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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tehda kokonaisvaltainen tutkimus hyvasta tyosta.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaiseksi tyoikainen vaestd kokee hyvan tyon,
mitd hyva tyd pitaéd sisélldén ja millaisia sen tydymparisto, tavoitteet ja kollegat ovat. Tut-
kimuksessa haluttiin myos selvittda miten ongelmat saadaan ratkaistua. Aihe syntyi nyky-
paivan tydtyytymattomyystrendista.

Tyon teoreettinen viitekehys koostui kolmesta paateemasta: tydhyvinvointi, tydmotivaatio
ja tydéhon kyllastyminen. Tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen eli laadullinen. Aineisto ke-
rattiin haastattelemalla henkiloitda seka kasvotusten ettd sahkopostilla. Tyohon haluttiin
koota mahdollisimman monia nakoékulmia, jotta tutkimuksesta tulisi laaja ja pateva. Tasta
syysta haastateltuja oli lahes sata. Kysely koostui viidesta hyvaan tyohon liittyvasta kysy-
myksesté. Tutkimuksessa kyseltiin seka hyvan, etta huonon tydn piirteitd ja seka motivaa-
tio- ettd hyvinvointitekijoita. Tyosta haluttin tehdda mahdollisimman avoin, siksi kukaan
haastatelluista ei esiinny nimella, eika yrityksia mainita. Nain varmistimme rehelliset ja suo-
rat vastaukset.

Tutkimuksen keskeisina tuloksina saavutettiin tieto siitd, miten hyva ty6 koetaan ja miten
tarkeda se on. Tutkimustuloksista selvisi, miten monet asiat vaikuttavat kokonaisvaltaiseen
tyytyvaisyyteen ja kuinka eri ihmisia tyydyttavat erilaiset asiat.

Tulevaisuutta ajatellen tutkimus antaa yrityksille ohjeet paremman tyon ja tydyhteison ke-
hittdmiseksi. Naiden konkreettisten nédkemysten ja johtopaatdsten avulla luodaan tulevai-
suudessa nykyista mielekkdampia tyokokemuksia meille kaikille.

Avainsanat hyva tyd, tybhyvinvointi, motivaatio

y =
e —

/://Iz;ropolia



Abstract

Author Jannica Lappalainen

Title What is good work? A research of characteristics for good work.
Number of Pages 35 pages + 1 appendix

Date May 2015

Degree Bachelor of Business Administration

Degree Programme Economics and Business Administration

Specialisation option Accounting and Finance

Instructor Paivi Saariaho, Senior Lecturer

The purpose of this thesis was to investigate what good work is. The objective was to do a
holistic research of good work. The research clarifies how the working-age population ex-
periences good work, what good work includes, what the work environment, goals and
colleagues are like. The research problem was to determine good work. The main aim was
to find out how the problems could be solved. The driving force behind the study was the
modern-day trend regarding work dissatisfaction.

The theoretical part of the study focused on three different main themes; well-being, moti-
vation and boredom at work. The research method was qualitative. As the intent was to do
extensive and valid research, almost 100 interviews were carried out. The interviews were
conducted face to face and by email. The inquiry consisted of five questions related to
good work. In the research there were questions on features of both good and bad work,
motivation- and wellness factors. The research was to be made as transparent as possi-
ble, and that is why none of the interviewed appear by name, and none of the companies
are mentioned. This was done to ensure honest and direct replies.

The data obtained from the interviews provided important information on what good work is
and how important it is. The results showed that many factors affect the overall satisfaction
and that different people find satisfaction through different things.

The study gives companies guidelines for better work and how to develop the work com-
munity. By following these practical considerations and conclusions, it is possible to create
more meaningful work experiences for all of us in future.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn aiheen valinta

Ty6hyvinvointi ja tydpaikkojen muutostilanteet ovat jatkuvasti esilla mediassa. Tasta
innostuneena paéatin lahtea tutkimaan, mitd on hyva tyo ja onko sellaista oikeastaan
olemassa. Tutkin, millaisena tydikainen vaestd kokee hyvan tyon ja mitka tekijat vaikut-

tavat tyotyytyvaisyyteen.

Tydhyvinvoinnin on nykypaivané oltava osa yrityksen paivittaista johtamista ja strategi-
aa. Etenkin perehdytys, hyva johtaminen, sopiva tyotahti sek& vaikutusmahdollisuudet
korostuvat nykypaivan tyohyvinvoinnissa ja tyotyytyvaisyydessa. (Suutarinen & Veste-
rinen 2010, 11-12.)

Viime vuosikymmenten aikana suomalainen tydelamé on kokenut suuria muutoksia.
Koulutuksen merkitys on noussut taysin uuteen arvoon, ja kehittymis- sekéa vaikutus-
mahdollisuuksia omassa tydssa on lisatty. Sen sijaan epavarmuus ja henkinen rasitus
ovat lisdantyneet huomattavasti. Taman lisaksi tyétahti on kiristynyt entisestaan. (Viita-
la 2004, 130-131.) Uupuminen ei ole ainoastaan ikdantyneiden tydntekijdiden ongel-

ma, vaan Kiire ja aikapaineet rasittavat koko tyoikaista vaestda (Manka 2006, 12—-13).

1960- ja 1970-luvuilla ty6t pyrittiin tekemadan ainoastaan tyopaikalla ja vapaa-aika oli
nimensa mukaisesti vapaa-aikaa. Nykypaivana tydajan ja vapaa-ajan erottaminen toi-
sistaan on hankalaa. (Virtanen 2005, 29.) Teknologia on mahdollistanut reaaliaikaisen
tavoitettavuuden; sdhkoposteihin odotetaan vastausta heti, myds tydajan ulkopuolella.

Tama on hamartanyt tyon ja vapaa-ajan rajan. (Manka 2006, 27-29.)

Viime vuosien maailmanlaajuinen kilpailu on kehittdnyt teknologiaa jatkuvasti. Markki-
na-aseman sailyttamiseksi yritykset joutuvat mukautumaan ja muuttumaan jatkuvasti.
Syita tdhan ovat teknologian nopea vanhentuminen ja kaikkien alojen arimmaisen
kova kilpailu. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 11-12.)

Ty6 on kaytdnndssa valttamatonta, silla se on meidan tapamme ansaita toimeentu-

lomme. Parhaassa tapauksessa ty6 on hyvinvoinnin ja innostuksen lahde, mutta pa-



himmassa tapauksessa tyd voi kuluttaa henkilén loppuun. Kokonaisvaltainen hyvin-
vointi muodostuu seka tyon ettd vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. (Rauramo 2012, 8-
10.)

Sanapari hyva tyd merkitsee eri henkil6ille eri asioita. Yleinen kriteeri on, ettd tyon tulee
olla sopivasti kuormittavaa, seka psyykkisesti etta fyysisesti. Tyon sisallén on oltava
monipuolista ja tyolla tulee olla merkitys. (Viitala 2004, 136.)

1.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd, millaiseksi suomalaiset kokevat hyvan
tyon. Tutkimuksen aihe on ajankohtainen koko ajan enemman ja enemman teknologi-
soituneessa maassamme. Tyon lopputuloksena syntyy kattava kooste hyvasta tyosta.
Teoriaosuuden jalkeinen tutkimusosa kasittelee laajasti hyvaa ty6ta ja hyvan tyon omi-
naispiirteitd. Tutkimusta voi hyddyntaa esimerkiksi yritykset, yritysten osastot tai yksi-

tyishenkil6t joita kiinnostaa oman tyéhyvinvoinnin lisddminen.

Tutkimusongelmana on hyvan tyén kartoittaminen, ja opinnaytetyd pyrkii vastaamaan
seuraaviin kysymyksiin:

e Mitd on hyva ty6?
o Mitd tyd merkitsee tyontekijalle?
o Mitka tekijat lisaavat tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota?

o Mitka tekijat heikentavat tyotyytyvaisyytta?

Opinnaytety® koostuu teoriaosuudesta seka tutkimus- ja johtopaattsosioista. Teo-
riaosuudessa kasittelen tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Tutustun seka hyvan etta

huonon tyon piirteisiin.

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelméana on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.
Laadullisen tutkimuksen yleisimmét aineistonkeruumenetelmét ovat haastattelu, ha-
vainnointi, kysely ja dokumentteihin pohjautuva tieto. Tietoja voidaan kayttdaa rinnak-
kain, vaihtoehtoisina tai eri tavoin yhdisteltyna tutkimusongelman mukaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2006, 73.)



Tutkimusosuuden materiaali kerattiin haastatteluilla. Osa haastatteluista tehtiin kasvo-
tusten ja osa sahkopostilla. Kaiken kaikkiaan haastatteluihin osallistui 94 henkil6a.
Kaikki haastatteluun osallistuvat henkil6t saivat kysymykset etukateen, jotta he voivat
perehtyd niihin ja miettia vastauksia. Haastattelukysymykset kasittelevat tyonkuvan
mielekkyytta, sisaltoa seka kehityskohteita. S&hkoisesti lahetetty tutkimuskysely 16ytyy
liitteesta 1.

2 Tyo6hyvinvointi

2.1 Hyvinvointi

Hyvinvointi viittaa suomen kielessa hyvin usein yksilon terveyteen, materiaaliseen hy-
vinvointiin sek& koettuun hyvinvointiin, eli toisin sanoen elaménlaatuun. Taman liséksi
silla halutaan myds korostaa yhteison hyvinvointia, jonka ulottuvuuksia ovat elinolot ja
ymparistd seké tyodllisyys ja toimeentulo. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2013.) Hy-
vinvointi on kasitteena haastava. Sen sisalle mahtuu paljon kiistanalaisia maaritelmia.
Juhani Seppéanen (2004, 135) pohtii kirjassaan esimerkiksi sitd, parantaako vai heiken-
taako tyopaivan jalkeen nautittu olut hyvinvointia. Asia on ristiriitainen, silla se voi kay-
tannossa tehda kumpaakin, tama riippuu paljon yksilosta. Ihmisten halut, tavat, kasva-

tus ja tottumukset ovat erilaisia, samoin myds unelmat ja tavoitteet.

Hyvinvoinnin edistamiseksi sosiaali- ja terveysministerid tahtoo lisata turvallisuutta ja
vahentaa seka koyhyytta etta syrjaytymista. Terveellisten elintapojen suosiminen, paih-
teiden ja sairauksien vahentdminen, mutta myos elin- ja tydymparistdsta huolehtiminen
ovat sosiaali- ja terveysministeribn paatoimina hyvinvoinnin eteen. (Sosiaali- ja terve-

ysministerit 2014.)

Mielen tasapainolla on suuri vaikutus yksilon hyvinvointiin. Leena Pennanen on mind-
fulness-kouluttaja ja alan pioneeri. Mindfulness tarkoittaa hyvaksyvaa tietoista lasna-
oloa. Pennanen kehottaa pysahtymaan juuri silloin, kun vauhti on hurjimmillaan ja ty6-
elaman karusellin vauhti huimaa p&éata. Puuhastelu ja kiireessa toimiminen voi jonkun
silmaan nayttaa tehokkaalta, mutta todellisuudessa kiire lamauttaa luovuuden ja toimin-
takyvyn. Uusi mindfulness tarjoaa erilaisen ndkemyksen hyvinvointiin. Mindfulness tar-
joaa meditaatioharjoituksia, jotka tuovat eldmadan rentoutta, joustavuutta ja taukoja.

Pennasen mukaan hyvinvoinnin saavuttamiseksi aivot tarvitsevat taukoja ja lepoa jak-



saakseen toimia hyvin. Ulospdain pysahtyminen saattaa nayttaa ajanhukalta, todellisuu-

dessa se on kaikkea muuta. (Sannemann 2015, 19-20.)

Mindefulnessin tuomat hyddyt ovat Pennasen mukaan hyvinvoinnin kannalta erittain

tarkeitd. Hyotyja ovat muun muassa seuraavat:

e Luovuus, ilo ja innostus lisdantyvat.

e Automaattiohjaus véhenee ja oivaltamiskyky kasvaa.

o Kyky olla lasna tassa hetkessa ja pitdaa huomio yhdessa tehtavassa paranevat.

e Stressi, uupumus, ahdistuneisuus ja paniikkioireet vahenevat.

