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Taman opinnaytetyon tarkoitus oli kehittaa suomalaisen sahkoverkostoalan yrityksen
tyohyvinvointia. Yrityksessa nahtiin tarvetta tyohyvinvoinnin ja tyossajaksamisen
kehittamiseen liittyvalle hankkeelle. Tavoitteena oli selvittaa laadullisten
tutkimusmenetelmien avulla tyohyvinvoinnin nykytilaa ja kayttaa tata tutkimustietoa
kehitettaessa konkreettisia toimia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Opinnaytetyo toteutettiin
tutkimuksellisena kehittamistoimintana.

Tutkimusaineisto koostui teemahaastatteluina tehdyista yksiko- ja ryhmahaastatteluista.
Lisaksi ainestoa taydennettiin tyopajatyoskentelyn avulla saaduilla kehittamisideoilla ja
konkreettisilla toimilla. Haastatteluaineistolle tehtiin sisallonanalyysi ja tuloksia kaytettiin
varsinaisen kehittamistyon pohjana. Kehittamistyota varten jarjestettiin kaksi tyopajaa,
joissa tavoitteena oli kehittaa konkreettisia ja nopeasti toteutettavissa olevia
kehittamistoimia. Kehittamistoimia kokeiltiin kaytannossa ja saadun palautteen seka tehtyjen
havaintojen perusteella toimintaa muokattiin ja kehitettiin edelleen. Tasta muodostui kaksi
nopeaa kehittamistoiminnan syklia.

Haastatteluista saadun aineiston perusteella tyohyvinvoinnin keskioon nousi kolme erillista
teemaa: henkilokohtainen tyohyvinvointi, yhteisollisyys seka palautekulttuuri ja
vuorovaikutusosaaminen. Tyopajatyoskentely tuotti pienimuotoisia kehittamistoimia
edistamaan yrityksen tyohyvinvointia. Yhdeksi konkreettiseksi kehittamistoiminnan
tuotokseksi muodostui viikoittaiset aamukahvihetket. Kahvihetkien tarkoituksena oli
vuorovaikutuksen ja yhteisollisen kanssakaymisen parantaminen tyontekijoiden valilla seka
samalla yrityksen yleisen viestinnan ja kommunikoinnin kehittaminen.

Tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellisia asioita olivat tyon itsenaisyys ja monipuolisuus seka
tyoyhteison vuorovaikutusosaaminen ja yhteisollisyyden kokemus. Yhteisollisyyden vahaisyys
nahtiin merkittavana tyohyvinvointia heikentavana tekijana, mutta toisaalta tiedostettiin
yhteisollisyyden merkitys tyoviihtyvyyden, hyvan tyoilmapiirin ja motivaation kannalta ja siksi
sita pidettiin tavoittelemisen ja kehittamisen arvoisena asiana. Mielenkiintoiseksi
jatkotutkimuksen ja -kehittamisen aiheeksi nousi yhteisollisyyden ja vuorovaikutusosaamisen
tarkempi tarkastelu.

Asiasanat: toimintatutkimus, tyohyvinvointi, vuorovaikutus, yhteisollisyys, palaute
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The purpose of this thesis was to improve the well-being at work of a Finnish company
operating in the electrical network sector. The company identified a need for a project
focused on enhancing well-being at work and work engagement. The goal was to assess the
current state of well-being at work using qualitative research methods and to utilize this
research data to develop concrete measures to improve well-being at work. The thesis was
conducted as a research-based development activity.

The research material consisted of thematic interviews conducted as individual and group
interviews. Additionally, the material was supplemented with development ideas and
concrete actions obtained through workshop activities. A content analysis was performed on
the interview material, and the results were used as the basis for the actual development
work. Two workshops were organized for the development work, with the aim of developing
concrete and quickly implementable development actions. These actions were tested in
practice, and based on the feedback received and observations made, the activities were
modified and further developed. This resulted in two rapid cycles of development activity.

Based on the material received from the interviews, three separate themes emerged at the
core of well-being at work: personal well-being, community spirit, and feedback culture and
interaction competence. Workshop work produced small-scale development measures to
promote the company’s well-being at work. One concrete outcome of the development
activities was the weekly morning coffee sessions. The purpose of these coffee moments was
to improve interaction and communal engagement among employees, and at the same time
to develop the company’s general communication.

Significant factors for well-being at work included the independence and diversity of work, as
well as the interaction skills and sense of community within the work community. The lack of
community spirit was seen as a significant factor undermining well-being at work, but on the
other hand, the importance of community spirit for job satisfaction, a good work atmosphere,
and motivation was recognized, and therefore it was considered worth pursuing and
developing. An interesting topic for further research and development emerged as a closer
examination of community spirit and interaction skills.

Keywords: action research, well-being at work, interaction, community spirit, feedback
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1 Johdanto

Sitran vuonna 2023, ja 2024, julkaistuissa megatrendeissa tuodaan esille hyvinvoinnin
merkitys ja siihen liittyvat haasteet. Nykyisen yksilokeskeisen hyvinvointiajattelun sijaan
tulevaisuudessa korostuu ongelmien ennaltaehkaisy, eettisyys seka osallisuuden,
yhteisollisyyden ja onnellisuuden korostaminen. Yksilon hyvinvointi kietoutuu yhteen

ympariston ja erilaisten yhteisdjen hyvinvoinnin kanssa. (Sitra 2023.)

Tyohyvinvoinnin ja sen kehittamisen lahtokohtana on alun perin ollut tyoturvallisuuden
edistaminen seka tyontekijoiden sairauksien vahentaminen. Vuosien saatossa nakokulma on
siirtynyt tarkastelemaan asiaa laajemmassa mittakaavassa ottaen huomioon koko tyoyhteison
toimivuuden ja sairauksien vahentamisesta on siirrytty sairauksien ennaltaehkaisyyn.
Kuitenkin edelleen tyohyvinvointi yhdistetaan usein tyontekijan fyysiseen terveyteen,
erilaisten tyohyvinvointipaivien jarjestamiseen tai sairauslomapaivien maaran laskemiseen.
Tyohyvinvoinnin voidaan kuitenkin ajatella olevan paljon muutakin. Siihen vaikuttavat
organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo itsessaan seka tyontekija ja hanen asenteensa

tyotaan ja tyoyhteisoaan kohtaan. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 12.)

Tyoelama on murroksessa. Viimeisten vuosien aikana digitalisaatio ja etatyo ovat lisaantyneet
huimasti. Nopeat muutokset ja kiihtyva kehitys haastavat myos tyoyhteisoja ja tarve
tyoyhteisojen sosiaalisen paaoman kehittamiselle on ilmeinen. Iso osa tyossakayvien ihmisten
sosiaalisista suhteista keskittyy tyopaikoille ja tyoelamaan. Ihmiset viettavat ison osan
elamastaan tyopaikoilla ja tyopaikkaan liittyvat tekijat vaikuttavat samalla ihmisten
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tyokyvyn tukeminen onkin tarkeaa monella tavalla.
Yhteiskunnallisesta nakokulmasta katsottuna se tukee tyollisyytta ja ehkaisee
tyokyvyttomyytta. Samalla se lisaa yksittaisen tyontekijan hyvinvointia. (Lintula ym. 2022,
365-366.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana on suomalainen sahkoverkostoalan yritys. Kyseinen yritys on
osa suurempaa kotimaista konsernia. Sahkoverkostoalan perustyo on fyysisesti erittain
kuormittavaa. Toita tehdaan haastavissa olosuhteissa (saaolosuhteet, korkeat paikat,
sahkoiskujen vaara). Tyoturvallisuuteen liittyvat asiat ovat hyvin merkityksellisia, silla
tyoturvallisuuden laiminlyonnit voivat pahimmillaan johtaa jopa tyontekijan kuolemaan
(Linja-aho 2020). Moni tyontekija tekee myos matkatoita, jolloin yhteydenpito esihenkilon ja
kollegoiden kanssa voi olla pitkaankin pelkan etayhteyden varassa. Niin sanottu
hybridityoskentely on myos lisaantynyt ja tuonut mukaan omat haasteensa - toiselle
tyontekijalle etatyoskentely sopii, kun taas toinen tyontekija kuormittuu. Kokemus

tyohyvinvoinnista tai vaikkapa tyon kuormittavuudesta on siis aina subjektiivinen kokemus.



Muun muassa nama asiat ovat viime vuosina enenevassa maarin haastaneet organisaatiota ja
esihenkiloita kehittamaan yrityksen toimintatapoja seka esihenkiloiden omaa toimintaa. (X
2023.) Kyseessa on miesvaltainen ala eika yrityksen tyokulttuuriin ole valttamatta kuulunut
kovin avoin keskustelu henkiseen hyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen liittyvista asioista.
Uutena haasteena on tullut myos koko ajan kasvava tyontekijapula. Kokeneita tyontekijoita
lahtee muihin tyotehtaviin ja/ tai muille aloille eika uusia tyontekijoita tule alalle niin paljon
kuin olisi tarve. Alan vetovoimaa tulisi lisata (Harsia 2022). Taman opinnaytetyon tarkoitus oli
selvittaa, minkalaisena tyohyvinvoinnin nykytila nayttaytyy yrityksessa ja sen perusteella
tavoitteena oli tehda konkreettisia toimenpiteita tyohyvinvoinnin kehittamiseksi osallistaen
yrityksen henkilokuntaa kehittamistyohon. Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena

kehittamistoimintana.

2  Teoreettinen viitekehys

Keskeisiksi kasitteiksi tassa kehittamistoiminnassa muodostuivat ylakasitteena tyohyvinvointi
seka sen alakasitteiksi psykologiset perustarpeet ja motivaatio, vuorovaikutus ja yhteisollisyys
seka palautekulttuuri. Kasitteet voidaan nahda olennaisina tekijoina osana tyohyvinvoinnin

maarittelya.

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasitteena on laaja kokonaisuus ja sita on tutkittu paljon. Sosiaali- ja
terveysministerio (2024) maarittelee tyohyvinvointia ja tyoturvallisuutta yleisella tasolla.
Kyseessa on laaja kokonaisuus, johon sisaltyvat itse tyo, mutta myos kokemus tyon
mielekkyydesta seka tyontekijan terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tychyvinvointia
edistavina tekijoina voidaan pitaa tyontekijan riittavaa ammattitaitoa, oman tyon sisallon
mielekkyytta, vaikuttamisen ja osallistumisen mahdollisuuksia, tyontekijan terveydentilaa ja
tyokykya, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, osaavaa johtamista seka toimivaa

tyoyhteisoa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024.)

Manka & Manka (2023) toteavat kirjassaan, etta tyohyvinvointi on muutakin kuin somaattisten
oireiden puuttumista. Tyohyvinvoinnin stressimallit tutkivat tyon rasittavuutta ja
pahoinvointia eli tyohyvinvoinnin kielteisia puolia. Ne eivat tutki tyon iloa eivatka yhteytta
organisaation tuloksellisuuteen. Ne eivat kasittele organisaatiota ja rakenteita eivatka
tyontekijoita ja tyoyhteisoja aktiivisina toimijoina. (Manka & Manka 2023, 96.) Viimeisen 25
vuoden aikana tehty tutkimus osoittaa, etta erilaiset voimavaratekijat kuten autonomia,
erilaiset kehittamis- ja oppimismahdollisuudet seka tyotehtavien vaihtelevuus ovat olennaisia

tekijoita terveydelle ja hyvinvoinnille (Sonnetag, Tay & Nesher Shoshan 2023, 478).



Tyon voimavaratekijoista puhutaan usein samassa kontekstissa positiivisen psykologian kanssa.
Tallaisia voimavaratekijoita ovat esimerkiksi innostuneisuus, aloitteellisuus, luovuus,
tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutuminen. (Manka & Manka 2023, 96). Tyohyvinvointi voidaan
nahda myos tyon imuna, mika on positiivisen psykologian yksi tutkimussuunta (Hakanen 2018,
11). Tyon imu voidaan nahda tyohyvinvoinnin tavoitteena. Tyoterveyslaitos (2025) maarittelee
tyon imun tyohon liittyvaksi innostukseksi ja merkityksellisyyden kokemukseksi. Tyon imun
kolme ulottuvuutta ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on
energisyytta, sinnikkyytta, ponnistelun halua seka halua panostaa tyohon. Tarmokkuus sailyy
myos vastoinkaymisten aikana. Omistautuminen merkitsee tyontekijan kokemusta
merkityksellisyydesta, inspiraatiosta, innostuksesta, ylpeydesta ja haasteellisuudesta. Tyohon
uppoutuessa aika kuluu kuin siivilla, huomaamatta. Tyosta irrottautuminen voi tuntua
vaikealta, kun tyontekija on syvasti keskittynyt ja paneutunut tyohonsa ja saa siita nautintoa.
Tyon imu ei ole ilmiona harvinainen. Sita voi kokea kuka tahansa, kaikilla aloilla ja kaikissa
ammateissa. Tyon imulla on havaittu olevan myonteisia vaikutuksia tyontekijan
henkilokohtaiseen fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen ja hyvaan tyosuoritukseen. Sen lisaksi
tyon imulla voi olla myonteisia vaikutuksia tyontekijan perheelle ja vapaa-ajalle seka

yrityksen taloudelliseen tuottavuuteen. (Tyoterveyslaitos 2025; Hakanen 2018, 39-42.)
2.1.1  Psykologiset perustarpeet ja motivaatio

Richard Ryan ja Edward Deci ovat kehittaneet itsemaaraamisteorian (self-determination
theory), joka perustuu kolmeen psykologiseen perustarpeeseen: autonomian tarve (need of
autonomy), kykenevyyden tarve (need of competence) ja yhteenkuuluvuuden tarve (need of
relatedness). Tayttyessaan nama tarpeet lisaavat ihmisen motivaatiota ja edistavat
mielenterveytta, mutta tarpeiden jaadessa tayttymatta aiheuttaa se motivaation puutetta ja
hyvinvoinnin heikentymista. Yhden perustarpeen tayttyminen tukee samalla myos muiden
perustarpeiden tayttymista. Tilanteen mukaan jokin perustarpeista voi kuitenkin ajoittain
nousta muita tarkeampaan asemaan. Teoriaa on kaytetty laajasti myos erilaisissa tyoelaman
tutkimuksissa ja sovelluksissa. (Ryan & Deci 2000, 68; Maatta ym. 2023, 305, 310.)

Autonomian tarpeella tarkoitetaan ihmisen omaehtoista seka oman tahdon ja arvojen
mukaista toimintaa. Taman tarpeen tayttyessa ihmisen toiminta, ajatukset ja tunteet ovat
hanelle merkityksellisia. Autonomian tarpeen jaadessa tayttymatta ihminen kokee paineen ja
ristiriitaisuuden tunteita. Kykenevyyden tarpeessa kyse on siita, etta ihminen kokee hanella
olevan osaamista, taitoja ja voimavaroja. Han kykenee kayttamaan ja edelleen kehittamaan
omaa osaamistaan ja taitojaan. Olennaista siis on, etta ihmisella on juuri hanelle sopivan
haastavia tehtavia, joissa han myos onnistuu. Kykenevyyden tarpeen jaadessa tayttymatta se
aiheuttaa voimattomuuden, epaonnistumisen ja avuttomuuden tunteita. Yhteenkuuluvuuden
tarve tayttyy, kun ihminen saa kokemuksen sitoutumisesta, huolenpidosta ja vastavuoroisesta

valittamisesta; han kokee olevansa tarkea toisille ihmisille, kuuluvansa erilaisiin sosiaalisiin



ryhmiin ja tulevansa arvostetuksi. Taman tarpeen jaadessa tayttymatta se aiheuttaa tunteen
sosiaalisesta vieraantumisesta, eristaytymisesta seka yksinaisyydesta. (Maatta ym. 2023, 310-
311.)

