea tunnusluku reliabiliteetin mittaamiseksi. Tunnuslukuna reliabiliteetin
mittaamiseksi kaytettiin Cronbachin alfaa, joka lasketaan muuttujien valisten kes-

kimaaraisten korrelaatioiden ja vaittamien lukumaaran perusteella. Mita suurempi
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alfan arvo on, sita yhtenaisempi mittarin voidaan katsoa olevan. (Tietoarkisto b.)
Edella mainittujen vaittamien Cronbachin alfan arvoksi saatiin 0.8744, jonka voi-
daan katsoa olevan hyva. Kyselytutkimukseen vastasi yhteensa 363 henkil6a yh-
teensa kuudesta eri organisaatiosta. Vastaajien ika ja sukupuoli noudattivat tyy-
pillistd kuntaorganisaation ika- ja sukupuolijakaumaa seka edustivat oikeassa
suhteessa eri asemaa tyOyhteis6ssa. Taman perusteella voidaan sanoa, etta tut-

kimukseen vastaajista saatiin edustava otos (Tietoarkisto c).

Erityisen mielenkiintoista tutkimustuloksissa oli sukupuolen vaikutus siihen, koet-
tiinko esihenkilon esimerkki taukojen pitamisessa tarkeana ja vaikuttiko esihen-
kilon taukojen pitaminen vastaajan omiin taukokaytantoihin. Kyselyn tutkimustu-
lokset vahvistivat Phanin & Beckin (2023, 278) tutkimuksen vaitetta, etta naiset
saattavat kokea tiukempia normeja taukojen pitamisessa. Siina missa miehet ko-
kevat voivansa pitaa taukoja tarvittaessa, naiset ovat useammin haluttomia pita-

maan taukoja silloin kun heidan esihenkildnsakaan ei niita pida.

Opinnaytetyon tekeminen oli antoisaa ja erittain mielenkiintoista. Kunta-alan tun-
temus helpotti opinnaytetyon tekemista, myds tutkimuksen laatimisessa tasta oli
etua. Koin tata tyota tehdessani valtavasti oivalluksen ja innostuksen hetkia ja
koin myds sisaisen tutkijan itsessani heraavan. Opinnaytetydn tekeminen vahvisti
omaa hyvinvoinnin analytiikan osaamistani ja koin vahvasti olevani omalla alal-
lani tata opinnaytetyéta tehdessani. Opinnaytetydn tekemisessa haastavinta oli
maaritellyissa tutkimuskysymyksissa pysyminen ja tulosten analysointi niin, etta
ne pyrkivat vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja rajaukseen. Toisaalta ne myods
helpottivat suunnattomasti tutkimuksen tekemisessa seka teoriaosuutta kirjoitta-

essa.

Eniten jai harmittamaan haastateltujen esihenkildiden maara, olisi ollut mielen-
kiintoista haastatella useampaa esihenkiloa heidan parhaista taukokaytannois-
taan seka ajatuksista esimerkilla johtamisesta. Mielestani onnistuin tassa opin-
naytetyossani loytamaan tarkeita tutkimustuloksia, suosituksia seka tietopohjaa,
jonka avulla toimeksiantaja seka muut kunta-alan organisaatiot voivat pohtia
omaa suhdettaan taukokulttuuriin, esimerkilla johtamiseen seka naiden vaikutuk-

sia tyohyvinvointiin.
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Jatkossa olisi hyodyllista tutkia esimerkilla johtamisen vaikutuksia henkildston af-
fektiiviseen ergonomiaan. Affektiivinen ergonomia vaikuttaa tyohyvinvoinnin ko-
kemukseen ja Paatalon ym. (2024, 337) mukaan affektiiviseen ergonomiaan kuu-
luvat tydhon liittyva eettinen kuormitus, organisaatiokulttuuri seka vuorovaikutus-
ja tunneymparistd. He toteavat myds, etta eettisen kuormituksen on todettu ole-
van tyokykyriski. Affektiivisen ergonomian tunnistaminen on myods ajankohtainen
aihe, silla uudistunut tyoturvallisuuslaki edellyttaa, etta tyon psykososiaalisia
kuormitustekijoita tulee jatkossa arvioida ja niihin puuttua entista tehokkaammin
(Paatalo ym. 2024, 336). Erityisesti kunta-alalle aiheen tutkiminen ja siita saata-
vat tulokset olisivat tarkeita, koska kunta-ala tydymparistot ovat usein monitahoi-
sia ja hierarkkisia. Tutkimus tarjoaisi kaytannonlaheisia, johtajuuden kehittami-

seen liittyvia suosituksia, joista kunta-alan organisaatiot voivat hyotya.
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Liite 1 Opinnaytetyon kyselyn saatekirje

Kysely kunta-alalla tydskentelevien taukokaytannoista

Hyva kuntatyontekija,

Toivon sinun osallistuvan tdhan kyselyyn, jonka tarkoituksena on kerata tietoa kuntatyon-
tekijoiden kokemuksista ja ndkemyksista tauoista, miten koet esihenkildsi taukokaytan-
not, seka taukojen merkityksesta tydhyvinvointiin. Kyselyyn vastaaminen kestaa alle 15
minuuttia.

Tama kysely on osa hyvinvoinnin analytiikan asiantuntija yamk-opinnaytety6ta ja kyselyn
toimeksiantajana on Meri-Lapin kehittamiskeskus. Kysely on tarkoitettu kaikille Kemin ja
Tornion kaupunkien sekd Keminmaan, Simon, Tervolan ja Ylitornion kuntien tyontekijoille.
Talla kyselylla halutaan selvittaa kuntatyontekijoiden kokemuksia ja ndkemyksia omista
henkilokohtaisista taukokaytanteista seka miten he kokevat esihenkildiden taukokaytan-
tojen vaikuttavan jaksamiseen, yhteisollisyyteen ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja sinulla on oikeus keskeyttaa kyselyyn vastaa-
minen milloin tahansa. Kyselyyn osallistuminen, osallistumatta jattdminen tai sen kes-
keyttaminen ei aiheuta sinulle kielteisid seuraamuksia. Kaikki vastaukset kasittelee aino-
astaan opinnaytetyontekija eika kyselyn vastauksia siirreta kolmansille osapuolille. Kyse-
lyn vastaukset kasitellaan taysin luottamuksellisesti, eika yksittaisia vastaajia voida tun-
nistaa vastauksista. Vastauksia kaytetaan vain tassa opinnaytetydssa ja vastausaineisto
tuhotaan heti opinnaytetyon valmistuttua. Mikali sinulla on jotain kysyttavaa tasta kyse-
lysta, ota yhteytta opinnaytetyon tekijaan. Kysely on avoinna 20.10.2024 saakka.

Tayttamalla taman kyselyn suostut siihen, etta kyselyssa antamiasi vastauksia hyodynne-
taan edellda mainitun opinnaytetyon tekemisessa.

Kiitos jo etukateen arvokkaasta ajastasi ja panoksestasi tydohyvinvoinnin ja taukokaytanto-
jen kehittamiseen!

Ystavallisin terveisin,
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