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ABSTRACT
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The experiences of Well-being at Work when Working Alone

Bachelor’s thesis 47 pages, appendices 5 pages
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The purpose of this thesis was to find out employees’ personal thoughts and
experiences when working alone. In this research, there was also a wish to
highlight possible problems and challenges concerning work as well as
employees’ opinions about how hard or easy working alone can be. The aim
was also to survey what common things employees tell about their work and
what they think about well-being at work and burnout.

The theory of this thesis consists of well-being at work, the contribution of
superiors to well-being, ability to work and also the significance of burnout. The
study was carried out by theme interviews which were in written form. They
were implemented so that the respondents could remain anonymous.
Participants in the research were people who work at a café and who work
alone part-time or full-time.

According to the result of the study, employees emphasized good work
atmosphere and nice co-workers in well-being at work. Employees also wished
that superiors were more participative and that they inquired how the
employees were doing. Employees think that a good superior is democratic,
righteous and he is able to give feedback on the work. The employees also said
that the easiest thing when working alone is independence at work and the
hardest thing is rush.

Keywords: well-being at work, working alone, cafe, burnout
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1 JOHDANTO

Viime vuosina tybhyvinvoinnin merkitys on noussut esille monissa eri
yhteyksissa. Yritysmaailmassa ollaan huomattu, etta tydhyvinvointi on yksi
yritysten menestystekijéista. TyOhyvinvoinnista huolehtiminen on yhta lailla
kannattavaa paitsi tyontekijan itsensa myds yrityksen ja tydyhteison kannalta.
Lahtokohtana tyohyvinvoinnille voidaan pitad ihmisen fyysista, henkista ja
sosiaalista hyvin voimista (Rauramo 2008, 30).

Halusin tehdéa tutkimusta tyohyvinvoinnista ja yksintydskentelystd kahviloissa,
koska aihe on mielestani mielenkiintoinen ja itselle tyon kautta tullut monesti
esiin.  Tutkimuksen menetelmana on Kkirjallisessa muodossa oleva
teemahaastattelu. Haastatteluja en kuitenkaan lahtenyt toteuttamaan, koska
tyontekijat tydskentelevat nimenomaan yksin ja tasta syysta haastatteluja olisi
ollut vaikea saada sovittua. Itsellani myds muutto toiselle paikkakunnalle oli
osasyyna siihen, etta paadyin tutkimuksen toteuttamaan kirjallisessa muodossa.
Nain ollen tutkimukseen osallistuvia tyontekijoita pyysin vastaamaan
lomakkeeseen, jossa kysyttiin avointen kysymysten muodossa tutkimukseen

liittyvia asioita.

Tutkimuksessa halusin selvittaa tyontekijoiden henkilokohtaisia tuntemuksia ja
ajatuksia yksintyoskentelysta ja siihen liittyvista asioista. Pyysin heitd myos
kertomaan, mita asioita he kokevat tydssddn vaikeiksi tai helpoiksi.
Tutkimuksessa halusin myo6s kartoittaa tydhyvinvoinnin ja tyéuupumuksen

merkitysta tyontekijoiden omasta nakokulmasta.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Ty6hyvinvoinnin merkitys

TyoOhyvinvointia voidaan maaritella monella eri tavalla. Tarkeimpana asiana
tyohyvinvoinnin kannalta ovat ihmisen kokemat tuntemukset itsestaan tyopaivan
aikana. Tyohyvinvoinnista voidaan sanoa, ettd se tarkoittaa yksilén hyvinvointia
ja toisaalta myos koko tydyhteison tunnetta ja jaksamista. Jokainen yksilo kokee
tyohyvinvoinnin omalla tavallansa, mutta ennen kaikkea tyGhyvinvoinnissa on
tarkedaa kokea onnistumista tydssa seka tyon iloa. Keskeisimpina tekijoina
tyohyvinvoinnissa voidaan pitdd tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa tyon
kehittamiseen, sen sisaltoon seka tydaikoihin. NAmé asiat vaativat luottamusta
esimiehilta seka tyoyhteisoltd. (Otala & Ahonen 2003, 19; Rauramo 2008, 132.)

Tybelamassa tapahtuneet muutokset ja kasvaneet vaatimukset ovat osaltaan
korostaneet tyohyvinvoinnin merkitysta. Nama voivat usein merkita uhkaa
tyontekijoille turvallisuuden, hyvinvoinnin ja terveyden kannalta. Tyohyvinvointi
koostuu siis monesta eri tekijasta ja naihin tekijoihin voidaan luetella tydntekijan
jaksaminen, tyontekijan terveys, tydilmapiiri, tydpaikan turvallisuus, hyva tyon
hallinta sekd johtaminen. (Rauramo 2008, 16; Sosiaali- ja terveysministerio,
2012))

Tyoterveyslaitoksen tutkija ja Tyon imu- kirjan Kirjoittaja Jari Hakanen (2011)
toteaa, etta tyohyvinvoinnista keskustelu on monesti liian mustavalkoista.
Hakasen mukaan puheissa on monesti liikaa negatiivisuutta, liiallista
vastakkainasettelua seka painottamista tydpahoinvoinnista. "Sen sijaan, etta
toivotettaisiin kollegalle hyvaa huomenta, kysytdan ensimmaiseksi, onko ollut
kiire” (Hakanen, 2011). Hakanen toteaa, ettd niin kielteiset kuin myonteisetkin
asiat tarttuvat, joten valilla kannattaa katsoa peiliin ja miettid omaa asennetta.
Hakasen mukaan ty6hyvinvoinnissa on kyse vaakakupista, jossa tasapainossa
ovat tybhon panostaminen sekd se, mitd tyontekija kokee itse saavansa
tyonteostaan. (Hakanen 2011.)



2.2 Tyobhyvinvoinnin portaat ja Abraham Maslowin tarvehierarkia

Tybhyvinvoinnista ja nimenomaan yksilén hyvinvoinnista puhuttaessa esille
voidaan nostaa Abraham Maslowin tunnettu tarvehierarkia. Tarvehierarkian
mallia kuvataan pyramidilla ja se muodostuu viidestda eri portaasta, jossa
jokainen porras kuvaa ihmisen eri tarpeita ja tavoitteita. Nama ihmisen
perustarpeet ovat riippuvaisia toisistaan tietyn jarjestyksen mukaisesti. Kun
ihmisen tarve on tyydytetty, herédéa seuraavan tason tarve hallitsemaan elamaa.
Na&in ollen vallitsevana oleva tarve ohjaa ihmisen kayttaytymista. Alla olevassa
kuviossa on esitetty tarvehierarkian malli pyramidin avulla. (Otala & Ahonen
2003, 20; Rauramo 2008, 29.)

Omat motiivit, arvot ja siséinen energia ]

1. Sailyttamisen tarpeet

KUVIO 1. Abraham Maslowin tarvehierarkia ja tyéhyvinvoinnin portaat (Otala &
Ahonen, 2003, 21, muokattu)



Ensimmadisella tasolla olevat tarpeet muodostuvat ihmisen fysiologisista
perustarpeista ja niitd voidaan pitaa tarvehierarkiassa lahtopisteena. Ihmisen
tarkeimpia perustarpeita ovat hengittdminen, sydminen, juominen seka
nukkuminen. N&mé& perustarpeet kuvastavat ihmisen terveyttd ja fyysista
kuntoa. TyoOhyvinvoinnin perustana voidaankin pitdd ihmisen fyysista
hyvinvointia. Maslowin tarvehierarkiassa toisella portaalla on tarve
turvallisuudesta. Tahan sisaltyy fyysinen turvallisuus osana tyota ja
toimeentuloa, moraalinen ja psykologinen turvallisuus seka tunne
turvallisuudesta omaisuuden ja terveyden kannalta. Myds rikosten torjumiseen
liittyva turvallisuus on osana turvallisuuden tarpeita. Tama turvallisuuden tarve
liittyy ihmisilla pysyvyyden ja tasapainon sailyttdmiseen. (Otala & Ahonen 2003,
20; Rauramo 2008, 30-31.)

Kolmannella portaalla olevat tarpeet liittyvat laheisyyteen ja haluun kuulua
erilaisiin yhteis6ihin. Naihin tarpeisiin liittyvat kaikki sosiaaliset ihmissuhteet niin
toissa kuin myds muualla ymparistdssad. Tama tarve on ihmisella tukemassa
jaksamista tyossd seka sitoutumista tyohon. Kun ihmisen perustarpeet ja
turvallisuuden tarve on tyydytetty, korostuu ihmisen tarve yhteenkuuluvuuteen
ja rakkauteen. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008, 31.)

Neljannen tason tarpeet muodostuvat arvostuksesta ja tdmé tarve voidaan
jakaa viela kahteen eri tasoon. Alemmalla tasolla arvostuksen tarve koostuu
kunnioituksesta ja kuuluisuudesta. Ylemmalla tasolla puolestaan puhutaan
ihmisen saavutuksista, kompetenssista ja itsetunnosta. Tydeldaméssa arvostus
liittyy ihmisen ammattitaitoon ja osaamiseen. Arvostus on osana sosiaalista
hyvinvointia ja se tuo tybelamaan turvallisuuden tunnetta. Ylimmalla tasolla
oleva tarve perustuu itsensa toteuttamiseen ja siihen kuuluvat muun muassa
halu kehittdd omaa toimintaansa, osaamistaan ja itseaan sekd halu saavuttaa
asioita elaméssa. Maslowin tarvehierarkiasta puhuttaessa voidaan puhua viela
yhdestd portaasta, joka koostuu ihmisen omista motiiveista, arvoista seka
sisaisesta energiasta. Nama tarpeet ohjaavat ihmisen halua ja sitoutumista
asioihin. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008, 32.)
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2.3 Valineita tyohyvinvointiin

Tybhyvinvoinnin edistdmiseen voidaan kayttda erilaisia tyovalineitd, joiden
avulla voidaan kehittaa tydskentelya. Esimerkiksi tydnohjaustoiminta ja
mentorointi edistavat ihmisten jaksamista tydssa ja mahdollistavat sen, etta
tyossa ollaan entistda pidempaan. Eri organisaatioihin toimivat toiset mallit
paremmin kuin toiset ja sen takia esimiesten, johdon ja tydnhyvinvoinnin
toimijoiden tulisi perehtya naihin huolellisesti ja yhteisesti sopia mitka ovat juuri
omaan organisaatioon toimivia. (Suonsivu 2011, 66.) Suonsivu (2011, 67) on
koonnut hyvia toimintamalleja ja suunnitelmia, joiden avulla tyéhyvinvointia
voidaan edistaa yrityksissa. Naista toimintamalleista olen koonnut alla olevaan

kuvioon tarkeimpia.

Vel el Henkilostostrategia
perehdyttamissuunnitelma

Henkiléstén osaamiskartoitus
ja kehittymissuunnitelma

Hyvén kaytannén mukainen
rekrytoint

Varhaisen puuttumisen ja

Palkitseminen Kehityskeskustelut
Turvallisuussuunnitelmat tukemisen toimintamalli

Tyéterveys-ja

Tyékuormituksen arviointi . = L
turvallisuusriskien arviointi

Tyén hallintaa edistavat Verkostoituminen ja yhteisty6

toimenpiteet eri toimijoiden kesken

KUVIO 2. Tydhyvinvoinnin edistdmisen malleja (Suonsivu 2011, 67, muokattu)

Tybhyvinvointia voidaan tukea my0s organisaation tasolla ja yrityksissa eri
palveluiden kautta. Tallaisia palveluita ovat muun muassa tyopaikalla tapahtuva
ruokailu, savuton ja paihteeton tyopaikka, kuntoutukset, tapaturmien- ja eri
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sairauksien ja ammattitautien torjunnat sekd mahdollisuudet fyysisen kunnon

kohentamiseen. (Suonsivu 2011, 67.)

Mentoroinnilla voidaan sanoa olevan monia erilaisia maaritelmia. Perinteisesti
mentoroinnilla tarkoitetaan kahden ihmisen valistd vuorovaikutussuhdetta, joka
on auttavaa, kehittdvada seka osallistuvaa. Mentoroinnilla on pyrkimys
tavoitteelliseen toimintaan ja sen avulla pyritdan I6ytamaan ja tunnistamaan eri
kykyja ja ominaisuuksia mentoroitavassa ja kehittamaan naita piirteitd. Mentori
puolestaan on kokeneempi henkilo ja ialtdankin yleensa vanhempi. Han antaa
tietonsa, verkostonsa ja tukensa nuoremman mentoroitavan kayttoon.
(Tuovinen 2011, 18-19.)