¢ Kiputilat, vatsavaivat ja unihairiot lieventyvat.

o Ystavallisyys ja itsensa hyvaksyminen lisdéantyvat.

¢ Asioiden priorisointi ja suhde ty6hon ja muuhun elamaan selkeytyvat.

¢ Rentous, jaksaminen ja tydhyvinvointi lisdéantyvat.

e Tulee positiivisia fysiologisia muutoksia, esimerkiksi immuunivaste paranee,
muistikapasiteetti kasvaa ja vanhenemisprosessi hidastuu. (Sannemann 2015,
20.)

2.2 Tyo6hyvinvointi

2.2.1 Yksilén tybhyvinvointi

Se, miten ihmiset kokevat olonsa ty0paivan aikana, on tyéhyvinvoinnin kannalta tar-
keinta. Tybhyvinvaointi on kehittdmisen ja innostamisen liséksi sitd, ettéd jokainen yhtei-
son jasen tuntee itsensa osalliseksi ja kokee tyon ilon. (Otala & Ahonen 2003, 19.)

Koska tydhyvinvointi ei ole konkreettinen kasite, kuten esimerkiksi koneet ja rakennuk-
set, on sen kasittely ollut haastavaa. Taman lisaksi sana ty6hyvinvointi tarkoittaa eri
ihmisille eri asioita, joka lisaa kasitteen maarittelemisen haastavuutta. Padasiassa ty6-
hyvinvointia voidaan kuitenkin kuvata esimerkiksi seuraavasti: tydilo, onnistuminen,
viihtyvyys, uudet haasteet ja uuden oppiminen, hyvat tydvélineet ja tydterveyshuolto,

tyon merkitys ja arvostus seka terve kilpailu. (Otala & Ahonen 2003, 19-20.)

Tyo6hyvinvointi muodostuu ihmisen ja tyon yhteensovittamisesta. Tydssa viihdytaan ja

se koetaan mielekkaaksi, kun sen sisaltd ja vaatimustaso kohtaavat henkildn kiinnos-



tustenkohteiden ja ammattitaidon kanssa. Tyohvinvointi koostuu fyysisesta, psyykki-
sesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Nailla tarkoitetaan tyoskentelytiloja ja — valineita,
palkkioita ja yhteistyoté. Tyotyytyvaisyydella voidaan pitaa tyontekija yrityksessa pi-
dempaéan. Nain ollen saadaan tydntekijoiden vaihtuvuus alhaiseksi, eikd perehdytyk-
seen kulu aikaa ja rahaa. Tyohyvinvointi on myds tydnantajan etu. (Luukkala 2011, 22—
23)

Organisaation menestys perustuu sen henkiseen pddomaan. Tama muodostuu tydhy-
vinvoinnista, johon linkittyvat vahvasti henkiloston osaaminen ja jaksaminen seka kes-

kenaiset vuorovaikutustaidot. (Hyppanen 2007, 172.)

Hyvinvointi perustuu useisiin eri tekijoihin. Kaytannéssa sita voisi kuvata kuvion 1 mu-

kaisesti:

Tyo6hyvinvointi = psyykkinen hyvinvointi + tydkyky + jaksaminen

Kuvio 1. Tydhyvinvointi. (Riikonen & Tuomi & Vanhala & Seitsamo 2003, 11).

Kun psyykkinen hyvinvointi, tyokyky ja jaksaminen ovat kaikki kunnossa ja tasapainos-
sa keskenaan, niistd muodostuu hyva tyéhyvinvointi (Kuvio 1). Kaytannossa tythyvin-
vointi on tyytyvaisyyttd ja hyvaa oloa tydpaikalla. Tydhyvinvointiin vaikuttavat mm. joh-
taminen ja esimiestoiminta, tydn organisointi, tydpaikan vuorovaikutussuhteet ja -tavat,
ilmapiiri tydpaikalla, kehitys ja vaikutusmahdollisuudet tyépaikalla. (Riikonen & Tuomi &
Vanhala & Seitsamo 2003, 11-12.)

Meidan ei pitéisi hallita oman tydmme sijasta koko tyduraamme. Tydura koostuu erilai-
sista tyOtehtavista, joiden parissa tyoskentelemme ja vietdmme aikaamme. Uraamme
vaikuttaa suuresti tekemamme valinnat. Yleensa tyéura nahdaan kohoavana kaarena,
jonka huipulla ollaan juuri ennen 50 vuoden ik&&. Tyburan punainen lanka koostuu hy-
vin pitkalti omista kiinnostuksen kohteista seka mieltymyksista. (Sydanmaanlakka
2006, 238-240.)



2.2.2 Maslow n tarvehierarkia ja tydhyvinvoinnin portaat

Vuonna 1943 Maslow maéaritteli motivaatioteorian. Teorian mukaan ihmisella on viisi
perustarvetta, jotka muodostavat hierarkian. Paivi Rauramo (Maslow 1987, 11-20, te-
oksessa Rauramo 2012, 13.) lahti tarkastelemaan tata hyvinvoinnin tarvehierarkiaa.
Ensin tulevat fysiologiset tarpeet, jota seuraavat turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja
itsensa toteuttaminen. Kaikki edella mainitut tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia. Ihmi-

sen toiminnan voimavara, eli itsensa toteuttaminen, 16ytyy hierarkiasta ylimpana.

Rauramon tydhyvinvoinnin portaat -mallissa (kuvio 2), on jokaisella askelmalla méaari-
telty tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka yksilon etta tydyhteison kannalta. Portaita
noustessa nahdaan, kuinka perustarpeet tyo ja motivaatio vaikuttavat toisiinsa. Kuvios-
sa on yhdistetty sekd Maslow'n teoriaa, tydhyvinvoinnin malleja ja tyokykya yllapitavia
asioita. (Rauramo 2012, 13.)

5. Osaaminen
Oppiva organisaatio, omien
edellytysten taysipainoinen
hyddyntaminen ja uuden tiedon

tuottaminen.

4. Arvostus
Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja
tuottavuutta toteuttava missio, visio, strategia,
oikeudenmukainen palkitseminen, toiminnan

arviointi ja kehittaminen.

3. Yhteisdllisyys
Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta

huolehtiminen seka ulkoinen ja sisdinen yhteisd.

2. Turvallisuus
Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo, turvallinen tys, tyoymparisto seka

oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen ty dyhteiso.

1. Terveys
Tekijansad mittainen tyd, virikkeinen vapaa-aika, riittava ja laadukas ravinto seka liikkunta,
sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15).



Kun lahdemme tulkitsemaan ensimmaista porrasta, terveyttd, huomaamme psykofysio-
logisten tarpeiden tarkeyden tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi. Yksilon valinnat ja elin-
tavat vaikuttavat vahvasti hanen terveyteen. Ty0 ei saa olla liian kuormittavaa ja aikaa
on jaatava myos vapaa-aikaan. Monipuolinen ja ravitseva ravinto, seka aktiivinen lii-
kunta, ovat terveyden avainsanoja. Sairauksien hoito ja niiden ehk&isy on erittéin tar-
keda terveyden yllapitamiseksi. Terveyttd voidaan mitata sairauspoissaolojen, kunto-
mittausten ja kuormittavuus arvioilla. (Rauramo 2012, 14-15.)

Toisella portaalla on turvallisuus, johon liittyy seka tyo- ettd tydympariston turvallisuus.
Naiden lisaksi yksilon talouden turvaamiseen vaikuttavat vahvasti tydn pysyvyys ja
toimeentulon takaaminen. Tyon tulee myds olla oikeudenmukaista, tasa-arvoista ja
tydyhteisda taytyy kohdella yhdenvertaisesti. Turvallisuus luo vahvan perustan luotta-
mukselle. Taméan portaan tilaa voidaan mitata esimerkiksi riskiarvioinneilla. (Rauramo
2012, 14-15.)

Yhteisollisyys 16ytyy kuvion kolmannelta portaalta. Tytyhteisén yhteishenki on vahva
motivaatioon ja viihtyvyyteen vaikuttava tekija. Yhteisollisyyteen vaikuttavat seké ulkoi-
set ettd sisdiset tekijat. Yhteiset toimintatavat, saannoét, kaytannoét ja ohjeistukset hel-
pottavat hyvan yhteishengen luomisessa. Esimiehen vastuulla on henkildstosta ja tu-
loksista huolehtiminen. Yhteiséllisyytta voidaan lisatad tapahtumilla ja mitata tyoviihty-
vyysbarometreilla. (Rauramo 2012, 14-15)

Neljannelta portaalta 16ytyy arvostus, joka koostuu hyvinvointia tukevista missioista,
visioista ja strategioista. Arvojen taytyy kuitenkin olla eettisesti kestavia. Tyontekijan
taytyy tuntea itsensa arvostetuksi, mutta myds arvostaa omaa ja muiden tekemista ja
tulosta. Palkitsemisen taytyy tapahtua oikeudenmukaisesti ja arvioimalla voidaan kehit-
tadd tyon tulosta. Myds arvostusta voidaan mitata tyotyytyvaisyyskyselyilla. (Rauramo
2012, 14-15)

Ylimmalla, viidennella portaalla, on osaaminen. Itsensa toteuttamisen lisaksi, on tarke-
aa, ettd oppiminen ja osaaminen kehittyvat. Aktiiviset ja kehittyvat tydntekijat luovat
edellytykset oppivalle organisaatiolle. Osaamisesta on tarke&& huolehtia seka yksilon
ettd organisaation tasolla. Tydntekijat hallitsevat oman tyénsa, osaamisen ja néiden
yllapidon seké kehittamisen. Organisaation sen sijaan on keskityttava tarjoamaan mie-

lekkaat ty6-, oppimis- ja kehittymismahdollisuudet. Kehityskeskusteluilla ja osaamispro-



fiileilla voidaan mitata yksilon osaamista ja kehittymistd organisaatiossa. (Rauramo
2012, 14-15)

2.2.3 Tybhyvinvoinnin mittarit

Tybhyvinvoinnin mittaamiseen ei riitd ainoastaan rahamaaraiset mittarit. Mittareiden on
oltava monipuolisia, silla tydhyvinvointi syntyy monen tekijan yhteisvaikutuksena. Tyo6-
hyvinvoinnin mittareita on lukuisia erilaisia. Suuntaviivoja katsottaessa, voidaan tarkas-
tella; sairauspoissaoloja (lyhyet ja pitkat), tyGtapaturmatilastoja, vaihtuvuutta ja asia-
kaspalautteita. Kun halutaan selvittda henkiloston tuntemuksia ja kokemuksia, kannat-
taa kayttaa kokonaisvaltaisia mittareita, joissa kartoitetaan; tydilmapiiri, tydn kuormitus-
, stressi- ja tyotyytyvaisyystekijat, tydn muutokset, kehittamiskohteet, tydssa jaksami-

nen ja johtamisen onnistuminen. (Otala & Ahonen 2003, 163-164.)

Tyoterveyslaitos on tehnyt kokonaisvaltaisia arviointimittareita, kuten esimerkiksi "terve
organisaatio kysely” ja "tyostressikysely”. Kumpikin kysely on tarkoitettu tydn ja tervey-
den arviointiin ja niista l16ytyy erilaisia versioita, laajoja ja hieman suppeampia. Kuopion
aluetytterveyslaitos ja sosiaali- ja terveysministerid kehittivat yhdessa kvalitatiivisen
tutkimuksen, jonka avulla mitataan tydyhteison toimintaa. Kysymyksid on eri osa-
alueista ja niiden yhteismaara on 42. Taitovire Valmennus Oy:n luoma Vire-mittari on

tietokonepohjainen kysely, jossa on 25 kysymysta. (Otala & Ahonen 2003, 164-165.)

Tuloksellisuus on tarkeaa tydelamassa. Nain ollen sitd on myds tarkeaa mitata. Tyohy-

vinvoinnin mittaamiseen on mm. seuraavanlaisia tuloksellisuusmittareita:

Tuottavuus = Tuotos- tai panossuoritteet / Panokset

Taloudellisuus = Kustannukset / Panokset

Tavoitteiden saavuttaminen = Saavutetut tavoitteet / Suunnitellut tavoitteet. (Otala &
Ahonen 2003, 165-166.)

Naiden liséksi voidaan kayttaa erilaisia kriteereja ja standardeja. Esimerkiksi Euroopan
laatupalkinto, Investors in People -kriteerist6 ja Suomen parhaat tyOpaikat -arviointi.
(Otala & Ahonen 2003, 165-166.)

