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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, mita tyonantajaldhtdisia tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitda Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijat arvostavat.
Esimerkiksi kokevatko vastaajat tydnantajan jarjestamat tydhyvinvointikyselyt tarkeimmak-
si tyéhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi vai onko joustava tydaika heille hyvinvoinnin kan-
nalta tdrkedmpaa? Tutkimuksen kohderyhma koostui vain paivatoteutuksen opiskelijoista,
sillaA monimuotototeutuksen opiskelijat jatettiin tarkoituksen mukaisesti tutkimuksen otan-
nasta kokonaan pois.

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja se toteutettiin sahkoisella
e-lomakkeella. Kyselylomakkeen kysymykset ryhmiteltiin Ty6hyvinvoinnin portaat-mallia
mukaillen viiteen osioon: terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus sekd osaaminen.
Kunkin osion alla on lueteltu 5—6 tydnantajalahtdista tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa,
joista kullekin oli mahdollista antaa pisteita valilla 1-4 sen mukaan, kuinka tarkeaksi vas-
taaja kyseisen tekijan kokee. Mitd suuremman pistemaaran vastaaja antoi, sita tarkeampi
ominaisuus vastaajalle oli.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, joten oli vaikeaa nostaa vain yhta tekijaa ylitse
muiden. Taman vuoksi tutkimustuloksissa ei tullut suuria tai selkeita eroja ero tydhyvin-
vointiin vaikuttavien tekijoiden valilla. Kuitenkin tutkimustulosten perusteella voitiin nimeta
jokaisen kyselomakkeen osion tarkeimmaksi koettu tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Na-
ma tekijat olivat joustava ty6aika, perehdyttaminen, tiimikokoukset, palkitsemisjarjestelmaét
ja tydnantajan tarjoama koulutus.

Omalta osaltaan ihminen pystyy itse vaikuttamaan omaan hyvinvointiinsa, mutta tyéhyvin-
voinnissa joissain asioissa ja tilanteissa tyontekija tarvitsee tyonantajan apua, mihin jo
Suomen lakikin tybnantajaa velvoittaa. Esimerkiksi tydnantajan vastuulla oleva perehdyt-
taminen olikin tassa tutkimuksessa korkeimman keskiarvon saanut tydhyvinvointiin vaikut-
tava tekija. Perehdyttamisell& on suuri vaikutus seka henkiseen etta fyysiseen turvallisuu-
teen, ja sen avulla tydntekija oppii tuntemaan tydyhteisénsa, sen toiminta-ajatuksen, visi-
on, liikeidean seka arvot ja tavat.

Avainsanat tyohyvinvointi, Tyéhyvinvoinnin portaat -malli, tydkyky, tyon imu,
tydon kuormittavuus
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The purpose of this thesis was to investigate which employer-driven factors influencing
well-being at work are the most important to Business Administration students of Metropo-
lia University of Applied Sciences. Are some factors more important than others? Are there
major differences in the replies of the respondents? For example do students find well-
being surveys organized by the employer more important than flexible working hours? The
survey target group consisted of the day students at Metropolia UAS.

This study is based on quantitative research and it was implemented by using an electric
e-form. The questions in the questionnaire were grouped based on a model called The
Steps of Well-Being at Work by The Centre for Occupational Safety and there were five
sections: health, safety, community, respect and knowledge. Each section included five to
six employer-driven factors affecting well-being at work and it was possible to give points
on a scale from one to four to each factor depending on how important that factor is to a
specific student. The higher score the student gave, the more important that feature was to
him or her.

This study shows that well-being at work is influenced by many factors, so it is difficult to
raise only one factor above all others. Because of that, the research results didn’t reveal
any significant differences in the factors influencing well-being at work. Despite this, based
on the results of this survey, it was possible to name each sections’ most important factor
affecting well-being at work. These factors were: flexible working hours, orientation, team
meetings, reward systems and training.

Keywords Work well-fare, work ability, work engagement, workload
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1 Johdanto

1.1 TyoOn tausta

"Vain hyvinvoiva henkiléstd pystyy tydskentelemaan tehokkaasti, oppimaan, kehitty-
maéan seka tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita.” (Viitala 2013, 212.)
Nykypaivana tyoeldmé kohtaa paljon uusia haasteita. Naitd haasteita on asettanut mm.
globalisaatio, ilmastonmuutos ja vaeston ikaantyminen seké& samaan aikaan tapahtuva
elinkeinoelaman rakennemuutos teollisuusty6sta palvelu- ja asiantuntijatyoksi. Tydela-
massa on siirrytty hajautettuihin organisaatioihin, joissa tehdd&n enemman esimerkiksi
etatoitd. Naiden uusien toimintatapojen ja niiden aiheuttamien haasteiden vuoksi tila-
paiset, osa- ja maaraaikaiset sekd projektiluontoiset tydsuhteet ovat lisdantyneet. Na-
ma uudet toimintaympdristbn muutokset aiheuttavat haasteita seka johtamiselle etta
tyohyvinvoinnille. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 19.)

Ennen ty6hyvinvointikeskustelu oli painottunut ennemminkin tyépahoinvoinnin tarkaste-
luun, mutta viime aikoina nakdkulma on muuttunut positivisemmaksi. Riskitekijoiden,
poissaolojen, stressin ja uupumisen selvittely ei enaa riitd, vaan tydénantajien on myos
tiedettava, mitka asiat tuottavat mielekkyytta ja voimaantumista tydssa. Tyontekijan on
mahdollista hankalissakin olosuhteissa innostua ja nauttia tydstaan, mika auttaa selviy-
tymisessa ja tulosten aikaansaannissa. Usein pohditaan, mahdollistaako yrityksen ta-
loudellinen hyvinvointi my6s hyvinvoivan henkiléston vai onko se juuri hyvinvoiva hen-
kilosto, joka parantaa yrityksen taloudellista tilaa. Tahéan ei ole selke&dé vastausta, mut-
ta tyoyhteison hyvinvointiin kannattaa panostaa, silla hyvinvointi ndyttaa joka tapauk-
sessa tuottavan lisda hyvinvointia. (Viitala 2013, 212.)

Tyohyvinvointi on kasitteena hyvin laaja, ja jokainen ihminen kokee sen yksilllisesti
omalla tavallaan. Nain ollen myds monet eri tekijat seka tyéntekijan omat kokemukset
vaikuttavat siihen, miten h&n kokee tydhyvinvoinnin omalla tyopaikallaan. Kokemukset
vaikuttavat myds odotuksiin tyéhyvinvoinnista ja sen toteuttamiseen tydpaikalla. Tassa
opinnaytetytssa halusin selvittdd, mita erityisesti tydnantajaldhtoisia tychyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita liiketalouden opiskelijat arvostavat. Esimerkiksi kokevatko vastaajat

tyGnantajan jarjestamat tyohyvinvointikyselyt tarkeimmaksi tydhyvinvointiin vaikutta-



vaksi tekijaksi vai onko kenties joustava tybaika heille hyvinvoinnin kannalta tarkeam-

paa.

1.2 Tyon tavoite

Opinnaytety6n tavoitteena on maarallisen tutkimuksen avulla selvittaa, mita tydnantaja-
lahtoisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitda Metropolia ammattikorkeakoulun liiketa-
louden opiskelijat arvostavat. Tutkimuksen kohderyhma koostuu paivatoteutuksen el
niin sanotun nuorisopuolen opiskelijoista ja monimuotototeutuksen eli niin sanotun ai-
kuispuolen opiskelijat on tarkoituksen mukaisesti jatetty tutkimuksen otannasta koko-

naan pois.

Tassa opinnaytetydssa pyrin ldytamaan vastauksen seuraaviin kysymyksiin:

1. Mitd tyOnantajalahtdisia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita Metropolian liiketa-
louden koulutusohjelman nuorisopuolen opiskelijat pitavat tarkeimpina?
Nousevatko jotkin tekijat esille paremmin kuin toiset?

Onko vastaajien mielipiteissa suuria eroja?

Monella nuorisopuolen opiskelijalla on jo kertynyt tyokokemusta mm. kesatdista ja yha
useampi tekee osa-aikaista tyota opintojensa ohessa. Taman lisaksi opintosuunnitel-
man mukaisesti opiskelijat ovat kasitelleet tai suuntautumisvaihtoehdon mukaan aina-
kin sivunneet tyohyvinvoinnin aihetta opintojensa aikana. On mielenkiintoista nahda,
mitd omaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita vasta tyduransa alussa olevat nuoret
aikuiset arvostavat. Koska tyéhyvinvointi on laaja kasite ja sitd koskevaa kirjallisuutta
l6ytyy paljon, haastavaa on I6ytda ja tunnistaa juuri tdméan tyon kannalta oleelliset asi-

at.

Opiskelen esimiesty0 ja tyOyhteisdn kehittdminen -linjalla ja erityisesti tydyhteisén hy-
vinvointi ja sen kehittaminen on kiinnostanut koko opiskeluideni ajan. Taman vuoksi
opinnaytetyén aiheen valinta oli melko helppoa. Perehdyttyéni aiheeseen enemman,
huomasin ilokseni aiheesta ldytyvan paljon mielenkiintoista kirjallisuutta. Suuri tieto-
maéara luonnollisesti hankaloitti juuri talle tydlle tarkeiden teorioiden ja tyéhyvinvoinnin
mallien valintaa, mutta sopivat l0ytyivat melko kivuttomasti. Paatin jo melko aikaisessa
vaiheessa suunnata tytssa kaytettavan tutkimuksen Metropolia Ammattikorkeakoulun

opiskelijoihin, silla juuri opiskelijoiden ajatukset tydhyvinvoinnista kiinnostivat.



1.3 Menetelméa

Tutkimuksen otanta koostuu Metropolia Ammattikorkeakoulun nuorisopuolen opiskeli-
joista, joita tutkimuksen toteutushetkella oli noin 548. Koska tutkimusjoukko oli niin val-
tava, oli luonteva valinta kayttaa opinnaytetytssani kvantitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Nain suuren joukon tavoittaminen tassa tapauksessa onnistuu parhaiten e-
lomakkeella. Haastavaa lomakkeen suunnittelussa ja toteutuksessa on tehda siita riit-
tavan selkea ja helppolukuinen seka huolehtia siita, etta kyselylomakkeen tayttamiseen
ei mene liilkaa aikaa. Tutkimuksen teossa tulee ottaa huomioon myos se, etta e-lomake
-kyselyissa ei usein ole korkeat vastausprosentit. Nain ollen se vaikuttaa myds tutki-
mustulosten luotettavuuteen. Koska kokonaisvaltaiseen ty6hyvinvointiin vaikuttavat
monet asiat, on mahdollista, ettéd tutkimustuloksissa ei tule selkeita eroja eri tybhyvin-

vointiin vaikuttavien tekijoiden vélille.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytettavat mittarit ovat maarallisia. Tutkimusmene-
telma& perustuu positivismiin, joka korostaa tiedon perusteluja, luotettavuutta, objektiivi-
suutta seka yksiselitteisyyttd. TAma perustuu mittaamiseen, jonka tavoitteena on tuot-
taa perusteltavaa, yleistettdvaa seka luotettavaa tietoa. Kvantitatiivisen tutkimuksen
menetelmina kaytetaan kysymyksia, jotka muodostavat tiedonkeruumenetelmén, kyse-
lylomakkeen. Kysymykset on johdettu tekijoista, joista kyseessa oleva ilmié koostuu.
(Kananen 2011, 18.)

Opinnaytetytni e-lomakkeeseen olen koonnut erilaisia tyéhyvinvointiin vaikuttavia teki-
joita, jotka olen ryhmitellyt Paivi Rauramon (2012) Ty6hyvinvoinnin portaat -mallia mu-
kaillen. Jokaiselle tekijalle tai ominaisuudelle on mahdollisuus antaa pisteita valilla 14,
sen mukaan, kuinka paljon kyseista ominaisuutta vastaaja arvostaa. Mitd korkeamman
pistemaaran vastaaja antaa, sita tarkedmpi kyseinen ominaisuus vastaajalle on. Kana-
sen (2011, 21) mukaan tutkimuskysymysten lisdksi tarvitaan myo6s muita, yksityiskoh-
taisempia apukysymyksia, joiden avulla kerataan tietoa varsinaisten tutkimuskysymys-
ten avuksi. Apukysymyksid on e-lomakkeen jokaisen kategorian lopussa yksi. Tasséa
kysymyksessa pyydan vastaajaa valitsemaan yhden tyShyvinvointiin vaikuttavan teki-
jan, jota han eniten tarjolla olevista vaihtoehdoista arvostaa. Vastaajan tulee myds pe-

rustella valintansa.



1.4 Tybn rajaus ja viitekehys

Taméan opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia erityisesti Metropolia Ammattikorkeakou-
lun nuorisopuolen opiskelijoita ja heidan ndkemyksidan tydnantajalahtdisesta tydhyvin-
voinnista. Aikuispuolen opiskelijat on rajattu pois sen vuoksi, etta heilla useimmiten on
kertynyt jo enemman kokemusta tydelamastéa ja nain ollen heidan vastauksena luulta-
vasti eroavat paivapuolen vastaavista. Tyon laajuuden ja tutkimuksen toteuttamisen

kannalta tallainen rajaus on tarpeellinen.