2.4 Tyoyhteisdn hyvinvointi

Perustana tydyhteistjen tydhyvinvoinnille ovat tasa-arvoisuus ja terveys. Naissa
tyoyhteisbissa tulisi toteutua syrjimattomyys, oikeudenmukaisuus seka
osallistuminen. Myés muun eldmén ja tydn yhteensovittaminen, sukupuolten
tasa-arvo, eri kulttuuritaustoista tulleiden huomioon ottaminen seka eri-ikaisten
huomioiminen tulisi toteutua. TyoOntekijdiden kokemukset hyvinvoivasta
tyOhteisOsta ovat osaltaan edesauttamassa tydssa jaksamisessa ja
tydsuorituksen parantumissa. Hyvinvoiva tydyhteisé auttaa myds tyontekijoiden
sitoutumista tyohon, motivaatiota, tyotyytyvaisyyden lisaantymistd, terveyden ja
stressin hallinnan kasvamista seka luottamuksen syntymistd. (Suonsivu 2011,
58-59.)

Otalan ja Ahosen (2003, 140) mukaan tydyhteisdn hyvinvoinnin voidaan katsoa
sisaltavan tyopaikan ilmapiirin ja me-hengen, yhteistyon ja yhteisollisyyden
tyopaikalla seka tydsuojelun, johon kuuluvat ty6turvallisuus ja tyoterveyshuolto.
Hyvinvointia tydyhteisdssa kuvataankin me-henkisyydella seka tyon sujumisella.
Tama tarkoittaa sita, ettd yrityksessa vuorovaikutus on avointa ja vaikeistakin
asioista uskalletaan puhua. Na&in ollen my6s vuorovaikutus on toimivaa.
Tyobyhteisdssa johtaminen toimii tydntekijéitd kuunnellen ja se on tasapuolista.

Tyonjako sujuu oikeudenmukaisesti eikd ketaan syrjita. Myos palautteen anto
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on rakentavaa puolin ja toisin. (Suonsivu 2011, 59.) Hyvin voivassa
tyoyhteisbssd voidaan myds kayttdd sanaa voimaantuminen, joka on
"moniulotteista  inhimillisten  vahvuuksien, voimavarojen, mielekkyyden,
optimaalisten, positiivisten ja onnistumisen kokemusten, motivaationalisten
prosessien, ihmisyyden toteutumista edistavien sosiaalisten kaytanteiden
edistamista (Siitonen 1999).

Toimivassa tydyhteisdssé on kaytdssa erilaisia valineitd ongelmien ratkaisuiksi
sekd mahdolliset valmiudet erilaisten muutosten hallintaan. Toiminta tydssa
suunnataan tulevaisuuteen ja nain ollen se on kehittdmishaluista ja
suunnitelmallista. Menetelmat tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ovat osiltaan
erilaisia puhuttaessa yksilostd tai koko tydyhteiststd. Koko tydyhteisén
hyvinvointiin  vaikuttaa jokainen ihminen, jolla on jonkinlainen rooli
tyoyhteistssa. (Suonsivu 2011, 59-60.)

2.5 Yksilon hyvinvointi ja terveys

Nykypaivana yha enemman tybhyvinvointi voidaan liittda yhtend osana
ilmapiiriin, osaamiseen ja motivaatioon. Naiden ohella ei kuitenkaan saisi
unohtaa yksilon terveyden merkitystd, koska silla on todella suuri vaikutus
tyontekijan osaamisen hyddyntamiseen. Jotta ihminen selviytyy tygstadan hyvin,
vaatii se tietoja ja taitoja tyOsta seka terveitd asenteita ja arvoja. lhmiset
hytdyntavat osaamistaan eri tavalla ja jokaisen tyontekijan osaaminen riippuu
pitkalti yksilon fyysisestda ja psyykkisestd hyvinvoinnista sekd hanen
sosiaalisista kyvyistaan. (Otala & Ahonen 2003, 22.)

Ihmisen elimistd kaipaa tietynlaista kuormitusta ja haasteita pysyakseen
terveena. Talla tarkoitetaan ihmisen aivoja, hermostoa, luita, lihaksia seka
verenkierto- ja hengityselimistdd. Sopiva tyon kuormitus edistdd tyontekijan
tyokykya seka terveyttd. Ihmisen tulisi vaalia terveyttadn, koska se on tarkea
voimavara. Terveyteen voidaan vaikuttaa terveellisten elintapojen avulla ja
jokainen on tasté itse vastuussa. Terveellisiin elamantapoihin voidaan luetella

kuuluvan terveellinen ravinto, riittava uni ja lepo, saanndllinen seka kohtuullinen
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likunta, tupakoimattomuus ja kohtuullinen alkoholin kayttd. (Rauramo 2008, 37,
60.)

Liikunnalla voidaan sanoa olevan merkittdvid vaikutuksia terveyteen. Kun
ihmisen fyysinen kunto on hyva, jaksaa han paremmin tydssaan ja nain ollen
nauttic myds vapaa-ajasta. Liikunnalla on suuri vaikutus ihmisen tyo- ja
toimintakykyyn sekd henkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Myos
terveellinen ravinto on osana ihmisen terveyttd. Ravitsemuksessa on olemassa
suosituksia ja tavoitteita terveyden yllapitdmiseksi. Naitd suosituksia ovat
natriumin ja kovan rasvan vahentaminen, ravintoaineiden saanti tasapainoisesti,
hiilihydraattien lisddminen, energian saannin ja kulutuksen tasapainottaminen
seka kohtuullisuus alkoholin kaytdssa. Unen tarve ihmisilla on varsin yksilollista,
mutta vaihtelee kuuden ja yhdeksan tunnin valilla. Nyky-yhteiskunnassa
vasymys ja unettomuus ovat yleisia ja niilla on suuri vaikutus ihmisen ty6- ja
toimintakykyyn. Unen puute lisda tyossa virheita seka tapaturma-alttiutta. Se
aiheuttaa my0ds muistihairiditd, keskittymisvaikeuksia, artyneisyyttd seka
ihmissuhdeongelmia. (Rauramo 2008, 61, 64, 68-69.)

2.6 Yksilon vahvuudet ja osaaminen

Ihmisilla on erilaisia vahvuuksia ja niiden tunnistaminen vaatii monesti itsensa
tutkiskelua omasta itsestdaan seké pohdiskelua elamastaan. Kun ihminen on
tietoinen omista vahvuuksistaan ja kayttdd niitd tyossaan, voi han hallita
paremmin ty6tehtaviaan. Tyon hallinnalla tarkoitetaan yksilon mahdollisuuksia
vaikuttaa tyohon, sen siséltoon ja olosuhteisiin. Tyon hallintaan voidaan
sisallyttdéd muun muassa vaikutusmahdollisuudet, tyén monipuolisuus seka
omaan tyohon liittyvat paatoksenteot ja niihin osallistuminen. Muita olennaisia
asioita ovat tyontekijan taidot ja kyvyt. (Suonsivu 2011, 45.)

Yksilon osaamisella tarkoitetaan sitd, kuinka tyontekija pystyy omalla
tekemisellddn vaikuttaa omaan tyohonsa seka koko tydyhteison toiminnan
kehittamiseksi. Osaaminen voidaan jakaa kahteen eri osaan eli tasmaétietoon ja

hiljaiseen tietoon. Tasmaétieto on tietoa, jota voidaan hankkia koulutuksilla ja sita
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voidaan levittda ja jakaa. Sita voidaan kuvata myds numeroilla, sanoilla ja muilla
eri symboleilla. Hiljainen tieto puolestaan kertyy eri kokemusten kautta ja se on
niin sanottua aaneenlausumatonta tietoa. Hiljainen tieto on viisautta ja
nakemyksia asioista ja sita, kuinka asiat tulisi tehda. Tydyhteisbss& osaaminen
saadaan kayttoon yhdistelemalla ja jakamalla eri ihmisten osaamista ja nain se
saadaan muodostettua myos kilpailueduksi. Tarkeaa on jakaa tdsmatietoa seka
hiljaista tietoa, jotta tieto saadaan kaikille yhteiseksi hytdyksi. (Otala & Ahonen
2003, 22-23.)

Yhtena perustekijana tyohyvinvoinnissa on ihmisen kokemukset tydnsa
osaamisesta ja sen paivittamisesta ajantasalle. Oppimista voidaan pitaa
elinikdisenad prosessina, jossa osaamista uudistetaan jatkuvasti. Nykypaivana
tyontekijoiden odotetaan osaavan laaja-alaisesti asioita ja tydelaméa myos vaatii
tyontekijoiltd halua kehittdd oppimistaan. Hyva ammatilinen osaaminen on
osatekijand vahvistamassa tyontekijan itsetuntoa. Sen mydta myods omat

resurssit ja ajankaytté ovat hallinnassa. (Suonsivu 2011, 48.)

2.7 Yksintyoskentely

Yksintyoskentelystd on kyse sillon, kun tyota tehd&én fyysisesti eristyksissa
muista. Fyysinen yksintyoskentely on ty6ta, jossa ei saada yhteytta muihin, kuin
kayttamalla teknisia laitteita. Fyysisessd yksintydskentelyssa tapaturman
aiheutuessa henkil6 voi kokea my6s henkisia haittoja. Psyykkinen
yksintydskentely on ihmisen tydskentelya muiden kanssa, mutta olosuhteet
voivat olla sellaisia, ettei muista tyontekijoistd ole apua vaaratilanteissa. Kun
tyontekijalla ei ole mahdollisuutta saada apua tytkavereiltaan ja h&n joutuu
tyoskentelemdan uhkailujen kohteena tai vakivallan uhan alaisena, on kyse
psyykkisesta yksintyoskentelystd. Myds mikali tyontekijd joutuu muiden
tyontekijoiden tai esimiehen  eristamaksi, kyse on  psyykkisesta
yksintyoskentelystd. Syina eristamiseen voi olla esimerkiksi tyontekijan
vammaisuus, ammatillinen kilpailu, ty6én suorittamiseen liittyvat erot tai

maailmankatsomukselliset erot. (Tydsuojeluhallinto, 2012.)



15

Tyo6turvallisuuslaki on asettanut lakipykalia koskien tyGturvallisuutta. Naiden
pykalien tarkoituksena on turvata tyontekijoiden tyokyky seka parantaa
tyoymparistéd. Tarkoituksena on my0s ennaltaehkaista ammattitauteja,
tyOtapaturmia seka muita haittoja johtuen tyosta ja tyoymparistosta. Pykala 29
kertoo yksinty6skentelysta seuraavaa:

Tybssd, jossa tyontekija tyoskentelee yksin ja johon siita syysta
littyy ilmeinen haitta tai vaara h&nen turvallisuudelleen tai
terveydelleen, tybnantajan on huolehdittava siita, etta haitta tai
vaara yksin tyoskenneltdessa valtetaan tai se on mahdollisimman
vahainen. Tyodnantajan on myds tyon luonne huomioon ottaen
jarjestettdva mahdollisuus tarpeelliseen yhteydenpitoon tydntekijan
ja tydnantajan, tybnantajan osoittaman edustajan tai muiden
tyontekijoiden valilla. Tybnantajan on myods varmistettava
mahdollisuus avun halyttamiseen. (Tyoturvallisuuslaki
23.8.2002/738, 29 8).

Monilla eri aloilla uusi teknologia edellyttad tyontekijoilta erityisia taitoja
erityisesti tyon luonteen muuttuessa. Monilla aloilla muutokset tydon suhteen
ovat aiheuttaneet tydvoiman vahentamistd. Tasta johtuen tydpaikalla saattaa
olla vain yksi tyontekija edustaen tiettya ammattia ja nadin ollen hanella ei ole
mahdollisuuksia pyytéaa apuja tyokavereiltaan tai keskustella ty6hon liittyvista
asioista. Mikali tyOpaikalla on enemméan saman ammatin edustajia, tunne
eristaytyneisyydesta vahenee. Tama ei kuitenkaan onnistu jos tyOpaikalla
vuorovaikutussuhteet eivat ole kunnossa. Yhteydenpitoa voidaan pitaa
avainsanana siihen, ettd ihmiset eivat koe eristyneisyytta. Yhteydenpito muiden
tyontekijoiden kanssa tyOpaikalla voi kuitenkin olla rajoitettua tai puuttua
kokonaan joidenkin esteiden vuoksi. Esimerkiksi tiettyjen laitteiden ja koneiden

sijoittelu saattaa aiheuttaa tallaisia ongelmia. (Tydsuojeluhallinto, 2012.)