Itsemaaraamisteoriassa autonomian kasite ei tarkoita ihmisen tarvetta olla itsenainen vaan se
viittaa ihmisen tarpeeseen toimia oman tahdon ja valintojen mukaisesti siten, etta toiminta
on samalla linjassa ihmisen omien tarkeiksi kokemien arvojen ja tavoitteiden kanssa.
Autonomian ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden valilla ei myoskaan ole ristiriitaa - autonominen
ihminen voi tehda tietoisen valinnan tukeutumisesta toiseen ihmiseen. Kykenevyyden ja
autonomian tarpeiden valilla voidaan myos nahda selkea yhteys; tyoelamassa on vaikea toimia
autonomisesti, jos tehtavana on asia, johon omat taidot eivat riita. (Maatta ym. 2023, 311-
312.)

Itsemaaraamisteoriassa motivaatio jaetaan ulkosyntyiseen ja sisasyntyiseen motivaatioon.
Sisasyntyisessa motivaatiossa toiminta tapahtuu sen itsensa vuoksi; toiminta itsessaan tuottaa
nautintoa tai on kiinnostavaa. Ulkosyntinen motivaatio jakautuu viela neljaan erilaiseen
saantelytyyliin: ulkoinen saately, sisaistynyt ulkoinen saately, samaistunut saately ja
integroitunut saately. Ulkoisessa saantelyssa motiivina on ulkoisten palkintojen saaminen tai
rangaistuksen valttaminen. Sisaistynyt ulkoinen saantely toimii sen perusteella, etta
toimintaa ohjaa jonkinlainen sosiaalinen paine tehda jotakin tai jattaa jotakin tekematta.
Samaistuneessa saantelyssa tekeminen on ihmiselle henkilokohtaisella tasolla
merkityksellista; han samaistuu tekemisensa arvoihin tai tavoitteisiin. Integroituneessa
saantelyssa tekeminen on linjassa ihmisen omien arvojen kanssa eli han toimii omien
arvojensa mukaisesti. Kaytannossa samaistunut saantely ja integroitunut saantely voivat olla

lahella toisiaan ja niiden erottaminen voi olla hankalaa. (Maatta ym. 2023, 307-309.)

Pelkka ulkoisen palkkion maksaminen tyomotivaation vahvistamiseksi voi heikentaa
tyontekijan sisdista motivaatiota (Maatta ym. 2023, 306; Gagné & Deci 2005, 356). Toisaalta
tutkimuksissa on kuitenkin todettu, etta aineellista palkkiota on mahdollista kayttaa myos
siten, ettei se vaikuta haitallisesti sisaiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio voi muuttua
siten, etta paastaan ulkoisesta saantelysta integroituneeseen saantelyyn, jossa tyontekijan
motivaatio on autonomista eika perustu enaa pelkkaan ulkoisen palkkion saamiseen.
Sisasyntyinen, kiinnostukseen perustuva motivaatio, mutta myos ulkosyntyinen, autonominen
ja asian tarkeyteen perustuva motivaatio ovat molemmat yhteydessa ty0ssa suoriutumiseen,
tyotyytyvaisyyteen, luottamukseen ja tyohyvinvointiin. (Gagné & Deci 2005, 336, 356; Maatta
ym. 2023, 309.)

2.1.2  Vuorovaikutus

Vuorovaikutusosaaminen voidaan nahda joko yksilon ominaisuutena tai yhteisena

voimavarana. Olennaista on ymmarrys siita, etta vuorovaikutusosaaminen on jotakin mita voi
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opetella ja kehittaa. Yksilotasolla vuorovaikutus on sellaisia tietoja, taitoja ja asenteita,
jotka mahdollistavat erilaisissa tilanteissa tarkoituksenmukaisen ja haluttuihin tavoitteisiin
soveltuvan vuorovaikutuksen. Tiedot ovat tietoa vuorovaikutustilanteisiin liittyvista
normeista, arvostuksista ja kaytanteista. Taidot ovat konkreettisia sanallisia tai sanattomia
tekoja vuorovaikutustilanteissa, kuten esimerkiksi kuuntelemista, tuen osoittamista tai
vaikean asian puheeksi ottamista. Asenteet tarkoittavat motivaatiota, arvopohjaa seka tapaa
ilmaista tunteita, kiinnostusta ja halukkuutta vuorovaikutukseen. Ryhman tasolla kaikilla
tilanteeseen osallistuvilla on vastuu vuorovaikutuksen onnistumisesta ja haluttujen
tavoitteiden saavuttamisesta; voidaan puhua yhteisesta vuorovaikutusosaamisesta. (Kekoni,
Monkkonen, Hyvarinen & Pakarinen 2024, 21-22.)

Tyoyhteison vuorovaikutus voi muodostua organisaatioymparistossa tai tyoyhteison
interpersonaalisessa vuorovaikutuksessa. Organisaatioymparistossa vuorovaikutustekijat voivat
olla esimerkiksi fyysinen tyoymparisto, tyon luonne seka organisaation
vuorovaikutuskaytanteet. Interpersonaalisessa vuorovaikutuksessa korostuvat tyontekijoiden
mahdollisuudet rakentaa erilaisia keskinadisia vuorovaikutussuhteita, mutta samaan aikaan
myos hallita itsesta syntyvia vaikutelmia. Lisaksi vaikuttamisen mahdollisuuksilla, palautteella

ja sosiaalisella tuella on merkitysta. (Rajamaki & Mikkola 2017, 262.)

Vuorovaikutus ja kuuluminen tyoyhteisoon liittyvat myos psykologiseen perustarpeeseen
yhteenkuuluvuudesta (need of relatedness) seka toisaalta tietoista paatosta siita, millaiseen
vuorovaikutukseen yksittainen tyontekija on halukas osallistumaan muiden kanssa seka mihin
eri yhteisoihin han maarittelee kuuluvansa (Kekoni ym. 2024, 37). Samalla taytyy siis myos

psykologinen perustarve autonomiasta (need of autonomy).

Yksittaisten tyontekijoiden valinen vuorovaikutus, tyon tavoitteiden toteutuminen ja edelleen
talouden toiminta edistavat myos sosiaalista padaomaa. Sosiaalinen paaoma voidaan maaritella
yksittaisten ihmisten ja yhteisojen valisiksi sosiaalisiksi verkostoiksi, normeiksi ja
luottamukseksi. (Lintula ym. 2022, 365; Koivumaki 2008, 70.) Lintula ym. (2022) toteavat,
etta useammassa suomalaistutkimuksessa on havaittu, etta yksittaisen tyontekijan tekema
oma arvio tyoyhteison sosiaalisesta paaomasta vaikuttaa enemman hanen terveyteensa ja
hyvinvointiinsa kuin jos sosiaalista paaomaa olisi mitattu tyontekijasta rilppumattomin
mittarein. Lintula ym. (2022) tutkimus osoittaa edelleen, etta tyontekijan omalla arviolla
tyoyhteison sosiaalisen paaoman vahenemisesta on yhteys koetun tyokyvyn heikkenemiseen.
Yksittaisen tyontekijan kokiessa tyoyhteison sosiaalisen paaoman heikentymista ennustaa se
samalla sita, etta han kokee oman tyokykynsa laskevan. On kuitenkin huomioitava, etta
yksittaisten tyontekijoiden kokemus omasta tyoyhteisosta ja sen sosiaalisesta paaomasta voi
olla hyvinkin erilainen jopa saman tyoyhteison sisalla. Lisaksi heikentynyt tyokyky saattaa

heikentaa tyontekijan osallistumista sosiaalista paaomaa kasvattavaan toimintaan, kun taas
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hyva tyokyky samalla edistaa sosiaalisen paaoman kasvattamista. (Lintula ym. 2022, 365,
371.)

2.1.3  Yhteisollisyys

Hyvat sosiaaliset suhteet lisaavat tyossa viihtymista, kun taas toimimattomat ja ongelmalliset
suhteet voivat aiheuttaa voimakastakin stressia. Nykypaivan tyoelaman haasteet kuten
tehokkuusvaatimukset, kilpailukyky ja kiire vahentavat sosiaalisen kanssakaymisen
mahdollisuuksia. Samalla halukkuus tyotoverin tukemiseen voi vahentya, mika voi edelleen
vaikuttaa heikentavasti tyoilmapiiriin. Vastaavasti hyva tyoilmapiiri vaikuttaa myonteisesti
tyoviihtyvyyteen ja tyon tuottavuuteen. Tyontekijalle syntyy kokemus arvostuksesta seka
roolista tarkeana tyoyhteison jasenena, kun han saa sosiaalista tukea esihenkiloltaan ja
tyotovereiltaan. Sosiaalinen tuki voi olla erimerkiksi henkista tukea, kaytannon apua,
tiedollista tukea tai arvostusta. (Sinokki 2011, 174-176). Sinokki (2011) on osoittanut
tutkimuksessaan, etta huonot sosiaaliset suhteet ovat selkea uhka tyontekijan terveydelle.
Vahaisella sosiaalisella tuella ja huonolla tyoilmapiirilla on yhteys moniin terveysongelmiin ja
samalla tyokyvyn menettamisen riski lisaantyy. Hyva tyoilmapiiri ja sosiaalinen tuki

vaikuttavat myonteisesti tyohyvinvointiin seka tyomotivaatioon. (Sinokki 2011, 178.)

Yhteisollisyydella on monia myonteisia vaikutuksia. Sen on todettu lisaavan tuottavuutta,
parantavan moraalia ja tyotyytyvaisyytta, edistavan tiedonkulkua seka lisaavan turvallisuuden
ja omanarvon tunnetta. (Koivumaki 2008, 108.) Yhteisollisyyden voidaan nahda rakentuvat
tyontekijan ollessa vuorovaikutuksessa tyoyhteison toisen jasenen kanssa (Rajamaki & Mikkola
2017, 254). Tyoyhteison jasenet jakavat tietoa ja tekevat paatoksia ja yhteistyota keskenaan,
jolloin vuorovaikutus vaikuttaa myos yksittaisen tyontekijan motivaatioon seka tyoyhteisoon
identifioitumiseen ja vaikuttamiseen. Tyoyhteisossa erilaiset vuorovaikutussuhteet rakentuvat
tyonteon lomassa ja tyon tekemisen kautta. Ne voivatkin olla laadultaan ja merkitykseltaan

hyvin moninaisia ja erilaisia. (Rajamaki & Mikkola 2017, 255.)

Koivumaki (2008) tutki vaitoskirjassaan tyoyhteisojen sosiaalista paaomaa. Hanen
tutkimuksensa perusteella tyoyhteisojen sosiaalista padaomaa ovat luottamus ja yhteisollisyys.
Niiden merkittavin hyoty on se, etta ne mahdollistavat arjen sujumisen (esimerkiksi tiedon
jakamisen mahdollistajina). Luottamus ja yhteisollisyys ennakoivat tyontekijan vahvaa
sitoutumista organisaatioon seka suojaavat tyoperaiselta stressilta. Luottamusta,
yhteisollisyytta ja edelleen sosiaalista paaomaa synnyttavia tekijoita ovat tyotehtaviin liittyva
autonomia, monipuoliset tyotehtavat, selkea tyonjako seka selkea ja vahva johtaminen.
(Koivumaki 2008, 10-12.) Luottamuksen voidaan nahda kohdistuvan hyvin moneen erilaiseen
asiaan; voidaan luottaa jonkin esineen kestavyyteen, toiseen ihmiseen, auktoriteettiin,
organisaatioon tai instituutioon. Organisaation sisallakin luottamus voidaan nahda kohdistuvan

hyvin erilaisiin asioihin. Ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa voidaan nahda kaksi erilaista
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luottamustyyppia: kompetenssiin seka aikomusten moraalisuuteen liittyvat luottamustyypit.
Kompetenssiluottamus liittyy ammattitaitoon ja kykyihin; voit luottaa siihen, etta tyokaveri
hallitsee omat tyotehtavansa. Moraalisessa luottamuksessa voidaan luottaa siihen, etta toinen
kayttaytyy ja toimii kuten on sovittu eika lahde tavoittelemaan omaa etuaan (opportunismia),
vaikka siihen olisi mahdollisuus. Passiivisessa opportunismissa luotettu ei sitoudu jonkin asian
hoitamiseen niin kuin luottaja olisi toivonut; han siis jattaa jotakin tekematta. Aktiivisessa
opportunismissa luotettu sen sijaan tavoittelee aktiivisesti omaa etuaan luottajan
kustannuksella. (Koivumaki 2008, 104.)

Lindeberg, Saunila, Lappalainen, Ukko & Rantanen (2023) ovat tutkineet hybridityota

tyoskentelytavat ja -kaytannot seka johtaminen ja esihenkilotyo. Sen sijaan organisaation
arvoilla, palkitsemisjarjestelmalla ja organisaatiorakenteella ei ollut yhteytta

tyohyvinvointiin. (Lindeberg ym. 2023, 1.)
2.1.4 Palautekulttuuri

Oulasmaa & Pesonen (2022) maarittelevat palautteen sisaltavan analyysin ja vastaavan
kysymykseen “miksi”. Pelkka numeerinen arvosana ei tayta palautteen maaritelman kriteeria
silla se ei vastaa kysymykseen miksi eika siis kerro milla perusteella tietysta suorituksesta on
annettu esimerkiksi tietty arvosana tai pistemaara. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 141.)
Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat tyoelaman perustaitoja, joita jokaisen tulisi
harjoitella. Palaute tulisi aina antaa toista arvostavasti ja ottaa se rakentavasti vastaan.
Usein palaute kasitetaan rajatusti joko hyvana tai huonona ja ajatellaan, etta tavoitteena on
osoittaa jokin virhe, ongelma tai epaonnistuminen. (Kekoni ym. 2024, 126-127.) Kekoni ym.
(2024) huomauttavat, etta monesti tyopaikoilla palaute on paasaantoisesti kriittista eika
positiivisia asioita tuoda useinkaan esiin (Kekoni ym. 2024, 127). Oulasmaa & Pesonen (2022)
sen sijaan ovat sita mielta, etta palaute itsessaan ei ole koskaan varsinaisesti negatiivista tai
positiivista. Kaikki sellainen palaute, mika on annettu hyvassa mielessa ja jonka tarkoituksena
on auttaa palautteen saajaa, on hyvaa palautetta. Samalla logiikalla negatiivista palautetta
on palaute, joka on annettu taitamattomasti tai vaarin perustein. (Oulasmaa & Pesonen 2022,
161.) Kupias, Peltola & Saloranta (2016) sen sijaan summaavat, etta jokaisella yksilolla on
oma kasityksensa siita mita palaute on, miksi sita annetaan ja mihin ja miten silla voidaan
vaikuttaa. Yksilon palautekasitys on suurelta osin tiedostamaton ja se muuttuu ja muotoutuu
koko ajan. Tarkeaa olisikin olla mahdollisimman tietoinen omasta palautekasityksesta, jotta

sita voi tarpeen mukaan myos muuttaa ja kehittaa. (Kupias, Peltola & Saloranta 2016.)
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Palaute voidaan nahda horisontaalisena tai vertikaalisena palautteena. Horisontaalinen
palaute on usein vertaispalautetta, esimerkiksi kollegalta saatua palautetta. Sen
tarkoituksena on ensisijaisesti kehittya ja ohjaaminen on vasta toissijaista. lhannetilanteessa
tyoyhteisossa kaydaan dialogista vuoropuhelua ja samalla saadaan aikaan paljon
horisontaalista palautetta, joka on teravanakoista ja hyodyllista. Vertikaalinen palaute on
tasolta toiselle kulkevaa, esimerkiksi esihenkilolta tyontekijalle annettua palautetta.
Vertikaalinen palaute on ensisijaisesti ohjaavaa palautetta ja siihen nakyy palautteen antajan
selkea erillinen asema verrattuna palautteen saajaan. Vertikaalinen palaute voi kulkea
kuitenkin my0s toiseen suuntaan eli palautteen antajana on tyontekija ja palautteen saajana
esihenkilo. Esihenkilon ja tyontekijan valilla voidaan kayda myos tasavertaista dialogia ja
antaa horisontaalista palautetta puolin ja toisin. (Kupias, Peltola & Saloranta 2016.) Palaute
voidaan jaotella myos kannustavaan ja korjaavaan palautteeseen: Kannustava palaute sisaltaa
analyysin siita, miksi jokin toimintatapa tai kaytosmalli oli hyva. Korjaava palaute kertoo,
miksi jokin asia olisi hyva tehda toisin ja sen tulisi samalla tuottaa palautteen saajalle jotakin

uutta tietoa omasta toiminnastaan. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 166-167.)