Opinnaytetydssani pyrin kasittelemaan niin sanottuja tyéhyvinvointiin liittyvia perusasi-
oita. Tybhyvinvointi on erittdin tutkittu kasite ja aiheesta I6ytyy paljon kirjallisuutta. Mo-
nessa teoksessa on viitattu Paivi Rauramon (2012) kehittam&an Tyohyvinvoinnin por-
taat -malliin, joka on luotu Maslow’n tarvehierarkian pohjalta. Kaytan mallia tutkimuksen
e-lomakkeen pohjana ja osana opinnaytetyon tydhyvinvoinnin teoria-osuutta. Tama
malli kasittelee tyOhyvinvointia melko kattavasti, mutta tassa tyossé keskityn nimen-
omaan tybnantajalahtdisen tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kasittelyyn. Tyohy-
vinvoinnin ja johtamisen professori Marja-Liisa Mankan teoksen tyohyvinvointiin vaikut-

tavat tekijat -malli on myds osana tyon teoriaosuutta.

Naistd molemmista malleista I0ytyy samoja elementteja, kuten fyysisen kunnon ja ter-
veyden merkitys, mutta ne on kuitenkin kasitelty eri nakokulmista. Esimerkiksi Raura-
mon Tydhyvinvoinnin portaat -mallin taustalla on jo 1940 -luvulla kehitelty tarvehierar-
kia, kun taas Mankan malli on kuitenkin hieman lahempéna tata paivaa. Tybhyvinvointi
onkin monen asian summa. Omalta osaltaan ihminen pystyy itse vaikuttamaan omaan
hyvinvointiinsa, mutta tydhyvinvoinnin osalta joissain asioissa ja tilanteissa tyontekija

tarvitsee tydnantajan apua, mihin jo suomen lakikin tydnantajaa velvoittaa.

1.5 Keskeiset kasitteet

Tassa tyossa keskeisimmaét kasitteet ovat tydhyvinvointi, tyokyky, varhaisen tuen malli,

tyonkuormittavuus, tyon imu seka tydhyvinvoinnin portaat.



Tydhyvinvointi tarkoittaa sellaista tydolojen kehittamistd, tyén sisallon rikastuttamista,
toiden jarjestamista ja johtamista, joka tyydyttaa yksilon lisdksi myOs organisaatiota
(Kauhanen 2009, 201).

Tybkyky tarkoittaa yksilon fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia sekd mm. osaamiseen ja
ikaan liittyvia toimintaedellytyksia suhteessa tyon kuormittavuuteen. (Kehusmaa 2011,
27).

Varhaisen tuen malli on tyokalu yksilon, tydyhteison ja koko organisaation ongelmien

ratkaisemisesta varten (Tyoturvallisuuskeskus a).

Tydn kuormittavuuteen vaikuttavat joko tydhon tai tydympaéristoon liittyvét tekijat, jot-
ka vaikuttavat joko yksilon mydnteiseen tai kielteiseen kuormittumiseen (Viitala 2013,
214).

Tydn imun kasitteelld tarkoitetaan tyohon liittyvaa innostumista ja iloa seka myonteista

tunne- ja motivaatiotilaa (Tyoterveyslaitos 2014).

Tydhyvinvoinnin portaat perustuu Maslowin perustarpeita kuvaavaan tarvehierarki-
aan. Tassa porrasmallissa on otettu huomioon seka yksilbtason etta yhteisbtason hy-
vinvointi. (Kehusmaa 2011, 14.)

2 TyoOhyvinvointi

2.1 Tyo6hyvinvoinnista yleisesti

Tyohyvinvointi on vaikeasti méaéariteltava seka mitattava kasite. Tyohyvinvoinnin lisaksi
kaytetaan valilla myos muitakin termeja. Esimerkiksi Kansainvalinen tydjarjestd ILO
sekd EU ovat puhuneet hyvasta tyosta (decent work) ja Tyo- ja elinkeinoministerié on
puhunut tyéeldaméan laadusta ja luovasta tydotteesta. (Pyo6ria 2012, 9-10.) Tydhyvin-
vointi tarkoittaa tyon olevan mielekasté ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa
seka tyburaa tukevassa tyoymparistossa ja -yhteisossa (Tyoterveyslaitos; Kehusmaa
2011, 14). Tyohyvinvointi on tydntekijan lisdksi myds tydénantajalle etu, silla hyvinvoiva

tyontekija tekee hyvaa tulosta, pahoinvoiva taas huonoa (Luukkala 2011, 10) "Menes-



tya organisaatio on tuottava, se kantaa vastuun henkilostostédan ja kehittda jatkuvasti
toimintaansa vuorovaikutuksessa sidosryhmiensa ja ympardivan yhteiskunnan kans-
sa.” (Pyéria 2012, 7.)

Luukkalan (2011, 31-32) mukaan ty6hyvinvointi rakentuu osaamisesta, vaatimuksista
seka sosiaalisesta tuesta. Osaaminen on tyéhyvinvoinnin ytimessa ja osaava tyontekija
omaa hallinnan tunteen, jolloin tydperainen stressi on myodnteinen kokemus ja sen seu-
rauksena tyontekijan voimavarat aktivoituvat. Energiaa ei kulu jannittamiseen siita, sel-
viytyykd han tarpeeksi hyvin omista tydtehtavistadn. Tybhyvinvoinnin kannalta on tar-
kedd, etta tyontekijan osaaminen ja tydnantajan vaatimukset ovat balanssissa keske-
naan. Vaikka olisi huippuosaaja, vaatimukset voivat kdyda liian korkeiksi. Silloin on
riskind lilan suuri tydmaara ja sen seurauksena uupumus. Siksi onkin tarkeaa vasy-
myksen tullessa pitaa tauko ja levata hetki. Usealla ty6paikalla on tietty vuosirytmi, jon-
ka mukaan myos tydmaarat voivat vaihdella eri vaiheissa ja sesongeissa. Ihminen kes-
taa kohtuullisen paljon tyoperaista stressia, jos vapaa-ajalla on mahdollisuus vapautua
tydasioista. Tallaisten hetkellisten voimavarojen ylitykset henkild kestaa silloin, kun
tydeldméssa on mahdollisuus saada sosiaalista tukea. Esimerkiksi omalta esimiehelta
saatu tuki koetaan usein merkittavaksi tydssa jaksamista edistavaksi tekijaksi.

Tyohyvinvointi tarkoittaa sek& jokaisen yksilon omaa hyvinvointia eli henkilokohtaista
tunnetta ja viretilaa ettd koko tydyhteison yhteista vireystilaa (Otala & Ahonen 2003,
28). Tyohyvinvoinnin tulisikin tyydyttdd seka yksiloita etta koko organisaatiota. Tydolo-
jen kehittaminen, tyon sisallon rikastuttaminen, téiden jarjestaminen ja johtaminen ovat
sellaisia osa-alueita, joita tulisi kehittdd samanaikaisesti optimaalisen tuloksen aikaan-
saamiseksi. TyOyhteison kulttuuri, arvot seka ihmisten erilaiset toimintamallit tuovat
haasteita tydhyvinvoinnin yllapitamiseen. Tydpaikoilla tulisi panostaa terveyteen ja tur-
vallisuuteen. Henkildston tulisi ymmartaa, ettd ammattitaito seka tyékyky luovat pohjan

seka fyysiselle etta henkiselle hyvinvoinnille. (Kauhanen 2009, 200-201.)

2.2 Tyohyvinvoinnin lainsdadanto

Lainsdadantod saatelee tyéhyvinvointia joko suoraan tai valillisesti. Lait kuvaavat erilai-
sia tydn tekemiseen ja organisoimiseen liittyvid vastuita seka velvoitteita. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 16.) Viime vuosikymmenella on tehty lakimuutoksia, jotka omalta
osaltaan vaikuttavat siihen saaddspohjaan, joka pyrkii parantamaan seka tydolosuhtei-

ta etta tydymparistda. Esimerkkina naista lakimuutoksista ovat tytterveyshuolto- seka



turvallisuuslainsdadannén uusiminen. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on yrityksille
osittainen lakis&dateinen velvollisuus. Nykypaivana perusasioiden ts. lakisaateisten asi-
oiden tulisi olla jo kaikilla tydpaikoilla kunnossa. (Otala & Ahonen 2005, 36, 38-39.)

Tyosopimuslain mukaan tydnantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyonteki-
j6ihin samoin kuin tydntekijoiden keskindisia suhteita. Tyonantajan on huolehdittava
siitd, ettd tyontekija voi suoriutua tydstdan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai
tydmenetelmia muutettaessa tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittdva edistamaén
tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan ty6urallaan etenemiseksi.
(Ty6sopimuslaki 2001, 2. luku 18.)

Ty6turvallisuuslain tarkoituksen on parantaa tydympadristéa ja tydolosuhteita tydnteki-
joiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennalta ehkaista ja torjua tyota-
paturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyy-

sisen ja henkisen terveyden haittoja. (Ty6turvallisuuslaki 2002, 1. luku, 18.)

Tyoterveyshuoltolaissa saadetdan tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tytterveys-
huolto seka tytterveyshuollon sisallosta ja toteuttamisesta.

Taman lain tarkoituksena on tydnantajan, tydntekijan ja tydterveyshuollon yhteistoimin
edistad

1) ty6hon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkéaisya

2) tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta

3) tyontekijdiden terveyttd seka tyd- ja toimintakykya tyburan eri vaiheissa
4) tydyhteistn toimintaa.

(Tyoterveyshuoltolaki 2001, 1. luku, 18.)

Lailla yhteistoiminnasta yrityksissa edistetaan yrityksen ja sen henkildston valisia vuo-
rovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle oikea-
aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoittee-
na on yhteisymmarryksessa kehittaa yrityksen toimintaa ja tyontekijéiden mahdolli-
suuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tyétaan, tyo-
olojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myos tiivistda tybnantajan, henki-
I6stdn ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijdiden aseman parantamiseksi
ja heidan tyoéllistymisensa tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa. (Laki

yhteistoiminnasta yrityksissa 2007, 1. luku, 18.)



Laissa ty6suojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta saadetaan
menettelysta tyosuojeluviranomaisten valvoessa tydsuojelua koskevien saannosten
noudattamisesta seka tyonantajan ja tyontekijoiden valisesta tydsuojelun yhteistoimin-
nasta tyOpaikalla. Lain tarkoituksena on varmistaa tyosuojelua koskevien saannésten
noudattaminen seka parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita tydsuojelun viranomais-
valvonnan seké tytnantajan ja tyontekijdiden yhteistoiminnan avulla. (Laki tydsuojelun

valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006, 1. luku, 18.)

Muita tyéhyvinvointia koskevia lakeja ovat
- laki naisten ja miesten vélisestéa tasa-arvosta
- laki yksityisyyden suojasta
- vuosilomalaki
- tyoelékelaki
- ammattitautilaki
- tapaturmavakuutuslaki
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 17).

2.3 Tyobkyky ja varhainen tuki

Tyokyky miellettiin aikaisemmin yleisesti fyysiseksi tyokyvyksi, yksilon kyvyksi selviytya
tydelaméssa. Nykypaivana ja laaja-alaisemmin tarkasteltuna tydkyky tarkoittaa yksilén
fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia sekd muun muassa osaamiseen ja ikaan liittyvia toimin-
taedellytyksid suhteessa tydn kuormittavuuteen. Tydhyvinvointia ei takaa pelkastaan
yksilétason tydkyky, vaikka nykyisin useat tyokyvyn madritelmat ovatkin huomattavasti
samankaltaisia tydhyvinvoinnin maaritelmien kanssa. (Kehusmaa 2011, 27.) Tyokyky-
talo (kuvio 1) on Tydterveyslaitoksessa kehitetty malli, joka tiivistad tyokykyyn vaikutta-
vat tekijat tydpaikoilla. Nama tekijat voivat liittya yksiloon, hanen tydhonsa seka héanen

tydyhteisdonsa. Tybkykytalo koostuu elementeistd, jotka ovat

e terveys
e 0Ssaaminen
¢ motivaatio, asenteet ja arvot

e ty0, tydyhteiso ja organisaatio (Viitala 2013, 212.)



Mallin perusideana on kuvata sellaisia osa-alueita, joita organisaation tulisi edistaa
pyrkiessaéan parantamaan henkilostonsa tyokykya. Tyokykytalon kolme alinta kerrosta
kuvaavat yksilon omia voimavaroja, kun taas neljas kerros kuvaa tyota ja tyooloja. En-
simmainen kerros kuvaa tyontekijan fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista toimintakykya
seka terveyttd. Toinen kerros koostuu tyontekijdn ammatillisesta osaamisesta seké
koulutuksesta. Kolmannen kerroksen tekijoité ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Nama
tekijat kertovat siita, millainen suhde tyontekijalla on omaa tyétaan kohtaan. Se, miten
yksilé kokee oman tydnsad, hanen asenteensa tyttdan kohtaan seka tyo- ja perhe-
elaman yhdistaminen ovat esimerkkeja néaista tekijdista ja niiden vaikutuksesta yksilon
tyéhon. Neljannessa eli viimeisessa kerroksessa ovat varsinainen tyo, tydymparisto
sekd organisaatio. Yksilon kokonaistydokyky koostuu naiden kerrosten vahvuudesta

seka siitd, miten ne tukevat toisiaan. (Viitala 2013, 212-214.)