Mikali yksintydskentelyyn liittyy haittoja, tulisi ne pystyé jo ennalta huomioimaan
ja mahdollisuuksien mukaan joko vahentdmaan tai poistamaan kokonaan.
Tyopaikalla tulisi aina varautua mahdollisiin vaaratekijoihin. Jotkin ty6t
edellyttavat yksintyoskentelya ja toisille tallainen tytdskentely toimii paljon
paremmin. Tarkeaa on kuitenkin tunnistaa, aiheutuuko yksintyoskentelysta
haittoja. Lyhytaikaisetkin tyo6tilanteet voivat olla tyontekijalle rasittavia

henkisesti. Tallaisia kuormittavia tekijoita ovat muun muassa urakkatyo,
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vuoroty0 ja siihen liittyvat epéatavalliset tydajat, tyon rasittavuus ruumiillisesti
sekd huono ergonomia tybasennoissa. Kuormitustekijoiksi voidaan listata myods
tapaturmavaarat sekd avun saannin vaikeus tyoétilanteissa. (Tyosuojeluhallinto,
2012))

Yksintyoskentelyyn liittyvia haittoja voidaan torjua siten, ettd tyot suunnitellaan
etukateen ja nain yksintyoskentelya ei paase syntymadan. TyoOntekijoiden
tyOpiste tulisi varustaa niin, ettd yhteydenpito on mahdollista ja etta tyopaikassa
on toimivat halytys- ja itsepuolustusvalineet. Tyontekijat tulisi myds opastaa
tyopaikalla oleviin turvallisuusohjeisiin seka eri valineiden kayttéon. Tadihin
liittyva tauotus sekéd mahdollisuudet keskustella muiden kanssa taukojen aikana
ovat osaltaan lieventamassa yksintyoskentelyn haittoja. (Palvelualojen
ammattiliitto, 2012.)

2.8 Aikaisempia tutkimuksia ty8hyvinvoinnista

Tybhyvinvoinnista 10ytyy erilaisia tutkimuksia ja naita tutkimuksia ovat
toteuttaneet monet eri tahot kuten esimerkiksi tyo- ja elinkeinoministerio seka
tyoterveyslaitos. Tyoterveyslaitoksella |6ytyy monia erilaisia tutkimushankkeita
ja aihealueita ovat muun muassa muuttuva tydelama, terveys ja tyokyky,
tyohyvinvointi seka tydyhteisd ja esimiestyd. Tutkimushankkeita on myds
toteutettu eri aloille. (Tyoterveyslaitos, 2012, E.) Tydhyvinvoinnin osalta I6ysin
erilaisia tutkimushankkeita, mutta naistd hankkeista en loytanyt toteutetuksia
hotelli- ja ravintola-alalle.

Ammattikorkeakoulujen verkkokirjastosta Theseuksesta I6ysin my6s paljon
erilaisia opinnaytetoita, joissa kasitellaan tydhyvinvointia. Esimerkiksi
Tampereen ammattikorkeakoulussa Johanna Liemaa on toteuttanut
tyohyvinvointitutkimuksen hotelli- ja ravintola-alalle. Jyvaskylan
ammattikorkeakoulussa Nojosen Pirkko puolestaan on tehnyt tutkimuksen
ravitsemistyontekijoiden tyduupumuksesta. Aikaisemmista opinnaytetoista en

kuitenkaan loytanyt tutkimuksia liittyen kahviloiden tyéhyvinvointiin.
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3 ESIMIESTEN MERKITYS TYOHYVINVOINNISSA

3.1 Hyva esimiesty6

Organisaatiossa hyva esimies on keskeinen henkild tuloksenteon suhteen.
Esimiehen tulee toiminnallaan johtaa itse tyota eikda sen tekemista. Kun
jokainen ty6paikallaan toimii niin kuin héneltd odotetaan ja tietdd roolinsa,
voidaan sanoa esimiehen onnistuneen tydssaan. Esimiehen tulisi ymmartaa
perustehtavat esmiestyohon liittyen ja hanen tulisi kyetd keskittym&an
olennaiseen. Esimiehen perustehtava yleisella tasolla onkin tydyhteison
johtaminen kohti parhainta mahdollista suoritusta. (Aarnikoivu 2008, 34; Tyo- ja
elinkeinoministerid, 2011.) Tyo6- ja elinkeinoministeri6 on koonnut yhteen
esimiehen tarkeimpia ominaisuuksia ja nain ollen hyvéa esimies "kuuntelee ja on
lasna, jakaa tietoa selkeasti, kannustaa ja antaa palautetta, tuntee tyon
tavoitteet, on suunnitelmallinen ja ennakoi, tarttuu rohkeasti ongelmiin seka

arvostaa ja rakentaa luottamusta” (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2011).

Kun Kkasitelladan esimiestydta ja siihen liittyvia asioita, puhutaan yleensa
tilanteista, joissa esimies on alaistensa kanssa vuorovaikutuksessa tyohon
liittyvissd asioissa. Téallainen esimiesty® on niin sanotusti suoraa esimiestyota.
Suoran esimiestybn ohella ei kuitenkaan tulisi unohtaa esimiehen erityista
roolia, esimerkilla johtamista eikd epasuoraa esimiestyotd. Epasuorasta
esimiestydsta on kyse esimerkiksi silloin kun esimiehella on tavoite kehittya
paremmaksi osallistumalla siihen jarjestettyyn valmennukseen. (Aarnikoivu
2008, 35.)

Monesti esimies oppii kaytannon tyota tekemallda miten h&nesté voi tulla hyva
esimies ja omalla toiminnallaan han voi ty6sséan oppia koko ajan toimimaan
paremmin. Monien eri tutkimusten mukaan térkednad tekijana tyontekijan
hyvinvoinnille ja tyéssa toimimiseen on suhde esimieheen. Esimiehilla myo6s
stressi on lisdadntynyt huomattavasti ja taman takia on tarkeaa, etta esimiehen
hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehditaan. Kun esimies voi hyvin, on

tyoyhteisolla edellytykset hyvinvointiin ja tuloksiin. Monesti esimiehet, jotka ovat
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suoraan  tekemisissa  alaistensa  kanssa, ovat todella taitavia
vuorovaikutustaidoissansa. Esimiehiin myodskin kohdistuu paljon odotuksia ja
tastd johtuen esimiehen tulisi saada tukea omaan tyohonsa. (Ty6- ja

elinkeinoministerid, 2011; Tyo6terveyslaitos 2011, A.)

Hyvan esimiestybn ohella tulisi nostaa esille myds alaisten vastuu ja
velvollisuudet. Onnistuminen ty6ssa vaatii niin esimiehen kuin alaistenkin
yhteisty6ta. Jotta tydyhteisOsta saadaan toimiva, taytyy kiinnittdd huomiota niin
hyvaan johtajuuteen kuin my6s monipuolisiin alaistaitoihin. Hyvilla alaistaidoilla
tarkoitetaan sita, ettd tyontekija ymmartaa oman tyontekonsa ja panoksensa
merkityksen osana koko tydyhteistn tehtavaa. Alaistaidot litetdan myos hyvaan
kaytokseen sekd hyvaan yhteistydhon. Esimies voi olla osaltaan edistamassa
alaistaitoja antamalla riittavasti palautetta tyonteosta seka kertomalla
selkeyttavasti tyotehtavista, tyon tavoitteista seka toimenkuvista. (Aarnikoivu
2008, 79; Tyo6- ja elinkeinoministerio, 2011.)

Terveys- ja turvallisuusministerid on laatinut tydnantajille ohjeita tydhyvinvointiin
littyviin asioihin. Tama tarkoittaa sitd4, ettd tyOnantajien on hankittava
asianmukaisia ja kunnollisia tyohyvinvointiin liityvid hankintoja niin kuin ne on
mahdollista ja kaytanndllista toteuttaa. Tallaisia tydnhyvinvointiin liittyvia
tarpeellisia hankintoja ovat esimerkiksi paikka jossa peseytya, vessat sekéa lepo-
ja taukotila ja naistéd on olemassa tarpeen vaatiessa tarkempia ohjeita. (Health
and Safety Executive, 2011.)

3.2 Itsensé johtaminen

Johtamista ei tulisi jattaa vain johtajien harteille, vaan johtaminen tulisi ndhda
osana yhteista toimintaa. Jokaisen tydntekijan tulisi ottaa vastuuta toiminnan
sujumisesta ja heidan tulisi myds ymmartad yhteistoimintaan ja johtamiseen
littyvat pelisd&dnndt. Johtamiseen liittyva nakdkulma pitaisi siis kohdistaa osaksi
itsensd johtamista. Itsensd johtamisessa ydinasioina voidaan pitda
itsetuntemusta ja siihen liittyvaa kasvua ja kehittymistd. Tallaista kasvua

voidaan myos kuvastaa sanalla uudistuminen ja se koostuu kolmesta eri
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asiasta: itseluottamuksesta, itsetuntemuksesta seka reflektointitaidosta.
(Sydanmaanlakka 2006, 7, 33.)

Sydanmaanlakka (2006, 274) kirjoittaa itsensé johtamisen vastaavan kolmeen
peruskysymykseen, joita ovat; kuka mina olen? missa miné olen? sek& minne
min& olen olen menossa?.” Naiden kysymysten vastaukset auttavat ihmista
hahmottamaan oman elamansa merkitystd. Ihminen on itse vastuussa omasta
elamastadan ja sen takia on tarkeaa, ettd ihmisilla on my6s suunta ja tarkoitus
omalle elamalleen. Alykas itsensd johtaminen voidaan tiivistaa seitsemaan
periaatteeseen, joiden avulla voimme hallita itseamme paremmin. Alla olevassa
kuvioissa on Kkuvattu nama periaatteet askelina kohti mielenrauhaa.
(Sydanmaanlakka 2006, 274, 287.)

MIELENRAUHA

N6yryys: Tunnista
keskeneraisyytesi

Herkkyys: Herkkyydet ovat
ikkunoita maailmaan

ltsekuri: Ala anna periksi ja ole
karsivallinen

Uudistuminen: Ole rohkea ja uudistu
jatkuvasti

Aitous: Ole aito ja rehellinen itsellesi

Fokus: Keskity olennaiseen ja ela yksinkertaisesti

Merkitys: Etsi elaméaési syvempi merkitys (pysahdy)

KUVIO 3. Itsensd johtamisen seitseman periaatetta (Sydanmaanlakka 2006,
287, muokattu)
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Itsensa johtamista voidaan pitda yhtenad tarkeimmista tekijoista tulevaisuuden
menestystekijana niin tydssa kuin myos yleisesti elamassa (Kurtén 2001, 167).
Elaméssa tahti kiihtyy koko ajan ja samalla tulee yhd enemman tietoa ja naiden
myota taytyy tehda yha useammin erilaisia paatoksia ja valintoja. Taman takia
on oleellista osata johtaa itse&éan ja erottaa epéaoleelliset asiat olennaisista. Yhta
lailla muutokset ja niihin sopeutuminen vaatii itsensa johtamista. Nain ollen
voidaan sanoa, ettéd keskeisia menestymis- ja selviytymiskeinoja elamassa ovat

itsensa johtaminen seka eri tunnetilojen hallinta. (Kurtén 2001, 167.)

3.3 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Keskeisia asioita tyOhyvinvoinnin johtamisessa ovat henkildstbn osaamisen
kehittdminen seka suunnitelmat ammatillisesta kehittymisesta niin yksilon kuin
tyoyhteisbn kannalta (Suonsivu 2011, 165). Tarkeind asioina organisaatioissa
painottuvat tydsuoritusten seuranta ja arviointi, tydn organisoiminen seka
tavoitteiden asettaminen. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on tarkeda, etta
tyontekija ei kuormitu lilkkaa tyon takia. Vastakohtana kuormittumiselle voidaan
pitdd alikuormittumista. Alikuormittumisessa tyontekija ei valttamatta ole
koulutustaan vastaavissa tehtavissd ja se voi aiheuttaa tyontekijalle
turhautumista sekd henkisten voimavarojen vahentymista. Kun organisaatiossa
maadritelladn tavoitteita, tulisi tassa kohtaa ottaa huomioon tydntekijdiden
nakemykset asioista. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi huomioida erilaiset
ikaryhmat ja jarjestad tyo joustavasti. Tallaiset jarjestelyt vaativat kuitenkin
asennemuutosta yksityiseltd ja julkiselta sektorilta sekad poliittisilta paattajilta
ilman, ettd unohdetaan kansalaisten mielipiteet. (Suonsivu 2011, 165-166.)

Yhten&d tarkeand osana patevaa johtamista ja tyohyvinvoinnin johtamista
pidetdan tyohyvinvoinnin osaamista. Suonsivun (2011, 167) mukaan siihen
sisdltyvat “johtajan arvomaailma, ihmiskasitys ja maailmakasitys, luottamus
itseensa ja alaisiinsa, itsen ja muiden kunnioittaminen, vahva tunnedly ja
viisaus, itsensa johtaminen ja oivallus siita, ettd myos johto tarvitsee toiminnan

ohjausta ja kehittdmisen apua.” Tyo6hyvinvointiosaamisessa keskeisimpéna
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asiana pidetaan sita, ettd johdolla on aitoa kiinnostusta edistaa tyohyvinvointia
(Suonsivu 2011, 167).