Hyppanen (2007, 166) lajittelee tutkimusten osa-alueita seuraavasti: johtaminen ja toi-

den organisointi, yhteistyd, tiedottaminen ja tiedon kulku, toimintatavat, tyytyvaisyys



omaan tybhon ja tydn kuormittavuuteen, henkildston kehittdminen ja perehdyttaminen,
palkkaus ja henkilostbéedut seka toiminnan tehokkuus. "Henkildstétutkimus on tydkalu,
jolla tyéhyvinvointia ja henkiléston mielipiteitd voidaan mitata anonyymisti. Se ei ole
vain mittaustyokalu vaan kehittamisty6kalu. Tarkeinta henkilostotutkimuksessa on ke-
hittamistarpeiden yhteinen pohtiminen ja parantavien toimenpiteiden kaynnistaminen

tulosten analysoinnin jalkeen.” (Hyppanen 2007, 173.)

2.3 Tybhyvinvoinnin parantaminen

Hyvinvointia voidaan kehittaa esimerkiksi niin, ettd huomioidaan tyon ja yksityiselaman
tasapaino. Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen voi olla joskus haastavaa ja rat-
kaisuja on etsittava jatkuvasti, jotta tydhyvinvointi sailyy hyvana mahdollisimman pit-
kdan. Myos ikdjohtaminen ja kulttuurierot taytyy ottaa huomioon. Yhteista kaikille on

mielekkyyden léytaminen. (Hyppanen 2007, 166.)

Tyo6paikan taytyy olla mieluisa. IThannetydpaikalla vallitsee tasa-arvo ja oikeudenmukai-
suus, niin yleisissa asioissa, kuin palkka- ja palkitsemispolitikassa. Jokaisen tydpanok-
sella on merkitys ja tavoite. Tyopaikalla vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri ja
tyohon tarjotaan tarpeelliset tyévalineet. Ihannetydpaikalla osataan myés yhteen sovit-
taa tyo- ja yksityiselama ongelmitta. (Hyppéanen 2007, 152.)

Tarkeimmat tyéhyvinvointia parantavat tekijat ovat tyo- ja yksityiselamén yhteen sovit-
taminen. Tyo6aikoihin taytyy I6ytya joustoa seka tydntekijan etté tydnantajan suunnalta.
Tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta on myos ikdjohtaminen. Eri-ikaisia tyontekijoita tay-
tyy johtaa ja kohdella eri tavoin. Nuoret ovat usein parempia teknologiaan liittyvissa
asioissa, kun taas vanhempi ikapolvi kunnioittaa perinteitd ja tuttuja toimintatapoja.
Johtamisessa taytyy ottaa myds huomioon yksildiden osaamisalueet ja tydkokemus.
(Hyppanen 2007, 166-167.)

Rentous ja rentoutuminen eivat ole laiskuutta tai velttoutta, painvastoin. Kuten urhei-
lussa, myds tydelaméssa rennosti ja luontevasti toimiva henkild tekee parempaa tulos-
ta kuin yliyrittdja. Huippusuoritus syntyy usein flow-tilassa, jossa henkild on rento, moti-
voitunut ja hanestd huokuu tekemisen helppous. Kaikki sujuu kuin itsestaan. Flow-tilaa
ei kuitenkaan pysty itse hallitsemaan, vaan se tulee jokaisesta siséltapain. Vapautunut
ja uhaton ilmapiiri luo kuitenkin hyvat edellytykset flow-kokemukselle. (Nykanen 2007,
3.)
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Tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen luovat yhdessé kasitteen "tyon imu”.
Tarmokkuus sdilyy, kun tytssd padsee kayttamaan omia voimavarojaan ja yksild tun-
tee olonsa energiseksi seka tyopaivan aikana ettd sen jalkeen. Pitkat tyOurat ja usko
tydnantajaan kohtaan kuvaavat omistautumista tytlleen. Flow-kokemus viittaa tyohon
uppoutumiseen. Kun yksilé padsee flow-tilaan, sujuvat tehtavat puoliksi itsestaan. Tyon
imun ja flow-tilan saavuttamiseksi tulee perusasioiden olla kunnossa. Né&ihin luokitel-
laan kirjallinen tydsopimus, selkea kuva omasta ammatti-identiteetistdan, ymmarrys
tyon luonteesta ja autonomia eli itsenéisyys. (Luukkala 2011, 38.) Sydanmaanlakan
(2006, 230-231) mukaan tyon imu sailyy, kun tunne- ja motivaatiotilat ovat myonteiset

ja kokonaisvaltainen hyvinvointi on kunnossa.

3 Motivaatio

3.1 Motivaation jaottelu

Motivaatio on latinaksi moveo, joka kuvaa liikkumista. Motivaatio saa ihmisen liikkeelle
ja tekemaan asioita, pyrkimaan kohti paamaaraéa. Motivaatio luo tehtavalle tydlle iloa, ja
valmis ty0d lisaa ilon maaraa. (Rasila & Pitkonen 2010, 5-6.) Ihminen tuntee itsensa
motivoituneeksi, kun han kokee voiman. Yksildn voimavaroihin, jotka lisdavéat motivaa-
tiota, kuuluvat positiivisuus, hyvaksytyksi tuleminen, itseluottamus ja selkeat paamaa-
rat. (Sydanmaanlakka 2006, 37.) Motivaatio vaatii vauhdin, joka saa meidéat haluamaan
tekemaan asioita ja sen jalkeen toteuttamaan ne. Mita kovempi halu on onnistua, sita
suuremmalla todennadkoisyydella tekijd onnistuu tavoitteissaan. Tarkeinta on ldytaa

tarvittava energia motivaation saavuttamiseksi. (Furman & Ahola 2009, 13.)
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Sisdinen Ulkoinen
Motivaatio Motivaatio
Kasilla
) Palkkiot
tekeminen
ltsensa Tavoitteet

ilmaiseminen

Huolehtimisen Raha

tarve

Kuvio 3. Motivaation metsastys. (Kuitunen 2012).

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Kuvio 3). Sisainen moti-
vaatio koostuu asioista, joita henkilo itse tekee. Henkild paésee tekemaan asioita konk-
reettisesti, iimaisemaan itsedén ja huolehtimaan. (Kuitunen 2012.) Sisaisesti motivoitu-
nut henkild nauttii itse tyon tekemisesta. Tyo tuottaa tekijalle mielihyvaa ja kokemuksia
sekd onnistumisen ja edistymisen iloa — eli tyotyytyvaisyytta. Kun tydssa on riittavasti
motivaattoreita, jaksaa henkild olla motivoitunut. (Rasila & Pitkonen 2010, 27.)

Ulkoinen motivaatio sen sijaan syntyy tyon tuloksena. Motivaatiota lisaa, kun tehdysta
maksetaan rahallinen korvaus, palkka. Myds palkkiot ja tavoitteet lisdavat motivaatiota
ja innostusta. (Kuitunen 2012.) Ulkoisesti motivoitunut henkild tyéskentelee rahan tai
arvostuksen vuoksi. Esimerkiksi lupaus suuresta palkkiosta voi saada ihmisen nopeasti
likkeelle, mutta tyon iloa tai intoa se ei lisda pitkalla tahtaimella. Ulkoiset tekijat ovat
kuitenkin tarkeitd, silla niiden puuttuminen lisaa akisti tyotyytyméattémyyttad. (Rasila &
Pitkonen 2010, 27.)
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On olemassa viisi sdantta, jotka ohjaavat motivaatiota. Tuloksen taytyy tuntua omalta,
arvokkaalta ja tarkealtd. Henkilon taytyy myods uskoa, ettd tulos on saavutettavissa ja,
ettd han pystyy edistymaan. Nama viisi asiaa ohjaavatr yksilon motivoituneisuutta kohti
entistd parempaa tulosta. (Furman & Ahola 2009, 14.)

Abraham Maslow (1970, 149-176) maaritteli itsedén toteuttavan ihmisen ominaisuuk-
sia. Han esitti asiasta kuviossa 4 olevan listan:

. tarkka todellisuuden havaitseminen

. itsensa, muiden ja luonnon hyvéaksyminen

. spontaanius, yksinkertaisuus ja luonnollisuus
. ongelmakeskeisyys

. yksityisyyden tarve: erillisyys

. autonomisuus kulttuurista ja ymparistosta

. jatkuva arvioinnin toteutus

. mystiset kokemukset

© 00 N o 0o b~ W N P

. samaistuminen yhteiskuntaan

[ERN
o

. syvat ja kiinteét sosiaaliset tunteet

[ERN
[EEN

. demokraattisuus

[ERN
N

. keinojen ja paamaarien erottelu

=
w

. huumorintaju

[EEN
NN

. luovuus

[EEN
ol

. haluttomuus sopeutua vallitsevaan kulttuuriin

[EEN
(o2}

. oman rajallisuuden tiedostaminen

Kuvio 4. Itsedan toteuttava ihminen. (Maslow 1970).

Naitd ominaisuuksia voidaan pitaa hyvin pitkalti viisaan ja motivoituneen yksilén omi-
naisuuksina. Positiivinen ajattelu kertoo hyvasta eldaméanasenteesta. Emme aina voi
paattaa mitd meille tapahtuu, mutta voimme vaikuttaa siihen, miten suhtaudumme sii-
hen. Positiivista elamanasennetta taytyy harjoitella ja negatiiviset asiat taytyy osata

k&antda voimavaroiksi. (Sydanmaanlakka 2006, 39-40.)
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3.2 Tybmotivaatio

Motivaatio on tilanne- ja henkildsidonnaista. Samalla ihmisella motivaation taso vaihte-
lee elaméan aikana ja eri tehtavissa. Motivaatioon vaikuttaa lukuisat eri tekijat, kiinnos-
tuksista, persoonasta ja elamantyylista riippuen. Esimerkiksi palkan tarve vaihtelee eri
elamantilanteissa. Yksin eldessaan ei valttamatta tarvitse yhta paljon rahaa kuin per-
heenperustamisvaiheessa. |hmisen toimintaa virittavat motiivit. Ne myds yllapitavat
toimintaa ja nayttavat sille suuntaa. Toisena esimerkkina voidaan kayttaa nalkaa. Ihmi-
nen sy® mieluiten silloin, kun tuntee itsensa nalkaiseksi. Kylldisena syéminen saattaa
olla jopa vastenmielista. (Viitala 2004, 150-151.)

Motivaatiota voidaan kuvata myds seuraavasti (kuvio 5):

Motivaatio = Innostuminen x Onnistuminen

Kuvio 5. Motivaatio. (Rasila & Pitkanen 2010, 20).

Innostuminen on kaikkea sitd, joka innostaa meita tekemaan kyseisen toiminnon. In-
nostusta voi lisata esimerkiksi rahapalkkio, halu oppia uutta tai omat kiinnostuksen koh-
teet. Onnistumisella tarkoitetaan suorituskelpoisuutta. Realistiset tavoitteet, osaaminen
ja riittava aika ohjaavat kohti onnistumista. Koska kyseessa on kertolasku, ei kumpi-
kaan kertoimista voi olla nolla, silla motivaatiota ei synny, jos innostuminen tai onnis-

tuminen on olematonta. (Rasila & Pitkénen 2010, 20.)

Rasila & Pitkonen (2010, 15-18.) listaavat asioita jotka vaikuttavat tydmotivaatioon. Se
mika merkitsee kullekin eniten, tai mik& koetaan tarkeimpana, riippuu tietysti yksilosta.
Rasila & Pitkonen esittivat motivaation paakohtia, jotka vaikuttavat hyvaan uraan. Asi-
antuntijapatevyys on tarkeda heille, jotka haluavat hallita asian kokonaisuuden. He
my0s arvostavat vastuuta seké vaikutusmahdollisuuksia. Jokainen tarvitsee jossain
vaiheessa itsenaisyytta tyoskentelyyn. He jotka tekevat ty6td&n mieluiten yksin, pysty-
vat tydskentelemdan muiden asettamien tavoitteiden eteen, mutta tarvitsevat suoriutu-
miseen tietyn vapauden. Turvallisuushakuiset henkil6t eivat kaipaa tyonkuvaansa suu-

ria muutoksia. Sen sijaan luovat yrittajat pyrkivat aina kohti uutta olematta riippuvainen
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aikaisempiin tyonkuviin. Kaikki kaipaavat tietynlaisia haasteita tyéhdnsa, riippuu yksi-
I6sta kuinka suuria ndma haasteet ovat. Tasapaino elamasséa on kuitenkin &arimmai-

sen tarkeaa. Elamén tasapaino ja harmonia luovat vakaan pohjan tyonteolle.