TYO, TYOYHTEISO,

limaypiiri Johtaminen
ORGANISAATIO

TyOymparisto Tyo6nkuvien kehittdminen

MOTIVAATIO, ASEN-
Arvo- ja asenneilmasto TEET, ARVOT Tavoitteiden ja suoritusten
selkiyttaminen

AMMATILLINEN

Motivoiva palkitseminen OSAAMINEN Yhteistyon kehittaminen

Tyon iloa tuottava Henkildstén osaaminen

toiminta TERVEYS

Terveytta edistava toiminta
Kuvio 1. Tydkykytalo (mukaillen limarinen, Tyoterveyslaitos 2003; Viitala 2013, 214).
Tyohyvinvointitoiminnan maarittelyn apuna voidaan kayttdd myos kokonaisvaltaisen

tyokyvyn kasitettd. Taman kasitteen perusajatuksena on tydkyvyn muodostuvan yksi-

I6n, tydyhteison ja tydymparisttn muodostaman systeemin lopputuloksena. N&in ollen
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perusajatus on, etta mikali yksilon tyokykya halutaan tukea mahdollisimman tehokkaas-
ti, toimenpiteiden ja kehittamistyon tulee kohdistua kaikkiin tyohon liittyviin tekijoihin
yksilon omien ominaisuuksien liséksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 28.)

TYO JA YMPARISTO
tyén vaatimukset,

tybmenetelmat, vaiku-

YKSILO
toimintakyky, voima-
varat, sosiaaliset
taidot, elamantilanne,

vastuu, osaaminen,

tusmahdollisuudet, terveys TYOYHTEISO
tyon sisal- johtajuus, organi-
to/mielekkyys, tyon sointi, tydnjako,
henkinen ja fyysinen ilmapiiri, vuorovai-
kuormittavuus, uralla kutus, sosiaalinen
eteneminen, tydvali- tuki

neet, fyysiset tydolot TYOKYKY

Kuvio 2. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite (mukaillen Vesterinen 2006; Suutarinen & Vesteri-
nen 2010, 29.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyokyvyn hallinta tarkoittaa tyokykyd edistavia ja
tukevia toimintakaytantoja, kuten kuviossa 2 ndhdaan. Taman lisdksi tyopaikan tulee
huolehtia myo6s tyokyvyn seurannasta seka tyoterveyshuollon kanssa yhteistyéssa an-
nettavasta varhaisen tuesta. Tyokyvyn hallinnan tulee olla ennakoivaa, perustua tyo-
paikan tarpeisiin seka jatkua lapi tyéuran. Tyopaikka yhdessa tydterveyshuollon kanssa
laativat kirjallisen kuvauksen tyokyvyn hallinnasta, seurannasta sek& varhaisen tuen

toimintakaytanndista. Nama toimintakaytannot sisltéavat seuraavat osiot:

¢ toimintakaytannon laadinta ja kasittely yhteistydssa

¢ varhaisen tuen tarpeen tunnistaminen ja antaminen seka toimenpiteiden sisalt
ja kaytto

e tyOpaikan apuvdlineind kaytettavien lomakkeiden laadinta (kartoituslistat, muis-
tiot tms. tyokyvyn puheeksi ottamisessa ja tyterveysneuvotteluissa)

e sairauspoissaoloja valvova hallintajarjestelma (ilmoituskaytannat, tietojen toimit-

taminen tyGterveyshuoltoon, yhteenvedot ja niiden kasittely; ty6hon paluun tuki)
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e tyokykyseurannan toteutus, raportointi seka vaikutusten ja toteutumisen analy-
sointi. (Tyoturvallisuuskeskus a.)

Tydssa selviytymisongelmat
ajankayttbongelmat, tyodstressi, kayttaytymismuutokset, tydyhteiséongelmat, tydpaikkakiusaami-
nen, sairauspoissaolot, tapaturmat, tuki- ja liikuntaelinongelmat

Varhaisen tuen keskustelu
ongelmien ja tosiasioiden puheeksi ottaminen esimiehen ja tyontekijan valilla

Arvioidaan tyokyky
tyéterveyshuollosta asiantuntija-apua

Maaritellaén tyéssa selviytymisen ongelma
muutosten suunnittelu, toteutus ja seuranta

Tydterveysneuvottelu (tyokykykeskustelu)
tyontekijan, esimiehen ja tydterveyshuollon kanssa

Kuvio 3. Malli varhaisesta tuesta tyokykyongelmissa (mukaillen Savolainen 2013a, Tyo-

turvallisuuskeskus.)

Kuviossa 3 nahdééan, miten tyokyvyn varhaisen tuen avulla ja sen toimenpiteilla pyri-

taan palauttamaan tyontekijan tyokyky seka ehkdisemaan tyokyvyttoémyys. Nama toi-

menpiteet sovitaan ja kasitellddn tydpaikan yhteistoiminnassa ja toteutetaan yhteis-

tydssa. TTK:n (Tyoturvallisuuskeskus) tydkyvyn varhaisen tuen mallissa kuvataan

¢ milloin ja miten kyseessa oleva tyokykyasia otetaan puheeksi ja kirjataan ylos
e mitkd ovat osapuolten roolit ja vastuut (tyontekija, esimies, tyosuojeluhenkilit,

tyoterveyshuolto, luottamusmies, henkildstohallinto)
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e miten koulutetaan esimiehet sekd muut osapuolet toimimaan varhaisen tuen
mallin mukaisesti

e miten mallin k&yttda ja sen toimivuutta seurataan ja arvioidaan.

Tybkyvyn varhaisen tuen keskustelussa esimies yhdessa tyontekijan kanssa kartoitta-
vat, miten tyokykyongelma néakyy tydssa, mitkd ovat tydn voimavarat ja mita muutoksia
tydssa tulisi tehdd. Yhdessa sovitut toimenpiteet toteutetaan, minka jalkeen niiden vai-
kutusta seurataan. Tarvittaessa keskusteluun voi osallistua myos luottamusmies tai
tydsuojeluvaltuutettu. Mikali varhaisen tuen keskustelu ja tydpaikan toimenpiteet eivat
riitd, pidetddn viela niin sanottu tydterveysneuvottelu, johon osallistuvat tyontekija, esi-
mies seké tytterveyshuollon edustaja tai edustajat. Tassa neuvottelussa sovitaan tyo-
jarjestelyista seka tydkykya vastaavista tdista. Mikali tarve vaatii, tyéterveyshuolto voi
tarvittaessa ohjata tyontekijan kuntoutukseen tai sijoitta tyéntekijan uusiin tydtehtaviin.
(Tyoturvallisuuskeskus a.)

2.4  Tyobn kuormittavuus

Henkildston tydhyvinvointia uhkaavat ja heikentavét tekijat on tarkeaa tunnistaa, silla
erityisen kuormittava tyd voi vaarantaa tyohyvinvointia. Kuormitustekijat ovat tyéhon tai
tydymparistdon liittyvia tekijoita, joiden vaikutuksesta tydntekija kuormittuu joko myon-
teisesti tai kielteisesti (ks. kuvio 4). Kielteisella tavalla kuormittuneen tyontekijan kyky
hallita omaa tyétaan ja siihen liittyvia kuormitustekijoitd heikkenee. Kuormitus voi olla
my0ds myonteista, silla se auttaa yksilda voimaan hyvin ja auttaa kokemaan aikaan-

saamisen ja kehittymisen tunteita. (Viitala 2013, 214.)

Tyon ja tydympariston
kuormittavuustekiiat

Kuormittuminen
> €

|

I Kuormittuneisuus
[ }

N
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My®onteinen ] [ Haitallinen

Kuvio 4. Tyon kuormittavuuden perusmalli (mukaillen Waris 2001, 15; Viitala 2013, 215).

Kuormitustekijat voidaan jakaa psyykkisiin seka fyysisiin kuormitustekijoihin, jotka tyon-
kuvasta riippuen painottuvat eri tehtavisséa eri tavoin. Erilaiset kuormitustekijat liittyvat
toisiinsa ja voivat jopa kiihdyttda toinen toisiaan, mika tekee niiden toisistaan erottami-
sen hankalaksi. (Viitala 2013, 214) Tyypillisimpia fyysisid kuormitustekijoita voivat olla
esimerkiksi ruumiillisesti raskas tyd, staattiset tai hankalat tydasennot, jatkuva paikal-
laan istuminen seka kasien voimankayttd. Nama tekijat ovat yhteydessa myos tyétapa-
turmiin seké tyon psykososiaaliseen kuormittavuuteen. Tyypillisimmin henkista kuormi-
tusta ts. stressia aiheuttavat esimerkiksi liian suuri tydmaara, tyoyhteiso, tdiden organi-
sointi seka organisaation toimintatavat ja johtaminen. Kun puhutaan haitallisesta
stressista. yleensa tarkoitetaan tyén hektisyytta, Kiiretta seka aikapaineisiin ja lilan suu-
riin haasteisiin liittyvia asioita. Haitallisesti kuormittavaa voi olla myos alikuormittava
tyd, jossa on lilan vahan haasteita suhteessa tydntekijan kompetenssiin. (Tyo6turvalli-

suuskeskus b.)

Yksildiden valilla on suuria eroja siind, mitka asiat he kokevat tydssaan kuormittavina ja
millaisia oireita n&ma tekijat aiheuttavat. Tyon kuormittavuutta eli ts. tydstressin aiheut-
tamia oireita saatelevat tyokuormituksesta palautuminen, tyémotivaatio, koettu tyén
palkitsevuus, aiemman onnistumis- ja selviytymiskokemukset sekd tyon saately- ja
hallintakeinojen hyddyntaminen. Jos tyontekija altistuu pitkdaikaisesti haitalliselle tyo-
kuormitukselle ilman riittdvaa palautumista, saattaa se aiheuttaa terveysongelmia ja
sita kautta kustannuksia tyonantajalle. Haitallinen stressi voi ajaa yksilon tyduupumuk-
seen ja jopa masennukseen, minka seurauksena yksilo joutuu jattaytymaan tyéelamas-

ta. (Tyoturvallisuuskeskus b.)

Tybhyvinvoinnin edellytyksenda on tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan valilla.
Psyykkinen kuormittavuus yksindan ei valttdmatta johda tydntekijan loppuun palami-
seen, vaan stressin karjistymisen syyna on riittamattomyyden tunne. Stressi usein kar-
jistyy silloin, kun yksilé kokee tydnsa henkisesti vaativaksi ja tyon hallinnan vahaiseksi.
Tyon vaativuus ja ponnistelu ovat myodnteisid asioita silloin, kun niihin yhdistyy hallin-

nan tunne, palkitsevuus seké& sosiaalinen tuki. N&in ollen haasteellinen ja henkisesti
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sopivan kuormittava ty6 enemmankin tyéhyvinvointia parantava kuin heikentava tekija.
(Pyoria 2012, 11-12.)

2.5 Tybnimu

Tyon imun késitteella tarkoitetaan tyohon liittyvaa innostumista ja iloa sekd myodnteista
tunne- ja motivaatiotilaa. Tyontekija on talldin mm. tarmokas, omistautunut, uppoutu-
nut, sinnikas vastoinkdymisissa seka ylped omasta tydstaan. Han kokee tydénsa merki-
tykselliseksi, haasteelliseksi seka inspiroivaksi. (Tyoterveyslaitos 2014). Tyontekijan
oma kokemus roolistaan omassa tydyhteisdssaan vaikuttaa myds hanen tyénsa mie-
lekkyyteen. Merkitystd omalle tyolleen tuo se, kun tyontekija nakee oman tydnsa osana
isompaa kokonaisuutta. Kun tyontekijdn oman tyon tavoitteilla on yhteys koko organi-
saation tavoitteisiin, tyontekijdn oma rooli organisaatiossa konkretisoituu. Tavoite- ja
kehityskeskustelut ovat yksi kanava, jonka avulla téllaisen yhteyden luomiseen pyri-
taan. (Kehusmaa 2011, 112.) "Tydn imu ja ilo ovat tarkeitd asioita, koska mitd enem-
man niitd koemme, sitd enemman kestdmme tydolosuhteiden epakohtia. Paras tilanne

on, kun tydmme on mielekasté ja epakohdat minimoitu.” (Luukkanen 2011, 39.)

Tyoterveyslaitoksen tutkijan Jari Hakasen mukaan tyon imun kolme tunnusmerkkia
ovat tarmokkuus, omistautuminen sekd uppoutuminen. Tydn imun tarmokkuus -
ulottuvuus tayttyy silloin kun tyontekija kokee itsensa tydpaivan aikana energiseksi.
Silloin tydssé on jotain haastavaa ja tyontekijan voimavarat aktivoituvat. Jos taas tyon-
tekija kokee suurimman osan tydpaivastaan itsensa vasyneeksi, hdnen tyonsa on liian
uuvuttavaa. Taman seurauksena toitd tehdaan ainoastaan valttaméattémyyden pakon
ja rahan takia. (Luukkala 2011, 38.)