Jotta organisaation tydhyvinvointia voidaan edistaa, taytyy johdon, tyonantajan
seka henkiloston edustajien olla yhteistydssa ja arvioida mahdollisia tarpeita ja
tehda suunnitelma kayttden apuna ty6terveyshuollon asiantuntemusta.
Tallaiselle toiminnalle asetetaan tavoitteita ja toteutuksen seuranta voidaan
kirjata esimerkiksi henkilostostrategiaan. Saanndollisin  valiajoin  yrityksessa
voidaan seurata toiminnan toteutumista seka tyéhyvinvoinnin tilaa. Hyvinvoinnin
johtamisesta voidaan sanoa, etta se tarkoittaa tyoyhteiséssa kunnioitusta ja
tuen antamista tyontekijille. Suonsivun (2011, 168-169) mukaan
tyohyvinvoinnin johtamisessa keskeisena asiana voidaan pitdd sita, etta
tyontekijoéiden vahvuudet huomataan ja tunnistetaan heidan mahdolliset

erityisosaamisensa alueet. (Suonsivu 2011, 168-169.)

3.4 Tyohyvinvointi kilpailukykyna

Kauppatieteiden tohtori Sari Salojarvi (2010) kirjoittaa artikkelissaan;
Tybhyvinvointi ja tuottavuus ovat yhtd, kuinka liian usein tydhyvinvointi ja
tuottavuus ovat tyopaikoilla irrallaan toisistaan. Tyontekijoiden nakokulmasta
koetaan usein, ettd hyvinvoinnista tingitéan kun pyritddn tuottavuuteen.
Salojarven mukaan tydhyvinvointi tulisi nédhda osatekijana tuottavuudessa,
mutta tatd tyonantajat eivat aina ymmarra. Salojarvi sanoo tuottavuuden ja
tyohyvinvoinnin olevan kesken&&an riippuvuussuhteessa. Tama tarkoittaa sita,
ettd yleensa tyoyhteisot, jotka voivat hyvin ovat myo6s tuottavia ja painvastoin.
Salojarven mukaan keinot tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin edistdmiseen liittyvat
yhtd lailla yksil6on, tyoyhteis6on, esimiehiin sek& koko organisaatioon.
Salojarvi kiteyttdd, etta yksilon vastuulla ovat oma terveys ja yllapito omasta
osaamisesta. Esimiehilla vastuu on hyvastd organisoinnista seka
oikeudenmukaisesta ja motivoivasta johtamisesta. Koko organisaatiolla
puolestaan vastuu on muun muassa tavoitteissa, toiminnan vastuullisuudessa

seka lisaarvon tuottamisessa taloudellisesti. (Salojarvi 2010.)
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Yrityksissa kilpailukykytekijoihin vaikuttavat monet erilaiset hyvinvointitekijat.
Yritys voi omasta puolestaan paattaa millaisia kilpailukeinoja halutaan kayttaa ja
nain ollen he voivat myds maarittda toiminnalle tiettyja painopisteitd tukemaan
tata haluttua strategiaa. Tybhyvinvoinnilla voidaan lisatd kustannustehokkuutta
yrityksissa ja nain voidaan vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen tytssa seka
mahdollisiin  kustannuksiin ~ johtuen  sairauksista, tapaturmista tai
tyovyttomyydesta. Tuottavuuden kehittdmisessa myods johtamisella on tarkea
merkitys. Kun yrityksessa painopiste on kustannustehokkuudessa, erityisesti
tyohyvinvoinnin kannalta yleinen hyvinvointi ja ihmisten osaaminen korostuvat.
Jos yrityksessa puolestaan tavoitellaan kasvua, tydhyvinvoinnilla voidaan
vaikuttaa tyontekijoéiden osaamiseen seké ilmapiiriin, jossa innostetaan ihmisia
ja jaetaan osaamista. Tyohyvinvointia voidaan kayttda kilpailukykynd myos
yrityksen imagossa. Sen avulla tyontekijat voivat hakeutua yritykseen tdihin ja
my6s muiden yritysten kanssa voidaan solmia yhteistyota. (Otala & Ahonen
2003, 50-51.)

Otalan ja Ahosen (2003, 51) mukaan tybhyvinvointia voidaan pitd&d keinona
luoda kestavaa tuloskehitystd ja sen avulla tydssa jaksetaan myos
tulevaisuudessa tehda hyvaa tulosta. Nain ollen tydhyvinvoinnista voidaan
todeta, ettd se on tarkeana osatekijana tuottavuus- ja kustannustehokkuudessa.
Tekijoita, jotka vaikuttavat organisaation tuottavuuteen ja parantavat
kustannustehokkuutta ovat koulutus, monitaitoisuus, henkiloston hyva fyysinen
kunto, osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tydssa seka tydympariston ja
erikseen mainittakoon turvallisuuden parantaminen. (Otala & Ahonen 2003, 52-
53.)
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4 TYOKYKY

4.1 Tybkykyyn vaikuttavia tekijoita ja tyky- toiminta

Riku Aalto (2006, 13) sanoo, ettd ihmisen tyokykya ei saisi pitda
itsestdanselvyytena. Nykypaivana tyon vaatimukset ovat korkealla ja elakeika
nousee. Silti oletuksena on, ettd tyontekijat jaksavat tydssdan ja heidan
tyokykynsa sailyy ennallaan. Taméa ei kuitenkaan pida paikkansa, silla ika tuo
mukanaan fysiologisia vaikutuksia ja naiden takia ihmisen suorituskyky myos
heikkenee vuosien myodta. Tyokykyyn vaikuttavat monet eri tekijat kuten
tyontekijan koulutus, tyokokemus, perinndlliset tekijat seké ihmisen sosiaaliset,

fyysiset ja psyykkiset voimavarat. (Aalto 2006, 13.)

Tyo6sta voidaan sanoa, etta se antaa ihmiselle paljon ja samalla se myds ottaa.
Kun ihminen pitaa huolta omasta terveydestaan, jaksaa han paremmin tydssa.
Nain ollen myds ihmisen tyokyky pysyy kunnossa. Yleisesti voidaan sanoa, etta
ihminen, joka on hyvassa kunnossa, kestda myos paremmin fyysistd ja
psyykkista stressia. Tyokykya pitaisikin yllapitaa koko tydelamén ja sita pitaisi
myo6s kehittdd. Mikali ihminen ei pida huolta elimistostaan, alkaa tyokyky
heiket& noin 45 vuoden iassa. (Aalto 2006, 10-11.)

Tyoterveyslaitos (2011) maarittdd tykytoiminnan seuraavalla tavalla:
"Tykytoimininnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla tydnantaja ja tyontekijat seka
tyopaikan yhteistydorganisaatiot yhdessd edistavat ja tukevat jokaisen
tydelamassa olevan tyo- ja toimintakykya hanen tyduransa kaikissa vaiheissa.”
(Tyoterveyslaitos 2011, D). Tykytoiminnasta voidaan todeta, ettda se kehittdd
tyontekijoiden terveyttd, tydmotivaatiota seka tyon ilmapiirida. Sen avulla ihminen
saadaan jaksamaan paremmin ty6ssa ja tyokyky saadaan sailymaan
pidempaan. Tykytoiminta on myos liitoksissa yrityksen kannattavuuteen. Vastuu
kyseisesta toiminnasta kuuluu esimiehille seka tydpaikan henkilostoryhmille.
Tykytoiminta toteutetaan yhteistydssa tyontekijoiden ja esimiehen kesken ja se
vaatii sitoutumista molemmin puolin. Tyo6terveyshuolto on myds osaltaan

tykytoiminnassa tukena. (Tyoterveyslaitos 2011, D.)
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Tykytoiminnassa keskeisia kohteita ovat tyontekijoiden terveyden edistaminen,
ammattillisen osaamisen kehittdminen, tydympariston kehittdminen seka
tydorganisaation ja tydyhteison toiminnan parantaminen. Kaytannossa tyokykya
yllapitdvaa toimintaa voivat olla esimerkiksi tybaikaan liittyvat muutokset,
ergonomian parantaminen tyodpaikoilla, tydbn ohjaus seka erilaiset liikuntaan
littyvat asiat kuten liikuntasetelit tai mahdollinen liikuntapaiva tydntekijéiden

kesken (Palvelualojen ammattiliitto 2012).

4.2 Tybhon perehdyttamisen merkitys

Perehdyttdmisen tarkoituksena on helpottaa tyontekijan sopeutumista uuteen
tyopaikkaan. Perehdyttaminen auttaa myds helpottamaan tyon sujumista ja nain
ollen parantaa palvelun laatua. Kun tyontekija kokee hallitsevansa ty6tehtavét
sekad tyon tuomat vaatimukset, myos psyykkinen kuormitus ja tapaturmariskit
vahenevat. Perehdyttamisen avulla tydntekijalle tulisi luoda hyvét puitteet tyon
tekemiseen. Sen avulla pystytdéan myos vaikuttamaan tyontekijan hyvinvointiin
ja turvallisuuteen tyopaikalla. Ty6hon perehdyttdmisessd on tarke&da korostaa
tyontekijan omaa oppimista ja halua kehittaa itseaan. (Mantynen & Penttinen
2009.)

Perehdyttamista tarvitaan jokaisella tyopaikalla ja se koskee niin tyontekij6ita
kuin myods esimiehidkin. Tyo6suojelulainsaadantd velvoittaa tydnantajia
jarjestamaan tyohon liittyvda perehdytysta ja nain ollen myés vastuu
perehdytyksestd on aina johdolla. Perehdyttdmistd voidaan delegoida
koulutetulle tyOnopastajalle, mutta silti vastuu siita sailyy johdolla.
Perehdyttdmiseen osallistuvat tyontekijan ja esimiehen lisdksi myods muut
tyontekijat sek& asiakkaat. Perehdyttamisen tukena toimivat tyoterveys- ja
tyosuojeluhenkilostd. Jotta perehdytyksestd saadaan toimivaa, edellyttaa se
suunnittelua ja huolellista valmistautumista. Hyva perehdytyssuunnitelma vaatii
yhteisty6td niin esimiehiltd, tyoterveyshuollolta sekd myo6s tybnsuojelun
asiantuntijoilta. (Mantynen & Penttinen 2009.) Tyoturvallisuuskeskus on
koonnut hyvin hoidetun perehdyttamisen hyotyja ja ne on esitetty alla olevassa

kuviossa.
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Oppiminen tehostuu ja oppiaika Kustannuksia saastyy erilaisten
lyhenee hairiétekijéiden vahentyessa

My®énteinen suhtautuminen tyéhén
ja tyéyhteis6on lisaavat tyéhon
sitoutumista

Poissaolotja vaihtuvuus
vahenevat

Perehdytettavalle ja asiakkaalle Virheet ja niiden korjaamiseen
syntyy myénteinen yrityskuva kuluva aika vahenevéat

Tyéturvallisuusriskit vahenevatkun
uusi tyéntekija tunnistaa tyén ja
tyéymparistén vaaratja osaa
toimia oikein niiden poistamiseksi
tai vahentamiseksi

KUVIO 4. (Mantynen & Penttinen 2009, muokattu)

4.3 Muuttuva tydymparisto

Tybelamassa ja organisaatioiden kehittdmisessa avainsanoiksi ovat nousseet
joustavuus, muutos seka joustava tydon organisointi. Tydelaman muutokset ja
maailmanlaajuinen kilpailu ovat asioita, jotka edellyttavat joustavuutta. Yhta
lailla muutokseen sopeutumista ja muutosvalmiutta vaaditaan nykypaivana niin
tyontekijoiltda kuin koko organisaatiolta. Toimintaymparistbissa tapahtuvat
muutokset edellyttdvat esimiehiltd johtamisen taitoja ja kykya ennakoida
tilanteita. Muutoksissa tulisi ottaa huomioon tyontekijoiden tunteet seka heidan
osaamisensa tyoymparistossa. Tyontekijoitd pitdisi myods tukea antamalla
arvostusta ja palautetta seka ohjata heitda itseohjautuvuuteen. (Blom &
Hautaniemi 2009, 124; Suonsivu 2011, 171.)