Olennaista on myos ymparisto ja konteksti, missa palautetta annetaan. Onko kyseessa jokin
spontaani tapahtuma tai esimerkiksi ennalta sovittu kehityskeskustelu, minkalainen on
palautteen sisalto ja tilanteen vuorovaikutus seka mahdolliset seuraukset palautteen saajalle,
jos kyseessa on esimerkiksi esihenkilon antama palaute omalle tyontekijalleen. (Berlin 2008,
217-218.)

Palautetyyppeja voidaan jaotella myos sen mukaan, minkalainen on ollut palautteen
saamiseen liittyva palautekokemus. Palauteen saaminen voi olla kokemuksena palkitsevaa,
herattavaa, nostattavaa tai haastavaa. Palautekokemukseen vaikuttaa se, minkalaisia aiempia
kokemuksia palautteen saajalla on ja miten palautteen saaja tulkitsee saamansa palautteen.
Palkitseva palaute on myonteista ja yhteensopivaa palautteen saajan omien nakemysten
kanssa. Haastava palaute on negatiivista palautetta, joka ei ole samassa linjassa palautteen
saajan oman kasityksen kanssa. Tutkimuksen mukaan haastavaa palautetta voidaan pitaa
epaselvana tai se voi tuntua jopa aiheettomalta. Nostattava palaute on positiivista
palautetta, mutta haasteena on, etta se on ristiriidassa palautteen saajan oman nakemyksen
kanssa. Herattava palaute on negatiivista palautetta, mutta kuitenkin sellaista, mika sopii
yhteen palautteen saajan oman nakemyksen kanssa. Herattavaa palautetta palautteen saaja
pystyy siis hyodyntamaan oman toimintansa kehittamisessa. Positiivisen ja palkitsevan
palautteen vastaanottaminen on helpompaa, koska se vahvistaa palautteen saajan positiivista
minakuvaa. Tasta syysta nostattava palaute eli omaan kasitykseen liian positiiviselta tuntuva
palaute voi tuntua vaikealta ottaa vastaan, vaikka kyseessa onkin positiivinen palaute;
palautteen sisalto ei vastaan palautteen saajan omaa minakuvaa. Palautekokemukseen voi siis
vaikuttaa negatiivisesti myos se, etta omien nakemysten kanssa ristiriidassa olevaa ja omaa

minakuvaa kyseenalaistavaa palautetta ei ole valttamatta helppo ottaa vastaan vaan se
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saattaa tuntua vaikealta ja hankalalta. Ihannetilanteessa palautekeskustelussa paastaisiin
reflektoivaan ja dialogiseen keskusteluun, jossa saavutetaan jotakin uutta. (Berlin 2008, 218-
220.)

Drouvelis & Paiardini (2022) ovat tutkineet palautteen laadun yhteytta tyosuoritukseen.
Tutkimuksen mukaan laadukkaan palautteen saaneet olivat tyontekijoina tuottavampia ja
paremmin motivoituneita. Heikkolaatuista palautetta saaneilla tyontekijoilla sisainen
motivaatio oli heikompaa ja tuottavuus matalampaa. Tutkimukseen osallistujille kerrottiin
heidan suhteellinen sijoituksensa ryhmassa. Erilaiset taloudelliset kannustimet ja palkkiot oli
myos suljettu pois tutkimuksesta. Tutkimuksessa osallistujat saivat laadukasta palautetta,
heikkolaatuista palautetta tai he eivat saaneet palautetta ollenkaan. Laadukasta palautetta
saaneiden joukossa tyosuoritukset olivat selvasti parempia kahteen muuhun ryhmaan
verrattuna. Sen sijaan heikkolaatuista palautetta saaneiden ja kokonaan ilman palautetta
jaaneiden valilla ei ollut havaittavissa merkittavaa eroa tyosuorituksissa. Pelkka palautteen
antaminen ei siis riita vaan tarkeaa on antaa nimenomaan laadukasta palautetta. Rahallisten
kannustimien kaytto ei myoskaan automaattisesti lisaa tuottavuutta; ne voivat myos olla
tehottomia ja jopa laskea tyontekijoiden motivaatiota. Lisaksi rahalliset
kannustinjarjestelmat voivat olla kalliita yllapitaa. Tutkimuksen mukaan nimenomaan
laadukkaan palautteen antaminen on siis paitsi kustannustehokasta, mutta myos tuottavuutta

ja motivaatiota parantavaa. (Drouvelis & Paiardini 2022, 9-10.)

3 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa paaroolissa on varsinainen kehittamistoiminta,
mutta siina hyodynnetaan tutkimuksellisia periaatteita ja elementteja, jolloin toiminnassa
korostuu kehittamistoiminnan tutkimuksellinen luonne. Tutkimukselliset menetelmat ja
asetelmat toimivat apuna, kun tietoa tuotetaan aidoissa kaytannon toimintaymparistoissa.
Kaytannon haasteet ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa. Tarkoituksena ei ole tavoitella
pelkastaan kehittamistoiminnan tuloksia vaan tutkimuksellisen asetelman avulla pyritaan
tulokset ja johtopaatokset nostamaan yleiselle tasolle. Tavoitteena on nostaa
kehittamistoiminnan kysymyksenasettelu ja mahdolliset konkreettiset ratkaisut myos
laajemmalle keskustelun tasolle ja tuottaa samalla perusteltua tietoa. (Toikko & Rantanen
2009, 21-23.)

Opinnaytetyona raportoitavan tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tarkoituksena on kehittaa
eraan suomalaisen sahkoverkostoalan yrityksen tyohyvinvointia. Laadullisin menetelmin
toteutettavassa kehittamistoiminnassa pyritaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen konkreettisten

toimien avulla.
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3.1 Toimintatutkimus tutkimuksellisen kehittamistoiminnan lahtokohtana

Toimintatutkimus soveltuu hyvin tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tutkimusstrategiseksi
lahestymistavaksi. Tarkoituksena on etsia ratkaisuja kaytannon ongelmiin; luoda uutta tietoa
ja ymmarrysta kasiteltavasta aiheesta ja saada aikaan muutos. Toimintatutkimus on
osallistavaa tutkimusta, jossa olennaista on ottaa tutkittavat mukaan tutkimukseen ja
kehittamiseen aktiivisina toimijoina. Tutkija ja tutkittavat ovat kaikki aktiivisia toimijoita
muutoksessa ja kehittamistyossa. Olennaista on myos tutkijan ja tutkittavien valinen
yhteistyo. Osallistavalla kehittamisella on monia etuja. Mukana olevat tyoyhteison jasenet
ovat oman alansa asiantuntijoita ja tunnistavat myos kehittamistyon aiheeseen liittyvat
haasteet parhaiten. Tutkija tuo mukanaan teoreettisen osaamisen seka ulkopuolisen
nakokulman, joiden avulla haaste saadaan ratkaistua. Tyoyhteison jasenten itse luoma
ratkaisu voi olla myos helpompi hyvaksya organisaatiossa kuin kokonaan ulkopuolisen tahon
ehdottamat ratkaisut. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58-59.)

Tavoiteltu muutos voi tapahtua sellaisenaan, jaada kokonaan tapahtumatta tai lopputulos voi
olla jotakin muuta kuin mita alkuperainen tavoite on ollut. Taustalta voi lOoytya myos piilossa
olleita asenteita, rakenteita tai tyo- tai organisaatiokulttuurin tekijoita, jotka saadaan
ylipaataan nakyviksi tutkimuksen kautta. Jos asetetut tavoitteet jaavat kokonaan
toteutumatta voidaan usein loytaa taustalta asenteita, rakenteita tai tyo- tai
organisaatiokulttuuri, jotka tulevat nakyvaksi vain tutkimuksen kautta. Tallaisten piilossa
olleiden taustatekijoiden esiintuominen ja nakyvaksi tekeminen tuovat mukanaan arvokasta
lisatietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 59)

Kehittamistoiminnan aluksi kartoitetaan kehittamisen nykytilanne ja maaritellaan
kehittamistoiminnan tavoitteet. Muutosprosessi etenee syklisesti. Ensimmainen sykli alkaa
uuden toimintatavan suunnittelusta ja edelleen sen kokeilusta. Kokeilua havainnoidaan,
kerataan ja analysoidaan aiheeseen liittyvaa tietoa, reflektoidaan ja kuullaan toiminnassa
mukana olevien kokemuksia. Kaiken taman arvioinnin perusteella toimintaa muokataan ja
parannetaan ja aloitetaan sen jalkeen uusi sykli. Ensimmainen sykli muodostaa lahtokohdan
kehittamiselle ja sykleja jatketaan niin kauan, kunnes kehittamistyolle asetetut tavoitteet on
saavutettu. Toimintatutkimuksessa tiedonkeruu, aineiston analysointi, toiminnan
muuttaminen ja parantaminen tapahtuvat kaikki yhta aikaa. (Salonen, Eloranta, Hautala &
Kinos 2017, 40; Toikko & Rantanen 2009, 66-67.)

3.2 Laadullinen tutkimus aineiston hankinnan menetelmana

Tassa opinnaytetyossa aineisto on hankittu laadullisin menetelmin teemahaastattelujen
avulla. Lisaksi ainestoa on taydennetty tyopajatyoskentelyn avulla saaduilla kehittamisideoilla

ja konkreettisilla toimilla.
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Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Aineiston analysointi tehtiin aineistolahtoisesti,
mutta samalla huomioiden myos teoriasidonnaisen analyysin nakokulma. Teorialahtoisessa
analyysissa analysointia ohjaa aiemmin kehitetty teoria tai malli ja tutkimuksen tarkoituksena
on talloin aiemman teorian testaaminen uudessa kontekstissa. Aineistolahtoisen analyysin
perusajatuksena on, etta analyysi on nimensa mukaisesti aineistolahtoista, jolloin aiempien
havaintojen, tietojen tai teorioiden ei pitaisi vaikuttaa analyysin toteuttamiseen.
Aineistolahtoista analyysia kohtaan on kuitenkin esitetty kritiikkia sen suhteen, voiko analyysi
tosiasiassa koskaan olla aineistolahtoista siten, etteivat tutkijan ennakkoluulot ja esitietamys
aiheesta ohjaisi analyysin tekemista, joko tiedostaen tai tiedostamatta. Tahan kritiikkiin
voidaan vastata teoriasidonnaisen analyysin kasitteella. Teoriasidonnainen (tai teoriaohjaava)
analyysi huomioi teorian kayttamalla teoriaa analyysin apuna, mutta analyysi ei suoraan
pohjaudu teoriaan. Talloin aiempaa teoriaa ei pyrita testaamaan uudessa kontekstissa, vaan
teorian huomioimisen tarkoituksena on sen sijaan luoda uusia nakokulmia tutkittavaan
aiheeseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108-110).

Tuomi ja Sarajarvi (2018) viittaavat kirjassaan Milesin Ja Hubermanin (1994) laatimaan
kolmivaiheiseen aineistolahtoiseen analyysiprosessiin: 1) aineiston pelkistaminen, 2) aineiston
ryhmittely ja 3) aineiston abstrahointi. Aineistoa pelkistettaessa siita karsitaan pois kaikki
tutkimuksen kannalta epaolennainen, mutta kuitenkin niin, ettei mitaan tutkimuksen
kannalta tarkeaa havia samalla. Aineistosta voidaan esimerkiksi etsia kaikki tutkimustehtavaa
kuvaavat ilmaisut ja listata ne allekkain. On myos hyva huomioida, etta yhdesta lausumasta
tai virkkeesta voidaan saada useampi pelkistetty ilmaus. Pelkistamisen jalkeen siirrytaan
aineiston ryhmittelyyn. Kasitteita yhdistellaan ja ryhmitellaan omiksi kokonaisuuksikseen eli
alaluokiksi. Luokat nimetaan niita kuvaavilla kasitteilla. Alaluokat yhdistyvat ylaluokiksi ja
ylaluokat edelleen paaluokiksi. Aineistosta riippuen erilaisten luokkien muotoutumisessa voi
olla vaihtelua. Aina ala-, yla- ja paaluokkia ei valttamatta muodostu tai naiden lisaksi voi
muodostua viela muita valiluokkia. Luokkien maara ja muodostuminen selkiytyy vasta
varsinaista analyysia tehtaessa. Taman jalkeen aineisto viela abstrahoidaan eli siita luodaan
teoreettisia kasitteita; aineistosta erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja
muodostetaan siita edelleen teoreettisia kasitteita. Aineistolahtoisen ja teoriasidonnaisen
analyysin ero nakyy aineiston abstrahoinnissa. Aineistolahtoisessa analyysissa teoreettiset
kasitteet nousevat suoraan aineistosta, kun taas teoriasidonnaisessa analyysissa ne ovat
tutkijalla jo etukateen ”annettuina”. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127, 133.)

Litterointien pohjalta aineistolle tehtiin sisallonanalyysi. Aineisto pelkistettiin karsimalla siita
pois kaikki epaolennainen huomioiden kuitenkin samalla, ettei mitaan tutkimuksen kannalta
olennaista karsiutuisi samalla pois. Ilmaisut listattiin allekkain ja ryhmiteltiin omiksi
kokonaisuuksikseen (alaluokiksi). Ilmaisuja pelkistettiin edelleen ja muodostettiin ylaluokkia.

Ylaluokista muodostui viela paaluokkia, jotka toimivat samalla teoreettisina kasitteina.
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3.3 Laadullisen aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tutkia jotakin ilmiota tutkimuksen kohteena olevien
ihmisten nakokulmasta kasin (Puusa & Juuti 2020, 9). Tutkimuksellisen nakokulman kasite on
samankaltainen paradigman kasitteen kanssa. Tutkija tarkastelee todellisuutta, tiedon
luonnetta ja tiedon tuottamiseen liittyvia mahdollisuuksia erilaisista nakokulmista. Tutkijan
valitsema nakokulma toimii pohjana hanen tekemilleen valinnoille koko tutkimusprosessin
ajan. Jokinen (2021) erittelee kolme erilaista tutkimuksellista nakokulmaa: fakta-, kokemus-
ja konstruktionistinen nakokulma. Kaytannossa erilaiset nakokulmat kuitenkin usein
sekoittuvat toinen toisiinsa ainakin jossakin maarin. (Jokinen 2021.) Tassa tutkimuksessa

kaytetaan paasaantoisesti kokemusnakokulmaa.