Omistautuminen tarkoittaa tyontekijan henkilékohtaisten arvojen olevan riittdvan sa-
manlaiset tydnantajansa kanssa. Tallaisessa tilanteessa tyontekija voi aidosti arvostaa
sitd tuotetta tai palvelua, jota tydnantaja markkinoille toimittaa. Toinen omistautumisen
merkki on se, etta tyontekija pystyy kuvittelemaan itsena saman tydnantajan palveluk-
sessa vield vuosienkin paasta. Omistautumista taas ei ole se, etta tyontekijaa kokee
tarvetta arvostella usein ja voimakkaasti tydnantajaansa muille tai etsii jatkuvasti itsel-
leen uutta tyopaikkaa. (Luukkala 2011, 38.)
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Uppoutuminen on kasitteena hyvin l&hella flow-ilmi6té, joka tarkoittaa virtauskokemusta
jolloin asiat sujuvat ja aika rientaa. Tall6in tyontekija kokee tyopaivan kuluvan turhan
nopeasti, silla halu jatkaa tdiden tekoa viela tydajan jalkeenkin on suuri. Tallainen up-
poutuminen on harvoin vaarallinen ilmid, silla usein sen seurauksena yksilo jaksaa ja
haluaa vield tehda erilaisia asioita omalla vapaa-ajallaan yhdessda muiden kanssa.
Usein taas jos tyontekija kokee, etta hanen tyénsa on tylsda ja tybaika kuluu liian hi-
taasti, han kokee olonsa vasyneeksi. Tama voi johtaa siihen, ettd omalla vapaa-ajalla

aika vietetaan lahinna sohvalla ja TV:n katselun parissa. (Luukkala 2011, 38—-39.)

3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Marja-Liisa Mankan (2010, 15) kehittaman mallin (kuvio 5) mukaan tydhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen: ihminen itse, organisaatio,
esimiestoiminta, ty0 ja ryhmé&henki. Monet seikat tydyhteisdsséa vaikuttavat tyhyvin-
vointiin, mutta asiaan vaikuttaa myds viime kadessa yksilon oma tulkinta tydyhteisdn
toiminnasta. lhminen suodattaa ndkem&nséa oman persoonansa ja aikaisempien koke-

mustensa perusteella.

f ORGANISAATIO \

-tavoitteellisuus:

visiot, strategiat ja arvot kunnossa

-joustava rakenne:

mabhdollisuus tietdmyksen vaihtoon ja osallistumiseen
-jatkuva kehittyminen:

oppivan tyOyhteison infrastruktuuri, osaamisesta palkitseminen

-tydymparisto:
toimivuus ja turvallisuus )

(ESIM IESTOIMINTA\
RYHMAHENKI

-Ihmisten johtami-

nen:
ohjaaminen ja neu-

vonta, alaisten kuun-
teleminen, oikeuden-

-Avoin vuorovaiku-
tus:
auttaminen, arvos-

taminen ja luottamus

mukaisuus ja luotta-

mus -Ryhman toimi-

vuus:
tyon kehittdminen,
téiden suunnittelu ja
jarjestely, vastuu
tavoitteiden saavut-
tamisesta ja suori-
tushalu

\§ J

IHMINEN ITSE
-Suorituksen johta-
minen:

palautteen antami-
nen, kannustaminen
ja suoritustason
yllapitdminen, osaa-

\misen johtaminen )

-elamanhallinta
-kasvumotivaatio

-koettu terveys ja

fyysinen kunto
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s

TYO
- -tyén kannustearvo: -ulkoiset palkkiot
vaikuttamismahdollisuu-
det: siséllén monipuolisuus, vaihte- etenemismahdollisuudet
. . levuus, uuden oppimismahdol- i i 4st
mahdollisuus vaikuttaa tyota PP ja  palkkiot  hyvasta
- [ lisuudet ja itsemaaraamisen Hsta
koskeviin paatoksiin ja ta- ! tyosta

aste

Kuvio 5. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2010,16.)

3.1 |hminen itse

Elamanhallinnan tunteella tarkoitetaan yksilon kykyé selviytyd haasteista, joita han itse
ja ymparist6 itselleen asettavat. Asiaan liittyy ihnmisen uskomus siihen, ettd han voi vai-
kuttaa omaan elamaansa omilla ponnisteluillaan sen sijaan, etta olisi kohtalon armoilla.
Hallinnan tunteeseen sisaltyvét sellaiset fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat,
joita apuna kayttaen yksild pystyy kasittelemaan omia ongelmiaan sekd omatoimisesti
etta tavoitteellisesti. Hallinnan tunne on myos yhteydessa stressin kokemiseen, tyon
hallintaan, terveyteen, sopeutumisstrategioihin, elamantyytyvaisyyteen, varhaista ela-
koitymista koskeviin ajatuksiin, sosiaalisiin verkostoihin ja tukeen seka sairauspoissa-

olojen maaraan. (Manka 2010, 15.)

Kasvumotivaatiosta puhuttaessa tarkoitetaan ihmisen halua jatkuvaan kehittymiseen
seka uuden oppimiseen. Ihminen, jolla on halua kehittyd, nakee ymparistonsa selkeésti
positiivisempana verrattuna sellaiseen henkil6on, joka on menettanyt kiinnostuksensa

jatkuvaan oppimiseen. (Manka 2010, 15.)

Yksilon kokema terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat hyvinvointiin. Huono fyysinen
kunto vaikuttaa jaksamisongelmien lisdksi myos alyllisiin toimintoihin. Tutkimusten mu-
kaan esimerkiksi liikunnalla on todettu olevan muistia suojaava vaikutus. (Manka 2010,
17.) Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa pitkalti yksilon oma aktiivisuus. On tutkittu, etta
92% tydnantajista joko tukee taloudellisesti tai jarjestaa tydpaikkaliikuntaa. Kuitenkin
vain 41% henkiltstdsta osallistuu aktiivisesti tydpaikkaliikuntaan. Myos johtamisella on
suora vaikutus tydntekijdiden terveyteen. On tarkeaa, etta johdon agendalla on jatku-
vasti esille alaisten terveys ja hyvinvointi. Tulisikin toimia niin, ettd tulosten syntyessa

myds ihmiset ovat terveitd ja voivat hyvin. (Jabe 2012, 20,38.)
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Melko pysyvia suodattimia ovat asenteet, jotka vaikuttavat tiedostamattomalla tasolla
vaikuttavat yksilon havaintoihin. Tyontekijan asenteesta riippuu myds se, onko han
rakentamassa vaiko repimassa yhteistyota. (Manka 2010, 17.)

3.2 Organisaatio

Tavoitteellisella organisaatiolla on selkea visio, strategia seka arvot (Manka 2010, 17).
Yrityksen visio, missio ja strategia ovat suorituksen parantamisessa lahtékohtana, oli
kyseessa sitten voittoa tavoitteleva tai tavoittelematon organisaatio (Sistonen 2008,
49). Visio on yrityksen tahtotila, johon se pyrkii usean vuoden tahtayksella. Strategia on
joukko valintoja ja se luodaan vision saavuttamiseksi. Jokaiselle tydyhteison jasenelle
tulisi olla selvaa, milla tavalla hdnen oma toimintansa vaikuttaa yrityksen tavoitteiden
toteuttamiseen. (Manka 2010, 17.) Strategia saadaan ns. jalkautettua jokaiselle tydnte-
kijalle tehokkaan suorituksen johtamisen avulla (Sistonen 2008, 49). Yrityksen arvot
kertovat, mitd ominaisuuksia organisaatio pitda tytnteossa tarkednd (Manka 2010, 17).

Joustavalla rakenteella tarkoitetaan tapaa, jolla tydta tehdaan. Jokaisella tyontekijalla
olisi hyva olla mahdollisuus tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada tietoa niiden
pohjaksi. Hyvinvoivassa organisaatiossa on purettu hierarkiset rakenteet, silla se on
ainoa tapa pystya vastaamaan nopeasti muuttuviin asiakastarpeisiin. (Manka 2010,
17.)

Tyontekijat ovat esimiehensa kanssa tasavertaisia kumppaneita, joiden tulee tietda
omasta tydstaan enemman kuin esimiehen, jotta olisivat hyddyksi organisaatiolleen.
Alaiset eli ns. "tietotydntekijat” tydskentelevat itsenaisesti, minka takia heidan tulisi kye-
ta johtamaan itseddn ja kantamaan vastuu omista tuloksistaan. Kuitenkin jokaisessa
organisaatiossa tarvitaan aina joku sellainen, jolla on lopullinen valta ja joka on viime
kadessa kokonaisuudesta vastuussa. Erityisesti kriisitilanteessa hierarkia on ainut toi-
miva rakenne ja ainoana vaihtoehtona esimiesten kaskyjen ehdoton noudattaminen.
Kriisin jalkeen hierarkia siirtyy luontevasti taka-alalle ja tasa-arvoinen kumppanuus

esimiehen ja alaisen vdlilla voi palata ennalleen. (Sistonen 2008, 19-20.)

Osaamisen kehittdminen auttaa tekem&an tyodyhteisosta oppivan silla edellytyksella,
ettd organisaatiossa tunnetaan osaamisen ydin ja tiedetddn myods tulevaisuuden vaa-

timukset. Osaaminen on yrityksen tarkein kilpailutekija, silla se on ainoa tuotannonteki-
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ja, jota ei ole mahdollista kopioida. Koska suurin osa osaamisesta on kollektiivista ja
ihmisten mieliin tallentunutta, on sitd vaikea siirtda ihmiselta toiselle. (Manka 2010, 17.)
Osaamisen kehittaminen on yksi avaintekija, jolla yritys pystyy saavuttamaan tavoit-
teensa esimerkiksi markkinaosuutensa kasvattamisessa tai parempien palvelduiden
tuottamisessa.. Kehittdamalla ja yllapitamalla henkildstbnsa taitoja, yritys pystyy parem-
min myds sitouttamaan tyontekijansé organisaatioon. (Foot & Hook 1996, 277.)

Tyoymparistolla on vaikutusta ihmisten hyvinvointiin ja ty6ssa tarvittavien apuvalinei-
den tuleekin olla kunnossa (Manka 2010, 18). Tydpaikan aineellisten ja toiminnallisten
edellytysten luomisesta vastaa yrityksen ylin johto. Esimiesten vastuulla taas ovat tyon
organisointi, tydpaikan sosiaalisten suhteiden, henkisen tydsuojelun seka turvallisuus-
ohjeiden valvonta. Yrityksen henkildstt vastaa itse muun muassa yhteisten pelisdanto-
jen ja ohjeiden noudattamisesta seka omasta ja muiden tyoturvallisuudesta huolehtimi-
sesta. (Jabe 2012, 132.)

3.3 Esimiestoiminta

Hyvassa esimiestoiminnassa on kaksi ulottuvuutta. Ihmisten johtaminen (leadership)
pitaa sisallaan alaisten oikeudenmukaisen kohtelun, kuuntelun seka luottamuksen ra-
kentamisen. Suorituksen johtaminen (management) puolestaan pitda sisallaan tavoit-
teiden asettamista, ohjaamista ja neuvontaa seka palautteen antamista tyésuorituksis-
ta. Nailla molemmilla ulottuvuuksilla on todettu olevan melko voimakkaitakin vaikutuk-

sia ihmisten suorituksiin ja hyvinvointiin. (Manka 2010, 18.)

Organisaatiot tarvitsevat vahvaa seka ihmisten etta suorituksen johtamista saavuttaak-
seen optimaalista tehokkuutta. Nykypaivan johtajien tulisi haastaa nykytilanne, jotta
olisi mahdollista luoda tulevaisuuden visioita seké inspiroida henkildstoa tavoittelemaan
naitd asetettuja tavoitteita. Taman toteuttamiseksi johtajien tulee myos laatia yksityis-
kohtaisia suunnitelmia, luoda tehokkaita organisaatiorakenteita seké nahda ja tarkkailla
paivittaista toimintaa. (Robbins & Judge & Campbell 2010, 317.)

Erilaisilla johtamistyyleilla on merkittdva vaikutus organisaation ilmapiirin taustalla. Ne
viittaavat esimiehen kayttaytymiseen erilaisissa tilanteissa, kuten tavoitteiden asettami-
sessa, ohjaamisessa, kuuntelemisessa, palautteen antamisessa ja palkitsemisessa. Eri
johtamistyylien valintaan ja kayttdon vaikuttavat kyseessa olevat tilanne ja esimiehen

oma osaaminen sekd myos se, millaista johtamista han on itse kokenut sek& millaista



19

johtamista organisaatiossa arvostetaan. Ei ole olemassa yhta oikeaa tai vaaraa johta-
mistyylid ja yksittaisen tyylin tai niiden yhdistelmien tehokkuus riippuu aina tilanteesta,
kuten esimerkiksi tyOtehtévien luonteesta ja niiden monimutkaisuudesta, johdettavien
ihmisten osaamisesta, riskeistd, aikarajoituksista ja kaytettavissa olevista resursseista.
Kun esimies on tehokas, h&n ymmartaa nopeasti sen hetkisen tilanteen vaatimukset ja
kayttad kyseiseen tilanteeseen sopivaa johtamistyylia tai niiden yhdistelm&a. Eri johta-
mistyylejd on maaritelty jo 1960-luvulla Harvard Business Schoolissa. Naita tyyleja
ovat: maaraava, visionaarinen, ihmissuhdekeskeinen, osallistava, tahdin maaraava
seka valmentava. (Sistonen 2008, 141-143.)