TyOelaméssa tapahtuvat muutokset edellyttéavat tyontekijoiltda seka koko
organisaatiolta sopeutumista erilaisiin tilanteisiin. Tarkeaa on, ettd muutoksista
tiedotetaan avoimesti ja ettd vaihtoehtoja ratkaisuihin mietitddan yhdessa.
Muutokset tydymparistossa voidaan nahdéa joko kielteisind tai myonteisind ja

suhtautuminen voi olla hyvinkin yksil6llista. Kun muutoksia tapahtuu yllattaen,
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ihminen voi kokea turvattomuutta. Tallaisissa tilanteissa muutosvastarinta on
yleistd ja se toimii yhtend osana ihmisten kayttaytymista. Muutosvastarintaa
voidaan pitdd myos myonteisena reaktiona, kun sen seurauksena kehittyy
rakentavaa ja kriittistd keskustua. Jos tyOntekijd saa itse olla mukana
vaikuttamassa muutoksiin, on niihin my6s helpompi sopeutua. (Rauramo 2009)

Tybhyvinvoinnin merkitys nousee esille myds silloin kun on kyse muutoksista ja
niiden hallinnasta seka tyon kehittamisesta. Tyontekijoiden tulisi saada tehda
tyota turvallisessa ja terveellisessa tyOymparistossa, mutta yhtd tarkeassa
osassa ovat tyontekijoiden kokemukset tybnsa hallittavuudesta ja
mielekkyydestd. Kun tydymparistdssa tapahtuu muutoksia, ovat juuri tyon
hallittavuus ja mielekkyys usein vaarassa heikentyd. Muutokset tydssa
koettelevat tyontekijoiden jaksamista ja ne ovat myds haastamassa
tyohyvinvoinnin kehittdmista. (Tyoterveyslaitos 2012, C.)
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5 TYOUUPUMUS

5.1 Tybuupumuksen merkit ja aiheuttajat

Nykyaan yleisesti ja toistuvasti kaytettyja asioita tyohyvinvointiin liittyen ovat
tyon epavarmuuden lisddntyminen, tdiden ulkoistaminen, tydn siirtyminen
maihin, jossa on halpempaa tyévoimaa, vuokratyon yleistyminen, irtisanomiset,
tybuupumus, stressioireet, masennus, sairauspoissaolot seka tyokyvyttomyys.
Naiden lisdksi yrityksissa tapahtuvat muutokset seka jatkuva kilpailu pakottavat
tyontekijoitd olemaan entistda joustavampia ja nain ollen saattavat altistaa
tyduupumukselle. (Koivisto 2001, 153; Rauramo 2008, 16.)

Tybuupumus on tydssa kehittyva oireyhtymé ja sen tunnistaminen on vaikeaa,
koska sen eteneminen on yleensda hidasta ja salakavalaa. Ominaista
tyduupumukselle on kokonaisvaltainen véasymys, joka nékyy henkisena
voimattomuutena. Uupuneella tyontekijalla tybhdén asennoituminen on myds
muuttunut kyyniseksi, jolloin tydn merkitys ja mielekkyys katoavat. Kyynisyys voi
toimia osaltaan suojakeinona tyon lisarasituksia vastaan, mutta se ei ratkaise jo
olemassa olevaa perusongelmaa. Tyduupumukseen liitetddn myos tydntekijan
ammatillinen itsetunto, joka yleensé on heikentynyt. Merkkeja tastd ovat muun
muassa pelko suoriutumisesta seka tyon hallinnan menettdmisen pelko.
(Koivisto 2001, 153-154.)

Ty6uupumuksen kehittyminen ja siihen liittyvéat oireet voivat vaihdella paljon eri
yksildiden valilla. Yksinkertaisesti sanottuna tyduupumus kehittyy silloin, kun
ihmisen voimavarat eivat riita tyotilanteen vaatimuksille. Syind voidaan pitaa
tyoyhteisOn sisdisia tai ammatillisia vaatimuksia. Koska tyduupumus on hitaasti
kehittyvaa, on yksittaisia syitd sen aiheuttajaksi vaikea erottaa monista eri
tekijoista. Kuitenkin syita tutkittaessa tyduupumuksen taustalta voidaan melkein
aina loytaa joko maarallinen tai laadullinen ylikuormitus. (Koivisto 2001, 155;
Rauramo 2008, 57).
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5.1.1 Stressi jatkuvana oireena

Stressista voidaan sanoa, etta sitd on olemassa seka hyvana etta kielteisena.
Hyva stressi toimii positiivisena tekijana ja auttaa ihmisia saamaan enemman
irti itsestaan. Tasta johtuen tyontekijan suorituskykykin voi parantua. Kielteisena
iImidbn& puolestaan stressi on yleensa kontrolloimaton ja haittaava tekija. Kun
stressi muuttuu hetkellisesta olotilasta pysyvaksi, toimii se riskitekijana.
Jatkuvan stressin taustalla voi olla tyohon liittyvat jarjestelyt, jotka ovat
muuttuneet ongelmaksi. Mikéli vasymys ja tyytymattomyys jatkuu, on se
merkkind muutoksen tarpeelle. (Koivisto 2001, 146, 148; Rauramo 2008, 57.)

Jokainen ihminen reagoi stressiin eri tavalla ja jokaisella on myds oma
sietorajansa stressin suhteen. Tahan sietokykyyn vaikuttavat niin ymparisto,
elamantavat kuin henkilon oma persoona. Monet eri tekijat voivat olla
edesauttamassa stressin syntymista kuten esimerkiksi epavarmat tyo- ja
kotiolot, sairaudet tai turvattomuuden tunne taloudellisesti. Muita tekijoita voivat
olla esimerkiksi tupakointi, alkoholi ja epé&terveellinen ruokavalio. Jokaisen
ihmisen tulisi opetella ja 10ytaa itselleen tapa, jonka avulla pystyy rentoutumaan
ja néain ollen vahentamaan stressia ja sen syntymista. Nain elama pysyy
tasapainossa eika stressi paase muodostumaan liian suureksi. (Aalto 2006, 28-
30.)

5.1.2 Masentuneisuus

Masennus tunteena koetaan monesti erilaisten menetysten tai pettymysten
myota ja se on ihmisen luonnollinen reaktio. Masennustila puolestaan on
sairaus, jonka hallitsevina piirteind toimivat ahdistus seka kyvyttomyys selvita
normaaleista arkisista asioista. Masennus on sairaus ja siihen voivat vaikuttaa
erilaiset tekijat kuten elamankokemukset, yksilén perima, yksilén persoona seka
elinympariston muutokset. Myds jokin ikava elaméntilanne saattaa puhkaista

masennuksen. (Koivisto 2001, 182; Tyoterveyslaitos 2012, B.)
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Tallaisen psyykkisen hyvinvoinnin heikentymiseen voidaan liittaa tiettyja
olosuhteita johtuen tydsta. Naitd olosuhteita ovat véahainen tydn hallinta,
kohtuuttomat vaatimukset tydssa, epavarmuus tulevaisuudesta, epaasiallinen
kohtelu, huono ty6ilmapiiri ja tuen puute seka paatoksenteot, jotka koetaan
epaoikeudenmukaisiksi. (Tyoterveyslaitos 2012.)

5.2 Otollisimmat olosuhteet tybuupumukselle

Monesti uupuneet tyontekijat eivat osaa sanoa ei ja tasta johtuen
uupumisputkea jatkuu niin kauan, kunnes tyontekija opettelee ja uskaltautuu
sanomaan ei. Monet eri tekijat ovat osaltaan vaikuttamassa tyouupumuksen
syntyyn, mutta viime ké&dessa tyontekijalla itselladn on vastuu omasta
hyvinvoinnistaan ja elaméastaan. Kun ihminen tiedostaa ongelmat ja puutteet
tydssaan, voi han myos ilmaista ne muille. Tyoyhteisdssa tapahtuvat
saneeraustilanteet, joiden seurauksena tydtehtavat vaikeutuvat, ovat osaltaan
edistimassa tyouupumuksen syntymista. Muita syitd ovat esimerkiksi epaselvat
tavoitteet, vastuualueiden muuttuminen, avoimuuden puute seka yrityksen
kyvyttomyys hyddyntaa ikaantyneitd tyontekijoitd. Monesti tydyhteisdissa
keskitytddn jo olemassa olevaan uupumukseen ja unohdetaan sen syyt.
Tallaisessa tyoyhteisdssd myds ilmapiiri on monesti sulkeutunut ja itsekas.
(Koivisto 2001, 164, 173, 178.)

Erinéisia yksilollisia tekijoitd tyduupumuksen kehittymisessa ovat muun muassa
sitoutuminen tavoitteisiin. Tavoitteet ovat monesti kuitenkin asetettu liian
korkealle ja tastd syystd niiden saavuttaminen on hyvin rajallista. Toisena
tekijana nédhdaan ahkerat, tunnolliset ja itseltdadn paljon vaativat tyontekijat.
Nama tyontekijat ovat yritykselle hyvia ja kallisarvoisia tyontekijoita, mutta he
eivat aina pida huolta huolta hyvinvoinnistaan. Kolmantena riskiryhmana ovat
empaattiset ihmiset. Heilla on halu auttaa muita ja he myds huomaavat toisten
ihmisten tarpeet. Empaattisina ihmisind he osaavat elaytya toisten ihmisen

asemaan ja kykenevat ymmartamaan muiden tunteita. (Koivisto 2001, 168.)
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5.3 Ennaltaehkéaiseva toiminta

Tasapaino tyéntekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten kesken on olennainen
tekija hyvinvoinnin tukemisessa. Myo0s jatkuva olosuhteiden seuraaminen
tyontekoon liittyen ehkéisevat ty0uupumusta. Iso osa tyokyvyttomista
tyontekijoista seka lilan varhain elakkeelle siirtyvistda voitaisiin valttaa, kun
asioihin puututtaisiin riittdvan ajoissa ja jos kaytossa olisi paremmat kaytannot
hoidon suhteen sek& toimiva kuntoutus. Esimiehella on tarke& rooli
tyoolosuhteiden kehittAmisesséd ja keskeista on yhteistyd tydterveyshuollon
kanssa niin tybuupumuksen ennaltaehkaisyssa kuin myos hoidossa. (Rauramo
2008, 59-60.)

Vaikka ty6buupumuksen tunnistaminen tapahtuu monesti yksilo- ja
tyoyhteisttasolla, on yrityksen johdolla vastuu tydyhteison kehittdmisesta.
Johdon tulisi seurata ja tukea tydyhteison toimintaa ja reagoida erilaisiin
signaaleihin. Yritys voi taata henkilostéhallinnon tyokaluilla tydyhteisdlle tarkean
perusturvan. T&han voidaan liittaa yrityksen toimintaperiaatteet ja tulevaisuuden
tavoitteet, osaavat ja riittavat resurssit tyontekoon, selkeat sdannét tydohon
littyen, hyvin perehdytetyt tyontekijat sekad kannustava tydilmapiiri, jossa
keskustellaan avoimesti. (Koivisto 2001, 196-199.)
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6 TUTKIMUKSEN ETENEMINEN

6.1 Tutkimuksen idea ja tutkimusmenetelméa

Halusin  lahteda tekemdaan tutkimusta tydhyvinvoinnin  merkityksesta
yksintydskentelyssa, koska olen itse monesti tyoskennellyt yrityksissa yksinani.
Tybhyvinvointi osana yksintydskentelya on mielestani aarimmaisen tarkeaa ja
myds yrityksen johdon tulisi n&hda tyohyvinvoinnin merkitys osana jokapaivaista
toimintaa. Nain ollen tydhyvinvointi voidaankin n&hda tulevaisuudessa
haasteena. Mielestani tarkeaa olisi keskittyd siihen kuinka tydhyvinvointia
voitaisiin  kehittédd, jotta tyontekijat jaksaisivat ty6ssa paremmin. Tassa
tutkimuksessa keskityn nimenomaan niihin tyontekijoihin, jotka tytskentelevat

yrityksissa yksinaan.

Alun perin tutkimusmenetelmana oli tarkoitus tehda haastatteluja, mutta
valitettavasti tatd en kuitenkaan lahtenyt toteuttamaan. Syyna tahan oli se, etta
haastatteluja saattaisi olla vaikea saada sovittua nimenomaan juuri sen takia,
ettd tyontekijat tydskentelevat yksin. Myds omalla kohdallani muutto toiselle
paikkakunnalle oli osasyyna siihen, etten valinnut tutkimusmenetelmaksi
haastatteluja. Nain ollen paadyin toteuttamaan Kkirjallisessa muodossa olevan
teemahaastattelun.

Kirjallisessa muodossa oleva teemahaastattelu perustuu kvalitatiiviseen
tutkimukseen. Tallaisessa laadullisessa tutkimuksessa pyritaan
kokonaisvaltaiseen tiedon hankintaan ja tutkimuksesta saatuja vastauksia
kasitelladn ainutlaatuisina. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa |ahtokohtana on
nimenomaan aineiston yksityiskohtainen ja monitahoinen tarkastelu ja
tavoitteena on ymmartdd tutkittavaa kohdetta. Tutkimusmenetelméssad on
tyypillista, etta tutkimuksessa kaytetyt teemat ovat etukateen tarkasti mietitty.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997,155, 170.)
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6.2 Tutkimusmenetelmén edut ja haitat

Etuina tutkimusmenetelmassa on se, ettd vastauksia voidaan tulkita monella eri
tapaa. Tutkimusmenetelmassa tutkittava nadhdaan subjektina ja héanella on
mahdollisuus vapaasti tuoda esille omia ajatuksiaan. Tutkimuksessa myGs
kysymyksia on selitetty vain vahan ja nain ollen vastaajat saavat itse ohjata
vastausten suunnan. Muita etuja on muun muassa se, etta vastaajat saadaan
mukaan tutkimukseen helpommin kuin esimerkiksi postikyselyssa. (Hirsjarvi ym.
1997, 194-195.)