Kokemusnakokulman kautta tarkasteltuna todellisuus on subjektiivinen ja monimutkainen
kokonaisuus. Talloin ollaan kiinnostuneita nimenomaan tutkittavien subjektiivisista ja
yksilollisista kokemuksista. Tutkimuksen kautta on tarkoitus tarkastella tutkittavan
henkilokohtaisia kokemuksia ja tunteita. Jotta tallaiseen tilanteeseen paastaan on hyvin
tarkeaa, etta tutkijan ja tutkittavien valilla on luottamuksellinen suhde. Esimerkiksi
haastattelua tehtaessa ilmapiirin tulisi olla kiireeton, valiton ja luottamuksellinen. (Jokinen
2021.) Tyohyvinvointia kasittelevassa tutkimusperusteisessa kehittamishankkeessa voidaan
kuitenkin ajatella olevan myos piirteita konstruktivistisesta nakokulmasta. Konstruktivistinen
nakokulma on kiinnostunut erityisesti kulttuurisista merkityksista, ihmisten valisesta
vuorovaikutuksesta seka siita toiminnasta milla todellisuutta rakennetaan (Jokinen 2021).
Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen ovat vahvasti liitoksissa organisaatiossa vallitsevaan

kulttuuriin seka ihmisten valiseen vuorovaikutukseen.

Laadullinen tutkimus on aina subjektiivista ja kontekstisidonnaista. Keskeista on pyrkia
selvittamaan tutkittavien ihmisten nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksen
onnistumisen kannalta olennaista onkin tutkijan ja tutkittavien valinen suhde ja
vuorovaikutus. Tutkijan on oltava riittavan laheinen ymmartaakseen tutkittavien ihmisten
tuottamia asioita, mutta samalla sailyttaa riittava etaisyys ja pitaydyttava tutkijan roolissa.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston koon maarittelee laatu, ei maara. Aineiston
tulisi olla sen kokoinen, etta tarvittava tutkimustieto saadaan siita esiin. (Puusa & Juuti 2020,
78-85.) Olennaista on, etta ne ihmiset, joilta tutkimustietoa kerataan ovat aiheen
asiantuntijoita tai heilla on aiheesta omakohtaista kokemusta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98).
Tyypillisemmillaan tutkimusaineistoa kerataan erilaisten haastattelu- ja
havainnointimenetelmien avulla. Eri menetelmia voidaan myos tarpeen mukaan yhdistella.
Olennaista tutkimusmenetelmaa valittaessa on pystya perustelemaan valinta uskottavasti.
(Puusa & Juuti 2020, 78-85.)
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Tutkimuksen alkuvaiheessa tutkijalla on aina jonkinlainen esiymmarrys aiheesta. Esiymmarrys
perustuu tietoon seka erilaisiin nakemyksiin ja kokemuksiin mita tutkijalla on tutkittavasta
aiheesta ennestaan. Esiymmarrys voi perustua esimerkiksi kirjallisuuteen tai omakohtaisiin
kokemuksiin. Tutkimuksen kohteeseen liittyvaan alan kirjallisuuteen eli teoreettiseen
viitekehykseen perehtymisen tarkoituksena on lisata tutkijan ymmarrysta aiheesta. Sen kautta
muotoutuu tutkimuksen viitekehys ja tutkimuksen paakasitteet seka toisaalta tarvittavat
rajaukset. Lopulta teoria toimii my0s pohjana, johon lopullisia tutkimustuloksia peilataan.
Tutkimusprosessi etenee hermeneuttisesti, kehamaisesti. Hermeneuttisen kehan
tarkoituksena on selventaa aiempaa esiymmarrysta, mutta samaan aikaan myos korjata ja
muokata sita. Tutkimusprosessin vaiheet ovat kehamaisia ja paallekkaisia. Tutkija liikkuu
edestakaisin eri vaiheiden valilla ja korjaa aiemmin tekemiaan valintoja ja oletuksia.
Pyrkimyksena on ymmartaa tutkittavien ihmisten kokemusmaailmaa ja samalla oppia uutta.
(Puusa & Juuti 2020, 73-74, 82-84.)

4 Kaytannon kehittamistoiminnan prosessi

4.1  Kehittamistoiminnan kontekstin kuvaus

Kehittamistoiminnan kontekstina toimi suomalainen sahkoverkostoalan yritys. Yrityksella on
kuusi erillista toimipistetta Etela- ja Ita-Suomen alueella. Kahdessa isoimmassa toimipisteessa
on 10-20 tyontekijaa/ toimipiste, mutta pienimmissa vain 1-2 tyontekijaa/ toimipiste. Lisaksi
osa tyontekijoista tekee ajoittain matkatyota. Tyontekijat voivat siis olla hajallaan ympari

Suomea ja yhteisia tilaisuuksia, joissa koko yrityksen vaki olisi lasna yhta aikaa on harvoin.

Yrityksessa nahtiin tarvetta tyohyvinvoinnin ja tyossajaksamisen kehittamiseen liittyvalle
hankkeelle. Silloisessa konsernissa teetettiin tyohyvinvointia ja tyossajaksamista kasitteleva
vuosittainen kysely. Vuoden 2022 lopulla tehdyn kyselyn perusteella tyohyvinvoinnin
kokonaistulos oli 3,57. Kyselyssa asteikkona 3,0-3,5 tyydyttava taso, 3,6-4,2 hyva taso ja 4,3-
5,0 erinomainen taso. Vastausprosentti oli 45 %. Tyohyvinvoinnin kokonaistulosta haluttiin
lahtea parantamaan ja tavoitteeksi asetettiin tuolloin + 0,2 prosenttiyksikon muutos.
Yrityksen tavoitteena oli parantaa tyohyvinvointia konkreettisilla muutoksilla ja taten tama
tavoite soveltui hyvin opinnaytetyon aiheeksi. Tarkoituksena oli myos osallistaa
mahdollisimman moni yrityksen henkilokunnasta mukaan kehittamistoimintaan.
Opinnaytetyonprojektin alkaessa vuoden 2023 alussa yritys oli osa toista konsernia, mutta
viela saman vuoden lopulla yritys siirtyi yrityskaupan myota osaksi uutta konsernia.
Alkuperaisena suunnitelmana oli laatia kehittamistoiminnan avulla yritykselle
tyohyvinvointisuunnitelma. Organisaatiomuutoksen vuoksi alkuperaista suunnitelmaa ei

kuitenkaan voitu toteuttaa sellaisella laajuudella kuin aluksi oli suunniteltu. Sen sijaan
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paadyttiin arjen toimintojen pienimuotoiseen kehittamiseen ja sita kautta edelleen

tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Tutkimuslupaan liittyvat menettelyt kaytiin lapi yrityksen toimitusjohtajan kanssa
sahkopostitse; varsinaiselle tutkimusluvalle ei ollut tarvetta. Kuvaus tutkimussuunnitelmasta
seka tutkittavan informointilomake (liite 2) toimitettiin etukateen yrityksen
toimitusjohtajalle. Toimitusjohtaja lahetti edelleen yrityksen henkilokunnalle opinnaytetyon
tekijan laatiman sahkopostiviestin tutkimuksesta. Sahkopostiviesti lahetettiin kahteen
kertaan; ensin kevaalla 2023 ja toistamiseen viela syksylla 2023. Lisaksi kevaalla 2023
yrityksen intrasivuilla julkaistiin uutinen tyohyvinvoinnin kehittamishankkeesta.
Sahkopostiviestissa oli opinnaytetyon tekijan yhteystiedot ja halukkaita haastatteluun
osallistujia pyydettiin ottamaan yhteytta suoraan opinnaytetyon tekijaan. Yhteydenottojen
perusteella opinnaytetyon tekija sopi varsinaiset haastatteluajankohdat haastateltavien
kanssa. Haastateltavilta kysyttiin etukateen haluavatko mieluummin antaa haastattelun
yksilohaastatteluna kuin ryhmahaastatteluna. Ennen haastatteluja kaikille haastateltaville
lahetettiin uudelleen informointilomake seka suostumuslomake (liite 3). Kaikki haastateltavat

allekirjoittivat suostumuslomakkeen ennen haastatteluiden alkua.

Tyopajatyoskentelyyn osallistuneet vapaaehtoiset ilmoittivat halukkuudestaan omalle
esihenkilolleen ja/ tai yrityksen toimitusjohtajalle, joka edelleen toimitti osallistujien nimet
opinnaytetyon tekijalle. Opinnaytetyon tekija kontaktoi kaikki tyopajoihin osallistujat ja sopi

heidan kanssaan tyopajojen tarkemmista ajankohdista.
4.2  Kehittamistoiminnan tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tarkoituksena oli selvittaa, minkalaisena yrityksen
tyohyvinvoinnin nykytila nayttaytyy ja minkalaisin konkreettisin toimin sita voitaisiin kehittaa.
Tyohyvinvoinnin kehittamistyota tehtiin yrityksen henkilokuntaa osallistaen. Tavoitteena oli
saada konkreettinen kehittamistyo kaynnistettya siten, etta yrityksessa voitaisiin jatkaa
kehittamistyota, vaikka opinnaytetyo valmistuukin ennen kuin kehittamistyo saadaan vietya
loppuun. Kokonaisuudessaan kehittamistyo vie ajallisesti niin paljon aikaa, ettei tassa

opinnaytetyossa voida kuvata koko prosessia alusta loppuun saakka.
Tutkimuksellisen kehittamisen tavoitteena oli:

1) Selvittaa minkalaisena yrityksena henkilosto tyohyvinvoinnin talla hetkella kokee.
2) Laatia suunnitelma tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

3) Aloittaa konkreettisten kehittamisehdotusten toteuttaminen.
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4.3  Kehittamistoiminnan kaytannon kuvaus

Kehittamistoiminta aloitettiin ryhma- ja yksilohaastatteluilla. Haastatteluiden avulla haluttiin
selvittaa, minkalaisena yrityksen tyohyvinvointi koettiin. Haastatteluista saatu aineisto
analysoitiin ja tulokset esiteltiin ensimmaisessa tyopajassa tyoryhman jasenille.
Haastatteluaineiston tuloksia kaytettiin pohjana varsinaiselle tyopajoissa tehdylle
kehittamistyolle. Tyopajatyoskentelyn tavoitteena oli tuottaa konkreettisia keinoja
tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Kuviossa 1 on kuvattu kehittamistoiminnan eteneminen

kaytannossa.

Kehittamistoiminta kdytanndssa

Haastateltavien = = o
etsinti TOINEN TYOPAJA Siivouspaiva

Kahvihetkien
HAASTATTELUT Kahvihetkien aloitus jatkuminen pienin

muutoksin

Haastatteluaineiston ENSIMMAINEN
analysointi TYOPAJA

Kuvio 1: Kehittamistoiminnan eteneminen kaytannossa
4.3.1 Ryhma- ja yksilohaastattelut

Haastateltavien lOytaminen osoittautui haastavaksi; erityisesti asentajien keskuudesta ei
tahtonut loytya halukkaita haastateltavia. Lopulta haastateltavia saatiin yhteensa viisi. Heista
kaksi toimi asentajina ja kolme toimihenkil6ina. Toimihenkiloista kahdella oli esihenkilo- tai
tyonjohdollinen asema. Haastattelut tehtiin kevaan 2023 ja syksyn 2023 valilla. Haastattelut
toteutuivat ryhma- ja yksilohaastatteluiden muodossa. Haastattelut toteutettiin lahi-, eta- ja

hybridihaastatteluina. Haastattelut olivat muodoltaan teemahaastatteluja.

Teemahaastattelussa nostetaan esiin tutkimusongelman kannalta keskeiset kasitteet tai
teemat. Teemoja voidaan kasitella tutkimushaastattelun aikana missa tahansa jarjestyksessa;
yleensa niin kuin se haastateltavalle on kaikkein luontevinta. (Vilkka 2021, luku 5.) Vilkka

(2021) huomauttaa, etta tyoelamaan liittyvissa tutkimuksellisissa kehittamishankkeissa, joissa
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tarkoituksena on esimerkiksi yhteisten toimintatapojen tai kasitteiden luominen voi olla
jarkevaa kayttaa tutkimusaineiston keraamiseen juuri ryhmahaastattelua. (Vilkka 2021, luku
5).

Laadullisen tutkimuksen tulisi olla myos emansipatorista. Emansipatorisuudella tarkoitetaan
sita, etta esimerkiksi ryhmahaastatteluun osallistuminen vaikuttaa haastateltavien ajatus- ja
toimintatapoihin myonteisella tavalla viela haastattelutilaisuuden jalkeen. Haastateltavat
eivat siis ole vain yhdensuuntaisen tiedon tuottajia vaan tavoitteena on, etta heidan
ymmarryksensa kasiteltavasta aiheesta olisi lisaantynyt haastattelun aikana. He ovat kenties
saaneet uusia nakokulmia kasiteltavaan aiheeseen, ja samalla saaneet kokemuksen kuulluksi
tulemisesta. Haastattelun aikana ryhmalaiset ovat voineet luoda omaa keskustelukulttuuriaan
seka yhteista kasitteistoa. Vaikka haastateltavien yhteisen keskustelukulttuurin luominen ei
ole tutkimushaastattelun ensisijainen tavoite, on se kuitenkin hyvin merkityksellista, kun
tehdaan suoraan tyoelamaan suunnattua tutkimuksellista kehittamishanketta. (Vilkka 2021,
luku 5.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistoiminnan kontekstissa yhteisen keskustelukulttuurin
luominen tuntui tarkealta, kun suunnitelmana oli lahtea rakentamaan varsinaista
kehittamissuunnitelmaa haastatteluaineiston pohjalta ja nimenomaan yhdessa yrityksen
henkilokunnan kanssa. Haastatteluissa yhteinen keskustelu soljui eteenpain luontevasti ja
haastateltavien valinen vuorovaikutus oli valitonta ja luontevaa. Yhteinen keskustelukulttuuri
oli siis jo olemassa. On mahdollista, etta haastateltaviksi suostuneilla tyontekijoilla
yhteisollinen vuorovaikutus oli jo muutenkin luonteva osa tyota. Jos haastateltavien maara

olisi ollut isompi olisi kenties emansipatorisuudenkin merkityskin voinut ollut toisenlainen.
Teemoina haastatteluissa olivat:

¢ henkilokohtainen tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

e motivaatio ja tyon mielekkyys

e palautekulttuuri ja kommunikaatio

e erilaiset nakokulmat tyohyvinvointiin (tyohyvinvointi organisaatiotasolla,
lahijohtaminen, kollegiaalisuuden merkitys seka yksittaisen tyontekijan rooli)

e yhteisollisyys

e haastateltavien mahdolliset kehittamisehdotukset yrityksen tyohyvinvointiin liittyen
4.3.2 Haastatteluaineiston analysointi

Tassa opinnaytetyossa kehittamistyon pohjana toimiva aineisto koostui yksilo- ja
ryhmahaastatteluiden kautta saadusta laadullisesta aineistosta. Aineistot analysoitiin ja
analyysin tulokset toimivat pohjana varsinaiselle kehittamistyolle. Tutkimuksen kautta saatua

tietoa tyohyvinvoinnin nykytilasta hyodynnettiin tyopajoissa, joissa yhteiskehittamisen avulla



22

laadittiin konkreettisia toimia tyohyvinvoinnin parantamiseksi (suunnitteluvaihe).
Kehittamisehdotukset vietiin kaytantoon (toimintavaihe) ja niiden toimivuutta ja
tuloksellisuutta havainnoitiin (havainnointivaihe). Taman jalkeen toteutunutta kehitystyota
arvioitiin (reflektointivaihe). Uusi sykli alkaa, kun aiemman kehittamistyon pohjalta tehdaan

uusi suunnitelma.