3.4 Tyd

Hyvassa tydssa tyontekijalla on hyvat vaikuttamismahdollisuudet koskien hanen oman
tyonsa tavoiteasetantaa seka pelisdéantdja. Kannustearvolla tarkoitetaan tyon sisallén
monipuolisuutta sekd mahdollisuuksia oppia uutta. Ty0sta saatavaa korvausta koske-
vat ulkoiset palkkiot. Hyvan tyon seurauksena tyontekijalla on tydnhallinnan tunne,
jonka seurauksena stressi, sairastamisriski seka motivaation puute vahentyy. (Manka
2010, 18.)

Kokonaisuutena palkitseminen koostuu seké aineellisista (rahallisista) etta aineettomis-
ta (ei-rahallista) palkitsemiselementeista. Tyypillisimpia aineellisia palkkioita ovat esi-
merkiksi rahapalkka seka luontoisedut ja muut henkiléstdedut. Aineettoman palkitsemi-
sen esimerkkeja voivat olla mm. mielekas ja haastava tyon sisaltd, positiivinen palaute
sekd kehittymismahdollisuudet. Naiden liséaksi myds hyva tydymparistd, ilmapiiri ja

ajankohtaiset tydvalineet kuuluvat aineettomaan palkitsemiseen.

Kaksifaktoriteorian mukaan (Fredrick Herzberg 1966; Sistonen 2008, 177) ty6lla on
kaksi perusulottuvuutta, jotka ovat hygienia- ja motivaatioulottuvuus. Hygieniatekijat
kuuluvat tyon ulkoisiin olosuhteisiin, mihin vaikuttavat esimerkiksi palkka, status, tyoil-
mapiiri, tydpaikan varmuus, esimies-alaissuhteet, toimintatavat ja hallinto. Nama tekijat
poistavat tyytymattomyytta, mutta eivat vaikuta tyontekijan tydmotivaatioon tai — suori-
tukseen. Motivaatiotekijat taas liittyvat itse tyohon ja niitd ovat mm. tyon sisaltd, tyo-
menestys, palaute ja julkiset tunnustukset, uralla eteneminen, kehittyminen seka ko-
kemus vastuusta. Teoriassa painotetaan palkitsemisessa ja motivoinnissa tydtehtavien

merkitystd seka erilaisia aineettoman palkitsemisen elementteja. (Sistonen 2008, 177.)
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3.5 Ryhmahenki

Toisten tyon arvostus, avoimuus, auttamishalu, onnistuminen ja luottamus luovat hyvan
ryhmahengen. Nama asiat eivat kuitenkaan yksin riitd, vaan jokainen yksild haluaa
tehda jarkevaa ja merkityksellista tyota. Tyon kehittdmiselld, suunnittelulla ja jarjesta-
misella voidaan lisata tuloksellisuutta. Tuloksellisuutta lisad myods se, kun tavoitteiden

saavuttaminen mielletdan yhteiseksi vastuuksi. (Manka 2010, 18.)

Tukea antavassa tyOyhteisdssd ymmarretaan tydyhteisén yhteiset tavoitteet ja tyds-
kennelldan juuri ndiden yhteisten tavoitteiden eteen. Tydyhteison jasenet voivat luottaa
toisiinsa ja siihen, ettd saavat tukea ja apua tarpeen vaatiessa. Avoimessa ilmapiirissa
vaikeistakin asioista pystytddn keskustelemaan ja ongelmiin pyritdén ratkaisemaan
yhdessa. Kenenkaan tyota ei myoskaan vahatella ja tydyhteison jdsenet ymmartavat
erilaisten roolien ja tehtavien merkityksen osana kokonaisuutta. Tallgin tydntekijoiden
erilaista asiantuntemusta ja taitoja pystytddn hyddyntdmé&an monipuolisesti. Kaikilla on
mahdollisuus vaikuttaa sek& oman tyonsa sisaltoon ettd prosesseihin ja yhteisiin toi-
mintatapoihin. (Kehusmaa 2011, 116.)

4 Tyo6hyvinvoinnin portaat

4.1 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Paivi Rauramon kehittdma Tyb6hyvinvoinnin portaat —malli perustuu Maslowin perustar-
peita kuvaavaan tarvehierarkiaan. Tassé porrasmallissa on otettu huomioon seké yksi-
|6tason ettd yhteis6tason hyvinvointi. 1940-luvulla julkaistua Maslowin tarvehierarkiaa
on kritisoitu siksi, etta teorian mukaan alemman portaiden perustarpeet on tyydytettava
ennen kuin on mahdollista siirtya korkeampien portaiden tarpeisiin. Maslow on itsekin
my6hemmin todennut sen, ettd hierarkisuus ei aina valttamatta toteudu, vaan eri por-
taiden tarpeet voivat korostua muiden portaiden kustannuksella eri tilanteissa. Juuri
taman takia Rauramon porrasmalli toimii mainiosti tydhyvinvoinnin kokonaiskuvana.
Malli kiinnittd&d huomiota myds siihen, kuinka monia tydhyvinvoinnin menetelmia ja mal-

leja on kaytettavissa jokaisella tarveportaalla. (Kehusmaa 2011,16-18.)

Ty6 on ihmisille mahdollisuus ilmaista itsedan ja toteuttaa sosiaalisia tarpeitaan silloin,

kun perusasiat ovat kunnossa. Hyvinvoinnin perusta koostuu terveydesta ja turvalli-
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suudesta. Kokonaisvaltainen henkinen kasvu edistdd seka yksilollistd hyvinvointia etta
tyon tuloksellisuutta. Tyon lisdksi henkistd kasvua tapahtuu harrastusten parissa, ih-
missuhteissa, opinnoissa sekd elaman kokemuksissa ylipaataan. Kaikesta tastd on
hyGtya itse tydssa ja tdman takia tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen liittyvat
toimintatavat ja joustot ovat osaltaan hyvinvoinnin liséksi myds tyon tuottavuuden ja
tuloksellisuuden mahdollistajia. (Rauramo 2012, 8-9.)

Rauramon (2012, 8-9) mukaan tyopaikalla tulisi luoda puitteet, joissa yksilén asemasta
ja tyotehtavasta riippumatta on mahdollisuus hyddyntda omia kykyjaan tayspainoisesti,
kokea onnistumista, tydn iloa seka mielekkyytta ja onnistumista. Maslowin kehittamas-
sa mallissa on viisi porrasta eli tarvetta: fysiologiset perustarpeet, turvallisuus, yhteisol-
lisyys, arvostus seka itsensa toteuttaminen. Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on oleel-
lista, milla tavalla kyseiset tarpeet tyydyttavat yksityis- ja tydelamassa. Tythyvinvoinnin
portaat —malli on kehitetty vertailemalla ja yhdistdmalla tunnettujen ty6éhyvinvoinnin

teorioiden ja mallien siséaltdja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti.

Henkisyys, sisainen draivi

- B )
Itsensa toteuttamisen ja kasvun Oman tydn ja osaamisen jatkuva
tarpeet — kehittaminen
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4 N . N
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Kuvio 6. Tydhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla (mu-
kaillen Otala & Ahonen 2005, 29).
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4.2 Psykofysiologiset perustarpeet

Maslowin tarvehierarkian alimman tason tarpeet ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet
kuten esimerkiksi nesteen ja ravinnon saannin seka riittavan unen tarpeet. Ihmisen
terveys ja fyysinen kunto ovat verrattavissa naihin perustarpeisiin ja fyysinen hyvinvoin-
ti onkin tyéhyvinvoinnin perusta. (Otala & Ahonen 2005, 28-29.) Psykofysiologiset pe-
rustarpeet tayttyvat silloin, kun ty6 on tekijansa mittaista ja se mahdollistaa tyontekijalle
virikkeisen vapaa-ajan. Valttdmatontd on myos riittdva ja laadukas ravinto, liikunta
seka mahdollisten sairauksien ehkéisy ja hoito. Talla portaalla tytterveyshuollolla on
merkittdva asiantuntijan rooli ja tavoitteena on tyontekijan hyva terveys. (Rauramo
2012, 14.)

Osatekijoita, joilla voidaan edistaa yksilon tydhyvinvointia fyysisen hyvinvoinnissa, ovat
riittdvan liikkunnan, ravinnon ja unen seka tydterveyshuollon lisaksi esimerkiksi: Laajen-
netut terveystarkastukset, kuntoutus seka varhainen valittaminen. (Suutarinen & Veste-
rinen 2010, 26.) Rauramo (2012, 66) on teoksessaan nimennyt erilaisia terveyden edis-
tamisen kaytantoja, joita organisaatio voi tyontekijoilleen tarjota. Naita ovat esimerkiksi:
hierontapalvelut, joustava tybaika, tytaikapankki, kehityskeskustelut, likunnan tukemi-
nen, lomien jaksotus, mentorointi ja vertaistuki, terveystarkastukset, tyéhyvinvointi-
kyselyt, tydilmapiirimittaukset ja niihin liittyvat kehittdmistoimenpiteet, tyon jaksotus ja
tauotus seka tyopaikkaruokailu.

4.3 Turvallisuuden tarpeet

Yksilon terveyden, fyysisen kunnon ja jaksamisen lisaksi fyysiseen hyvinvointiin liittyy
my0s tyOpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus seka ty6n jatkumisen turvallisuus.
Tyoskentelyolosuhteiden tulee olla turvallisia ja tytvalineiden tulee olla seka turvallisia
ettd asianmukaisia. Tyoilmapiiri, jossa ei sallita kiusaamista, ja luottamus toiden jatku-
miseen kuuluvat henkiseen ty6turvallisuuteen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24.)
Turvallisuuden tarve liittyy siihen, etta tasapaino ja pysyvyys sailyvat. Nama turvallisuu-
teen liittyvat tarpeet ovat p&dosin psykologisia ja koskettavat yksilGitd niin yhteiskun-
nassa, tydelaméassa, perheessd, parisuhteessa seka muissa sosiaalisissa suhteissakin.
Taman lisaksi laki ja yleinen jarjestys ovat asioita, joita ihmiset turvakseen tarvitsevat.
(Rauramo 2012, 69.)



23

Kuten jo mainittu, toimeentulo seka tydsuhteen pysyvyys liittyvat turvallisuuteen. Pelot
seka jatkuva epéavarmuus taas heikentavat seké tyon tuloksellisuutta etta tydhyvinvoin-
tia. Koska nykyaikana organisaatiot elavat jatkuvassa muutoksessa ja epavarmuudes-
sa, myds tyoturvallisuuden hallinta on muuttunut enemman riskien ja ristiriitojen hallin-
naksi. Kaikki organisaatiotasot kattavalla yhteistydlla ja laajalla osallistumisella luodaan
turvallinen tyopaikka. Tydnantajalahtdisia turvallisuuden edistdmisen kaytantoja ovat
esimerkiksi: aktiivinen tydsuojelutoiminta, ergonomia ja tytfysioterapeutin kaynnit, pe-
rehdyttdminen ja turvallisuuskoulutus, henkiloston TYHY-pdiva ja vakinaistaminen.
(Rauramo 2012, 70, 101))

4.4 Yhteisollisyyden tarpeet

Yhteisollisyyden tarve liittyy sosiaalisuuteen ja kasittda yksilon tunnepohjaiset suhteet,
kuten esimerkiksi ystavyyden seka pari- ja perhesuhteet. Kun fysiologiset ja turvalli-
suuden tarpeet on tyydytetyt, yksilon tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yhteenkuulu-
vuuteen aktivoituu. (Rauramo 2012, 102). Tamén tason tarpeet liittyvat laheisyyteen
sekd haluun kuulua johonkin yhteis6on, kuten ty6- tai ammattiyhteisdon. Sosiaaliseen
hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet seka tytssa ettd vapaa-ajalla ja se tukee tyonteki-
jan sitoutumista tyohonsa ja tytssé jaksamista. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Sosiaalinen hyvinvointi tulee esille erityisesti mm. viestintana, asioista puhumisena
sekd muutosten kasittelyna. Tata hyvinvointia tydelaméssa vahvistaa esimies, joka on
alaistensa tukena ja tiedottaa jatkuvasti, erityisesti silloin kun yritys on muutoksen kes-
kella. Jos luottamus esimiesta kohtaan rakoilee, muutosten vastustaminen voi kanavoi-
tua kielteisina asioina, esimerkiksi tdiden sabotointina. (Jabe 2012, 30). Tydnantajalah-
toisia yhteisodllisyyden edistamisen kaytantéja ovat esimerkiksi harrastepiirit, intranet,
mentorointi, tiimikokoukset, tydnohjaus seka virkistyspaivat, -matkat ja juhlat. (Raura-
mo 2012, 121.)