Tallaisessa tutkimusmenetelmassa haittoina voidaan néahda esimerkiksi se, etta
vastaajat antavat vastauksia, jotka ovat yleisesti ja sosiaalisesti suotavia. Tasta
johtuen vastaajat voivat haluta antaa itsestdédn hyvan kuvan, jolloin tutkimuksen
luotettavuus saattaa heikentyda. Muita haittoja saattaa olla muun muassa
vastaajien suhtautuminen tutkimukseen eli se kuinka huolellisesti he ovat

kysymyksiin vastanneet. (Hirsjarvi ym.1997,195.)

Avoimissa kysymyksissa etuina voidaan pitdéd sita, ettd ne antavat vastaajille
mahdollisuuden kertoa, mita he todella ajattelevat. Avoimissa kysymyksissa ei
anneta erikseen vastausvaihtoehtoja vaan vastaukset kertovat, mika
kysymyksessa on keskeista tai tdrkeda. Vastaukset osoittavat myos vastaajien
tietdmysta sekad asiaan liittyvaa tunteiden voimakkuutta. Avoimilla kysymyksilla
on my6s mahdollista tunnistaa motivaatioon liittyvia seikkoja. (Hirsjarvi
ym.1997,190.)

6.3 Tutkimuksen tavoite ja toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyontekijdéiden henkilokohtaisia ajatuksia ja
kokemuksia yksintydskentelysta. Tutkimuksessa haluttin myos tuoda esille
mabhdollisia ongelmia ja haasteita tyohon liittyen seka tyontekijéiden mielipiteita
yksintyoskentelyn helppoudesta tai vaikeudesta. Tavoitteena oli myo6s
kartoittaa, mita yhteisia asioita tyontekijat kertovat tydstdan ja mitd heille

merkitsevét tydhyvinvointi ja tyduupumus.
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Tutkimuksen teossa hyddynnettiin opinnaytety6honi liittyvia teemoja ja taman
pohjalta suunniteltin  my6s tutkimukseen liittyvat kysymykset (lite 1).
Tutkimuksessa kaytettyja teemoja olivat tydhyvinvointi, esimiesten merkitys,
tyokyky sekd tyduupumus. Tutkimuksessa kysyttiin yhteensa kahdeksan
avointa kysymysta ja naista kaksi kysymystd aina yhden teeman osalta.
Tutkimus toteutettin nimettdbménd ja nain ollen vastaajat saivat kertoa
ajatuksiaan ja kokemuksiaan anonyymisti. Myodskdan kahvilan nimid ei olla

tuotu tutkimuksessa esille.

Tutkimukseen mukaan osallistujiksi halusin  nimenomaan kahviloiden
tyontekijoita, jotka tyoskentelevat tyOpaikoissa yksin. Naissa tyOpaikoissa
saatettiin tyoskennella koko péaivan yksinddn tai osan aikaa paivasta.
Tutkimusta varten etsin internetistd Tampereen keskustan alueella sijaitsevia
kahviloita ja kavin kysymassa henkilokohtaisesti kahviloiden tydntekijoilta,
haluaisivatko he osallistua tutkimukseen. Na&in ollen pystyin selventamaan
kyselylomakkeeseen liittyvia asioita paikan paalla ja vastaajat pystyivat myos
kysymaan samantien, mikali heilla oli jotain kysyttavad. Paikan péaalle
menemalla pystyin myds henkilokohtaisesti esittelemaan itseni ja kertomaan

opinnaytetyostani seka siihen liittyvasta tutkimuksesta.

Tutkimuksen tekoon annoin kyselyyn osallistuneille aikaa muutaman viikon,
jotta vastaukset eivat jaisi ajanpuutteen takia keskeneraisiksi. llmoitin myds,
ettd tulen hakemaan kyseiset lomakkeet heiltd ja néin ollen vastaajat pystyisivét
kysymaan vield sillon, mikali jokin asia heitd vaivaisi. Tama myds helpotti
osaltaan tutkimukseen osallistumista. Halukkaille kerroin myds mista kyseisen
tutkimuksen ja opinndytetyon loytad myohemmin, jotta he voivat myos itse
tutustua tutkimukseen sek&a koko opinnaytetydhon. Tutkimuslomakkeita jaoin

yhteensa 20 kappaletta, joista takaisin sain 17.
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6.4 Tutkimuksen analysointi

Ensimmaiset kaksi kysymysta tutkimuksessani liittyvat tyohyvinvointiin ja nain
ollen ensimmaisend kysymyksena esitin kysymyksen tydhyvinvoinnista ja siita,
mitd se merkitsee tyontekijalle. Pyysin heitd myds kertomaan vastaukset omin
sanoin. Selvensin samalla vastaajille, ettd kyseessd on nimenomaan heidan
omat ajatuksensa ja kokemuksensa. Sanoin myds, ettd vastausten ei tarvitse
olla montaa sivua pitkid, kunhan he kirjoittaisivat sen mita heidan mielestaan on
tarkedd. Kaikki osallistujat vastasivat kysymyksiin joko hieman pidemmilla

lauseilla tai ranskalaisilla viivoilla.

Ensimmaisessa  kysymyksessad vastaajat  painottivat  tydhyvinvoinnin
merkityksessa hyvaa tydilmapiirid tyopaikalla sekd mukavia tyokavereita.
Melkein yhta paljon painotettiin tyossa viihtymistd. Vastauksessa Kkerrottiin
tyohyvinvoinnissa tarkeda olevan se, ettd tyontekijoitd kannustetaan ja heille
annetaan palautetta tyonteosta. Tassé kohtaa esille nousivat myos tyontekijan
arvostaminen ja  kehittdmismahdollisuudet.  Yksi  tyontekija  kuvasi

tydhyvinvoinnin merkityksen télla tavalla:

Tybhyvinvointi on yksi tarkeimmista ja keskeisimmista asioista
tyburan aikana. Se motivioi jaksamaan, venymaan ja kehittamaéan
omaa tyonkuvaa ja koko tydyhteisbn toimintaa seka auttaa
nakemaan koko toiminnan laajuutta.

Tyontekijat kertoivat, etta tyontekija ei saisi kokea tyota liian raskaaksi, ja etta
toissa pitaisi jaksaa olla. Vastauksissa tuli ilmi myos se, etta pitkan tyopaivan
paatteeksi pitéisi olla riittAvan paljon aikaa palautua. Tydhyvinvointi tarkoittaa
osan vastaajan mielesta sita, ettéd tyontekija voi fyysisesti ja psyykkisesti hyvin
tyOopaikallaan. Erddn vastaajan mielestd tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta
tyontekijdn henkiset ja fyysiset voimavarat ovat tasapainossa tyotehtévien

kanssa.

Hyvat tyovélineet, koneet sekd& toimivat tyétilat nousivat esille eraista
vastauksista. Naissa korostettin my6s tydolosuhteita, ergonomiaa seka sita,
ettd tyontekijdn taytyy voida tehda tybnsa turvallisesti. Erindisia asioita
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vastauksissa oli esimerkiksi palkan kohtuullisuus ty6tehtaviin n&hden, avoin
ilmapiiri keskustelulle niin hyvassa kuin pahassa seka tasapuolinen ja reilu
esimiesty6. Eras vastaajista sanoi tydohyvinvoinnin merkitsevan hanelle muun
muassa sita, ettd nakee tyohonsa liittyvid tuloksia. Myds sopivat tybajat ja —
vuorot, joissa joustetaan puolin ja toisin tarvittaessa olivat eraélle tyontekijalle

tarkea tyohyvinvointitekija. Tydhyvinvoinnista yksi vastaaja kuvasi myos nain:

Hyva kello kauas kantaa, ei ole turhaan muotoiltu sanonta ja se
kuvastaa motivoituneen henkilon asennetta omaa ty6ta ja
tydnantajaa kohtaan.

Toisen kysymyksen tarkoituksena oli selvittdd miten tyontekijat kokevat, etta
yritys huolehtii tyontekijoistddn. Suuressa osassa tyontekijat kertoivat
konkreettisista asioista, joilla yritykset huolehtivat tyontekijoistaan. Naita olivat
muun muassa joululahjat, joululahjapullo, hyva ruoka, kuntosalin kayttéoikeus,
tyontekijoiden vieminen ulos sybémaan, virkistaytymispaivat, tyhy- tapahtumat

seka tyoterveyden jarjestaminen.

Vastauksessa painotettin  myds tyovuorolistojen merkitystd ja sitd, etta
tyovuorot jarjestetdaan tyontekijoiden toiveiden ja tarpeiden mukaisesti.
Tyovuorojen yhteydessa kerrottiin joustamisen tarkeydestd seka reilusta ja
tasapuolisesta kohtelusta tyontekijoiden kesken. Osassa vastauksista
tyontekijat kertoivat, etta yritys huolehtii turvallisista ja asianmukaisista
tydolosuhteista ja nédin ollen varmistaa tyontekijoiden hyvinvoinnin. Esimiehen

kerrottiin my6s vihjaavan tarvittaessa tyoturvallisuuteen liittyvissé asioissa.

Yhtalaisyyksind vastauksissa kerrottin  myo6s, etta kuukausipalaverit ovat
tarkeita niin yrityksen kuin myos tyontekijan kannalta. Erddsséa vastauksessa
sanottiin, ettda esimies kay kysymassa kuulumisia ja pyytad ehdotuksia tyon
kehittamisestd. Osassa vastauksista puolestaan toivottiin, ettd esimies kavisi
kysymassa kuulumisia, ja ettd esimiesta voisi nahda useamminkin. Myds kavi
ilmi, ettd yritykset eivat pida tarpeeksi huolta tyontekijoistdan ja he toivoisivat
tahan muutosta. Yksi vastaajista kertoi yrityksensa toiminnasta nain:
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Tyontekijoita kuunnellaan huonosti toiminnan parantamiseen
littyvissd ehdotuksissa. Pienessa yrityksessad olisi mahdollista
tiiviseen yhteistybhon eri toimitsijoiden valilla, mutta tama ei
tapahdu yrityksessamme. Nain ollen myds johto on jaanyt etaiseksi.

Osassa vastauksista kerrottiin tarkeéksi tekijaksi se, etta yritys maksaa palkan
ajallaan. Eras vastaajista kertoi puolestaan, ettd yritys huolehtii tydontekijoistéaéan
muun muassa kouluttamalla tyontekijat tyotehtaviin  asianmukaisesti.
Kysymyksessa myos muutamat olivat vastanneet vain, ettd yritys huolehtii hyvin
tyontekijoistaén ja eras kertoi kyseisen tydpaikan olevan naitten asioitten osalta
paras tyopaikka, mitd hanella on ollut. Nama& muutamat vastaukset eivat

avartaneet sen kummemmin tyontekijoiden ajatuksia.

Kolmannessa ja neljannessa kysymyksessa aihealueena oli esimiesten
merkitys. N&in ollen pyysin osallistujia kuvailemaan omasta mielestddn hyvia
esimiehen ominaisuuksia. Suurimmassa osassa vastauksia painotettiin hyvan
esimiehen ominaisuutena sitd, ettd han kohtelee alaisiaan tasapuolisesti ja
reilusti. Hyva esimies ei mydskaan suosi ketddn ja han kayttaytyy
oikeudenmukaisesti. Vastauksessa vastaajat kertoivat myds hyvan esimiehen
muun muassa antavan rakentavaa palautetta tyostd ja kehuja hyvasta
suorituksesta. Hyva esimies rohkaisee alaisiaan, antaa kiitosta sekd kuuntelee
tyontekijoita. Vastauksissa tuotiin esille se, ettd esimiehen hyvia ominaisuuksia
ovat luotettavuus ja rehellisyys. Yksi vastaajista kuvaili esimiehen

ominaisuuksia nain:

Hyva esimies ymmartdd, ettd jokaisella on omat heikkoudet ja
vahvuudet. Hyvad esimies ymmartad myos, ettd kaikki eivat tee
asioita niin kuin han.

Vastauksista kavi ilmi myos, etta esimiehen tulisi olla jamékka ja pitdd kaikki
langat k&sissaan. Vastauksissa kerrottiin, ettd hyva esimies osaa jakaa tietoa
eikd panttaa erikoisosaamistaan. Erdissd vastauksissa hyvan esimiehen
ominaisuuksina pidettiin sita, ettd esimies on asiallinen ja helposti lahestyttava.
Samoin esimehen kyky joustaa, nostettiin esille. Myds hyvét vuorovaikutustaidot
ja organisointikyky kavivat ilmi muutamasta vastauksesta. Eras tydntekijoista

vastasi hyvan esimiehen ominaisuuksista muun muassa talla tavalla:
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Asioista voidaan olla eri mieltéd ja molemmin puolin voidaan oppia ja
kehittya ja puhaltaa siihen kuuluisaan hiileen. Hyvan esimiehen ei
pida olla kaveri vaan luottopakki olisi parempi vaihtoehto.