Kaikki kehittamiseen osallistuvat ovat keskenaan tasa-arvoisia, riippumatta heidan
asemastaan organisaatiossa. Tutkija toimii aktiivisena ryhman jasenena, mika poikkeaa
merkittavasti monesta muuta tutkimusasetelmasta. Toimintatutkimus voi vieda paljonkin
aikaa, kun tavoitteena on todellisten muutosten aikaansaaminen organisaatiossa. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 61.)

4.3.3 Tyopajatyoskentely

Tyopajatyoskentelyn tarkoituksena oli ideoida ja tuottaa konkreettisia kehittamistoimia
tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tyopajoja jarjestettiin kaksi. Ensimmainen tyopaja
jarjestettiin maaliskuussa 2024 toimipisteella B. Siihen osallistui kuusi ihmista lasna olevina ja
kaksi ihmista etayhteydella. Toinen tyopaja jarjestettiin toimipisteella A huhtikuussa 2024.
Siihen osallistui yhteensa seitseman henkiloa, joista kaksi osallistui etayhteyden valityksella.

Osallistujat olivat paasaantoisesti samoja henkiloita kummallakin kerralla.

Tyopajatyoskentely toteutui yhteisen keskustelun muodossa, eika niissa kaytetty mitaan
tiettya yhteiskehittamisen menetelmaa. Molemmat tyopajat olivat hybridimallisia, jolloin
kasitekartat ja muistiinpanot tehtiin suoraan sahkoiseen muotoon ja ne olivat naytonjaon

avulla koko ajan kaikkien nahtavilla. Sihteerina toimi opinnaytetyon tekija.

Tyopajoissa sovittujen kehittamistoimintojen jalkauttamisesta molempiin toimipisteisiin
vastasivat tehtavaan nimetyt vastuuhenkilot. Vastuuhenkilot raportoivat kehittamistoimien
etenemisesta, saaduista palautteista seka havaituista haasteista muita tyopajan jasenia

seuraavassa tyopajassa.

5  Tulokset

Varsinaiset tutkimustulokset koostuvat haastatteluaineistosta saadusta tiedosta seka
tyopajatyoskentelyn avulla kehitetyista konkreettisista ideoista ja toimista. Tutkimustulokset
kiteytyvat kolmeen teemaan: henkilokohtainen tyohyvinvointi, palautekulttuuri ja
vuorovaikutusosaaminen seka yhteisollisyys (kuvio 2). Haastatteluaineiston tuloksissa
palautekulttuuri ja vuorovaikutusosaaminen on esitelty yhtena kokonaisuutena, silla
aineistossa nama teemat nivoutuivat niin tiiviisti yhteen, ettei ollut mielekasta lahtea

erottelemaan niita toisistaan. Haastatteluaineistosta esiin nousseita teemoja esiteltiin
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tyopajoihin osallistuvalle tyoryhmalle. Saatujen tulosten perusteella toimintaa lahdettiin
ideoimaan ja kehittamaan lisaa. Tyopajatyoskentely on haastatteluaineiston tulosten pohjalta
tehtya jatkokehittamista. Tutkimuksen aikana kaytiin lapi kaksi hyvin nopeaa kehittamisen
syklia. Tyopajatyoskentelyn aikana tehdyt asiat jalostuivat, kun saatua palautetta ja tehtyja

huomiota reflektoitiin valilla ja muokattiin toimintaa sen mukaan uudenlaiseksi.

HENKILOKOHTAINEN
“TYOHYVINVOINTI

Kuvio 2: Tutkimustulokset kiteytettyna kolmeen teemaan
5.1 Haastattelut
5.1.1 Henkilokohtainen tyohyvinvointi

Tassa luvussa kuvataan henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin liittyvia tuloksia. Keskeisina
tuloksina teemassa jasentyivat henkilokohtaista tyohyvinvointia tukevat ja heikentavat
tekijat, tyon merkityksellisyys ja motivaatio. Tyontekijan henkilokohtaista tyohyvinvointia
tukevia asioita olivat tyokaverit ja erityisesti ammattitaitoinen tyoporukka. Tyotehtavien
monipuolisuus ja vaihtelevuus, joustava tyoaika seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
(liukuva tyoOaika) koettiin tarkeiksi asioiksi. Lisaksi tyon itsendisyys ja organisaation
hierarkkisen tason mataluus lisasivat haastateltavien tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia
heikentaviksi asioiksi nimettiin pitkat yksityoskentelyjaksot, joiden aikana ei ole mahdollista
tavata tyOkavereita seka keikkatyo, johon myos usein sisaltyy pitkakestoista

yksintyoskentelya.

Pitka yksintyoskentelyjakso niin sen ainakin huomasin viime kesana just
tarkastuksessa miten se motivaatio laski.
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Heikentavana tekijana mainittiin alan huono palkkaus. Yhteenkuuluvuuden ja yhtenaisyyden
tunteen puuttuminen ja "kuppikuntaisuus” seka kommunikaation ja tiedottamisen puutteet

mainittiin myos tyohyvinvointia heikentavina tekijoina.

Oma tyo koettiin merkityksellisena toisaalta yritykselle, mutta sen lisaksi silla oli myos
laajempi yhteiskunnallinen merkitys eli tassa tapauksessa sahkonjakelun turvaaminen
asiakkaille. Merkitysta oli silla, etta saa jotakin konkreettista aikaan ja pystyy nakemaan
tyonsa tulokset. Nama asiat lisasivat motivaatiota. Tarkeana koettiin myos positiivisen
palautteen saaminen; palaute voi tulla ulkoisilta asiakkailta, esihenkilolta tai kollegalta.
Positiivinen palaute vahvisti tunnetta siita, etta on tehnyt tyonsa hyvin ja oikein. Palautteen
ja kiitoksen saaminen (asiakkailta, esihenkilolta, kollegalta) koettiin myos motivaatiota
lisaavina tekijoina. Tyon mielekkyys seka kokemus tyon tekemisen tehokkuudesta ja

tuloksellisuudesta lisasivat myos motivaatiota.

Tehokasta ja tuloksellista se tyo kokonaisuudessaan - se mua motivoi. Ja sitten
etta tilaajalta tulee kiitosta.
Motivaatiota vahentavina tekijoina mainittiin erilaiset vuorovaikutushaasteet ja
ristiriitatilanteet. Kollegiaalisen tuen puute seka kokemus siita, ettei tyokuorma jakaudu
takaisesti tyoryhmassa aiheuttivat motivaation laskua. Lisaksi mainittiin motivaatiota
laskevan se, etta huomaa kollegalla olevan selkea motivaation puute. Sen nahtiin heijastuvan
myo0s omaan motivaatioon joko asenteena tai esimerkiksi itseen kohdistuvana lisaantyneena

tyokuormana.

Se laskee sita yleista motivaatiota, etta jos nakee etta muutama henkilo
organisaatiossa tai siina omassa tyoporukassa tekee hyvin hommia, mutta sitten
joku tekee vaan 80 pinnaa siita koska "ei kiinnosta”.
Hiljaisen tiedon nahtiin myos tulevan paremmin kayttoon ja aaneen sanoitetuksi, kun
hyvinvoiva tyontekija haluaa oma-aloitteisesti jakaa omaa tietamystaan ja kokemustaan
muille. Toisaalta kuitenkin todettiin, etta tyonteon perusedellytysten tulisi olla aina
kunnossa. Talla viitattiin siihen, etta esimerkiksi tyovaatteiden ja -valineiden tulee aina olla
kunnossa. Ehdotettiin muiden toimijoiden benchmarkkausta; otetaan mallia hyvista

kaytanteista muualta.

Haastateltavat pohtivat, etta yhteiskunnallisella tasolla aiemmin on ajateltu pelkkaa rahaa ja
tuottavuutta, mutta pikkuhiljaa tilanne on kenties muuttumassa ja nykyaan tyohyvinvoinnin
merkitys ymmarretaan myos laajemmassa kuvassa aiempaa paremmin; organisaatio menestyy,

kun tyontekija voi hyvin.

Sitte ku tyontekijoilla on hyvat olot niin tuottavuuskin on parempi.

Tarkeiksi asioiksi organisaatiotasolla mainittiin kannustava ja avoin tyoilmapiiri, joustava ja

riittavan nopea paatoksenteko seka johdon tietoisuus siita kuka tekee ja mita tehdaan.
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5.1.2 Palautekulttuuri ja vuorovaikutusosaaminen

Tassa luvussa kuvataan palautekulttuuriin ja vuorovaikutusosaamiseen liittyvia tuloksia.
Keskeisina tuloksina tassa teemassa nousivat esiin saadun palautteen vahaisyys seka erilaiset
vuorovaikutusosaamiseen liittyvat tekijat erityisesti esihenkilotyon ja kollegiaalisuuden
nakokulmista. Haastateltavien keskuudessa koettiin, etta palautetta ei saa riittavasti tai jopa
ollenkaan. Osa haastateltavista toi esiin myos kehityskeskustelujen puutteen. Ylipaataan
palautetta pitaisi saada ja antaa enemman. Olisi se sitten muodoltaan positiivista,
negatiivista, kehittavaa tai jotakin muuta. Toisaalta pohdittiin, etta palaute ei ole aina
sisalloltaan riittavan selkeaa, jotta omaa tyotaan olisi mahdollista muokata saadun palautteen
perusteella. Palautekulttuurissa koettiin olevan paljon parannettavaa. Pohdittiin sita, onko
tyoyhteisossa ylipaataan olemassa varsinaista palautekulttuuria, koska ei ole tapana antaa

palautetta. Onko tiedostettu, etta palautetta pitaisi ylipaataan antaa?

Ennen ku voi alkaa parantamaan niin pitaisi aloittaa sen (palautteen)
antaminen.
Kaytiin myos keskustelua ja pohdintaa siita, etta palautekulttuurin puuttuminen kenties jopa
koko alaa koskeva asia. Kenties seuraavat sukupolvet nostavat asioita aiemmin ja helpommin

esille.

M}lSt:ﬁ tuntuu etta nuoret vasyy helpommin ongelmiin. Etta ehka se muutos on
naissa nuoremmissa.
Hyvin tehdysta tyosta olisi tarkeaa saada tunnustusta ja positiivista palautetta, silla se
nostaisi osaltaan myos tyomotivaatiota. Toisaalta tuotiin esiin myos se, etta tarkeaa on
huomioida, etta negatiivinen ja korjaava palaute annetaan oikealla tavalla. Palautteen
antaminen voi olla vaikeaa, jos pelkaa toisen tunnereaktiota. Palautteen antaminen koettiin
helpoimpana tutulle ihmiselle, joka on helposti lahestyttava. Talloin palautteen antaja voi

luottaa siihen, etta asia kasitellaan, otetaan opiksi ja jatketaan eteenpain.

Se palaute on helpompi antaa sille kaverille. Ja sille tutulle ja helposti
lahestyttavalla ihmiselle.
Palautteen antaminen koettiin ajoittain vaikeana tyoympariston vuoksi: tyontekijat ovat
hajallaan hyvin laajalla alueella maantieteellisesti, jolloin kasvokkain tapahtuvat tapaamiset
voivat olla ajoittain kaytannossa mahdottomia jarjestaa. Etayhteyksia voidaan hyodyntaa
tietyssa maarin, mutta se ei kuitenkaan korvaa paikan paalla oloa, aitoa keskustelua ja
vuorovaikutusta. Pitkan valimatkan vuoksi tyonjohtaja ei valttamatta tieda, mita tosiasiassa

tapahtuu eika siksi voi myoskaan antaa palautetta.

Esihenkilo on eri paikassa kuin tyomaa ja valimatkat on pitkia. On hankala
lahtea tyomaalle. Teams ei korvaa tyomaalla kayntia kun ei teamsin kautta nae
mika tilanne siella tyomaalla on.
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Esihenkilon toivottiin olevan helposti lahestyttava ja tavoitettavissa. Toivottiin, etta
kokemus kuulluksi ja nahdyksi tulemisesta. Esihenkilon toivottiin antavan palautetta.
Molemminpuolinen, toimiva vuorovaikutus koettiin tyohyvinvointia tukevaksi asiaksi ja siihen
liitettiin olennaisena asiana myos molemminpuolinen luottamus. Esihenkilolla toivottiin
olevan tilannetajua ja taitoa lukea ihmisia ja tilanteita. Toisaalta kuitenkin myos todettiin,
etta esihenkilokin on vain ihminen eika yksittaiselta ihmiselta toisaalta voi odottaa

kohtuuttomuuksia.

Tyokaverit ja kollegat koettiin hyvin tarkeiksi. TyOkaverin osaamisen puutteet koettiin
heijastuvan hyvinkin suoraan omaan tyohon ja tyokuormitukseen. Toisaalta ammattitaitoinen
tyokaveri, jonka kanssa vuorovaikutus toimii, nahtiin aarimmaisen isona rikkautena.
Tiimityolle koettiin olevan iso merkitys; yhteisten tyotapojen hioutumisen myota paastiin
tilanteisiin, jossa tiimityo on niin saumatonta, ettei tarvitse edes puhua, kun toinen lahes

lukee ajatukset.

Tehtiin viime vuonna niita imurointeja niin se meni hienosti. Ei tarvinnut edes
puhua mitaan kun toinen tiesi mita ollaan tekemassa. Siina on eroa ku yolla ja
paivalla. Toisen kanssa sujuu paremmin, niin se vaan on.
Tulokset tuovat esille, etta tyokaverilta saa tarvittaessa tukea ja apua; tuki voi olla
konkreettista apua, henkista tukea kun voi jakaa asioita ja samaan aikaan myos ymmarrysta

siita, etta tehdaan yhteisen asian vuoksi toita.

Yksittaisen tyontekijan rooli tyoyhteisossa nahtiin velvollisuutena noudattaa yhteisia ohjeita
ja pelisaantoja seka ymmarrysta omasta vastuusta ja roolista. Esiin nostettiin myos yksittaisen
ihminen negatiivinen suhtautuminen asioihin, joka tarttuu ja leviaa hyvin nopeasti koko
tyoyhteisoon. Olisi tarkeaa tiedostaa, etta esimerkiksi toisen arvosteleminen ”selan takana”

voi aiheuttaa paljonkin negatiivisuutta ja ristiriitoja.

Yks henkilo saa hyvin akkia sumutettua koko tyoyhteiso ihan sellaiseen
alyttomaan vastakkainasetteluun.
Yleisessa koko yritysta koskevassa viestinnassa ja tiedottamisessa koettiin olevan ajoittain
puutteita. Erityisesti mainittiin loma-ajat ja esimerkiksi tyontekijavaihdoksiin liittyva
tiedottaminen; ei ollut selvaa kuka hoitaa mitakin tyotehtavaa ja kenen puoleen kuuluu

kaantya tietyn asian tiimoilta.