4.5 Arvostuksen tarpeet

Rauramon (2012, 123) teoksen mukaan ihmisen arvostuksen tarve voidaan jakaa
alempaan tarpeeseen eli toisilta ihmisiltd saatuun sosiaaliseen arvostukseen seka

ylempé&én tarpeeseen, joka tarkoittaa itsearvostusta. Sosiaaliseen arvostukseen liittyy
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oleellisesti mm. status, kunnioitus, tunnettuus, huomiointi, maine sek& kunnioitus.
Ylempi arvostuksen tarve kasittéa erilaisia asioita ja tunteita, kuten itseluottamus, kom-
petenssi, saavutukset, johtajuus seka riippumattomuus ja vapaus. Korkeampi aste pe-
rustuu siihen, etté itsearvostusta ei voi menettaa yhta helposti tai samalla tavalla kuin
toisilta saatua. Tydelamassa arvostus perustuu pitkalti tyontekijan osaamiseen ja am-
mattitaitoon ja se tuo turvallisuutta tdman paivan tyoelamassa. Arvostus yhteisollisyy-
den tapaan tukee sosiaalista hyvinvointia. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat tyén siséiset ja ulkopuoliset ihmissuhteet. Arvostus
vaikuttaa taman liséksi myos yksilon psyykkiseen hyvinvointiin, johon liittyy yksilon
oman osaamisen, ammattitaidon ja tyon arvostus. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 25.)
Itsetunnon kehittymiselle ja sailymiselle on perusedellytyksené arvostuksen kokeminen
ja saaminen. TyoOyhteisolta, esimieheltd seka ystavilta ja laheisiltd saatu arvostus vai-
kuttaa siihen, miten yksil6 itse arvostaa itsedan tai tyétaan. Yksilon kannalta tarkeinta
on saada arvostusta sellaisilta henkil6ilta, joita han itse pitaa tarkeina. Naita henkildilta
voivat olla esimerkiksi lahin esimies, tydtoverit, asiakkaat, perheenjasenet tai ammatti-
tai toimialan auktoriteetit. Tyonantajal&htoisia arvostuksen osoittamisen kaytanttja ovat
esimerkiksi ansiomerkit, palkinnot, muistamislahja, osaamisraha, palaute-, palkka-,
palkitsemisjarjestelmén kehittaminen seka kehityskeskustelut. (Rauramo 2012, 124,
143.)

4.6 Itsensa toteuttamisen tarpeet

Osaaminen kuuluu korkeimman asteen tarpeisiin, jotka muodostuvat kasvun ja itsensa
toteuttamisen tarpeista. Naihin tarpeisiin kuuluu esimerkiksi luovuus, halu kehittda
omaa toimintaansa, osaamista ja itsedan seka halu saavuttaa pdamaaria elamassa.
(Otala & Ahonen 2005, 30). Itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet nakyvat yksilon
psyykkisessa hyvinvoinnissa (Suutarinen & Vesterinen 2010, 26). Psyykkiseen hyvin-
vointiin vaikuttavat mielenkiintoisen ja pysyvan tyopaikan lisdksi yksityiselaman asiat,

kuten perhe-elama, ihmissuhteet sekd vapaa-aika ja harrastukset (Jabe 2012, 26).

Itsensa toteuttamisen tarve jakautuu seka alyllisiin etta esteettisiin tarpeisiin ja tdhan
tarpeeseen liittyvat ilmenemisen muodot huomattavasti eri yksildiden valilla. Taméa
tarve perustuu yksilon haluun olla parempi, intohimoon kokeilla ja ylittda rajojaan, 10y-
taa itsestdan uusia kykyja, puolia ja ulottuvuuksia seka nauttia uuden oppimisesta, oi-
valluksista ja alyllisistd haasteista. Osaaminen on yksiloiden, yhteisdjen, organisaatioi-

den seké yhteiskunnan kilpailukyvyn perusta. Yksilon itsensa kannalta osaaminen on
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myds merkittava kilpailutekija tydmarkkinoilla, ja taman liséksi se edistaa tyon hallintaa,
jaksamista seka hyvinvointia. On hyvinvoinnin kannalta tarkeaa, ettéa tyo vastaa yksilon
ominaisuuksia ja on sopivasti haastavaa. Ty6nantajalahtoisia osaamisen edistdmisen
kaytantdja ovat mm. koulutukset, tyokierto, tyétehtavien vaihtelu, urasuunnittelukurssit,
tyoparityoskentely sekd seminaarit, konferenssit ja messut. (Rauramo 2012,145-
147,168.)

4.7 Henkisyys

Maslow’n tarvehierarkian péaélle voidaan asettaa viela yksi ylempi porras, joka siséaltaa
yksilén henkisyyden ja niin sanotun sisdisen draivin. Tahan portaaseen kuuluvat yksi-
I6n arvot, motiivit ja oma sisdinen energia, mitkd ohjaavat innostumista seka sitoutu-
mista eri asioihin. Kyse on henkisesta hyvinvoinnista, joka on kaiken perusta. (Otala &
Ahonen 2005, 30.)

Yksilon oma hyvinvointi lahtee pitkélti omasta halusta ja omasta itsestd, omista arvoista
ja ihanteista. Tyonantajan toimilla ei ole mit&d&n vaikutusta, jos yksilo itse ei halua huo-
lehtia omasta hyvinvoinnistaan. Jos henkinen hyvinvointi pettdd, siitd helposti seuraa
pahoinvointia muillakin osa-alueilla, esimerkiksi terveydesséa, ihmissuhteissa ja omassa
osaamisessa. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

5 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen tutkimus eli maaréllinen tutkimus on pitkalti muuttujien mittaamista,
niiden valisten vuorovaikutusten laskemista ja eri tekijdiden esiintymisen maardallista
laskemista. Taméan tutkimusmenetelméan yleisin tiedonkeruumenetelma on kyselyloma-
ke. Havaintoyksildiden riittdva maara on edellytys kvantitatiiviselle tutkimukselle, jotta
tutkimuksen tulokset olisivat luotettavia ja ne koskisivat koko perusjoukkoa. Maaralli-
sessé tutkimuksessa voi kayttdad tiedonkeruussa esim. avoimia kysymyksia, joilla voi-
daan selvittdad ilmioon liittyvien ominaisuuksien tai yhteyksien esiintymistiheyksia, eli
frekvensseja. (Kananen 201,12-13.) Avoimia kysymyksia tutkimuksessa oli viisi — yksi

jokaista kysymysryhmaa varten.
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Kuten kaikissa tutkimuksissa, myds kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee olla tutki-
musongelma (Kananen 2011, 28). Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana on selvit-
tad tyonantajalahtoisten tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tarkeytta Metropolia
Ammattikorkeakoulun liiketalouden nuorisopuolen opiskelijoille. Tutkimusongelmasta
johdetaan kysymykset, joihin saadaan tarvittavat vastaukset kerdtyn aineiston avulla.
lImi6ta selittavat mallit tai teoriat auttavat tutkimuskysymysten muotoilussa. (Kananen
2011, 28.) Taman opinnaytetydn kyselylomakkeen kysymykset ja niiden ryhmittely on
johdettu Paivi Rauramon Tyodhyvinvoinnin portaat -mallin mukaan. Lomakkeen kysy-
mykset ovat strukturoituja eli vastausvaihtoehdot ovat valmiiksi valittuja. Strukturoitujen
vastausten kasittelyd helpottaa se, ettd vastausvaihtoehdot ovat jo valmiiksi numero-
koodattuja. Strukturoidut kysymykset voivat olla erilaiset asteikkokysymykset seka
vaihtoehtokysymykset. (Kananen 2011, 31.) Tassa tutkimuksessa vastaajien tuli pis-
teyttaa vastausvaihtoehdot niiden tarkeyden perusteella. Nelja pistetta tarkoittaa omi-
naisuuden olevan erittain tarkea kun taas yksi piste tarkoittaa, ettd ominaisuus ei ole
lainkaan térked. Toisin sanoen, mita korkeamman pisteméaaran vastaaja antaa, sita

tarkeampi kyseinen tydhyvinvointiin vaikuttava tekija héanelle on.

5.2 Kyselyn jarjestaminen ja kohderyhma

Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman nuorisopuolella on
548 opiskelijaa ja suurimman osan opiskelijoista tavoittaakseni oli jarkevinta toteuttaa
kysely opiskelijoiden s&hkopostiin lahetettavalla séhkdisellda e-lomakkeella. Léhetin
lomakkeen Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden opintoneuvojalle, joka valitti
kyselyn eteenpain opiskelijoille. Vastausaikaa kyselyyn vastaajille annettiin kaksi viik-
koa. Kyselylomake lahetettiin opiskelijoille yhden kerran eikd heitd muistutettu kyselys-
ta uudella sahkopostiviestilla. Sahkdpostiin lahetettavien e-lomakkeiden vastauspro-
sentti on yleisesti melko alhainen, joten muistutusviestin lahettaminen olisi ollut jarke-

vaa suuremman vastaajajoukon saavuttamiseksi.

Tutkimuksen kohderyhma koostui Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden koulu-
tusohjelman paivapuolen opiskelijoista. Aikuispuolen opiskelijat rajattiin otannasta pois,
silla heilla useimmiten on enemman kokemusta tyéelamastd, minkd seurauksena hei-
déan vastauksensa saattaisivat erota huomattavasti nuorisopuolen opiskelijoiden vasta-
uksista. Taman tutkimuksen tarkoituksena olikin selvittdd erityisesti nuorten, tydela-
massa vahan olleiden opiskelijoiden mielipidettd. Mikali kohderyhmé olisi koostunut

naistd molemmista ryhmista, tutkimustulokset olisivat olleet vihemman luotettavia.
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5.3 Kyselylomake

Tutkimuksen kyselylomakkeena toimii e-lomake, joka lahetettiin jokaiselle Metropolian
liketalouden paivapuolen opiskelijalle. Koska tutkimus kasittelee juuri Metropolian
opiskelijoita, my6s kyselylomakkeen ulkoasussa on otettu huomioon Metropolian oma
teema. Tarkoituksena oli luoda kyselylomake, jonka tayttdminen on mahdollisimman
helppoa ja jonka tayttamiseen ei kulu paljon aikaa. Taméan vuoksi lomake on melko

suppea, mutta se sisaltaa paljon tarkeaa materiaalia ja tietoa.

Lomakkeen alussa on muutama vastaajan perustietoihin liittyvd kysymys. Naissa ky-
symyksissa selvitetaan vastaajan sukupuoli, suuntautumisvaihtoehto seka vuosikurssi.
Loput lomakkeen kysymykset on ryhmitelty Paivi Rauramon (2012) Ty6hyvinvoinnin
portaat —mallia mukaillen viiteen osioon: terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja
osaaminen. Kunkin osion alla on lueteltu 5-6 tydnantajaldhtoista tydhyvinvointiin vaikut-
tavaa tekijdd. Kullekin tekijalle on mahdollisuus antaa pisteita valilla 1-4 sen mukaan,
kuinka paljon kyseistd ominaisuutta vastaaja arvostaa. Mitd suuremman pistemaaran
vastaaja antaa, sitd tarkeampi ominaisuus vastaajalle on. Jokaisen osion lopussa on
viela yksi vapaamuotoinen kysymys, jossa vastaajan tulee kertoa ja perustella kyseisen
osion itselle tarkein tyéhyvinvointiin vaikuttava tekija.

6 Tutkimustulokset

Kysely toteutettiin opiskelijoiden sahkdpostiin lahetettavalla e-lomakkeella, joka lahetet-
tiin kaikille Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman nuoriso-
puolen opiskelijoille. Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman
nuorisopuolella opiskelee talla hetkella 548 opiskelijaa ja oletusarvo on, etta kysely on
l[Ahetetty kaikille ndille opiskelijoille. Vastausaikaa heilld oli 2 viikkoa. Vastausajan jal-
keen tutkimuksen tulokset "ajettiin” SPSS-jarjestelméaan, jonka avulla oli mahdollista
laskea jokaisen kysymyskategorian vastausten keskiarvo. Naiden keskiarvojen perus-

teella luotiin havainnollistavia taulukoita Excel-ohjelman avulla.
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Kuvio 7. Vastaajien perustiedot

Kuvio 7 havainnollistaa vastaajien perustietoja. Kyselyyn vastasi yhteensé 47 opiskeli-
jaa, joista 36 oli naisia ja 11 miehia. Nain ollen tutkimuksen vastausprosentti oli noin
8,6%. Vastaajia oli kaikilta vuosikursseilta ja linjoilta, kuitenkin ensimmaisen ja toisen

vuosikurssin seka rahoituksen ja laskennan opiskelijat olivat vastanneet kyselyyn aktii-

visimmin.
Fysiologiset perustarpeet
Joustava Liikunnan Terveystar- Tybhyvinvoin- Ty6paikka-
tybaika tukeminen kastukset tikyselyt ruokailu
Keskiarvo 3,28 2,66 2,62 2,66 2,91
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Kuvio 8. Fysiologiset perustarpeet, vastausten keskiarvot.

Kuviossa 8 on esitelty tutkimustulokset fysiologisten tarpeiden osalta. Kyselyyn vastan-
neiden opiskelijoiden antamista pisteistd on laskettu keskiarvo. Tutkimustulosten mu-
kaan joustava tyOaika koettiin kaikista tarkeimmaksi tybnantajan tarjoamaksi asiaksi
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tassé kategoriassa. Vastaajien mukaan joustavuus auttaa hallinnoimaan omaa elaméaa
helpommin ja tdméan seurauksena stressi vahenee ja oma jaksaminen lisaantyy. Monet
vastaajat mainitsivat myos ihmisten erilaiset unirytmit (vrt. aamuvirkut ja aamu-uniset)
ja niiden vaikutuksen ty6hon. "Aamu-unisena aamun ensimmaiset tunnit menevat he-
rddmiseen ihan jo tyQaikanakin.” Vastaajat kokivat myds joustavan tydajan antavan
heille muutenkin mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydhénsa. TAman tydnantajan tar-
joaman joustavuuden ansiosta tyon ja yksityiselaman valilla tasapainottelu koettiin hel-

pommaksi.