Hyva yhteistyd ja tyoskentelykaytannot pitavat motivaatiotamme ylla. Hyva yhteistyo
muodostuu luottamuksesta, vastavuoroisuudesta, kuuntelemisesta, jakamisesta, arvos-
tuksesta, halusta yhteisty6hon, yhteisesta tavoitteesta ja tekemisen ilosta. Jokainen
tyontekija haluaa palautetta tehdysta tyosta. Toisia motivoivat kehittamiskohteet, kun
jotkut tarvitsevat positiivista palautetta motivaation sailyttamiseksi. Joka tapauksessa
ihminen tarvitsee palautetta tyostaan jatkuvasti. (Rasila & Pitkonen 2010, 30-32.)

Newsweekin (2015) tekeman tutkimuksen mukaan hyvinvointivaltiot kannustavat ihmi-
sid tekeméaan toita. Halu tydskennella oli prosentuaalisesti korkeampi niissa maissa,
jossa maksetaan suurimmat palkat, vaikka rahalle ei olisi tarvetta. Esimerkiksi Norjassa
oli korkein halu tydskentelyyn (80 %) kun taas Virossa luku oli 40 %, TSekeissa vastaa-
va luku oli ainoastaan 23 %. Tutkimuksen mukaan Suomessa vain hieman yli puolet
tydssakayvista tydskentelee mielellaén. Koulutuksella oli suuri merkitys tydénteon ha-
lukkuuteen ja naiset seka ei-etnisiin vahemmistéihin kuuluvat tekevat tutkimuksen mu-
kaan mieluummin t6itd kuin miehet ja etnisiin vahemmistéihin kuuluvat henkilét. (Welfa-

re States 'Encourange’ People to Want to Work. 2015.)

3.3 Henkilbkohtaisen tydmotivaation kehittdminen

Kukaan ei ole jatkuvasti sataprosenttisesti motivoitunut, eikd kenenk&an onneksi tarvit-
sekaan olla. Motivaation taso vaihtelee lukuisien eri asioiden yhteisvaikutuksena. Kun
tydnteko tuntuu vastenmieliselta, kannattaa kysya itseltaan mika on vialla. Silloin kan-

nattaa miettia esimerkiksi seuraavia asioita:

e Mitd hyotya itselle on tehtéavan tekemisesta?

¢ Mitd omia vahvuuksia tehtavassa voi kayttaa?

¢ Miten itse palkitsee itsenséa kun tehtava valmistuu?

¢ Miten voi hyvaksya ajoittainen ahdistuksen ja oppia hallitsemaan sita?

o Pelkaat itsesi epaonnistuvan?

e Miten tyon voi jasentaa ja uskaltaa ottaa ensimmainen askeleen. (Rasila & Pit-
konen 2010, 42-43.)
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Ruotsalainen uravalmentaja Emma Pihl kertoo Miljoaktuelltin julkaisemassa ja Re-
becka Guzmanin kirjoittamassa tyomotivaatiohaastattelussa muutamia nikseja moti-
vaation yllapitdmiseen. Mikali yksilo on erittédin ahkera tyoeldmassa, hénella on usein
tietotaito motivoida itsed&n. On taysin normaalia valilla kokea itsensa epamotivoitu-
neeksi, mutta huolestua kannattaa vasta, kun huomaa motivaation puuttuvan saannol-
lisesti. Pihlin mukaan yksilon on helpompaa I0ytéd&a motivaatio ja ymmartaa mita se on,
kun on kerran ollut motivoitumaton. Mikali henkild on epamotivoitunut jo pidemman
aikaa, on aika kysya itseltdan, olisiko aika muuttaa jotain, jotta motivaatio taas Ioytyisi.
Motivaation puutos on helppo havaita, mikali tuttujen asioiden tekemiseen menee
enemman aikaa kuin ennen tai jos lykkaa tekemista myohemmaksi. Henkilo keskittyy

helpommin muihin asioihin ja on vaikeaa elaa hetkessa. (Guzman 2011.)

Itsetuntemus on tarke&a, jotta motivaatio pysyy huipussaan. Joillekin sopii paremmin
menna tauolla ulos raittiseen ilmaan, taukohuoneen ja kollegoiden vitsien sijaan. On
tarkeaa tunnistaa, mitd oma sisin vaatii. On my6s hyva miettia, kuinka priorisoi tyéteh-
tavansa. Suuri ongelma on, ettéd ihmiset tekevat tyota liian jarjestelmallisesti, sen si-
jaan, ettad tyota tehtdisiin rennommin ja ilolla. Motivaatio kulkee kasi kddessa urakehit-
tymisen kanssa. Kaikki ty6tehtavat eivat voi olla mielekkaitd, mutta kun niillekin asettaa
houkuttelevat tavoitteet, voi urallaan tehda suuria harppauksia. Kun asettaa tavoitteen,

sen haluaa my6s saavuttaa, sanoo Pihl. (Guzméan 2011.)

On tarkeaa tiedostaa, misté itse pitédd, mita kokee tarkeaksi ja mista saa energiaa. Mo-
tivaation saavuttamiseksi vaaditaan my6s hyvinvointia. Omaan hyvinvointiin vaikuttaa
tyon lisdksi vapaa-aika, harrastukset, ystavat, henkildkohtainen elama ja kollegat tyo-
paikalla. Kollegojen keskindinen motivaatio pitdd tydyhteison iloisena. Pitkaaikaisen
motivaation puutteeseen paras laéke on tyétehtavien vaihto. (Guzman 2011.)

Negatiiviset tunteet voivat olla jopa erittdin vaarallisia, ja niihin tulisi keskittyd entista
enemman. Viha on yhta vaarallista terveydelle kuin tupakka tai korkea kolesteroli, kun
taas kuolemaa edistaa jatkuva psyykkinen stressi ja sosiaalinen eristyneisyys. Psy-
kosomaattiset sairaudet, eli elimistdéon liittyvat sairaudet, ovat jatkuvassa kasvussa.
Kielteiset tunteet vaikuttavat kehoomme enemman kuin ehkd osaamme arvata. (Sy-
dénmaanlakka 2006, 186-187.)
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Emme aina pysty itse vaikuttamaan siihen, mitd ymparillamme tapahtuu. Ymparillam-
me tapahtuvat asiat ovat seka positiivisia, etta negatiivisia asioita. Meidan ei myoskaan
kannata sulkea pois kaikkea negatiivista, silla muuten tekisimme elamastdmme hyvin
suppean. Sen sijaa meidan kannattaa miettid suhtautumistamme naihin negatiivisiin
asioihin. (Sydanmaanlakka 2006, 178-181.)

3.4 Esimiehen vaikutus tydmotivaatioon

Yksikon johtaja, esimies, on vastuussa seka strategisista etta operatiivisista tehtavista.
Yksildiden johtamisen liséksi, esimies johtaa koko tydyhteiséd. (Hyppanen 2007, 71.)
Henkildkunta voi motivoida itsedén tydntekoon, tdméan liséksi esimies voi toimia moti-
vaation lahteena henkilokunnalleen. Esimies toimii usein palautteen antajana, mutta

hyva esimies saa myds itse palautetta. (Heikkila 2009, 40.)

Hyvan esimiehen tulee osata tehtdvansa, jotta voi parhaansa mukaan johtaa ja kasitel-
la tydyhteisda ja alaisiaan. Hanen on osattava johtaa yksikkéaan organisoiden, suunni-
tellen, kehittéden ja seuraten, eik& ainoastaan toimintaa, vaan myos yhteison ihmisia.
Esimiehen on hallittava erilaiset johtamistyylit ja tiedettavd, mitkd ovat asetetut tavoit-
teet. Henkilostolle on osattava viestia selkeasti organisaation suunnitelmat ja liittaa ne
tehtavaan tyohon. Tarpeen mukaan on rekrytoitava lisdd tyontekijoitd ja perehdyttdéd
heidat tehtavaan. Erittain tarke&dé on, ettd esimies ymmartad motivaation ja tydilmapii-
rin merkityksen tydsuoritukselle ja antaa alaisilleen mahdollisuuksia kehittya ja edeta

urallaan. (Hyppanen 2007, 20-21.)

Kommunikointi- ja kuuntelutaidot ovat esimiestehtavissd enemman kuin tarpeen, liséksi
palautteen antaminen rakentavasti seka ihmisten tunnetilojen kasittely on hallittava.
Lakeja on noudatettava ja niiden paakohdat taytyy osata, etenkin tydsuhteen paattami-
set taytyy tehda henkilstopolitikkaa noudattaen. Esimies ei kuitenkaan koskaan ole
yksin, ja my6s han voi saada apua, taytyy vain tietdd mista sitéd hakea. Esimiehen oma
jaksaminen heijastaa nopeasti alaisiin, nain ollen siitd tulee huolehtia yhta paljon, ellei

enemman, kuin muiden hyvinvoinnista. (Hyppanen 2007, 21.)

Turvallinen ja terveellinen tydymparistd on tydolosuhteiden perusvaatimus. Olosuhteilla
on oleellinen merkitys tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin. Kehusmaan (2011, 113) mu-
kaan tyoolosuhteiden tarkeimmat osa-alueet ovat taattu turvallisuus, sopiva kuormitta-

vuus, hyvat tyéolosuhteet ja toimivat tyovalineet. (Kehusma 2011, 113.)
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Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajan jarjestamaéan terveyshuollon joko kunnalli-
sen tai yksityisen palvelun kautta. Ty6hyvinvoinnin yllapitamisessa tyoterveyshuollolla
on suuri merkitys. Tyoterveyshuolto on tydnantajan henkilostdlle kustantamia tervey-
denhuollon palveluja. N&ihin kuuluu terveyden ja toimintakyvyn edistdminen, tyoyhtei-
son toimivuuden ja turvallisuuden parantaminen, sek& sairauksien ja tapaturmien eh-

kaiseminen. (Hyppéanen 2007, 153.)

4  Tyohon kyllastyminen

4.1 Tyotyytymattdmyys

Tyotyytyméattdmyyteen voi kaytdnnossa johtaa mika vain. Tyypillisia tyytymattomyyteen
johtavia tekij6ita ovat vaaranlaiset odotukset tyostd, yhteistydongelmat ja erimielisyydet
seka liiallinen stressi. TyOtyytyméattomyyteen voi vaikuttaa iké, osaaminen, tarpeet ja
elamantilanne. (Hyppanen 2007, 157-162.)

Tyytymaton henkild voi tuoda tyytymattomyytensa aktiivisesti esille tai ilmentaa petty-
mystaan passiivisesti. Aktiivisesti tyytymattomyyttdan esille tuova henkild keskustelee
yleensa suoraan esimiehen kanssa tai jopa tyosuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen
kanssa. Passiivinen henkild toivoo asioiden parantuvan tulevaisuudessa, eika tee suu-
ria eleita asioiden korjaamiseksi. Taustalla voi olla esimerkiksi syva lojaalisuus esimies-
ta kohtaan. (Hyppanen 2007, 157-158.)

Yhteistybongelmat lisdavat tyotyytymattomyyttd. Usein erimielisyydet syntyvat pie-
nemmista ongelmista, kuten kaytanndista, tavoista tai vastuualueista. Ongelmat on
hyva selvittad mahdollisimman pian ja rakentavasti, silla pitkalla aikavalilla ongelmat
saattavat johtaa kiusaamiseen, hairintdén tai jopa henkiseen vékivaltaan. Henkinen
vakivalta on uhrille erittdin rankkaa, systemaattista, jatkuvaa ja toistuvaa kielteista koh-

telua ja vahattelya. (Hyppanen 2007, 158.)