Kehittamisehdotuksiksi haastateltavat nimesivat kommunikaation lisaamisen; soitellaan ja
pidetaan yhteytta enemman. Ollaan avoimia ja lisataan palautteenantoa. Myos avoimuuden
lisaaminen mainittiin ja toisaalta toivottiin esihenkilon osallistuvan enemman tai olevan
paremmin saatavilla. Ehdotettiin kuukausittaisia tai muutaman kuukauden valein

jarjestettavia tiimikokoontumisia, joissa kasiteltaisiin tyOasioita, mutta samalla tulisi myos
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yhteista tutustumista ja yhdessaoloa. Sen jalkeen olisi helpompi lahestya vieraampaankin

tyokaveria, kun kynnys sille olisi madaltunut yhteisten kokoontumisten myota.

5.1.3  Yhteisollisyys

Tassa luvussa kuvataan yhteisollisyyden teemaan liittyvia tuloksia. Keskeisena tuloksena
teemassa nousi esiin toimipisteiden valinen yhteisollisyyden puute. Teemana yhteisollisyys ei
ollut alkuperaisessa haastattelurungossa ollenkaan. Kaikki haastateltavat ottivat teeman
kuitenkin esiin oma-aloitteisesti ilman haastattelijan johdattelua. Kahden isoimman
toimipisteen tyontekijoiden valilla koettiin yhteisollisuuden puutetta ja eriarvoisuutta.
Koettiin, etta tilanne on ”aina ollut nain”, mutta toisaalta toivottiin, etta tilanteeseen
saataisiin muutosta. Osa haastatelluista koki, etta voi soittaa ja keskustella toisen
toimipisteen tyontekijan kanssa ja autetaan toista, jos sille on tarvetta, mutta kaikki muu

vuorovaikutus ja kanssakayminen puuttuisi. Osa haastatelluista koki vieraana jopa keskustelun

Olisi mukavaa, jos voisi vaan menna jutulle.

Eriarvoisuus liitettiin erityisesti resursseihin, niihin jakamiseen tai resurssien puuttumiseen;
toimipisteet huolehtivat liiaksi vain siita, etta oman toimipisteen tyot saadaan hoidetuksi.
Toiveena kuitenkin oli, etta paastaisiin tilanteeseen, jossa kaikilla olisi sama yhteinen
paamaara ja tavoite. Koettiin, etta missaan vaiheessa kahden toimipisteen valilla ei ollut
paasty ryhmaytymaan eika kokemusta yhteisollisyydesta ja yhteisesta ryhmahengesta ollut

koskaan syntynyt.

On aina kaksi eri leiria. Silloinki ku mentiin saunomaan, niin siella oli kaksi
saunaa. Oli taysin itsestaan selvaa, etta toiset menee toiseen ja toiset toiseen.
Jako oli ihan automaattinen juu.
Erityisen harmillisiksi tama koettiin, koska kyseessa on kohtuullisen pieni yritys ja
organisaatio on matala eika tallaista eriytymista pitaisi olla. Yhdeksi ratkaisuksi ehdotettiin,
tutustumaan toisiin ja samalla lisaantyisi ymmarrys ja arvostus toisen tekemiselle ja

tyopanokselle.

Yhteisollisyyden puute nahtiin ongelmaksi nimenomaan toimipisteiden valilla. Sen sijaan
ammattiryhmien valilla toimipisteiden sisalla ei koettu samanlaista "kuppikuntaisuutta”.
Lisaksi todettiin, etta jossakin maarin myos tyon luonne on muuttunut, mika on aiheuttanut
sen, ettei kollegan kanssa olla samalla tavalla tekemisissa kuin aiemmin. Toivottiin, ettei
oltaisi niin korostuneesti eri porukoita vaan kanssakayminen olisi yhtenaisempaa.
Yhteisollisyyden lisaantyminen nahtiin osaltaan myos henkilokohtaista tyohyvinvointia

lisaavana asiana, kun paasisi tapaamaan myos toisen toimipisteen tyontekijoita.
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Oltaisiin enemman samassa veneessa kuin eri veneissa.

5.2 Tyopajatyoskentelyn tulokset

Ensimmaisessa tyopajassa kaytiin yleisella tasolla lapi haastatteluissa esiin nousseita teemoja.
Niiden pohjalta tehtiin ideointia siita, millaisia tyohyvinvointia kehittavia asioita voitaisiin

yhdessa tehda. Ideoita ja keskustelua syntyi paljon ja ne koottiin yhteen sahkoiselle alustalle.

Tyopajatyoskentelyssa aiheet pysyivat samoina kuin haastatteluissakin, mutta niiden
ryhmittely muuttui tyoskentelyn edetessa jonkin verran. Yhteisollisyys ja sen kehittaminen
liitettiin yrityksen yhteiseen tyhy-toimintaan. Kommunikaatio ja vuorovaikutus yhdistyivat
yhdeksi aihekokonaisuudeksi. Palautteeseen ja palautekulttuuriin liittyvista asioista syntyi
paljon keskustelua ja se muodostui omaksi kokonaisuudekseen. Naiden lisaksi luotiin uusi
toimintatapa yhteisista kahvihetkista. Yhteisten kahvihetkien tavoitteena oli lisata puuttuvaa
yhteisollisyytta, kannustaa tyontekijoita avoimempaan keskusteluun seka lisata yksi kanava

lisaa esimerkiksi erilaisille tiedotettaville asioille.

Ensimmaisen tyopajan jalkeen kahvihetket otettiin heti kayttoon ja toisessa tyopajassa oli jo
mahdollista esittaa ensimmaisia huomioita kahvihetkien toimivuudesta. Toisessa tyopajassa
kahvihetkien sisaltoa hieman muutettiin. Lisaksi ideoitiin erilaisia perehdytys- ja
koulutustapoja seka toimipisteiden yhteinen siivouspaiva. Yksi siivouspaiva saatiin myos

pidettya ennen tutkimuksen paattymista ja siita saatiin jonkin verran palautetta.
5.2.1 Yhteisollisyys ja henkilokohtainen tyohyvinvointi

Ensimmaisessa tyopajassa yhteisollisyyden puutteen ja kuppikuntaisuuden yhdeksi selittavaksi
tekijaksi nostettiin COVID19 -pandemia, jonka oli rajahtanyt kasiin samaan aikaan kun toinen
toimipiste perustettiin. Tuolloin kaikki sosiaalinen kanssakayminen oli minimissaan eika
mitaan yhteisia tilaisuuksia voitu jarjestaa eivatka toimipisteiden tyontekijat myoskaan

paasseet riittavassa maarin tutustumaan toisiinsa.

Nyt ratkaisuksi tilanteeseen nahtiin panostus yhteiseen nakemykseen ja yhteisiin resursseihin.
Keskusteltiin siita, etta tyhy-tapahtumien tulisi olla koko yrityksen yhteisia, jolloin voitaisiin
lisata myos eri toimipisteiden tyontekijoiden tutustumista toisiinsa. Aiemmin osa tyhy-

tapahtumista oli ollut koko yrityksen yhteisia ja osa toteutettu toimipisteittain.

Ideoitiin myos, etta tyopareja ja tyotehtavia voisi sekoittaa enemman ja samalla
ymmarrettaisiin aiempaa paremmin, etta kaikkien tekemisella ja tyopanoksella on merkitysta.
Koko yrityksen yhteisilla tyhy-paivilla voisi olla erilaisia "rasteja” ja ihmisia eri toimipisteista
sekoitettaisiin samoihin joukkueisiin. Kuviossa 3 on kuvattu yhteisollisyyteen ja

henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin liittyvaa ideointia ja toimintaehdotuksia.
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Kuvio 3: Yhteisollisyytta ja henkilokohtaista tyohyvinvointia parantavia toimintaehdotuksia
5.2.2 Kommunikaatio ja vuorovaikutus

Keskusteltiin siita, etta yrityksessa ei puhuta ja kommunikoida riittavasti. Koettiin, etta
yhteisissa tiimipalavereissa palaverin pitaja on usein yksin aanessa eivatka muut osallistu.
Syiksi puhumattomuudelle mainittiin kiinnostuksen ja motivaation puute, uskalluksen puute
tai kokemus siita, ettei omilla sanomisilla olisi kuitenkaan merkitysta ja siksi paatetaan olla
vain hiljaa. Pohdittiin, etta pienemmalla ja tutummalla porukalla keskustelu voisi olla
avoimempaa, kun kynnys puhumiselle olisi matalampi. Toisaalta nostettiin esiin, etta taysin
ulkopuoliselle henkilolle voi joissakin tilanteissa olla helpompi puhua, kun kyseisella
henkilolla ei ole ennakkotietoa ja/ tai -oletuksia keskusteltavista aiheista ja keskusteluun
osallistuvista henkiloista. Esitettiin toivetta siita, etta jokaisella olisi oma selkea roolinsa
palaverissa riippuen palaverin aiheesta ja tama maarittelisi myos osaltaan sita minka verran
kukakin kayttaa puheenvuoroja erilaisissa palavereissa. Lisaksi palavereihin tulisi kaikkien
valmistautua kunnolla ja jokaisella olisi mahdollisuus pitaa halutessaan omia puheenvuoroja.
Tavoitteena olisi, etta nain saataisiin palavereihin toisaalta tehokkuutta, mutta samalla myos
yhteista arvokasta keskustelua. Kuviossa 4 on kuvattu syita kommunikaation ja

vuorovaikutuksen vahaisyydelle seka kehittamisehdotuksia tilanteen parantamiseksi.



30

Kuvio 4: Syita vuorovaikutuksen vahaisyydelle seka kehittamisehdotuksia tilanteen

parantamiseksi

5.2.3 Palautekulttuuri

Palautekulttuuri nahtiin laajana ja monisyisena asiana. Uudet tyontekijat tarvitsevat
palautetta perehtymisen ja kehittymisen tuoksi. Tutorointi/ mentorointi nahtiin tassa yhtena
mahdollisuutena. Toimiva palautekulttuuri liitettiin myos yrityksen veto- ja pitovoimaan.
Palautekulttuurin puuttumisesta keskusteltiin ja toisaalta todettiin, ettei kehittyminen
omassa tyossa ole mahdollista, jollei tyosta koskaan saa palautetta. Keskusteltiin siita, missa
muodossa ja milloin palautetta annetaan ja kuka antaa palautetta kenellekin.
Palautekeskustelua voidaan kayda esimerkiksi projektin paattyessa, jolloin osallistujina ovat
kyseisessa projektissa mukana olleet tyontekijat. Kehityskeskusteluissa seka muissa
esihenkilon ja tyontekijan valisissa keskusteluissa olisi tarkeaa antaa ja saada palautetta.
Palautetta voidaan antaa arkisen keskustelun yhteydessa tai virallisemmissa merkeissa kuten
esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa. Palautteen tulisi olla mahdollisimman

reaaliaikaista seka vastavuoroista. Kuviossa 5 on kuvattu palautekulttuuriin liittyvia tekijoita.
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Kuvio 5: Palautekulttuuriin liittyvia tekijoita
5.2.4 Yhteiset kahvihetket

Ensimmaisessa tyopajassa ratkaisuksi yhteisollisyyden ja vuoropuhelun lisaamiseksi haluttiin
saada jokin konkreettinen ja nopeasti kayttoon saatava toimintatapa ja kehitettiin yhteiset
kahvihetket. Paadyttiin siihen, etta yrityksen kahdessa isoimmassa toimipisteessa
(toimipisteet A ja B) otetaan kayttoon yhteiset kahvihetket. Kahvihetkia ei ollut kaytannossa
mahdollista jarjestaa koko yrityksen yhteisina tilaisuuksina pitkien valimatkojen vuoksi vaan
esimerkiksi kerran viikossa jarjestettavat yhteiset hetket suunniteltiin toteutettavaksi
toimipisteittain. Kerran viikossa olisi aamulla hetki, jolloin kaikki kokoontuisivat yhteen
vaihtamaan tyohon liittyvia kuulumisia. Tuolloin olisi mahdollista tiedottaa ajankohtaisista
asioista, kayda yhteista keskustelua, jarjestaa lyhyita koulutus-/ perehdytystilaisuuksia seka
samalla nahda kollegoita ja tyotovereita ja lisata yhteisollisyyden kokemusta. Paatettiin, etta
kaytanto otetaan toimipisteissa heti kayttoon, jotta saadaan kaytannon kokemuksia ennen
seuraavaa tyopajaa. Tarkoituksena oli, etta saatujen kokemusten perusteella voidaan

kahvihetki-ideaa edelleen jatkojalostaa ja muokata tarvittavilta osin.

Tarkoituksena oli, etta kahvihetket toistuvat viikoittain ja niihin osallistuvat aina ne, keiden
tyotilanne sen sallii. Tavoitteena oli yhteinen keskustelu, palautteen antaminen,
yhteisollisyyden parantaminen ja tiedon jakaminen. Kuviossa 6 on kuvattu kahvihetkien

tarkoitusta ja sisaltoa suunnitteluvaiheessa.
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Kuvio 6: Kahvihetkien tarkoitus ja sisaltd suunnitteluvaiheessa

Toisessa tyOpajassa kaytiin lapi, miten kahvihetket olivat sithen mennessa toteutuneet,
millaista palautetta niista oli saatu ja mita muita huomioita oli tehty. Ennen toista tyopajaa
toimipisteessa A oli ehditty kahvihetkia jarjestaa kolme kertaa. Toimipisteen A osalta kutsut
lahetettiin 16 henkilolle sen perusteella, etta he tyoskentelivat kyseisella toimipisteella tai
jossakin sen lahistolla. Yksi kahvihetki jarjestettiin myos aivan uudella toimipisteella eri
paikkakunnalla. Paikalle saapui 5 - 6 henkiloa/ kerta ja osallistujissa oli pienta vaihtelua.
Osallistujilta saatu palaute oli ollut positiivista. Toimipisteessa A kahvihetkien tavoitteena oli
nimenomaan kuulumisten vaihto, kollegoiden tapaaminen ja aito vuorovaikutus. Kahvihetkien
vetaja oli saanut kyselya myos mahdollisuudesta osallistua hetkiin etayhteyden valityksella.
Kyseisilla kerroilla ei kuitenkaan ollut mitaan ”virallista” osuutta kuten esimerkiksi
koulutusta, perehdytysta tai muuta esihenkilon/ tyonjohtajan pitamaan puheenvuoroa. Oli
paadytty ratkaisuun, ettei etayhteyden kautta osallistuminen ollut talloin mahdollista, silla
sen olisi katsottu vievan pohjan kahvihetkien alkuperaiselta tarkoitukselta eli aidolta ja
valittomalta vuorovaikutukselta. Haasteena koettiin myos kahvihetkien ajankohta, kun
tyontekijoilla ei ole yhteista tyoaikaa. Osallistujien vahaiseen maaraan vaikutti myos se, etta
iso osa tyontekijoista on levittaytyneena maantieteellisesti hyvin laajalle alueelle eika

osallistuminen ole talléin mahdollista pitkan valimatkan vuoksi.
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Toimipisteessa B kahvihetkia ehdittiin myos jarjestaa kolme kertaa. Toimipisteen B
osallistujamaarista ei saatu tarkkaa tietoa. Perusperiaatteeltaan toteutus oli samanlainen
kuin toimipisteessa A, mutta kahvihetkiin oli jo yhdistetty erilaisia perehdytys- tai
koulutushetkia tai muutoin kayty lapi yleisia tiedotettavia asioita esihenkilon/ tyonjohtajan

johdolla. Tasta syysta myos etayhteydella osallistuminen oli ollut mahdollista.