Tybpaikkaruokailun koettiin helpottavan lounastauon sovittamista tyépaivan runkoon.
Eras vastaaja perusteli valintaansa nain: "Olen ollut tydpaikassa, jossa tyontekijoilla ei
ollut aikaa sy6da ollenkaan, mika heijastui jaksamiseen voimakkaasti.” Juuri jaksami-

nen oli toinen vahva syy tyopaikkaruokailun kannattajien puolelta.

Monet liikkunnan tukemisen kannalla olijat mainitsivat itsekin harrastavansa liikuntaa
paljon ja sdanndllisesti. Tyopaikkaliikunta koettiin mielekkaaksi, koska liikkunta on osa
elaméa jo muutenkin. Monet totesivat likunnan auttavan jaksamisessa seka paranta-

van paineensietokykya

Turvallisuuden tarpeet

Ergonomia Tyofysiotera- Perehdytta- Turvallisuus- Vakinaista-
peutin kaynnit minen koulutus minen
Keskiarvo 3.38 2,26 3,77 3,02 3,47
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Kuvio 9. Turvallisuuden tarpeet, vastausten keskiarvot.
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Kuviossa 9 on esitelty tutkimustulokset turvallisuuden tarpeiden osalta. Tehdyn tutki-
muksen mukaan perehdyttdminen oli koko tutkimuksen korkeimman keskiarvon pis-
teytyksessa saanut tydnantajaléhtdinen ominaisuus. Vastaajien mukaan perehdytys luo
pohjan omalle osaamiselle ja poistaa epavarmuuden tunnetta. Tamén seurauksena
tyon ilo ja sen mukana tehokkuus kasvavat. Hyva perehdytys luo perustan turvalliselle
tyoskentelylle ja sen koettiin edistavan myos terveyttéd. Hyvéa perehdytys auttaa selkiyt-

tamaan omaa tyonkuvaa.

Vakinaistaminen koettiin taman hetkisen taloustilanteen takia harvinaiseksi, mutta sen
koettiin luovan nimenomaan turvallisuuden tunnetta. Vakinaistamisen koettiin myos

vahentavan stressia ja parantavan elamanlaatua selvasti.

Ergonomialla koettiin olevan selkeé vaikutus tyokykyyn. Monet vastaajat mainitsivat
ergonomian tarkeyden erityisesti paatetydskentelyn yhteydessa ja esimerkiksi sdadet-

tavat tyovalineet, kuten sdhkdpoydat ja —tuolit, koettiin parantavan tydergonomiaa sel-

vasti.
Yhteisollisyyden tarpeet
Intranet Mentorointi Tiimikokouk- Tyonohjaus Virkistyspai-
set vat, -matkat
ja -juhlat
Keskiarvo 2,85 2,51 3,23 3,09 3,15
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Kuvio 10. Yhteisollisyyden tarpeet, vastausten keskivarvot.
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Kuviossa 10 on esitelty tutkimustulokset yhteisollisyyden tarpeiden osalta. Tutkimustu-
losten mukaan korkeimman keskiarvon sai tiimikokoukset, jotka vastaajat kokivat
taman kategorian tarkeimmaksi ominaisuudeksi. Vastaajien mukaan tiimikokousten
ansiosta informaatio kulkee helposti ihmiselta toiselle ja kokouksissa paasee jakamaan
mielipiteita ja tarvittaessa pyytdmaan apua kollegoiltaan. Vastaajat kokivat kokousten
olevan myo6s hyva kanava palautteen antamiselle ja ajankohtaisuuden yllapitamiselle.
Tiimikokouksissa ratkaisut tehdddn yhdessa ja tyotilanteen kartoittaminen onnistuu

helposti.

Tassa kategoriassa virkistyspaivat koettiin vastaajien keskuudessa toiseksi tarkeim-
maksi tydnantajalahtdiseksi ominaisuudeksi. Virkistyspaivien koettiin kohottava tyoyh-
teisbn ryhmahenkeda ja kasvattavan yhteiséllisyyden tunnetta. Erilaisten virkistyspaivi-
en, -juhlien ja -matkojen avulla myo6s tydkavereihin tutustuminen koettiin helpommaksi.
Joidenkin vastaa mukaan tydnantajan tarjoama virkistyspaiva viestii siita, etta tydnanta-

ja valittaa tyontekijoistaan.

Arvostuksen tarpeet

Palkitsemis- Ansiomerkit Palautejarjes- Merkkipaivien Kehityskes-
jarjestelmat telmat huomiointi kustelut
(esim. synty-
mapaiva)
Keskiarvo 3,47 1,98 3,21 2,32 3,26
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Kuvio 11. Arvostuksen tarpeet, vastausten keskiarvot.
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Kuviossa 11 on esitelty tutkimustulokset arvostuksen tarpeiden osalta. Tutkimuksen
mukaan palkitsemisjarjestelmaét oli taman kategorian korkeimman keskiarvon saanut
tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Palkitsemisen seurauksena motivaatio kasvaa ja tyon
tuottavuus lisdantyy. Vastaajien mielesta erilaiset palkitsemisjarjestelmat kannustavat
tekemdaan hyvaa tyota ja palkitsemisen seurauksena tyontekijd kokee onnistumisen
tunnetta., mik& taas puolestaan vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Palkitsemisjarjestelmien
koettiin my6s osoittavan tydnantajan arvostusta tydntekijoitdan kohtaan ja taman lisaksi

antavan tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa omiin ansioihinsa.

Palautejarjestelméat saivat myos korkeat pisteet ja vastaajien mukaan palaute auttaa
tyontekijoita kehittymaan omassa tydossaan. Palautteen avulla tyéntekija voi itse tunnis-
taa omat kehityskohteensa ja taméan takia myos kritiikki ja rakentava palaute koettiin
tarkeaksi. Myds positiivinen palaute on tarkeda ja esimieheltd saadut kehut motivoivat
tydssa. Vastaajat nostivat esille myds avoimen vuorovaikutuksen tarkeyden esimiehen
ja alaisen valilla ja palautteen antaminen molempiin suuntiin koettiin tarkeadksi. Pala-
uutteenanto tyontekijalta johdolle erdéan vastaajan mukaan voisi onnistua esimerkiksi

mahdollisuutena antaa palautetta anonyymisti.

Vastaajat kokivat kehityskeskustelut hyvana vaylana edelld mainitulle palautteen an-
tamiselle. Kehityskeskustelussa tytntekija saa rauhassa jutella esimiehensa kanssa
seka hyvista etta huonoista asioista. Nama tietyt ominaisuudet saivat vastaajilta myos
hieman kritiikkia ja tdssa on eraan vastaajan kommentti: "Kehityskeskustelut periaat-
teessa hyva asia, mutta kokemukseni mukaan ne eivat koskaan johda mihink&an. Pal-

kitsemisjarjestelmat luovat lahinna katkeruutta niissa, joita ei sitten palkitukaan.”

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Koulutus Seminaa- Tyokierto Tyotehta- Urasuun- TyOpari-
rit, konfe- vien vaih- nittelu- tyoskente-
renssit, telu kurssit ly
messut

Keskiarvo 3,66 2,74 2,60 3,21 2,47 2,64
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Kuvio 12. Itsensa toteuttamisen tarpeet, vastausten keskiarvot.

Kuviossa 12 on esitelty tutkimustulokset osaamisen tarpeiden osalta. T&man tutkimuk-
sen mukaan ty6nantajan tarjoama koulutus oli perehdyttamisen jalkeen korkeimman
keskiarvon saanut tyonantajalahtdinen tyéhyvinvointiin vaikuttava tekija. Uuden oppi-
minen ja itsensd kehittdminen olivat vastaajien mielesta suurimmat vaikuttajat. Myods
osaamisen yllapitaminen seka tiedon ja taitojen pdivittdminen koettiin tarkeéksi seka
tyoskentelyd motivoivaksi asiaksi. Koulutus koettiin tarkedksi omien ty6tehtavien

osaamisessa sekd myos tarkeana osana uralla etenemisen kannalta.

Vastaajat kokivat ty6tehtavien vaihtelun pitavan tyén mielekkdana pidempéan ja tuo-
van vaihtelevuutta tydnkuvaan. Erilaisten ty6tehtavien kautta osaaminen lisaantyy ja ne
tuovat tyohon uusia haasteita. Nama kaikki tyétehtavien vaihtelun mukana tuomat omi-

naisuudet koettiin hyvin virkistavina.

7 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, mita tydnantajalahtdisia tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd Metropolia Ammattikorkeakoulun opiskelijat arvostavat ja pitavat
tarkeimpind. Koska tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita on paljon, on mahdotonta nos-
taa yhta tekijaa ylitse muiden. Tama nakyi myoés tutkimustuloksissa, mutta tasta huoli-
matta tehdyn tutkimuksen perusteella on mahdollista nimeta tekijat, jotka vastaajat ko-

kivat tydhyvinvoinnin kannalta tarkeimmiksi.
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Tutkimuksen kyselylomakkeessa on ryhmitelty tyhyvinvointiin vaikuttavat tekijat Tyo-
hyvin voinnin portaat —mallin mukaisesti ja tutkimuksen tuloksena voitiin paatella jokai-
sen tyohyvinvoinnin portaan tarkein ominaisuus vastaajille. Tarkeimmat tydhyvinvointiin
vaikuttava tekijat tutkimuksen mukaan olivat: Joustava tydaika, perehdyttaminen, tiimi-
kokoukset, palkitsemisjarjestelméat seka koulutus. Naistd korkeimman keskiarvon sai
turvallisuuden tarpeet -portaan ominaisuus perehdyttaminen. Tassa kappaleessa esit-

telen jokaisen tarvehierarkian portaan korkeimman keskiarvon saaneen tekijan.

7.1 Joustava tyGaika

Fysiologiset perustarpeet liittyvat ihmisen terveyteen seka fyysiseen hyvinvointiin. Tas-
sa ryhméssa vastaajat kokivat tarkeimmaksi tekijaksi joustavan tydajan. Sen koettiin
vaikuttavan eniten unensaantiin seka helpottavan tyd- ja yksityiselaméan yhteensovitta-
mista. Riittdvan ybunen saanti onkin erityisen tarke&a jaksamisen kannalta ja ilman
riittdvaa lepoa ihmisen keho ei pysty toimimaan kunnolla tyd- eikd yksityiselamassa.
Ihmisen uneen vaikuttavat monet asiat, kuten ika, terveys, elamantapa, stressikoke-
mukset, nukkumisolosuhteet sek& mielikuvien kasittely. Tamén takia unen tarve onkin
yksil6llista. Keskimaarin aikuisen ihmisen unen tarve on noin 7-8 tuntia yossa ja nuk-
kumisen syvyys vaihtelee. On luonnollista, ettd hyvinkin nukutun yon jalkeen heratessa
ihminen kokee vasymysta ennen kuin virkistyy tyovireiseksi. (Luukkala 2011,101-102.)

Koska unensaanti ja siihen vaikuttavat elamantavat vaihtelevat yksilgittéain, ty6viree-
seen padseminen aikaisin aamulla on joillekin ihmisille hankalampaa kuin toisille. Moti-
voitunut tydntekija mita luultavimmin haluaisi olla parhaassa mahdollisessa vireystilas-
sa tyOpdivan alkaessa, mutta liian vahdinen unensaanti voi hankaloittaa esimerkiksi
tydpdaivan ensimmaisten tuntien tydtehoa vasymyksen vuoksi. Mikéli tydn luonne mah-
dollistaa esimerkiksi liukuvan tybajan, se voisi helpottaa monen tyontekijan jaksamista,

silla tdihin voisi tulla hieman mydhemmin esimerkiksi huonosti nukutun yon jalkeen.

Sen lisaksi, etta joustava tydaika mahdollistaa jokaiselle tyéntekijalle paremman unen-
saannin, se myos helpottaa arjen pyorittamista yksityiselamassakin. Esimerkiksi per-
heelliset tydntekijat joutuvat arjessa joustamaan ja suunnittelemaan lasten hoitoon
viemisten ja harrastusten vuoksi. Myds erilaiset lapsen paivahoitoon ja kouluun liittyvat
palaverit sekd hammaslaakarikaynnit jarjestetddn usein paivasaikaan, mika voi olla
vanhemmalle hankalaa aikatauluttaa oman tyépaivan oheen. Joustavan tydajan avulla

juuri tallaiset ns. ylimaardiset menot on helpompi hoitaa keskeyttamatta tyopdaivaa.
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Nain ollen my6s tekemattd jaaneiden tyodtuntien korvaaminen ei olisi ongelma, silla
tyopaivan voisi suunnitella jo etuk&teen mahdollisten yksityiselam&n menojen kannalta.
Tarkeintd tietenkin on se, ettd ty6t tulee hoidettua mahdollisimman laadukkaasti, oli

ylimaaraisid menoja tai ei.