4.2 Seuraukset

Tyoyhteisoissa ihmisten valilla syntyy valilla erimielisyyksid, joskus suurempia, joskus

pienempia. Tyypillisia riidanaiheita ovat; esimiestyd ja johtaminen, ihmissuhteet, tyon
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organisointi tai kiire ja stressi. Etenkin muutos- ja kriisitilanteissa ihmiset ovat herkem-
pia riitelylle. Valilla jopa tyduupumus voi johtaa erimielisyyksiin tydyhteisossa. Ongel-
mat kasvavat ja syventyvét, ellei niihin puututa heti. Liian usein toivotaan ongelmien

ratkeavan itsestaan, eika tilanteisiin puututa ajoissa. (Hyppanen 2007, 156-157.)

Henkisen véakivallan seuraukset voivat olla kovia, seka yksil6lle etta koko tydyhteisolle.
Perkka-Jortikan (2002, 10-13) henkisen vakivallan seurauksia voivat olla psyykkiset ja
somaattiset oireet, itseluottamuksen mureneminen, hyvinvoinnin ja jaksamisen heikke-
neminen seka tyon tekemisen vaikeutuminen. Muita oireita voivat olla esimerkiksi syr-
jaytyminen, seka tydyhteisossa ettd koko tybelamassa, sairastuminen ja sairaslomat,
ennenaikainen elakéityminen, pahassa tilanteessa jopa itsemurha ja ikavat vaikutukset
perheeseen ja lahipiiriin. (Perkka-Jortikka 2002, 10-13.)

Henkinen pahoinvointi ei ole ainoastaan kiusaajaan ja kiusatun valinen ongelma, vaan
koko tydyhteison. Vakavassa tilanteessa heikko hyvinvointi voi johtaa yrityksen talou-
delliseen menetykseen. Pitkaaikaiset sairauspoissaolot ja uusien tydntekijdiden rekry-
tointi- ja perehdyttamiskulut voivat tulla yritykselle kalliiksi. Mikali tiedot ongelmista le-
vidvat yrityksen ulkopuolelle, saattaa se vaikuttaa myds yrityksen maineeseen. (Perk-
ka-Jortikka 2002, 14.)

Liiallinen kiire voi johtaa stressiin, joka heikentaa tyohyvinvointia. Stressiin on myés
muita aiheuttajia kuin kiire. Vaatimukset, johtamistyylit, yksityiselama ja henkilGiden
valiset suhteet saattavat luoda stressia siind missa kova Kiirekin. Stressin aiheuttajat
ovat hyvin yksilllisia. Myds esimerkiksi heikko taloudellinen tilanne voi laukaista stres-

sin, etenkin johtoportaassa. (Hyppénen 2007, 160.)

Stressi ei ole aina huono asia. Stressi voi tietyissd méaéarin parantaa suorituskykya, mut-
ta lilan suurena se heikentda suoritusta huomattavasti. Stressin oireet voivat nakya
fysiologisina oireina, psyykkisina oireina tai erilaisena kayttaytymisena. Fysiologisia
oireita ovat; paansarky, kohonnut verenpaine tai sydansairaudet. Psyykkisia oireita
taas ovat pelko, masennus ja tyotyytyvaisyyden heikentyminen. Stressikayttaytyminen
voi heikentdd henkilon tuottavuutta ja tehokkuutta, lisatéa poissaoloja ja madaltaa luo-

vuttamisen kynnysta. (Hyppanen 2007, 160-161.)

Jatkuvat muutokset, huonot tydolosuhteet, vuorotyd, pitkat tydpaivat, matkustaminen,

terveysriskit ja -haitat, muuttuva teknologia ja sen tuomat osaamisvaikeudet seka liika
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tai liian vahainen tyd, ovat suurimpia tydstressin aiheuttajia. Tyostressin lisaksi stressia
aiheuttaa muun muassa muutokset yksityiselamassa, arkipaivan tilanteet sekd perheen
ja tyon yhteensovittaminen. Nama johtaa henkildén oloon, ja voi ilmeta esimerkiksi, arty-
neisyytena, tyytymattdmyytend, ahdistuksena, huolestuneisuutena, sosiaalisesti vetay-
tymisena tai uniongelmina. (Hyppanen 2007, 161.)

Sanotaan ettéd tyduupumus ja stressi ovat kasvaneet lahiaikoina, koska niistd puhutaan
niin paljon. Ihmiset alkavat tunnistaa itsesséén stressin piirteitd entistda helpommin,
samaa ei kuitenkaan voi sanoa muista sairauksista. Taytyy kuitenkin muistaa, ettei
pahoinvointi aina johdu ty0std. On osattava erottaa tyduupumus elamén aiheuttamista

kriiseista, kuten laheisen kuolema, ero tai rahahuolet. (Seppanen 2004, 146.)

Ty6uupumus eli burnout, on vakava tilanne, jossa pitkaan kestaneesta stressista kehit-
tyy krooninen oireyhtyma. Burnout on otettava tosissaan ja seuraukset voivat olla mit-
tavat. Stressin myo6ta liilkunta, ruoka ja uni saattaa jaada vahemmalle joka edistaa bur-
noutin kehittymistd. Burnoutille tyypillisia ominaisuuksia ovat stressioireiden liséksi pit-
kéaikainen, voimakas vasymys ja kyynisyys koko ty6ta ja tyoyhteis6a kohtaan. (Hyp-
panen 2007, 161.)

Perkka-Jortikka (2002) listaa teoksessaan negatiivisen kayttaytymisen ilmenemispiirtei-
td. Mustamaalaaminen, eli pahan puhuminen, juoruilu ja uhkaukset ovat hyvin yleinen
ongelma, aivan kuten kielteinen viestinta (ilmeet, eleet, olankohautukset ja naurunalai-
seksi asettaminen). Kolmantena piirteend on lueteltu tydyhteisosta eristdminen. Henki-
16 jatetédén ulkopuolelle, yksin, eikd hanelle kerrota asioita tai kuunnella hanta. Listalle
mahtuvat myds tyétehtavien yksipuolistaminen, vahentaminen tai lisddminen tarkoituk-
sellisesti. Kiusatun mielenterveyttd saatetaan kyseenalaistaa taysin syytta ja valilla voi
jopa esiintya fyysista vakivaltaa, tai ainakin sitd kaytetaan uhkailuna. Myds sukupuoli-
nen hairintd ja ahdistelu ovat negatiivisen kayttaytymisen ilmenemispiirteité. (Perkka-
Jortikka 2002, 10-13.)

Henkilén loppuun palamisessa on eri vaiheita:

e Kuherruskuukausi
e Oljya tuleen
e Vasymys

e Selka seinda vasten (Hyppanen 2007, 161.)
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Ensimmaisena tulee kuherruskuukausi, jolloin tyotyytyvaisyys on huipussaan ja henkil®
on innostunut tyostaan. Henkilolle kaikki tydssa on viela uutta ja han on motivoitunut
tybhonsé. Taman jalkeen seuraa "6ljya tuleen” -vaihe, jolloin henkil6lla voi esiintyd uni-
hairidita, hermostuneisuutta ja tyotyytymattomyyttéa, myods tydteho voi laskea. Tama
saattaa johtaa ihmisen korvikekayttaytymiseen, eli paihteiden, ostovimman tai syomis-
hairion ilmenemiseen. Loppuun palaminen olisi hyva havaita jo tdssa toisessa vaihees-
sa. Kolmannessa vaiheessa ilmenee vasymysta, uupumusta, vihaisuutta ja masennus-
ta, eli kroonisia oireita. Namé vasymykseen ja motivaation puuttumiseen liittyvat oireet
ovat pitkalla aikavalilla haitallisia henkikon terveydelle. Neljannessa, viimeisessa vai-
heessa, eli "selka seinda vasten” -vaiheessa tyotyytyméattomyys kohdistuu aivan kaik-
keen. Mikali henkil6 palaa ndin pahasti loppuun, on tydhon uudelleen motivoituminen
erittdin vaikeaa, vaikka tydtehtava olisi uusi ja erilainen kuin edellinen. (Hyppanen
2007, 161.)

4.3 Uupumuksen ehkaiseminen

Uupumuken ehkéisemiseen kerasin kolme aikaisemmin tehtya mallia. Ensimmaisena
on Perkka-Jortikkan uupumusta ehkéisevat keinot, toisena LAmsan & Hautalan stres-
sinhallintakeinot ja kolmantena Eldkevakuutusyhtié limarisen lista pidemman tyéuran
tekijoista.

Koska tutkimusosuudessa ei ole keskitytty uupumuksen ehkaisemiseen, ei teoriaosuu-
dessakaan lahdetty avaamaan alla olevia listauksia tAman enempda. Nama kuitenkin

haluttiin tuoda esille, ja nayttad, mita tutkimuksia uupumuksen ehkaisysta on jo tehty.

Perkka-Jortikka (2002) kertoo, ettd uupumusta voi ehkaista seuraavin keinoin:

¢ Tuen tarjoaminen ja ohjeistus tydtehtavissa.
e Tyobhon liittyvien asioiden avoin kasittely.

¢ Vastuun kantaminen (omasta tyosta).

e Jokaisen arvostus ja kunnioitus.

e Ristiriitojen rakentava kasittely.

e Yhteistyokyky kaikkien henkildiden valilla.

e Sovittujen pelisdantdjen mukaan toimiminen. (Perkka-Jortikka 2002, 117-119.)
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Lamsa & Hautala (2005) listasivat stressinhallintakeinoja (kuvio 6). Torjuntakeinot on

jaettu organisaatiokeskeisiin ja yksilokeskeisiin keinoihin.

Organisaatiokeskeisia keinoja

Yksilokeskeisi& keinoja

¢ henkildstéhankinnan ja henkilds-
ton kehittdminen

e tydnohjauksen ja kummijarjestel-
man (mentoroinnin) kehittdminen
ja hyddyntaminen

e organisaation tiedonkulun paran-
taminen

e tyOn tavoitteiden ja sisaltdjen sel-
ventadminen ja kehittdminen

e organisaatiorakenteen tarkistami-
nen ja yhteistyon kehittdminen

e esimieskoulutuksen jarjestaminen

e ihmisten itsetuntemuksen kehitta-
minen palautteiden ja henkiloston
kehittdmisen avulla

o tyokykya edistava ns. TYKY-
toiminta

¢ ihmisten palautteenannon ja
-saamisen taitojen kehittaminen

e rentoutumisen ja levon tarkeyden
korostaminen

e ajankayton hallinta

e tasapainoisen tyon, perheen ja
vapaa-ajan valista suhteesta huo-

lehtiminen

Kuvio 6. Tyopaikan stressinhallintakeinoja. (LAmsa & Hautala 2005).

Elakevakuutusyhtid Iimarisen tekemdassa tutkimuksessa seuraavat tekijat vaalivat pi-

dempéaé tyburaa:

e tydmaaran ja kiireen vahentaminen (80 % vastaajista mainitsi taméan)

e joustavammat tydajat (76 %)

e tyOympaériston parantaminen (76 %)

e kuntoutusmahdollisuuksien parantaminen (miehista 72 %, naisista 82 %)

o palkan lisdéaminen (miehista 67 %, naisista 73 %)

o tdiden sisallon kehittaminen (66 %)

e terveyshuollon tehostaminen (miehista 64 %, naisista 71 %)

e johtamistapojen parantaminen (63 %)

e sapattivapaa (miehista 59 %, naisista 66 %)

e koulutusmahdollisuuksien lisédminen (57 %). (Eléakevakuutusyhtid llmarinen

1994, 26.)
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5 Tutkimustulokset ja johtop&aéatokset

5.1 Tutkimusmenetelma

Tama tyo on tehty laadullisella, eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Kvalitatiivises-
sa tutkimuksessa pyritddn ymmartamaan, mista tutkittavassa ilmiéssa on kyse ja nain
mahdollistaa kyseisen ilmién mielekas tulkinta (Kananen 2012). Tama tutkimus kasittaa

hyvan tydn kokonaiskuvan.

Kvalitatiivinen tutkimus tuo esille vastaajien omia nakokulmia ja tutkittava kohderyhma
on harkiten valittu, eik& satunnaisotantaa kayttaen, kuten esimerkiksi kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. N&in saan hyvin esille tydntekijoéiden omat ndkemykset ja kokemukset.
Kun kohderyhmé& on valittu tarkoituksenmukaisesti, on henkil6illa tietoa tutkittavasta
aiheesta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paastaan lahelle henkilén kokemia tapahtu-
mia seka luomaan niille ndkokulmia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 28). Usein kvalitatiivi-
seen tutkimukseen riittda pieni joukko haastateltavia, mutta tutkimuksesta haluttiin tas-
t4 poiketen ottaa kattavampi ja laajempi haastattelurinki. Tutkimukseen haastateltiin
lahes sataa henkilda, jotta vastauksissa ilmenisi mahdollisimman paljon erilaisia asioita
ja kokemuksia. Kaikki tutkimukseen valitut henkil6t ovat tydikéisia suomalaisia naisia ja

miehia.