Yksittaisid asioita esimiehen hyvind ominaisuuksina olivat avoimuus ja
ahkeruus seka positivinen ja energinen asenne tyontekoon. Muita
ominaisuuksia oli muun muassa se, ettd esimiehen tulisi kyeta itsenaisiin
paatoksiin ja osata soveltaa teoreettista osaamista kaytantoon. Tarkedna
pidettin myds vastuunottoa seka sitd, ettd esimies osaa tarttua rohkeasti
ongelmiin ja epakohtiin, ja etta h&n ei pelkda konfliktitilanteita vaan osaa hoitaa
ne ammattimaisesti. Erds vastaajista kuvaili, ettd hyva esimies hoitaa yrityksen
sisdiset asiat ajallaan kuten palkan maksun ja hdn myo6s tekee ratkaisuja
yrityksen parhaaksi. Eraassd vastauksessa puolestaan Kkerrottiin, etta
esimiehen ominaisuuksissa tarkeda ovat rajat ja rakkaus hyvassa suhteessa.

Neljannessa kysymyksessa pyysin vastaajia kertomaan, mita he odottavat
esimiehen toiminnalta. Muutamissa vastauksissa vastaajat olivat kirjoittaneet,
ettd kaikkea yll& mainittuja asioita tai lue edellinen vastaus. Samoin muutama
vastaus oli kokonaan jatetty tyhjiksi. Erdissa vastauksissa esimiehen toiminnalta
odotettiin kannustamista. Vastaajat toivoivat esimiehen toiminnalta yhta lailla
palautteen antoa sekd kommentteja tyon suorittamisesta. Tassa kohtaa
painotettin  hyvan johtamisen merkitystd. Esimiehen toiminnasta mainittiin
myoOs, ettd esimiehen taytyy huolehtia tydntekijoiden hyvinvoinnista. Eras

vastaajista kertoi asiasta nain:

Esimiehen tulee tehdd konkreettisia toimia tarvittaessa, jotta
tyohyvinvointi  on  mahdollisimman  konkreettisella  tasolla
positiivisessa hengessa.

Esille vastauksisista nousi my6s muun muassa se, etta esimiehen taytyy olla
tehtaviensd tasalla ja hanella taytyy olla taitoa tehdd ne. Samoin myds
tasapainoisuutta ja tasavertaisuutta odotettin esimiehen toiminnalta. Eras
vastaajista sanoi odottavansa esimiehelta sita, etta asiat rullaa ja toimii, ja etta
hanelle voi kertoa jos joku tydssa painaa. My6s palkan maksu nousi esille.
Erddssa vastauksessa todettiin, etta esimies ei saa alistaa henkisesti eikd han

saa lilkoja tuoda esille omaa osaamistaan.
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Viidennen ja kuudennen kysymyksen teemana toimi tyokyky ja nain ollen pyysin
vastaajia kuvailemaan mita heidan tyopaivadnsa sisaltyy. Yhteisia tekijoita
vastauksista loytyi esimerkiksi asiakaspalvelu, siivous ja tiskaus,
kassatyoskentely, kassan tilitys sek& tuotteiden valmistelu ja esillelaitto.
Muutamista vastauksista kéavi myos ilmi, ettd vastaajat olivat yrityksessa
esimiestehtdvissa. Sen kummemmin he eivat naita tehtavia kuitenkaan
selostaneet. Muita tyotehtdvid vastauksissa oli muun muassa tilausten
tekemistd, puheluihin vastaamista, tavaroiden hakua, koneiden kayttdmista ja
huoltamista, = kuorman  purkua, seuraavan paivdn  esivalmisteluita,
tyoharjoittelijoiden opastusta, tarvittaessa reklamaatioita tukkuun seka

inventaarion tekoa.

Kuudennessa kysymyksessa halusin vastaajien kertovan mika heidan
mielestaan yksintyoskentelyssa on helppoa ja/tai vaikeaa. Kaikista vastauksista
kavi ilmi, etta yksintyoskentelyssa helpointa on nimenomaan tyon itsenaisyys ja
se, ettd saa tehda toitd omalla tyylillddn. Yksin tyoskennellesséa saa itse
valikoida tyotehtavien jarjestyksen ja toitd saa tehda omassa tahdissa eika
kukaan hengitd niskaan. Tassa kohtaa vastaajat kertoivat myos, etta vastuun
ottaminen omasta tyosta on mukavaa, ja ettd helppoa on kun saa itse vastata
kokonaisuudesta ja nain ollen oma tyd hahmottuu paremmin. Erds vastanneista
kertoi, ettd tyOpaikalle ei helposti paase syntymdan huonoa ilmapiiria, kun
tyokaverit nakevat toisiaan vain vuoron vaihtuessa. Yksi vastaajista puolestaan

kuvasi yksintydskentelyn helppoudesta nain:

Helppoa ja nautinnollista on tydskennella yksin, kun saat olla itsesi
herra. Taita teet niin kuin tykkaat, ahkeroit tai otat I6ysemmin ja voit
tyon sallimissa rajoissa rytmittaa paivasi.

Suurimmassa osassa vastauksista kiire koettiin ehdottomasti vaikeimmaksi
asiaksi yksintyoskentelyssa. Vastaajat selittivat, ettd on vaikeaa olla kahdessa
paikassa samaan aikaan ja nain ollen on haastavaa saada kaikki tyot tehtya
ajallaan. Kiireen sattuessa myods asiakaspalvelu saattaa kéarsid ja samoin
vaiheessa olevat tehtavat taytyy keskeyttda. Vastauksesta kavi ilmi myos, etta
yksintyoskentelyssa seuran puute nahtiin ikava asiana. Yksin tydskennellessa

ei saa tukea ja turvaa toisesta ja nain ollen tyontekijat saattavat kokea
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turvattomuutta. Vastaajat kertoivat myos, ettd ongelmatilanteissa tai tilanteissa
joissa tarvitsisi neuvoja, saattaa aiheutua vaikeuksia. Naistad vastauksista kavi
iimi, ettd tyontekijoiden mielestd on ikavaa kun ei pysty purkamaan tai

jakamaan ajatuksia. Yksi tyontekijoista kuvaili asiaa talla tavalla:

Joinakin paivina tydskentelymotivaatio voi olla alhainen, koska ei
ole ketaan sparraamassa, eikd ole ketdaan kenen kanssa jakaa
huippuhetket tai saada vertaistukea huonoina paivina.

Osassa vastauksista tuotiin esille tiedon kulun ongelmat nimenomaan vuorojen
valilla. Uusin tieto ja osaaminen eivat valttamatta kulje yksin tydskentelevien
korviin kovin nopeasti. Erindisia asioita vastauksissa oli esimerkiksi paine siita,
etta tekee jotain vaarin. ldeointi ja tydskentelytapojen kehittdminen nahtiin myos
hankalana yksin tyoskennellessa. Erds vastaajista kertoi, ettd tyOpaikalle ei
synny erityista yhteenkuuluvuuden tunnetta, koska aina ollaan eri vuoroissa.
Muutamassa vastauksessa kerrottiin vaikeuksista esimerkiksi taukojen suhteen.

Erés vastaajista kertoi asiasta nain:

Vaikeinta on omasta ty6hyvinvoinnista huolehtiminen. Ei pé&&se
tauolle, wc- kaynnit on unohdettava ja kotiinpdasyaika ei
paasaantoisesti ole se, mita tydvuoron paattymisajaksi on merkitty.
Vaikeaa on myds tasta syysta aiheutuva riittamattomyyden tunne ja
sen tunteen hallinta.

Seitsemas ja kahdeksas kysymys liittyivat osaltaan tyduupumukseen. Nain ollen
seitsemannessa kysymyksessa pyysin vastaajia kertomaan, mita heille
merkitsee tyouupumus. Monille tybuupumus merkitsi sitd, ettd ei jaksa olla
tbissa eika jaksa arjessa kotonakaan. Vastaajien mielesta tybuupumuksen
taustalla saattaa olla toistd johtuen liiallinen tydn kuormittavuus niin henkisesti
kuin fyysisesti. Tasta johtuen tyontekija kokee, ettd hanelld on liikaa toita
voimavaroihinsa nahden eikd néin ollen kykene selviytymaan kaikista
tyotehtavista sujuvasti. Tybuupumuksen sanottin myds merkitsevan itsensa
loppuun tydskentelya ja sitd, kun on antanut itsestaan kaiken ja vahan
enemman. Vastauksista kavi ilmi myds motivaation puute, stressin oireet seké

fyysiset oireet kuten elimiston vasyminen.
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Osassa vastauksissa mainittiin, ettd ty0 voi olla liian hallitsevaa ja néin ollen
toitd ei osaa jattdaa toihin vaan tybasioita mietitddn liikaa vapaa-ajalla.
Pahimmassa tapauksessa t6ita jopa tehdaan vapaa-ajalla eika osata rentoutua.
TyOduupumukseen liittyen Kkerrottiin, etté kun ty6t vievat kaiken ajan, ei ehdi eika
jaksa harrastaa mitddn vapaa-ajalla ja esille nousevat ajanhallintaongelmat.
Tasta johtuen tuntuu, ettd eldméssad ei ole muuta sisaltéa kuin tyo.
Vastauksissa nousi esille myods tyduupumuksen merkitys yoduniin. Samoin
masennus liitettiin ~ tyduupumuksen  k&sitteeseen.  Mahdollisia  syita
tybuupumukseen kerrottiin olevan esimerkiksi henkilokohtaiset syyt kuten
motivaatio tai tyohon liittyvia syitd kuten huono johtaminen. Muita syitd nousi
esille esimerkiksi tydn kuormittavuus, lilan haastava tydnkuva, huono
tyGilmapiiri, tydpaikkakiusaaminen, seksuaalinen héairintd tai naiden yhdistelma.

Erés vastaajista kuvasi tyduupumuksen merkitysta nain:

Minulle tybuupumus merkitsee kykenemattomyytta selvitd kaikista
tyotehtavista sujuvasti tyopaikalla ilmentyvien seikkojen takia.
Tietenkin tyOuupumukseen vaikuttaa henkilokohtaiset asiat ja
pulmat elaméassda, mutta merkittavin vaikutus on tydpaikalla
esiintyvat ristiriidat ja jannitteet.

Tybuupumuksesta sanottiin, ettd se vaikuttaa kaikkeen elaman osa-alueisiin ja
se kehittyy hiipien. Akilliseksi ongelmaksi se voi purkautua hyvinkin akkia.
Vastaajat kertoivat sen olevan vakava asia ja siihen pitéisi puuttua aikaisessa
vaiheessa. Vastauksista nousi esille my6s tyduupumuksen aktiivinen ehkaisy ja
se, etta tdissd pitda osata sanoa ei. Tyduupumusta kuvattin myos sanoilla

henkilokohtainen katastrofi.

Viimeisessa kysymyksessa pyysin vastaajia kertomaan heiddn tydhdnsa
littyvista haasteista ja/tai ongelmista. Yleisimmin esille nousi kiire ja se, miten
toisinaan kiireisina paivina tuntuu, ettd késia olisi oltava yksi lisdd. Vastauksista
kavi myos ilmi, etté tyot tuntuivat ajoittain raskailta ja pitkilta ja tasta johtuen
vapaalla ei valttamatta jaksa tehd&d mitaan ihmeempia. Esille nousivat myo6s
esimerkiksi tiedonkulkuun liittyvat ongelmat. Informaatio ei aina kulje
tyontekijoiden valilla ja tasta johtuen tydpaikalla saattaa ilmetd ongelmia. Muita

haasteita ja ongelmia joissakin vastauksissa ilmeni muun muassa
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iimapiiriongelmat muutamien ihmisten valilla, tyontekijoiden eriarvoisuus seka
my0s tyopaikkakiusaaminen. Erds vastaajista kuvaili tyéhonsa liittyvia haasteita

nain:

Taytyy olla niin monipuolinen joka pdaiva ja muuttua hetkessa eri
hahmoiksi, niin hullulta kuin se kuulostaakin.

Erinaisia tyohon liittyvid haasteita oli esimerkiksi sairaslomien paikkaus ja siita
aiheutuvat ylityot, mikali tuuraajia ei I16ydy. Samoin eras tyontekija kertoi kuinka
hanen mielestddn suurimmat ongelmat tyohon liittyvissd asioissa johtuvat
yritysjohdon taitamattomuudesta pitd& huolta tydntekijéiden hyvinvoinnista.
Samaisessa vastauksessa kerrottin myds tydssa olevasta luottamuspulasta
esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Erds tyontekija puolestaan sanoi, etta
hanella ei tydossa ole ongelmia eikd haasteita, koska han on tydskennellyt

samaisessa tyopaikassa jo niin kauan.