7.2 Perehdyttaminen

Turvallisuuden tarpeisiin liittyvat tydpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus seka tyon
jatkumisen turvallisuus. Tassa ryhmassa vastaajat kokivat tarkeimmaksi tekijaksi pe-
rehdyttamisen, joka oli koko tutkimuksen korkeimman saanut tyéhyvinvointiin vaikutta-
va tekija. Perehdyttamisella onkin suuri vaikutus seké henkiseen etta fyysiseen turvalli-
suuteen. Vastaajien mukaan hyva perehdytys luo perustan omalle osaamiselle seka
turvalliselle tydskentelylle. Monet vastaajista ovat vasta aloittamassa tyéuraansa, min-
k& vuoksi perehdytys on monelle hyvin ajankohtainenkin asia. Uuteen tyopaikkaan tai
tyotehtavaan siirtyessa monella tulee huoli omasta osaamisesta ja perehdytyksen laa-
dusta. Naiden asioiden uskon vaikuttavan suuresti perehdytyksen samaan ns. suosi-
oon tutkimuksessa, silla uuteen tyépaikkaan ja uusiin tyotehtaviin tuleva henkild ei pys-
ty suoriutumaan tydstdan ilman tarvittavaa perehdytysta. Erds vastaaja perusteli valin-
taansa osuvasti: "Olen onnellisin silloin kun tiedan parjaavani tyéssa ja voin luottaa

omaan osaamiseeni.”

Perehdytyksen avulla tyontekija oppii tuntemaan tydyhteisbnsa, sen toiminta-ajatuksen,
vision, liikeidean sekad arvot ja tavat. Taman lisdksi tydpaikan ihmiset, asiakkaan ja
tydtoverit sekd oma ty6 ja siihen liittyvéat odotukset tulevat tutuiksi. Perehdyttamisen
avulla organisaatio pyrkii antamaan oikean kuvan yrityksen toiminnasta seka autta-
maan uutta tydntekijad luomaan myonteisia kokemuksia organisaatiota seka omista
tydtehtavistaan. Perehdyttdmisen tavoitteena tulisi olla oman tyon hallinta ja laadukas
tuote tai palvelu ja se on keskeinen osa uuden henkilén kehittdmista. (Kauhanen 2010,
151-153.) Fyysisessa tyossa perehdyttdmisen tarkeys tulee esille erityisesti turvalli-

suusasioissa seka tydergonomian huomioimisena.

7.3 Tiimikokoukset

Yhteisollisyyden tarve liittyy sosiaalisuuteen, laheisyyteen sek& haluun kuulua johonkin

yhteis66n (Rauramo 2012, 102). Vaikka suomalaista yrityskulttuuria kritisoidaan usein
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turhien kokousten ja palavereiden vuoksi, vastaajat kuitenkin kokivat tiimikokoukset
taman ryhman tarkeimmaksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Vastaajat kokivat
tiimikokousten helpottavan informaation kulkua seka lisaavan vuorovaikutusta tyoyhtei-
sossa. Kokoukset mahdollistavat mielipiteiden jakamisen ja avunannon tyontekijoiden
kesken. Ne ovat myos vayla johdon ja alaisten valilla ja antavat mahdollisuuden tiedot-
taa mahdollisista yrityksessa tapahtuvista muutoksista tai muista koko henkilost6a kos-
kevista asioista. Kokoukset lisdavat myos yhteisollisyyttd, kun tyontekijat keraantyvat
yhteen ja paasevat paivittdmaan kuulumisiaan seka tydtilannettaan. Haasteena voi olla
kokousten aikatauluttaminen niin, etté se ei hidasta kenenkaan tyota tai ns. tuhlaa ke-
nenkaén aikaa. Taman vuoksi kokouksen jarjestajalla tulisi olla valmis asialista koko-
uksessa kasiteltavista aiheista ja kokoukselle asetettu aikaraja, jonka sisalla asiat tulisi

kasitella.

7.4 Palkitsemisjarjestelmat

Arvostuksen tarve tydelaméssa perustuu pitkalti tydntekijdn osaamisen ja ammattitai-
toon (Otala&Ahonen 2005, 30). Tassa ryhmdassa vastaajat kokivat tarkeimmaksi tyohy-
vinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi palkitsemisjarjestelmat. Vastaajien mukaan palkitse-
minen kasvattaa tyémotivaatiota ja kannustaa tekemaan tyonsa hyvin. Eras vastaajista
kiteytti mielipiteensa ytimekkaasti: "Hyvin tehdysta tydsta kuuluu saada palkkio”. Kuten
kappaleessa 3.4 jo mainittiin, palkitsemisen voi jakaa seka aineelliseen etta aineetto-
maan palkitsemiseen. Tassa tapauksessa palkitsemisella tarkoitettiin lahinnd aineellis-

ta palkitsemista, kuten palkkaa ja muita rahallisia etuja.

Juhani Kauhasen (2010, 109) mukaan sen, millaista ty6ta henkild tekee ja miten héan
tydtehtavistddn suoriutuu, pitdisi vaikuttaa myds hanen palkitsemiseensa. Palkitsemi-
nen on johtamisvaline organisaation menestysta ja henkiléston kannustamista varten.
Palkitsemisen tulisi kannustaa yrityksen henkildstda toimimaan sen arvojen ja tavoittei-
den mukaisesti. Silloin kun palkitsemismenetelméat on valittu oikein, se tukee myds or-

ganisaation menestysta.

Mielestani on taysin perusteltua haluta palkkio hyvin tehdysta tydsta. Ty6elamassa

positiivisella palautteella on toki merkityksensd, mutta tdman tutkimuksen mukaan
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myds konkreettista kiitosta kaivataan. Erilaiset palkitsemisjarjestelméat osoittavat tyon-
antajan arvostavan hyvin tehtya ty6ta, mink& seurauksena tyontekija pyrkii pitamaan
tyopanoksena korkealla. Palkitsemisjarjestelmat my6s mahdollistavat sen, etta tyonte-
kija pystyy vaikuttamaan omiin ansioihinsa. Taman on monelle erittdin tarked asia, eri-

tyisesti tamé&nhetkisen taloustilanteen vuoksi.

7.5 Koulutus

Osaamisen tarpeet muodostuvat kasvun ja itsensa toteuttamisen tarpeista (Otala &
Ahonen 2005, 30). Tassa ryhmassa vastaajat kokivat tydnantajan tarjoaman koulutuk-
sen tarkeimmaksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Koulutus oli myds toiseksi
korkeimman keskiarvon saanut tekija. Uuden oppiminen ja itsensa kehittdminen olivat
suurin syy siihen, miksi vastaajat kokivat koulutuksen tarkeaksi. Oman osaamisen ke-
hittdminen on tarkeda alati muuttuvassa yritysmaailmassa. Teknologia kehittyy ja mo-
net tyénantajat vaativat tyontekijoiltdan erilaisten kayttojarjestelmien tuntemista ja kayt-
tétaitoa. Koulutus on tarkeaa myds tyouralla etenemisen kannalta.

8 Lopuksi

8.1 Tyobn luotettavuuden arviointi

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa saatujen tulosten pysyvyytta, eli mikali tutki-
mus toistettaisiin, tutkimustulos sailyisi samana. Na&in ollen tutkimuksessa kaytetty
mittari tuottaisi samat tulokset eri mittauskerroilla eivatka saadut tulokset johdu sattu-
masta. (Kananen 2011, 119.) Taman tutkimuksen otanta oli iso, 548 opiskelijaa, mutta
vastausprosentti jai pieneksi (8,6%). Mikali tutkimukseen osallistuneet opiskelijat vas-
taisivat kyselylomakkeeseen uudelleen, tutkimustuloksissa tuskin tulisi suuria eroja,
silla tutkimus on toteutettu lyhyen ajan sisélla ja vastaukset ovat vield tuoreita. Kuiten-
kin vastausprosentti oli tutkimuksen otantaan ndhden pieni, joten on mahdollista, etta
tutkimustuloksissa olisi hajontaa, mikali tutkimus toteutettaisiin uudelleen ja kyselyyn
vastaisivat ne opiskelijat, jotka nyt jattivat vastaamatta. Tassa tapauksessa vastaus-

prosentti olisi myds selvasti korkeampi ja tutkimustulos luotettavampi.

Validiteetilla tarkoitetaan sitd, etta tutkimuksessa mitataan ja tutkitaan tutkimusongel-

man kannalta oleellisia asioita (Kananen 2011, 121). Tassa tutkimuksessa haluttiin
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selvittaa tydnantajaldhtoisten tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijdiden merkitysta Metro-
polia Ammattikorkeakoulun liiketalouden nuorisopuolen opiskelijoille. Ty6n teoriaosuu-
dessa on kasitelty tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja esitelty muun muassa Tybhy-
vinvoinnin portaat -malli, jonka pohjalta myds tutkimuksessa kéytetty kyselylomake on
luotu. Tydssa kaytettin maarallista tutkimusmenetelmaa, joka oli tutkimusongelman
kannalta valttdméatonta. Nain ollen voidaan sanoa tyon validiteetin olevan hyva, silla
tutkimuksessa on kaytetty tutkimusongelman kannalta oleellisia mittareita seka tutki-

musmenetelmaa.

Ulkoisesta validiteetista puhuttaessa tarkoitetaan tutkimustulosten yleistettavyytta, eli
sitd, ettd tulokset vastaavat koko populaatiota (Kananen 2011, 121). Tassa tutkimuk-
sessa tutkimusjoukko oli rajattu Metropolia Ammattikorkeakoulun liiketalouden nuoriso-
puolen opiskelijoihin. Tasta syysta tutkimustulokset yleistavat ainoastaan taman rajatun
joukon mielipidetta eika koko valtavaestdad. Ulkoista validiteettia olisi voinut parantaa
toteuttamalla tutkimus monissa suurissa yrityksissa ja organisaatioissa, mutta taman

opinnaytetyon tavoitteen kannalta se ei olisi ollut tarpeellista.

8.2 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi alkoi tydén suunnitelman tekemisella. Jo opinnaytetyésuunnitel-
maa tehdessé tuli selvaksi tydssa kaytettdava tutkimusmenetelma seka tutkimuksen
toteutus. Koska halusin selvittdd mahdollisimman monen nuorisopuolen opiskelijan
mielipiteen, maarallinen tutkimusmenetelma oli melkeinpa ainoa vaihtoehto. Alusta asti
oli my6s selvaa, etta toteuttaisin tutkimuksen oppilaiden séhkdpostiin lahetettavalla e-
lomakkeella. Kuitenkin ennen tutkimuksen toteuttamista taytyi ensin perehtyd aiheesta

|6ytyvaan teoriaan ja luoda tyélle jonkinlainen alustava runko eli siséllysluettelo.

Vabhitellen tietoa etsiessa ja materiaalin lisdéntyessa tuli selkeampi kuva siita, mita asi-
oita opinnaytetydhoni halusin siséllyttda. Tama auttoi tydn rungon suunnittelussa ja
helpotti huomattavasti kirjotusprosessia seka tekstin tuottamista. Kun teoriaosuus oli
sellaisessa pisteessa, etta tutkimuksen voisi tehda, kavin maarallisen tutkimuksen ty6-
pajassa opettelemassa e-lomakkeen teon ja kyselylomake lahetettiin opiskelijoille viela
saman viikon aikana. Vastausaikaa opiskelijoilla oli kaksi viikkoa, jonka aikana ehdin

taydentaa teoriaosuutta odottaessani tutkimustuloksia.
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Tutkimustulosten lapikayminen oli koko opinnaytetyoprosessin mielekkain vaihe, silla
olin aidosti kiinnostunut opiskelijoiden vastauksista ja mielipiteista. Toki tulosten viemi-
nen SPSS- ohjelmaan ja tarvittavien taulukoiden luonti Excelin avulla oli hieman puu-
duttavaa, mutta erityisesti vastaajien perustelut tutkimuksen avoimissa kysymyksissa
toivat lisd& mielenkiintoa tyota kohtaan.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyéprosessi oli pitka, silla tein opinnaytetyésuunnitelman
jo kevaalla 2014. Osallistuin myds eri tekstitydpajoihin seka tiedonhakuinfoihin jo ke-
vaan aikana. Kuitenkaan kipina tyon Kirjoittamiseen ei viela syttynyt tuolloin ja varsinai-
nen tyon tekeminen alkoi vasta tammikuussa 2015. Tavoitteena oli valmistua tra-

denomiksi viimeistaan keséakuussa, joten motivaatio tyén valmistumiselle oli suuri.

Opinnaytetydprosessi on tuntunut usein haastavalta, mutta pikkuhiljaa tyé on edennyt
aikataulun mukaisesti. Tyodskentelen taysipaivaisesti, joten ajankaytéon suunnittelun
tuomat haasteet ovat tuoneet oman lisdnsa prosessin aikana. Tyon etenemista hidasti-
vat myos terveysongelmat, kun vasen kateni kipeytyi olkanivelen rakennevian aiheut-
tamana jannetulehduksen takia. Olin sairaslomalla 4 viikkoa ja koko kasi oli kayttokel-
voton lahes koko ajan. Onneksi levon ansiosta kaden kivut laantuivat ja saatoin palata
toihin ja jatkaa opinnaytetyoni kirjoittamista. Naista vastoinkdymisista ja haasteista huo-
limatta opinnaytetyd valmistui ja koko prosessi on ollut erittain opettava kokemus.
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