Aineiston keruumenetelmana paatettiin kayttaa teemahaastattelua, silla se tuottaa tut-
kimuksen kannalta konkreettisempaa tietoa kuin muut menetelmat. Teemahaastattelu
on aineistonhankintakeino laadullisissa tutkimuksissa. Tutkimuskysymysten laajuus voi
vaihdella avoimien ja puolistrukturoitujen kysymysten valilla. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
47-48).

Tutkimus toteutettiin haastatteluilla. Haastatteluiden avulla paastaan kuvaamaan tiettya
ilmiota kokonaisvaltaisesti ja kiinnittamaan huomiota yksityiskohtiin. Osa haastatteluista
tehtiin kasvotusten ja suurin osa sahkaoisesti. Kyselyssa on viisi avointa ja suhteellisen
laajaa kysymysta, joiden teemana oli hyva tyo. (Liite 1.) Kysymykset ovat kaikille sa-
mat, mutta konkreettisissa haastatteluissa pystyn esittdmaan lisakysymyksia seka kes-
kustelemaan haastateltavan kanssa hanen kokemuksistaan ja luomaan tilanteesta
rennon ja avoimen keskustelun. Halusin pitda kysymykset mahdollisimman laajoina,

jotta ne herattaisivat mahdollisimman paljon pohdintaa vastaajien joukossa.
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Muokkasin kyselylomaketta moneen kertaan. Osa kysymyksista oli lyhyehkoja, ja toiset
taas olivat vastausten kannalta suppeita. Testasin kyselya kolmesti muutamalla opiske-
lijalla ja tydstamisen jalkeen olin tyytyvainen lopputulokseen ja valmis kayttamaan sita
todellisessa tilanteessa. Huomasin, ettéd esimerkiksi sanavalinnoilla oli suuri merkitys
vastausten muodostamisessa. Kysymysten mukana laitoin lyhyehkodn saatekirjeen siita,
mita olen tekemasséa ja miksi juuri vastaajan osallistuminen tutkimukseen on tarkeaa.
Lahetin viestin aina vain yhdelle henkil6lle kerrallaan ja muotoilin tekstin niin, etta vas-
taanottaja kokee saavansa henkilokohtaisen viestin.

Ensimmainen kysymys "Miten koet ty6si?” muodostui kyselyn alkuun ik&&n kuin pohja-
tietona. Kun vastaaja ensin pohtii omaa tyotaan ja kokemuksiaan, on hanen helpompi
vastata yksityiskohtaisempiin kysymyksiin liittyen hyvaan tyéhon. Avauskysymys toimii

herattelykysymyksena ja aktivoi vastaajan aivot.

Toinen kysymys "Mita hyva tyé merkitsee sinulle?” on kysymyksista suorin. Kysymyk-
sella halutaan tietdd mika vastaajalle on tyssa tarkeaa, miksi han tekee ty6ta ja mita
han tydssaan arvostaa. Kysymys on viela suhteellisen avoin ja myoéhemmissa kysy-

myksissd menndan syvempiin yksityiskohtiin.

Kolmannessa kysymyksessa "Mitka tekijat lisaavat mielestasi tyotyytyvaisyytta?” keski-
tytddn nimenomaan tyotyytyvaisyyteen. Halutaan tietdd mik& motivoi, mika auttaa jak-

samaan ja kuinka tyosta saa tehtya mielekasta.

Neljas kysymys "Mitka tekijat aiheuttavat tyotyytymattomyytta?” on kaytanndssa edelli-
sen vastakohta, mutta huomasin, etteivat vastaukset kuitenkaan olleet toistensa vasta-
kohtia. Vastaaja saattoi sanoa kohtaan kolme hyvéan ilmapiirin edesauttavan tyomoti-
vaatiota ja neljanteen kohtaan huonon esimiestoiminnan aiheuttavan tyotyytymatto-
myytta. Eli, vastaajat eivat sanoneet hyvan ilmapiirin lisdéavan tyotyytyvaisyytta ja huo-
non ilmapiirin lisdavan tyotyytymattomyyttd, vaikka taman tyylinen vastaus olisi kaytan-
ndssa ollut mahdollinen. Kysymyksia laadittaessa havaittiin, ettd kun vastaaja peilaa
kokemuksiaan omaan tyohon, kertoo hén sita kautta minka kokee hyvaksi ja mika

omassa tysséa taas ei ole onnistunut niin hyvin.

Viimeinen, eli viides, kysymys "Mikali olet joskus ollut kyllastynyt tyontekoon, mitka
olivat siihen vaikuttavat tekijat?” on muodoltaan suora ja sen avulla haluttiin kerata

konkreettisia esimerkkeja kyllastymistapauksista.
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5.2 Tutkimuksen toteutus

Perinteisesta kvalitatiivisesta tutkimuksesta poiketen tutkimuksessa haastateltiin lahes
sataa henkil0a, jotta otanta olisi mahdollisimman monipuolinen ja laaja. Tutkimuksessa
on tarkoitus saada nimenomaan erilaisia, monipuolisia ja varikkéita vastauksia. Samas-

ta syystd myos tutkimuskysymykset ovat laadittu avoimiksi.

Nimenomaan omien nakoékulmien esille tuonti on tassa tutkimuksessa tarkoituksena, ja
sitd kvalitatiivinen tutkimus suosii. Haastateltavien kohderyhma on valittu tarkoituksen-
mukaisesti tydssakayvista henkildista jokaisesta ikdryhmastd, kattavan aineiston saa-
miseksi, joka on kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistd. Aineisto kerattiin teemahaas-
tatteluin, kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmin. Tutkimukseen valittiin teemahaastatte-
lu, koska se tuo ty6hon toivottua merkityksellista tietoa, toisin kuin muut menetelmat.
(Hirsjarvi & Hurme 2012, 46-48.)

Aloitin haastattelut lahettdamalla ensin 80 sahkoista viestia ja sopimalla 10 haastattelua.
Haastateltavat saivat kysymykset etukateen, jotta he pystyivat valmistautumaan pa-
remmin. Sain yhdessa paivassa kiitettavasti vastauksia, noin 35. Kaksi paivad myo-
hemmin [&hetin viel& 40 sahkoisté viestia lisda ja sovin toiset 10 kasvotusten tehtavaa
haastattelua. Yhteensé sain viikossa 94 vastausta. En laittanut viestiin mitaén vastauk-
sen takarajaa, silla koin, etté jos olisin saanut viela myéhemmin hyvid vastauksia, olisin

voinut tdydentaa tutkimustani.

Tein haastattelut anonyymisti, jotta jokainen haastatteluun osallistuva voi vastata ja
keskustella aiheesta vapaasti. Taman vuoksi henkiléiden toimenkuvia, tytpaikkoja tai
ikia ei ole eritelty. Saamani vastausten laajuus vaihteli muutamasta lauseesta pitkiin
puolen sivun vastauksiin. Sain vastauksista hyvan kuvan tyontekijdiden kokemuksista

ja hahmotin, mika johtaa tyytyvaisyyteen tai kyllastymiseen tydssa.

5.3 Tutkimusvastaukset

Haastatteluita tehdessani sain lukuisia erilaisia vastauksia siita, millaisena oma tyo

koetaan. Listaan alkuun muutamia esimerkkeja:
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"Valilla koen tyoni antavan minulle paljon, toisinaan se tuntuu pakkopullalta.”
"Vapaa-ajan kasitys on kadonnut, koen olevani tissa 24/7.”

"Koen ty6ttdomyyden "nolona” asiana.”

"Tydni on haastavaa.”

"Tyd on minulle statusasia.”

Tyo voidaan kokea hyvin eri tavalla yksilon ja tehtdavan mukaan. On tyQ sitten muka-
vaa, pakkopullaa, vasyttavaa tai parasta arjessa, on ty6 se asia, joka meidat pitdd mu-
kana yhteiskunnassa. Voiko ty0sta tehda parempaa? Mitd on hyva ty0? Sita 1&hdin

selvittamaan.

Toinen kysymys koski tydon merkittavyytta. Yksi keskeisin vastauksissa esiintynyt tee-
ma oli tydn mielekkyys. Hyvén tydn on oltava mielekadsta ja innostavaa. Mielekkyys
lisda jaksamista seka luovuutta tydtehtavia kohtaan. Myds tydpaikan seka tydilmapiirin
on oltava mielekkaat, jotta tydssa viihtyy. Viihtyvyys on jaksamiselle erittdin tarkeaa.
llmapiirin liséksi konkreettisina esimerkkeind tyon mielekkyydesta mainittiin oma osaa-
minen ja sen hyodyntaminen seka tydhon kaytettava riittava aika. Tyontekijat haluavat
tehda tyodnsa hyvin, ja he haluavat, etta heidan tekemanséa tyd vastaa ammattia tai kou-

lutusta.

Vastauksista selviaa, etta tyotehtavien monipuolisuus ja haastavuus lisdavat selvasti
tyon merkittavyyttd. On tarke&a, ettd tehtavissa saa kayttdd omaa luovuuttaan ja paa-
toksentekokykya. Tydssa onnistuminen on motivaation kannalta erittain tarkeda. Onnis-
tumiset lisddvat intoa seké mielinyvaa. Onnistumisiin motivoivat esimerkiksi palkkiot ja
bonukset tai provisiot. Jatkuva palautteen, sekd negatiivisen etta positiivisen, saaminen

koetaan tarkeaksi oman kehityksen kannalta.

TyOssa on tarkeda paasta kehittdmaan itseaan. Se pitaa ylla halua tehda tyéta ja aut-
taa yksiléa jaksamaan. Talléin myos tyon tulos paranee. Etenemismahdollisuudet yri-
tyksessa pitavat tydntekijat tyytyvaisind ja uskollisina tydnantajalleen. On hienoa, jos
paasee kayttamaan omia vahvuuksiaan eduksi tytssaan. Jotta tulos olisi mahdollisim-
man hyva, on osaamisen oltava tarpeeksi vakaalla pohjalla. Nama tekijat lisaavat tyon-

tekijan itseluottamusta ja tydsta saatavaa nautintoa.

Vastausten perusteella molemminpuolinen arvostus on valttamatonta hyvan tydilmapii-

rin ja viihtyvyyden kannalta. Kun esimies osoittaa arvostavansa alaisiaan, he kokevat
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itsensa tarkeiksi ja merkityksellisiksi. Alaisten arvostus omaa esimiesta kohtaan kertoo
kypsyydesta ja luottamuksesta sekd hyvasta johtamisesta. Vaikutusmahdollisuudet
omassa tydssa lisdavat arvostusta ja osoittavat, etta jokaista tyontekijaa ollaan valmiita

kuuntelemaan.

Hyvassa tydymparistdssa vallitsee vastaajien mukaan rehellinen ilmapiiri. S&&nnét ovat
kaikille selvilla ja paatokset, palkkaukset ja muut viralliset asiat tapahtuvat oikeuden-
mukaisesti, ketdan vaheksymatta tai toista ylistaméatta. Mukavat kollegat ovat voimava-
ra tyontekoon. Mahdollisten asiakkaiden asenne ja kayttaytyminen vaikuttaa siihen,
kuinka mielekkaaksi tyd koetaan. My0s tyopaikan sijainnilla on oleellinen merkitys joil-

lekin vastaaijille.

Hyva tyd on muutakin kuin pakko. Hyva tyd luo positiivisia tunteita jotka myos heijastuu
vapaa-ajan elaméaan. Hyvassa tydssa sailyy henkinen tasapaino ja se luo elamaniloa.
Kaikesta huolimatta palkkaa ja toimeentuloa pidettiin kaikista tarkeimpana hyvan tyén

luojana.