Toisessa tyopajassa kaytiin keskustelua kahvihetkien toteutumisesta ja niista saatua
palautetta. Hetkien sisaltoa muokattiin ja kehitettiin paremmin toimivaksi. Erilaisiin
koulutuksiin liittyvaa ideointia ja suunnittelua tehtiin paljon. Sovittiin, etta yrityksen
toimitusjohtaja pyrkii jalkautumaan toimipisteisiin aiempaa enemman. Kaytiin keskustelua
siita, etta toimipisteiden tyontekijoita olisi hyva ”sekoittaa” enemman, jotta tyon lomassa
tutustuttaisiin toisiin enemman ja toisen toimipisteen tilat ja ihmiset tulisivat paremmin

tutuiksi. Yhteisia tyhy-paivia ideoitiin.

Lisaksi sovittiin ajankohta kaikille toimipisteille yhteisesta siivous- ja huoltopaivasta. Kaikissa
toimipisteissa siis kokoonnuttaisiin yhteen samana ajankohtana. Tarkoituksena siivota ja
huoltaa yhteisia tyotiloja ja -valineita, mutta samalla viettaa aikaa yhdessa rennossa
ilmapiirissa ja saan salliessa esimerkiksi grillata tms. Tavoitteena saada pidettya yhteiset tilat
siistina ja samaan aikaan kokoontua yhteen vaihtamaan kuulumisia, tapaamaan tyokavereita
ja viettamaan hetki yhteista aikaa yhteishengen kohottamiseksi. Kuviossa 7 on yhteenveto

toisessa tyOpajassa ideoiduista ja sovituista asioista.

Siivouspaivat toteutuivat suunnitellusti. Isoimmissa toimipisteissa (A ja B) osallistujia oli
toisessa toimipisteessa 13 henkiloa ja toisessa 9 henkiloa. Toisesta toimipisteesta ei saatu
palautetta tai kommentteja. Toisesta toimipisteesta saatiin positiivista palautetta ja
toivottiin vastaavia tilaisuuksia myos tulevaisuudessa. Saatiin myos kehittamisehdotuksia
siita, miten vastaavia tapahtumia voitaisiin jatkossa kehittaa. Varsinaisia siivous- ja
huoltotoita oli myos saatu hyvin tehtya, ja samalla oli ollut myos hyvaa keskustelua ja ideoita
esimerkiksi tyon sujuvuuden parantamiseksi. Muiden pienempien toimipisteiden siivouspaivien

toteutumisesta, osallistujamaarista tai palautteesta ei saatu tietoa.



34

Tyopaja 2

Kahvihetket toimipisteittain:

+ Viikon aloituspalaveri, turvallisuusasiat, yleista infoa (intran asiat), tiedottamista, koulutusta,
perehdytysta, erilaisten tyotapojen esittelya, hiljaisen tiedon jakamista, kehitysehdotuksia

» Perehdytysta sahkaisten tyovalineiden kayttoon (tabletti, teams, sahkoposti, intra)

- Joka viikko, ma klo 7 (jos jotakin erityista aihetta > tiedotetaan viela erikseen)
» Tiedotetaan asiasta kaikkia (laitetaan tiedote intraan)

Kuukausikirjeen asioita livena toimipisteissa 1xkk (toimitusjohtaja)
Henkilostolle (eri ammattiryhmittain) omia paivia/ puolikkaita paivia

» Sekoitetaan toimipisteiden ihmisia
» Koulutusta, keskustelua, tiedon jakamista, yhdessaoloa

Erillisia koulutustilaisuuksia eri aiheista toimipisteilla
» Puunkaatokoulutus, jatkot, gps-laite, vianhakulaite, kierratyskoulutus (tutkakoulutus)

Yhteisia tyhy-paivia
Huolto-/ varastonsiivouspaiva kaikilla toimipisteilla
» Samalla yhdessaoloa, grillaus tms.

Erilaisten kehitysehdotusten esittaminen

Kuvio 7: Yhteenveto toisessa tyopajassa suunnitelluista kehittamistoimista

6  Johtopaatokset

Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin osalta tyon itsenaisyys ja tyotehtavien monipuolisuus
koettiin tyohyvinvointia tukevina asioina. Lisaksi hyvin tarkeassa roolissa olivat tyokaverit ja
erityisesti ammattitaitoinen tyoporukka. Vastapuolena talle oli pitkien
yksintyoskentelyjaksojen ja matkatyon haitallisuus tyohyvinvoinnille, kun ei ollut
mahdollisuutta olla tavalliseen tapaan vuorovaikutuksessa oman tyoyhteison kanssa.
Yhteenkuuluvuuden tunnetta heikensivat myos tietyissa tilanteissa esiin noussut
”kuppikuntaisuus” seka kommunikaatiossa koetut haasteet. Tyon merkityksellisyyteen
liitettiin oman arvopohjan mukainen tyo, kun tyolla oli laajempi yhteiskunnallinen merkitys
eli sahkonjakelun turvaaminen asiakkaille. Nama teemat yhdistyvat Ryanin ja Decin
itsemaaraamisteoriassa esiteltyihin psykologisiin perustarpeisiin eli autonomian,
kykenevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeeseen (Ryan & Deci 2000) seka erilaisiin
motivaation saantelytyyleihin (Maatta ym. 2023). Tyo koetiin mielekkaana, kun tyota sai
tehda itsenaisesti ja tyotehtavissa oli riittavaa vaihtelua ja haastetta, jotta tyontekijan
kykenevyyden tarve tayttyi. Samaan aikaan tyontekija pystyi itse maarittelemaan, kuinka
paljon han oli vuorovaikutuksessa muun tyoyhteison kanssa. Pitkien yksintyoskentelyjaksojen
tai matkatyon yhteydessa yhteenkuuluvuuden tarve ei valttamatta tullut tyydytetyksi samalla
tavoin, silla tuolloin tyontekijan itsensa ei ollut mahdollista maaritella, missa maarin han on

vuorovaikutuksessa muun tyoyhteison kanssa. Tyon merkityksellisyys liitettiin toisaalta
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rahalliseen korvaukseen eli palkkaan, mutta siihen liitettiin myos arvopohjainen merkitys, kun
tyontekija samaistui tekemansa tyon arvoihin ja tavoitteisiin eli tassa tapauksessa
sahkonjakelun varmistamiseen asiakkaille. Tassa voidaan nahda toisaalta ulkosyntyista
motivaatiota liittyen tyosta maksettavaan rahalliseen korvaukseen, mutta samaan aikaan
siihen liittyy myos samaistunutta saantelya, kun tyon merkityksellisyyteen liitetaan

yhteiskunnallinen ulottuvuus eli sahkonjakelun turvaaminen.

Kokemus saadun palautteen vahaisyydesta valittyi tutkimusaineistosta. Esiin nousi myos tarve
saada sisalloltaan laadukasta palautetta, jonka avulla olisi mahdollista kehittya omassa
tyossa. Palautteen sisallosta tulisi kayda ilmi missa on onnistuttu ja mita voisi tehda toisin,
jotta tyossa voisi kehittya. Koettiin, etta pelkka moite tai kriittinen tokaisu ei tuota uutta
tietoa eika anna mahdollisuutta kehittymiselle. Talloin lopputulos on lahes sama kuin jos
palautetta ei olisi saanut ollenkaan. Samaa teemaa kasittelivat Drouvelis & Pajardini (2022)
omassa tutkimuksessaan. Palautteen antamisen ymparisto ja konteksti (Berlin 2008) nousivat
myos tutkimusaineistosta esiin; nahtiin tarkeana, etta palautteen antamiselle on oikea
paikkansa, aikansa ja tapansa. Palaute voidaan nahda esihenkilolta tyontekijalle annettuna
palautteena eli vertikaalisena palautteena, mutta myos kollegalta toisella annettuna
palautteena eli horisontaalisena palautteena (Kupias, Peltola & Saloranta 2016). Seka
vertikaalisen etta horisontaalisen palautteen maara koettiin tulosten perusteella vahaisena.
Erityisesti horisontaalisen palautteen eli tyontekijalta toiselle annetun palautteen yhteydessa
pohdittiin, tuleeko monikaan tyontekija edes ajatelleeksi horisontaalisen palautteen
mahdollisuutta ja onko yrityksessa varsinaista palautekulttuuria ylipaataan olemassa.
Palautekulttuurin vahaisyyden tai puuttumisen yhdeksi selittavaksi tekijaksi voidaan nostaa
tyoyhteison yleiset vuorovaikutustavat organisaatioymparistossa. Voidaan pohtia, onko
palautekulttuurin vahaisyydella yhteytta organisaatioympariston vuorovaikutustekijoihin eli
esimerkiksi fyysiseen tyoymparistoon, tyon luonteeseen ja yrityksen
vuorovaikutuskaytanteisiin (Rajamaki & Mikkola 2017). Fyysinen tydymparisto vaihtuu usein,
tyon luonne vaihtelee toimisto- ja hybridityosta haastavissa saaolosuhteissa tehtavaan pari- ja
yksintyoskentelyyn ja edelleen matkatyohon ja mahdollisesti pitkiinkin
yksintyoskentelyjaksoihin. Tyoympariston, tyotehtavien ja tyoolosuhteiden muuttuessa
tiuhaan voi organisaatiossa tai tyoyhteisossa olla haastavaa luoda selkeita yhteisia

vuorovaikutuskaytanteita.

Koivumaki (2008) kasittelee vaitoskirjassaan sosiaalista paaomaa ja liittaa siihen vahvasti
luottamuksen ja yhteisollisyyden kasitteet (Koivumaki 2008). Haastateltavat puhuivat seka
kompetenssiluottamuksesta etta moraalisesta luottamuksesta. Kompetenssiluottamus
mainittiin saumattoman yhteistyon yhteydessa; voitiin luottaa tyokaverin ammattitaitoon
ehdoitta ja samalla tama luottamus loi alustan hyvalla yhteistyolle ja tyon imulle. Moraalista
luottamusta koettiin, kun esimerkiksi tyossa esiin tulleita henkisesti kuormittavia asioita

voitiin kasitella yhdessa tyokaverin kanssa.
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Yhteisollisyys, ja erityisesti yhteisollisyyden puute, nousi tutkimustuloksista selkeasti esiin.
Yhteisollisyyden puute liitettiin kahden toimipisteiden erillisyyteen toisiinsa nahden. Toisen
toimipisteen tyontekijoita ei valttamatta juurikaan tunnettu eika yhteisollisyytta ja
vuorovaikutusta nahty luonnollisena asiana toimipisteiden valilla. Tilanne oli pysynyt jo
pitkaan samankaltaisena ja se oli kaikilla tiedossa. Tavallaan tilanne oli hyvaksytty
vakiintuneeksi olotilaksi, mutta toisaalta oli havaittavissa myos selkeaa halua muuttaa
tilannetta ja lisata toimipisteiden valista yhteisollisyytta. Tutkimusten mukaan organisaation
yhteisollisyys ja sosiaalinen vuorovaikutus ovat yhteydessa tyontekijan tyohyvinvointiin
(Lindeberg ym. 2023). Yhteisollisyys lisaa tuottavuutta, parantaa moraalia ja
tyotyytyvaisyytta, edistaa tiedonkulkua seka lisaa turvallisuutta ja omanarvon tunnetta
(Koivumaki 2008). Tutkimusaineistosta nousi esiin, etta yhteisollisyyden lisaantyminen
toimipisteiden valilla nahtiin tarkeana erityisesti tyoviihtyvyyden, hyvan tyoilmapiirin ja

motivaation kannalta ja siksi sita pidettiin merkittavana ja tavoittelemisen arvoisena asiana.
6.1  Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan arviointi

Tassa opinnaytetyossa esitetty tutkimuksellinen kehittamistoiminta tuotti pienimuotoisia
kehittamistoimia edistamaan yrityksen tyohyvinvointia. Aikataulu venyi alun perin
suunnitellusta, osittain yrityksessa tapahtuneen organisaatiomuutoksen vuoksi, mutta suurelta
osin opinnaytetyon tekijasta johtuneista syista. Haastateltavia ja tyopajoihin osallistujia oli
aluksi haastavaa loytaa. Toisaalta kaikki kehittamistoimintaan lopulta osallistuneet olivat
motivoituneita tuomaan esiin omia ajatuksiaan seka sitoutuneita toiminnan kehittamiseen.
Todennakoista on, etta juuri he paattivat kehittamistoimintaan osallistua, koska he olivat jo
valmiiksi kiinnostuneita aiheesta. Voidaan siis olettaa, ettei kehittamistoiminnassa saatu
kuuluviin niiden tyontekijoiden aanta, jotka eivat ylipaataan kokeneet aihetta riittavan
tarkeaksi tai joita kehittamistoiminnan kaynnistyminen ei muutoin tavoittanut tai puhutellut.
Laaja-alaisempi kehittamistoiminta olisi vaatinut yrityksen johdolta tiiviimpaa osallistumista
tyopajatoimintaan seka esimerkiksi tyohyvinvoinnin kehittamistoiminnan resursoinnin
maarittelya. Tilanteeseen vaikutti paljon juuri kaynnissa ollut mittava organisaatiomuutos.
Oman haasteensa aiheutti myos se, ettei opinnaytetyon tekija ollut tyo- tai muussakaan
yhteistyOsuhteessa yritykseen. Taman vuoksi opinnaytetyon tekija ei ollut lasna yrityksen
arjessa. Kehittamistoiminnan tehokkaampaa edistamista olisi todennakoisesti auttanut
opinnaytetyon tekijan tiiviimpi lasnaolo yrityksen arjessa ja paivittaisessa vuorovaikutuksessa.
Opinnaytetyon tekijan selkeampi kommunikointi seka asioiden sanoittaminen olisivat voineet
tuottaa viela hedelmallisemman lopputuloksen kehittamistoiminnalle. On selvaa, etta
tutkimukselliseen kehittamistoimintaan maaritelty aika on aina rajallinen eika lyhyessa ajassa
ole mahdollista nahda onko tehdyista kehittamistoimista tosiasiallista hyotya ja/ tai jaavatko

ne osaksi yrityksen arkea, vaikka se toivottavaa toki onkin.
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Mahdollista yrityksen tyohyvinvoinnin parantumista ei mitattu taman kehittamistoiminnan
paattyessa. Ennen kehittamistoiminnan aloittamista yrityksessa oli tehty jokavuotinen
maarallinen kysely tyohyvinvointiin liittyvista teemoista. Organisaatiomuutoksen vuoksi samaa
kyselya ei ollut kuitenkaan enaa mahdollista toistaa eika tyohyvinvoinnin nykytilan vertailu

ennen ja jalkeen kehittamistoiminnan ollut sen vuoksi mahdollista.

Jatkotutkimuksen ja -kehittamisen aiheena voisi olla yhteisollisyyden ja
vuorovaikutusosaamisen tarkastelu. Tyoyhteisojen vuorovaikutuksen kehittamisen tulee
perustua tutkittuun tietoon. Tarvitaan teoreettista ymmarrysta seka vuorovaikutuksen
analysointiin soveltuvia menetelmia, jotta pystytaan tunnistamaan tyoyhteison viestinnan tai
vuorovaikutuksen haasteita. Tyoyhteiso tarvitsee tutkittua tietoa ja ymmarryksen lisaamista

tyoskentelynsa tueksi, jotta varsinaista kehittamistyota voidaan tehda. (Kekoni ym. 2024, 18.)
6.2  Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan eettisyys ja luotettavuus

Hyvan tieteellisen kaytannon yleisina perusperiaatteina pidetaan luotettavuutta,
rehellisyytta, arvostusta seka vastuunkantoa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11).
Tata tutkimusaineistoa kasiteltaessa on noudatettu tietosuojalainsaadantoa ja lisaksi
huomioitu vaitioloon, salassapitoon seka luottamuksellisuuteen liittyvat velvoitteet.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13.)