Osassa vastauksissa mainittiin esimiehen lasnaolon puuttuminen haastavana
tekijand, mutta erds vastaajista puolestaan sanoi esimiehen aina olevan
puhelimen p&&ssa ja nain ollen han pystyy auttamaan ongelmien ilmaantuessa.
Esille nousi myds tybergonomia ja sen merkitys jokapaivaisessa
tydskentelyssa. Eras tyontekija myos kertoi, etta yksintydoskentely ei ole hénelle

sopiva vaihtoehto. Han kertoi kaipaavansa ryhméaa ja tyokavereita ymparilleen.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Vastausten perusteella tyontekijoille yksi tarkeimmista tyonhyvinvointitekijoista
oli hyva ty6ilmapiiri ja mukavat tyokaverit. Vastaajat painottivat yhta lailla tytssa
viihtymista ja sit4, ettd he saavat arvostusta tydstdan. Tyohyvinvointitekijana
kerrottiin, etta tyd ei saisi olla liian raskasta ja tyosta pitéisi olla aikaa myds
palautua. Sopivat tybajat- ja vuorot nostettin myos esille seka naiden
yhteydessé joustaminen puolin ja toisin. Tyontekijdiden mielesta tarkeaa olivat
myos hyvat tyovalineet, koneet seka tyétilat. Nain ollen ergonomia ja
turvallisuus tbissa ovat tarkeita tekijoitd, jotta tydntekijdéiden hyvinvointi voitaisiin
taata. N&ita samoja asioita korostettin my®s sosiaali- ja terveysministerion
tyohyvinvointitekijoind. Mielestani on tarkeaa, etta tyontekijat kokevat tyon

mielekkaaksi ja nain ollen myds motivaatio tyéhon sailyy.

Tyontekijat arvostivat  konkreettisia asioita kuten virkistaytymispaivat,
kuukausipalaverit, joululahjat seka tyOterveyden jarjestaminen. Nama ovat
osaltaan tarkeitd tekijoitd, joilla voidaan parantaa tyontekijoiden kokemuksia ja
tuntemuksia yrityksessa tydhyvinvoinnin osalta. Tyontekijat arvostivat yhta lailla
reilua ja tasapuolista kohtelua. Myo6s Suonsivu sekd Otala & Ahonen ovat
nostaneet naita asioita tydyhteison tyohyvinvoinnissa esille. Yritysten muita
keinoja pitdd huolta tyontekijoiden hyvinvoinnista nousi esille turvallisten ja
asianmukaisten tyoolojen jarjestaminen. Tyontekijat toivoivat, ettd esimiehet
ottaisivat enemman kontaktia tydntekijoihinsa ja kyselisivat kuulumisia. Talla
keinoin esimiehet olisivat enemman tietoisia tyontekijoistddn ja nain voitaisiin
heti puuttua asioihin, jotka eivat toimi. Nain asiat saataisiin toimiviksi
huomattavasti nopeammin. Mielestani tama olisi yksi niistd tarkeista
tyohyvinvoinnin parantamisen keinoista, johon esimiesten tulisi kiinnittaa
huomiota. Muita keinoja omasta mielestani olisi tyokykya yllapitavan toiminnan
lisaaminen yrityksissa. TallA voidaan tarkoittaa esimerkiksi ergonomian
parantamista tai esimerkiksi liikuntapéaivia tyontekijoiden kesken. Eras tyontekija
oli nostanut esille yrityksen jarjestamét tyhy- tapahtumat, mutta han ei

valitettavasti kertonut asiasta sen tarkemmin.
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Esimiesten hyvistd ominaisuuksista nostettiin esille reilu ja oikeudenmukainen
kohtelu. Yhta lailla tyontekijat kertoivat hyvan esimiehen antavan palautetta
tyonteosta seka kehuja ja kiitosta hyvastad suorituksesta. Hyva esimies myo6s
rohkaisee alaisiaan ja kuuntelee heita ja heidan mielipiteitaéan. Tyontekijat myos
painottivat esimiehen luotettavuutta. Naitd samoja piirteitd ty6- ja
elinkeinoministerid on koonnut esimiesten tarkeimmistd ominaisuuksista.
Mielestani tydhyvinvoinnin vastuu on yhta lailla alaisilla kuin myds esimiehilla,
mutta esimiesten toiminnalla voidaan paljolti vaikuttaa tyontekijoiden ty6oloihin.
Nain ollen esimiehet voisivat kehittamisen kohteena miettid, olisiko heidan

mahdollisesti syytd parantaa omaa toimintaansa.

Tutkimuksessa eraand aihealueena oli esimiesten merkitys ja vastaajien tuli
kertoa mita he odottavat esimiehen toiminnalta. TAssd kohdassa osa vastaajista
oli kirjoittanut, ettd samoja asioita kuin edellisessa kysymyksesséa ja muutama
oli jattanyt kokonaan vastaamatta. Nain ollen kysymyslomakkeessa olisi voinut
kyseisen kysymyksen muotoilla jotenkin toisin tai jattda kokonaan pois.
Toisaalta taas monet olivat tahan kysymykseen kuitenkin vastanneet ja
loytaneet eri asioita kuin edellisessa vastauksessa. Nain ollen voidaan miettia,
oliko kyse vain siita, etta asioita ei jaksettu kirjoittaa. Kuitenkin tarkeimpina
asioina esimiehen toiminnasta esille nousi kannustaminen, palautteen anto
seka kommenttien jakaminen. Omasta mielestani juuri nailla asioilla voitaisiin

parantaa varsinkin yksin tydskentelevien tuntemuksia omasta tyonteostaan.

Kysymalla tyontekijoiden tyopaivan sisaltod, yritin kartoittaa mikd kaikkea
tyontekijoiden tulee tehdd tyopaivan aikana. Kysymyksessa olivat kuitenkin
tyontekijat, jotka tyoskentelevat yksin koko ajan tai osan aikaa paivasta ja
taman vuoksi oli mielenkiintoista selvittda tyotehtavien maaraa. Osassa
vastauksia tyttehtavida oli kerrottu vain muutamalla ranskalaisella viivalla ja
osassa taas oli kerrottu hyvinkin yksityiskohtaisesti, mita esimerkiksi aamu- ja
iltavuoroihin kuuluu. Tasta johtuen vastauksissa olleet ty6tehtavien méarat eivat
valttaméatta kertoneet koko totuutta ja taman perusteella ei voinut tehda
kovinkaan suuria johtopaatoksid. Niissd vastauksissa, joissa kuvailtiin
tyotehtavid, oli selkeasti nahtavilla, ettd yksin tydskennellessa toita tuntui

riittavan.
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Tyontekijat kokivat yksintydskentelyssd ehdottomasti mukavimpana ja
helpoimpana asiana tyon itsendisyyden. Vastuunotto nahtiin myés mukavana
asiana. Vaikeana asiana yksintyoskentelyssé nahtiin ehdottomasti kiire. Muita
asioita oli muun muassa seuran puute ja se, etta yksin tydskennellessa ei saa
tukea ja turvaa muilta tyontekijoilta. Nain ollen my6s mahdolliset
ongelmatilanteet saattoivat luoda turvattomuuden tunnetta. Tyontekijat kokivat
myds tiedon kulun ongelmat vaikeina. Yksin tydskennellessad on selvaa, etta
seuraa ei ole saatavilla muista tyontekijoistd, mutta jo muutamilla asioilla
voitaisiin  helpottaa tyontekijan olotilaa. Jotta tyodntekija tuntisi olonsa
turvalliseksi, taytyisi tyopaikalla apua olla saatavilla helposti. Esimerkkina
tyopaikalla voisi olla painike, jolla vartija saataisiin paikalle. Yhta lailla
tyontekijalla tulisi olla jo etukdteen tiedossa, mita hanen pitéisi
ongelmatilanteissa tehda. Tama voitaisiin toteuttaa tyodpaikalla yhteisen
koulutuksen merkeissa. Tiedon kulun ongelmat puolestaan voitaisiin ratkaista
hyvinkin pienilla asioilla, kuten esimerkiksi ilmoitustaululla. N&in saataisiin

tavoitettua kaikki tydntekijat tyopaikalla.

Tutkimuksessa selvitettiin, mitd tyontekijoille merkitsee tyduupumus. Kaikki
ihmiset ovat erilaisia ja tasta johtuen he kokevat tyduupumuksen merkityksen
myo6s eri tavalla. Tassa tutkimuksessa vastaajat kertoivat tyGuupumuksen
merkitsevan heille sita, ettd ei jaksa olla toissa eika jaksa arjessa kotonakaan.
Ty6uupumus nahtiin myos liiallisena tydén kuormittavuutena ja itsensa loppuun
tyoskentelynd. Tyouupumuksen syiksi kerrottiin henkilokohtaiset syyt kuten
esimerkiksi motivaation puute tai sitten tyohon liittyvida syitd kuten huono
johtaminen. Muita syitd oli esimerkiksi liian haastava tydnkuva, huono
tydilmapiiri, tyopaikkakiusaus tai seksuaalinen héairintd. Naitd samoja asioita
myds Koivisto on nostanut kirjassaan esille. Jokaisella itsellddn on vastuu
omasta hyvinvoinnistaan ja elamastaéan ja nain ollen ongelmien sattuessa niihin
pitaisi myos heti tarttua. Esimiehen tulisi myds edistdd avointa ja keskustelevaa
tyoyhteis6éd ja kehittdd tydolosuhteita mahdollisimman toimiviksi tyontekijoiden

kannalta.
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Tyontekijat kertoivat tutkimuksessa myos tyohonsa liittyvista haasteista ja
mahdollisista ongelmista. Naista vastauksista edelleenkin Kkiire nousi
ehdottomasti ylivoimaiseksi tekijaksi yksin tydskennellessa. Tyt myods tuntuivat
ajoittain raskailta ja paivat pitkilta ja tasta syysta vapailla ei valttamatta 16ydy
jaksamista tehda mitddn erikoista. Rauramo my0s toi kirjassaan esille, etta
tyontekijoiden olisi tarkedd l0ytda tasapaino omien voimavarojen ja tyon
vaatimusten kesken, jotta tyd ei tuntuisi liilan raskaalta. Tyontekijoiden on my6s
tarkeaa pitaa itsestéan huolta, jotta he jaksavat toissd paremmin. Eras
vastaajista kertoi, ettd hanella ei ole tyon suhteen mitaan ongelmia eika
haasteita, koska han on tydskennellyt niin kauan kyseisessa tyopaikassa.
Mielestani tama on jokseenkin outoa, koska tyo jossa on haasteita, tekee siita
myds mielenkiintoista ja mielekasta. Vastauksesta sain sellaisen kuvan, etta
kyseinen tyontekija koki tyonsa lilankin helpoksi ja tAma voi johtaa motivaation

laskemiseen pidemman paalle.

Vastausaikaa tutkimuksen vastaamiseen annoin tyontekijélle muutaman viikon
juuri siitd syysta, ettéd vastaukset eivat jaisi ajan puutteen takia vajanaisiksi.
Haasteena tassa tutkimuksessa olikin se, ettd miten saisin vastaajat
motivoitumaan tutkimukseen niin, ettd he jaksaisivat tosissaan siihen osallistua.
Monet vastaukset olivatkin kiitettéavia ja ne antoivat kattavan kuvan tyontekijan
ajatuksista ja kokemuksista. Muutamissa vastauksissa taas tyontekijat eivat
olleet vaivautuneet kirjoittamaan kuin muutamia sanoja. Haastatteluna tehty
tutkimus olisi tasta syysta antanut huomattavasti enemman ja nain ollen myds
tyontekijat olisivat jaksaneet ehkd paremmin keskittya kysymyksiin. Kirjallisesti

tehtyna tutkimus vaatii huomattavasti enemman.
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TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU

Tampere University of Applied Sciences

TyOhyvinvoinnin kokemuksia yksin tydskennellesséa

Tydhyvinvointi: Mita tydhyvinvointi sinulle merkitsee? Kerro omin sanoin.
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Tydhyvinvointi: Miten koet, etté yritys huolehtii tyontekijdistaan?

(jatkuu)
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Esimiesten merkitys:

Kuvaile omasta mielestasi hyvan esimiehen ominaisuuksia.

(jatkuu)



Esimiesten merkitys:

Kerro mita odotat esimiehen toiminnalta.
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Tyokyky:

Kuvaile mita tydpaivaasi sisaltyy.

(jatkuu)
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Tyokyky:
Kerro mik& mielestasi on helppoa/vaikeaa yksintytskentelyssa.

Tybuupumus:

Mita sinulle merkitsee tyduupumus? Kerro omin sanoin.

(jatkuu)
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Tybuupumus:

Kerro tyohdsi liittyvista haasteista/ongelmista.

KIITOS AJASTASI!