Tyotyytyvaisyyden lisadjista luottamus koetaan erittdin tarkeana, se on kaiken a ja o.
llman luottamusta ei synny luontevaa ja iloista ilmapiiria, jossa nauttisi tydon tekemises-
ta. TyOkaverit ja heidan asenteensa tyttda kohtaan vaikuttavat myés omaan jaksami-
seen ja tyytyvaisyyteen. Negatiivinen energia tarttuu erittdin helposti. lloinen ja energi-

nen ilmapiiri on kuin yksi tydpanos enemman.

Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne, ovat tarkeitad. Yhteiset tapahtumat, kuten
teemapaivat, pikkujoulut, palkintomatkat ja -illalliset, tuovat yksilot lahemmas toisiaan.
Tyodssé jaksamisen kannalta vastauksissa tuotiin vahvasti esille kollegoiden tarkeys.
Pitkaan yksin tehtava tyo koetaan raskaaksi. Myds yhteistyd ja avunanto tydntekijdiden
ja eri osastojen valilla on tarke&a. Nain kaikki tavoittelevat ja tekevét ty6td samaa toi-
vottua tulosta varten. Paamaarien on oltava kaikille selkeét, jotta kaikki pysyvat tyyty-
vaisina. Kannustava palkkaus on osa hyvaa tyota. Hyvat tydsuhde-edut ovat mukava

lisa.

Hyvéat johtamistaidot ovat erittdin tarkeat. Johtajien ja esimiesten tulee myds olla hel-
posti lahestyttavia ja heidan taytyy pystyd kantamaan kokonaisvaltainen vastuu. Jous-
tavuus puolin ja toisin on erittdin tarke&a. Valilla joutuu tulemaan tdihin vapaapaivana,

tai jadmaan ylitdihin, mutta myds esimiehen on oltava valmis valilla joustamaan tyévuo-
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roissa, tybtehtavissa ja kaytannoén asioissa. Joustavuuden liséksi saanndlliset tauot
seka lomat yllapitavat jaksamista, eika tyontekijaa saa kuormittaa liikaa. Muutama vas-
taajista ehdotti, ettéd esimiehet voisivat valilla osoittaa kiinnostustaan alaisiaan kohtaan
tulemalla heidan avuksi ns. "kenttatoihin”. Nain myds esimiehilla olisi kattava kuva siita,

mita alaiset tekevét.

Pieni stressi koetaan kuitenkin hyvaksi asiaksi. Useimmiten se parantaa tydsuoritusta
ja pitdd mielen valppaana. On kuitenkin tarkeaa muistaa miss& menee hyvan ja huo-
non stressin rajapyykki. Tyon on myos oltava haastavaa ja monipuolista, jotta motivaa-
tio sailyy toivotulla tasolla. Esimerkiksi tyonkierrolla, vaihtuvilla tehtavilla, kehitysmah-

dollisuuksilla ja toimenkuvan laajentamisella voi vaikuttaa mielekkyyteen.

Hyvasta tydsta taytyy myos saada hyvaa ja rakentavaa palautetta. Palautetta on hyva
saada niin esimieheltd, kollegoilta kun asiakkailtakin. Nain tyén tehneelle henkildlle tai
henkil6ille luodaan kuva siita, ettd hanta ja hanen tydpanostaan arvostetaan seka pide-
taan tarkeana. Hyvasta suorituksesta saatu esimerkiksi rahallinen palkitseminen moti-

voi kohti samanlaisia ja vielakin parempia tuloksia.

Itse tydympariston taytyy myos olla hyva. Tybpisteen on oltava ergonomisesti hyva ja
seka valaistus ettd lampdtila tulee olla sopivat jokaisena vuodenaikana. Ty6pisteessa
ei saa mydskaan olla liian hairitsevaa ja vasyttavaa metelig, silla rauhallisessa tydym-
paristdssa mieli pysyy virkeana eika arsyynny. Tydympéaristd halutaan myo6s sailyttaa
turvallisena. Koneiden ja jarjestelmien on oltava kunnossa ja niita taytyy olla helppoja
kayttaa.

Yksinaisyys, epaoikeudenmukaisuus, syrjintda, kiusaaminen, alistaminen ja epatasa-
arvo, nama negatiivissavyiset termit koetaan hyvin aggressiivisina tyotyytymattomyy-
den ja pahan olon aiheuttajina. Myds erimielisyydet, huono ilmapiiri ja asiaton kayttay-

tyminen lisdavat kitkaa tytpaikalla.

Kiire on tyéelaman kirosana. Kiire luo stressia sekd masennusta ja hermostuneisuutta.
Jatkuva stressi ja pitkat tyopaivat seka jatkuva ylityd koetaan erittdin vasyttavana ja
uuvuttavana. Vasyneena taas ei jaksa suoriutua kiitettavasti tyostaan. Pitk&d&n kestanyt
stressi ei enda jaa ainoastaan tyopaikalle, vaan se viedaan helposti my6s kotiin seka

vapaa-aikaan, eikd mieli lepaa edes tdéiden ulkopuolella.
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Liian kovat tavoitteet ovat vaarana luoda luovuttamisen tunteen jo kesken projektin tai
tyotehtavan. Liian kovat tavoitteet koetaan myos vasyttavana elementtina tydelamassa.
Tietaméattomyys talon tavoista tai tavoitteista aiheuttaa ongelmatilanteita yksildiden
vdlille. Tietynlainen kaavoihin kangistuminen ja saman toistaminen tappaa luonnollisen
luovuuden ja itsensa toteuttamisen. Oman mielikuvituksen kayttdminen koetaan myds

tarkeana.

Usein toistuvat, tai pitkékestoiset ongelmat, ovat raskaita, aivan kuten muutostilanteet,
niin pienet kuin suuretkin. Ohjelmien ja jarjestelmien toimimattomuus rasittaa hermoja
ja hidastaa tyontekoa selvasti. Muiden huolimattomuus ja sen seurauksena virheiden
korjaaminen arsyttad, koska tuottavuus karsii kun asiat tehdaan kahdesti, tai jopa use-

ammin.

Ravinto on pitkan tydpdaivan aikana tarkeaa. Riittamatdn ravinnon saanti saa nalkaisen
huonolle tuulelle ja tydn tehokkuus karsii. Palkan viivastyminen ja sen peréaan kysele-
minen aiheuttaa epailyksia ja erimielisyyksia. Ammattitaidoton ja peraan valvova johto

koetaan erittdin epamiellyttavana.

Tyohon kyllastymiseen on useita eri syita. Osa syista on yksil6llisia ja toiset liittyvat
enemman itse tyotehtaviin. Epavarmuus, tietAmattomyys ja tiedon mydh&an antaminen
ovat tilanteita jotka luovat pettyneen ja jopa vihaisen olemuksen tyontekijassa. Maara-
aikaiset tydsopimukset ja jatkon epaselvyys, tama luo valtavaa stressia henkilossa joka
ei tied&d, mita tuleman pitaa.

Jos tyd tuntuu merkityksettomalta ja yksitoikkoiselta, on jatkuvasti samaa eika se moti-
voi tydéntekoon muodostuu siité vahitellen kyllastynyt olo tekemé&énsa tyohon. Odotus-
ten, tavoitteiden tai vaatimusten muuttaminen kesken tehtavan on erittédin ammattitai-
dotonta ja johtaa erimielisyyksiin. Lupauksista taytyy myos pitaa kiinni. Jatkuva lupaus-

ten pettaminen on epakunnioittavaa ja voi johtaa jopa tydnantajan vaihtamiseen.

Kiittamattdmyys ja huomiotta jattdminen satuttavat ja ovat epakunnioittavia eleitd, jotka
lisdavat pahaa mieltd ja kyllastysta tyota kohtaan. On myds tarkeaa, etta alaiset paa-
sevat vaikuttamaan asioihin ty6paikalla, esimerkiksi tydkuorman ma&ardan. Tydomaaran

on oltava sopiva silla seka liika, etta liian vahainen tydémaara ovat raskaita asioita.
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Esimiesten on myo6s hyva kayda valilla katsomassa ns. “kenttatasolla” kuinka tyét hoi-
detaan, jotta heilla on ndkemys siita, mitkd muutokset ja edellytykset ovat kussakin
tapauksessa soveliaita. Epéarealistiset tyotavat tai muutokset aiheuttavat kitkaa tyopai-
koilla.

Asiakkaiden asiaton kaytos koetaan erittain raskaaksi. Yksi haastateltavista kommentoi
hyvin: "Jokaisen taytyisi kokeilla asiakaspalveluammattia, ennen kuin menee itse asi-
akkaaksi.” Tama kommentti viittasi siihen, ettd valtava maara asiakkaista haistattelee,
menee henkilokohtaisuuksiin tai kayttaytyy muuten asiattomasti. Tallaista kayttaytymis-
téa kukaan ei jaksa pidemman paélle ja se johtaa varmasti kyllastymiseen ja uupumi-

seen.

5.4 Johtopéaatokset ja omat kokemukset tutkimuksesta

Lahes kaikki tutkimukseen osallistuneet vastasivat, etta tyon on oltava mielekasta, jotta
sitd jaksaa tehda. Mielekkyyteen kuuluu myos positiivisuus ja myonteiset tunteet. Teo-
riaosuutta kirjoittaessani ja tutkimuksen vastauksia analysoidessani olen paatynyt sa-
maan kantaan sen suhteen, etta tydn on pysyttava mielekk&&nd myos vuosien jalkeen.

Tyontekijat hahmottavat yllattavan hyvin, mitd odottavat hyvalta ty6lta. On silti huoles-
tuttavaa, etta erittdin moni ei ole taysin tyytyvainen tekemaansa tyéhon. Kaikki, yhta
lukuun ottamatta, vastasivat viimeiseen kysymykseen; ”5. Mikali olet joskus ollut kyllas-
tynyt tydntekoon, mitkd olivat siihen vaikuttavat tekijat?” Tydika on niin suuri osa ela-
mastamme, ettd sen tulisi olla mielekésta. Se, mita tdissa tapahtuu, heijastuu myds

vapaa-aikaamme ja perhe-elaméaan.

Haastatteluista kay ilmi, ettd ihmisen on nautittava siita mita tekee, jotta vireystila ja
motivaatio sailyvat hyvina. Tyon on oltava riittavan haastavaa, monipuolista ja tavoit-
teet ovat saavutettavissa. Kun edella mainitut asiat ovat kunnossa, motivoi se tekijaa
kohti hyvaa suoritusta. Motivaatio on selvasti muodostunut avaintekijaksi, kun puhu-
taan hyvasta tyosta. Yksitoikkoinen ja mekaaninen tyd ei jaksa innostaa pitkéan. Tyon-
tekijat kaipaavat selvasti myds hyvaksyntaa ja haluavat tuntea itsensa osaksi yhteisoa.
Heitd mietityttdd, ettd ovatko he tarpeeksi riittavid ja onko asiat tehty oikein. Selvasti

kaivataan lisda arvostusta ja kunnioitusta.



30

Kehittyminen, laadun parantaminen, koulutukset ja edistyminen ovat tekijoita, jotka
yllapitavat motivaatiota ja kiinnostusta tyoté kohtaan. Tyon tulee myos palkita tekijaan-
sa. Tyosta on saatava miellyttdva rahallinen korvaus, mutta myos kiitokset ja huo-
mionosoitukset ovat tarkeita. Tyon taytyy olla rakenteeltaan kokonaista, seka syklisesti
etta hierarkkisesti. Syklisesti kokonaiseen ty6hon kuuluu suunnittelua, toteuttamista,
arviointia, organisointia ja tulosten tarkistamista. Kokonaisvaltaisesti hierarkkisessa
tyossa on luovia, alyllisesti haastavia osa-alueita, mutta my0s suorittavia ja rutiinin-

omaisia tehtavia.

Sitoutumista omaan tyohon lisaé kiinnostus, tyon sisalto ja hyva ilmapiiri. Innostuminen
ja sitoutuneisuus sailyvat, kun tydn kuva vastaa tekijan kiinnostuksenkohteita, sopii
arvomaailmaan ja persoonallisuustyyppiin. Tyon tulee kuitenkin sisaltda ihmisen au-
tonomian, eli vapauden ja itsendisyyden. Tyon merkityksellisyys koetaan hyvin tarkea-
na. Tyon tekemisesta syntyy mielihyvaa, kun koetaan tydsta olevan hyotya paitsi itselle
ja yritykselle, mutta myds muiden tyontekijoiden tyblle seka asiakkaille. Vuorovaikutus

yrityksen sisélla ja palautteen saaminen sisaltyvat hyvaan tyéhon.