EU:n tietosuoja-asetuksen mukaisesti henkilotiedoiksi maaritellaan kaikki tunnistettuun tai
tunnistettavissa olevaan luonnolliseen henkiloon liittyvat tiedot. Lahtokohtaisesti siis kaikki
luonnolliseen henkiloon liittyvat tiedot voivat olla henkilotietoja. Henkilotieto on
tunnisteellista siina tapauksessa, etta sen perusteella voidaan tunnistaa yksittainen henkilo
tai esimerkiksi samaan perheeseen kuuluivat henkilot. Suora tunniste eli tieto, jonka avulla
henkilo voidaan tunnistaa, on esimerkiksi nimi tai henkilotunnus. Epasuora tunniste on tieto,
joka ei yksinaan riita tunnistamiseen, mutta useamman tallaisen tiedon yhdistamien voi
johtaa henkilon tunnistamiseen. Epasuoria tunnisteita ovat esimerkiksi sukupuoli, ika,
koulutus ja tyopaikka. Tunnisteellisten aineistojen kayton tulee olla tarkoituksenmukaista,
suunniteltua, perusteltua seka tietojen kasittelyyn tulee liittya laillinen kasittelyperuste.

(Aineistohallinnan kasikirja 2025.)

Tassa tutkimuksessa on huomioitu minimoinnin nakokulma ja tunnistetietoina on keratty
ainoastaan haastateltavien ammattinimike/ tyotehtava seka tieto siita, kuinka kauan
haastateltavat ovat olleet yrityksen palveluksessa eli vain epasuoria tunnistetietoja.
Haastateltavien maara oli pieni, jolloin edes etunimien erilliselle keraamiselle ei ollut
tarvetta. Eri haastateltavat eroteltiin aineistossa toisistaan pelkilla varikoodeilla.
Terveystietoja tai muita arkaluontoisia tietoja ei keratty missaan vaiheessa. Kaikki
haastatteluihin osallistuvat tunsivat toisensa etukateen, koska kyseessa olivat saman

tyoyhteison jasenet. Tutkimusaineisto on anonymisoitu ja kaikki osallistujat ovat osallistuneet
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tutkimukseen vapaaehtoisesti. Opinnaytetyon kaikki aineisto on tallennettu ja sailytetty
ainoastaan opinnaytetyontekijan tietokoneella salasanan takana. Aineisto on tallennettu ja
sailytetty aineistonhallintasuunnitelman ohjeiden mukaisesti ja henkilotietoja on kasitelty
tietosuojailmoituksen mukaisesti (liite 4). Opinnaytetyon valmistuttua kaikki keratty

tutkimus- ja kehittamisaineisto havitetaan.

Tassa opinnaytetyossa kuvattua tutkimuksellinen kehittamistoiminta on sidoksissa sen omaan
kehittamisymparistoon. Sellaisenaan sita ei siis voi toistaa muualla. Haastatteluaineiston koko
oli hyvin pieni vaikkakin se kyllaantyi nopeasti. Pienestakin aineistosta voidaan tehda jo
paatelmia, kun aineisto alkaa toistaa itseaan (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Huomioitavaa on myos se, ettei tavoitteena ollut tuottaa aineistosta yleistettavaa
tutkimustietoa vaan saada tietoa nimenomaan taman yrityksen tyohyvinvoinnin nykytilasta ja

kayttaa tata tietoa edelleen kehittamistyon lahtokohtana.
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Liite 1: Sahkopostiviesti haastateltavien kontaktoimiseksi

"Heil

X Oy on kaynnistanyt tyéhyvinvointihankkeen, jonka tarkoituksen on kehittaa yrityksen
ty6hyvinvointia. Teen YAMK-opintoihini liittyvan opinndytetyoni osana tata
tyohyvinvointihanketta. Tarkoituksena on kerdtyn aineiston perusteella selvittaa
tyohyvinvoinnin nykytilaa, jonka jalkeen yrityksen tyohyvinvointia kehitetaan
yhteiskehittamisen menetelmia hyddyntden ja yrityksen henkildstda osallistaen.

Tutkimusaineistoa on tarkoitus kerdta haastattelemalla yrityksen henkilokuntaa. Ensisijaisesti
haastattelut pyritaan tekemdan ryhmahaastatteluiden muodossa, mutta myos
yksilohaastattelut ovat mahdollisia. Haastattelut tallennetaan, litteroidaan ja anonymisoidaan.
Haastatteluaineistoihin ei ole paasya muilla kuin minulla.

Haastattelut pyritdan tekemaan touko-kesakuun aikana ja kehittamistyon pariin siirrytdaan
syksylla.

Liitteena on tutkittavan informointilomake, josta l0ytyy tarkempia tietoja tutkimuksen
toteuttamiseen liittyen.

Jos olet halukas osallistumaan haastatteluun, ota minuun yhteytta sahképostitse, soittamalla
tai viestilla (SMS, WhatsApp). Vastaan myos mielellani tutkimukseen liittyviin kysymyksiin.

Ystavallisin terveisin,

Elina Halijoki
Johtaminen ja kehittdminen sosiaali- ja terveysalan muutoksessa -koulutusohjelma (YAMK)
Laurea-ammattikorkeakoulu”
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Liite 2: Tutkittavan informointilomake
AMMATTIKORKEAKOULU
University of Applied Sciences

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Toimintatutkimus X Oy:n tyohyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin kehittamisesta

Pyynt6 osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetdan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan X Oy:n tyéhyvinvoinnin
nykytilaa seka sen kehittamista. Sovellutte tutkimukseen, koska tydskentelette
kyseisessa yrityksessa. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne
siind. Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetddn mahdollisuus
esittdaa kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltad pyydetaan suostumus
tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
kohteluunne tai oikeuksiinne X Oy:n tyontekijana.
Voitte myos keskeyttda tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali
keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teista keskeyttamiseen
ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voidaan kayttaa
osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, minkalainen X Oy:n
tyohyvinvoinnin nykytila on ja miten sita tulisi kehittaa.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkimukseen osallistuminen edellyttda osallistumista yksilo- tai
ryhmé&haastatteluun ja/ tai yhteiskehittamisen menetelmiin toteutettavaan
tyopajatyoskentelyyn.

Haastatteluiden avulla on tarkoitus kerata tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta.
Haastattelun kesto on noin 30-60 minuuttia. Haastattelu voidaan jarjestaa X
Oy:n toimitiloissa, muussa yhteisesti sovitussa paikassa tai etdyhteydella
sahkoista viestintasovellusta kayttden. Haastattelut tallennetaan.

Ty6pajatydskentelyn avulla on tarkoitus kehittaa tyohyvinvointia. Ty6pajat ovat
kestoltaan noin 2 tuntia/ ty6paja. TyOpajat jarjestetddn X Oy:n toimitiloissa,
muussa yhteisesti sovitussa paikassa tai etayhteydella sahkoista
viestintatyokalua kayttaen.

Tutkittava voi osallistua haastatteluun ja/ tai tyopajatydskentelyyn.
Tutkimukseen osallistuminen kestda kokonaisuudessaan noin 6 kuukautta.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdan. Osallistumisesta ei
myoskadan makseta erillista korvausta.



46

Tutkittavien vakuutusturva
Tutkittavat on vakuutettu tydnantajan eli X Oy:n toimesta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Kyseessa on YAMK-opinndytety0, joka julkaistaan avoimesti Theseus-
tietokannassa.

Tutkimuksen paattyminen
Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttda tutkimuksen, jos esiintyy jotakin,
mika ei kuulu hyvan tutkimuksen ja kehittamistyon kaytantoihin. Tutkimuksen
tulokset esitelladn X Oy:n henkilostolle tutkimuksen paatyttya.

Lisatiedot
Pyydamme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvid kysymyksia
tutkijalle/tutkimuksesta vastaavalle henkilolle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinnaytetyotekija
Nimi: Elina Halijoki
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Liite 3: Tutkittavan suostumuslomake
AMMATTIKORKEAKOULU
University of Applied Sciences

Tutkimuksen nimi: Toimintatutkimus X Oy:n tydhyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin
kehittamisesta

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tutkimukseen,
jonka tarkoituksena on kartoittaa X Oy:n tydhyvinvoinnin nykytilaa seka kehittaa sita.

Olen saanut tiedotteen tutkimuksesta ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan
selvityksen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutkimuksen
mahdollisesti liittyvistd hyodyista ja riskeista. Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia
ja olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerdamisesta,
kasittelysta ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimuksen
tietosuojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu
osallistumaan tutkimukseen.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarrdn, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa taman suostumukseni
koska tahansa syytd ilmoittamatta. Olen tietoinen siita, ettd mikali keskeytan (voin jatkaa sita
mydhemmin) tutkimuksen, keskeyttdmiseen asti kerattyja tietoja voidaan kayttaa
tutkimuksessa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tdhan tutkimukseen.
Jos tutkimukseen liittyvien henkil6tietojen kadsittelyperusteena on suostumus, vahvistan

allekirjoituksellani suostumukseni myos henkil6tietojeni kdsittelyyn. Minulla on oikeus
peruuttaa suostumukseni tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperdinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liitteineen
jaavat tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta
annetaan tutkittavalle.
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Liite 4: Tietosuojailmoitus

LAUREAN OPINNAYTETYOSSA KERATTAVIEN HENKILOTIETOJEN KASITTELY

Tassa ilmoituksessa kuvataan, miten henkil6tietoja kasitellaan Laurean opinndytetydssa:
Toimintatutkimus sahkdverkostoalan yrityksen tyohyvinvoinnin kehittamisesta

Opiskelen Laureassa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa koulutusohjelmassa Johtaminen ja
kehittaminen sosiaali- ja terveysalan muutoksessa. Opinndytety® on osa opintojani.

Tutkimuksen rekisterinpitajat

Elina Halijoki

Yhteyshenkilo henkilotietojen kasittelya koskevissa asioissa:

Elina Halijoki

Henkil6tietojen kasittelyn tarkoitus:

Henkilotietorekisteri muodostuu suostumuslomakkeen allekirjoituksista, haastatteluista ja
tyOpaja-aineistosta, joista haastateltava on mahdollista tunnistaa. Opinnaytetyon tekija
rekrytoi haastateltavat henkilokohtaisesti toimittamalla heille tiedotteen ja
suostumuslomakkeen. Suostumuslomakkeen allekirjoittavat haastatteluihin ja tyopajoihin

osallistuvat tyontekijat.

Henkilotietojen osalta ei toteuteta automaattista paatoksentekoa tai profilointia.

Henkil6tietojen kasittelyn oikeusperuste:

Henkilotietoja kasitelladn seuraavalla EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan
mukaisella perusteella

o Tutkittavan suostumus

Tutkimuksessa kerattavat henkilotiedot:

Epasuoria henkilttietoja ovat suullisesti keratty haastatteluaineisto ja tydpajassa tuotettu
kirjallinen materiaali. Haastattelut danitetaan, joten tallenteelta on mahdollista tunnistaa
henkil6 danen perusteella. Haastatteluja ja tydpajan materiaalia sailytetaan henkilokohtaisen

tietokoneen muistissa salasanan takana ja vain opinnaytetyon tekijalla on paasy aineistoon.
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Ty6paja-aineisto koostuu tytpajoissa tuotetusta kirjallisesta aineistosta. Analyysivaiheessa

aineistosta poistetaan kaikki mahdolliset tunnistetiedot.

Opinnaytetyon suoria henkilotietoja ovat suostumuslomakkeeseen keratty nimi ja allekirjoitus.
Suostumuslomakkeet pyydetdan haastatteluun osallistuvilta henkil6ilta ja tydpajaan
osallistuvilta tyontekijoilta. Henkilotietojen keradamisesta ja sdilyttamisesta vastaa

opinnaytetyon tekija.

Kerattavien henkilGtietojen tietoldhteet:

Haastatteluun osallistuvat henkil6t ja tyopajaan osallistuvat tyontekijat allekirjoittavat itse
suostumuslomakkeen. Opinnaytetyon tekijaa koskee salassapitovelvollisuus, mika koskee

kerattyja henkilotietoja.

Henkil6tietojen luovutukset:

Henkilotietoja ei luovuteta opinndytetyon ulkopuolelle.

Tietojen siirtdminen EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle:

Henkilotietoja ei siirretad EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle.

Henkil6tietojen kasittely opinndytetyon aikana ja sen jalkeen:

Henkilotietoja sisaltava aineisto havitetdan, kun opinnaytetyd on valmistunut.

Henkilotietojen suojauksen periaatteet:

Suostumuslomake allekirjoitetaan paperisena. Manuaalinen aineisto sdilytetdan lukituissa
tilassa ja sinne on paasy vain asianosaisilla. Muu opinnaytetydn aineisto sailytetaan

opinnaytetyontekijan tietokoneella, joihin muilla ei ole paasy.

Rekisterin hallinnassa noudatetaan rekisterinpitdjan tietoturva- ja tietosuojaohjeita.

Rekisterdidyn oikeudet:

Rekisteroidyn oikeudet maaraytyvat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen artiklojen 15-22

mukaan seuraavasti:



Voit perua suostumuksesi ja pyytda poistamaan suostumukseen perustuvat tietosi ottamalla

yhteytta ylla mainittuun yhteyshenkil6on.

Voit tarkastaa itsedsi koskevat tiedot ja oikaista ne tarvittaessa.

Voit rajoittaa tietosi kasittelya silloin, kun kiistat henkiltietojesi paikkansapitavyyden.

Voit tehda valituksen tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsot, ettad henkil6tietojasi on

kasitelty tietosuojalainsadadannon vastaisesti.

Jos henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnistamista ilman
lisatietoja eika rekisteroitya pystyta tunnistamaan aineistosta, niin oikeutta tietojen

tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon ja kasittelyn rajoittamiseen ei sovelleta.

Mikali oikeudet estavat tutkimustarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti,
saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa naistd oikeuksista poiketa tietosuoja-asetuksessa ja
tietosuojalaissa saddetyilla perusteilla. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina

tapauskohtaisesti.

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on tietosuojavastaava.
Laurea-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavana toimii Marjo Valjakka,

marjo.valjakka@laurea.fi
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Liite 5: Haastatteluteemat

Haastattelun teemat ja apukysymykset
Mitka asiat tyossa tukevat tyohyvinvointia?
Mitka asiat tyossa estavat hyvinvoinnin toteutumista?
Mitka asiat ovat tarkeitd/merkityksellisid oman tyén kannalta?
Minkalaisena koet/ koette eri roolit

- organisaation/ ylemman johdon,

- oman esihenkilon,

- kollegan roolin,

- alaisen roolin tyéhyvinvoinnin kontekstissa?

Minkalaisena koet/ koette yksittaisen tyontekijan (organisaation jasenen) roolin ja vastuun
hyvan tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapitdmisessa tyéyhteiséssa?
Palaute

- Minka verran saat/ saatte palautetta?

- Minka verran annat/ annatte itse palautetta?
- Mita esteitd on palautteen saamisella?

- Mita esteitd on palautteen antamisella?

- Missa tilanteissa se on helppoa?

- Missa tilanteissa se on vaikeaa?

Motivaatio

- Mitka asiat motivoivat?
- Mitka asiat laskevat motivaatiota?

Minkalaisten toimien avulla tyohyvinvointia tulisi kehittda?

Mitd muuta haluat/haluatte sanoa? Mita teemaa ei ole vield kasitelty?
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