Ihmettelin, etta liikunnan merkitys ei korostunut vastauksissa suuremmin. Ainoastaan
kolme vastaajaa kertoi likuntapalveluiden lisaavan tydtyytyvaisyytta ja ndin parantavan
ty6hyvinvointia. Paattelin, ettd kun on konkreettisesti tyohon vaikuttavia asioita, jotka
eivat ole kunnossa, ei ns. vapaa-aikaan liittyvat asiat nouse esille. Vasta sitten kun tyo,
tyovdalineet ja -tehtavat ovat kaikki kunnossa ja tyota voi tehdd ymparistdssa, jossa val-
litsee positiivinen ilmapiiri, voidaan alkaa miettiméan asioita, jotka lisaavat viintyvyytta

myds tyotehtavien ulkopuolella.

Yllatyin, kuinka monet ihmiset olivat valmiita vastaamaan hyvan tyon tutkimukseen.
Koen, etté tydpaikoilla pitaisi keskustella enemman hyvasta tydsta, tydhyvinvoinnista,
motivaatiosta, viihtyvyydesta ja jaksamisesta. Niin kiire ei saa olla, ettd vahatellaan

psyykkista hyvinvointia.

Asiaan on nyt herattava toden teolla. Emme halua, ettéd suomi on taynna tyéhoénsa kyl-
l&styneitd ja uupuneita henkildita. Tydstdessani opinndytetyota, samaan aikaan julkais-
tiin Nordean tekema taloustutkimus. Tutkimuksessa kay ilmi, ettd neljasosa kokee tyo-
kykynsa heikenneen, eika usko jaksavansa elékeikdan asti. Koetaan, ettei oma terveys

jaksa fyysisesti kuormittavaa tyota. (HS 2015.)
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Pienilla asioilla ja eleilld, kuten kiittamisella ja huomioimalla, esimerkiksi tervehtimalla,
luodaan kollegalle kuva siita, etta han on nakyva olento ja hantéd huomioidaan. Tydyh-
teison kokonaisvaltainen hyvinvointi l[&htee pienista asioista.

Terveyden ja Hyvinvoinninlaitoksen THL:n tekemén tutkimuksen mukaan suomalaisten
tyokyky ja jaksaminen heikentyvat jatkuvasti. Paakaupunkiseudulla jaksetaan tehda
t6itd hieman paremmin kuin maalla, mutta maaseudulla elda kuitenkin kokonaisvaltai-

sesti onnellisempia ihmisia. (MTV 2014.)

Yritysten tulee huomioida tyéntekijoiden motivaatiotaso. Motivaatio taytyy pystya luo-
maan mahdollisimman korkeaksi ja pitda se saavutetulla korkealla tasolla. Mikali moti-
vaation huomataan laskevan, taytyy asia ottaa puheeksi ja tutkia siihen johtavia tekijoi-

ta ja minimoida ne.

Osa tutkimukseen osallistuneista kokee tydtehtavansa myos liian rankoiksi. Tyotehta-
vat ovat liilan laajoja yhdelle ihmiselle, resurssit ovat liilan pienet tai tybarjessa on ainai-
nen kiire. Tyontekijat ovat kuitenkin yrityksen sydan, joten heidan jaksamisestaan tay-

tyy pitaa parempaa huolta.

Taytyy myds muistaa asennoitua oikein. Kun mieli on iloinen, positiivinen ja virked, on
usein my0s suhtautuminen tyéhon hyva. Kun muistaa arvostaa ja pitaa tyostaén, myos
itse ty0 antaa sen tekijalle enemman. Syddnmaanlakka (2006, 40.) kirjoitti positiivisen
asenteen tarkeydestd. Positiivinen ajattelu ldhtee omasta elamanasenteesta. Omalla
suhtautumisella eri asioihin, voimme vaikuttaa siihen, ettd miten me ne koemme, silla
se mita meille tapahtuu, ei ole aina meidan paatettavissa. Voimavarat 16ytyvat jokaisen
sisimmasta itsestdan ja positiivisuus on niista tarkein. Positiivisella asenteella paasee

pitklle.

Tybhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta taytyy uskaltaa puhua tydyhteisbissa, myos alais-
ten. Jotta tydpaikoille voidaan luoda positiiviset oltavat ja mahdollisimman moni paasisi
kokemaan mita on hyva tyo, taytyy asioille myos tehda jotain. Asiasta puhutaan paljon,

siitd tehdaéan tutkimuksia ja kyselyita, mutta itse toteutus jaa liian vahaiseksi.

Yrityksissa taytyisi uskaltaa ja ehtid puhua enemman hyvinvoinnista ja motivaatiosta.

Tyoyhteistjen tulee olla avoimia ja iloisia. Ehdotan, ettd yrityksissa jarjestettaisiin esi-
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merkiksi kerran kuukaudessa osastoittain tunnin kestava palaveri, jossa tuodaan esille

asioita jotka luovat yritykseen hyvan tyon ja hyvan tyopaikan elementit.

Suosittelen my0ds yrityksia kayttam&an enemman tyohyvinvointia edistavia tekijoita ja
tapahtumia. Tutkimuksen vastausten perusteella koen, ettd henkiléstd saadaan viihty-
maan ja pysymaan yrityksessa pidempaan kun tydéhyvinvointi on kunnossa. Henkilos-
tolta voi kysya ja tiedustella, mika olisi heille mielekas tapa edistda hyvinvointia. Esi-
merkiksi Leena Pennasen mindfulness-ilmié kuulostaa mielenkiintoiselta ja tehokkaalta
hyvinvoinnin edistamiskeinolta, silla usein yksilo ei itse muista hidastaa tahtia. Kun rau-
ta on kuumaa, malttaa sita harvoin antaa kallisarvoista aikaa itselleen tai rentoutumisel-

le, vaikka juuri silloin se olisi kaikista tarkeinta.

Koin tutkimusmenetelman hyvaksi tadhan tutkimukseen. Tutkimusmenetelman avulla
sain tehtya hyvat haastattelut laajalle haastatteluringille. Haastattelut sujuivat mielesta-
ni hyvin ja olin otettu suuresta vastaajamaarasta ja vastausten hyvastéa laadusta. Vas-
taajat olivat kayttaneet aikaa ja ajatusta vastauksia laatiessaan. Tutkimuksen laajuuden

ja monipuolisten haastatteluiden vuoksi tutkimus on myds erittain luotettava.

Tutkimuksen tarkoituksena oli vastaa alla oleviin neljaan kysymykseen, jossa onnistut-

tiin tavoitteiden mukaisesti:

e Mitd on hyva tyo?
o Mitd tyd merkitsee tyontekijalle?
o Mitka tekijat lisdavat tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota?

o Mitka tekijat heikentavat tyotyytyvaisyytta naita?

Tutkimuksen reliabiliteetti on korkea, koska haastateltuja henkil6ita oli niin suuri maara.
Suuren maaran vuoksi on todennakoista, ettd uutta tutkimusta tehtaessa esille nousisi
sanoja vastauksia. Tietysti tuloksiin vaikuttaa tutkimuksen ajankohta. Ajankohdan on
oltava samankaltainen kun tata tutkimusta tehdessa, mikali tutkimuksia verrataan kes-

kenaan.

Tutkimuksen sisdinen validiteetti ei tuonut merkittavad uutta tietoa jo olemassa olevien
aineistojen rinnalle. Koska tutkimukseen osallistui henkil6ita lukuisista eri lahtokodista,
on tutkimuksen ulkoinen validiteetti korkea, eli tulokset ovat yleistettdvissd myos muihin

tydhyvinvointiin liittyviin tutkimuksiin.
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Reliabiliteetin ja validiteetin perusteella ehdotan, ettd mahdollisen jatkotutkimuksen
voisi tehda suoraan jollekin kohdeyritykselle. Tydssa voisi tutkia kyseisen yrityksen
henkildiden kokemuksia hyvasta tyosta. Tutkimuksessa voisi myds esimerkiksi vertailla
tuloksia eri osastojen tai yksikoiden vélilla. Toinen ehdotus on, ettd taman opinnayte-
tyon perusteella tehtéisiin johonkin yritykseen selvitys nykyisesta tyotyytyvaisyystilasta
ja jollakin tédss& opinnaytetytssa esiintyneen mallin avulla l&dhdettéisiin parantamaan
tyOtyytyvaisyyden tasoa.

Kokonaisuudessaan prosessi oli intensiivinen, monipuolinen ja kiinnostava. Tutkimuk-
sen toteutus vaati paljon aikaa ja tietoa. Toteutin tydn erittdin nopealla aikataululla, joka
vaati my6s minulta paljon uhrauksia. Ajoittain tydn parissa oli jopa Kiire, jolloin yritin
muistuttaa itselleni kuinka paineen alla tydskennellaan. Hyvén ja tiukan aikataulutuksen

ansiosta opinnaytety6 valmistui ajallaan.

Ty6 oli monivaiheinen ja opettavainen kokemus. Onnekseni sain kasvotusten pidetta-
vat haastattelut toteutettua suunnitellusti, eikd haastateltavien aikatauluihin tullut muu-
toksia, joka olisi saattanut hidastaa omaa etenemistani. Sahkoisia vastauksia tuli ripo-

tellen noin kahden viikon ajan, joista valtaosa ensimmaisen viikon aikana.

Kirjoitettavan tutkimuksen ja haastatteluiden liséksi prosessiin kuului lukuisia tydpajoja
ja seminaareja joissa tutustuttiin tyon eri vaiheisiin. Nama auttoivat prosessin yllapita-
misessa ja jaksottamisessa. Tyopajoista kertyi tarvittavaa tietoa opinnaytetyéprosessia
varten ja seminaareista sai ohjeistuksia seka vertaistukea muilta opinnaytetyota kirjoit-

tavilta opiskelijoilta. Jokainen yhteistapaaminen oli mielestani hyddyksi.

Pohjatiedon liséksi tutkimuksen aihe antoi mahdollisuuden tutustua aiheeseen syvem-
min. Opinnédytetydn teoria- ja tutkimusosa on hyvassa tasapainossa keskenaan ja niis-
sa on kasitelty samoja aihealueita. Lahdeaineistoa oli saatavilla melko paljon, joka
asetti omat haasteensa. Saatavilla olevasta tiedosta oli osattava poimia kaikki oleellisin

ja tarpeellisin tieto juuri tata tutkimusta varten. Mielestani se kuitenkin onnistui hyvin.

Olen erittain tyytyvainen aiheen valintaan. Kasite "hyva tyd” ei havia yhteiskunnastam-
me koskaan ja vaikka ty6tavat ja -ympadristé muuttuu, taytyy tyon silti pysya mielekkaa-

na.
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Tutkimuskysely

Hei!

Opiskelen Ammattikorkeakoulu Metropoliassa Vantaalla ja kirjoitan opinnaytetyotani
hyvasta tyosta. Teoriaosuus on tytssad melko hyvalla mallilla, ja nyt olisi tarkoitus kes-

kittya tutkimusosuuteen. Olisiko sinulla aikaa vastata muutamaan kysymykseen?

Kaikki vastaukset ovat anonyymejd, jotta jokainen voi vastata kysymyksiin mahdolli-
simman vapaasti. Ty6ssa ei mainita kenenkéén vastaajan nimed, ikaa, tyopaikkaa tai
muuta. Itse vastauksiakaan ei julkaista suoraan, vaan kehitéan niista kirjallisen yhteen-

vedon.

1. Miten koet tyosi?

2. Mita hyva tyo merkitsee sinulle?

3. Mitka tekijat lisaavat mielestasi tyotyytyvaisyytta?

4. Mitka tekijat aiheuttavat tyotyytymattomyytta?

5. Mikali olet joskus ollut kyllastynyt tyontekoon, mitka olivat siihen vaikuttavat tekijat?

Kysymykset on tarkoituksella luotu hyvin avoimiksi, jotta vastauksista tulisi mahdolli-
simman monipuolisia. Kaikki vastaukset ovat minulle erittain tarkeita, mutta mikali sinul-
la ei ole aikaa osallistua tahan tutkimukseen, ymmarran sen hyvin, enka pahastu.

Mukavaa Paasiaistal

Terveisin,

Jannica Lappalainen



