Tanja Joki-Huuki

NAKOKULMIA TYOHYVINVOINNISTA

Opinniytetyo
CENTRIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma

Toukokuu 2018



¢ Centria

AMMATTIKORKEARKOULL

TIIVISTELMA OPINNAYTETYOSTA

Centria- Aika Tekija/tekijit
ammattikorkeakoulu Toukokuu 2018 Tanja Joki-Huuki

Koulutusohjelma
Liiketalous

Tyon nimi
NAKOKULMIA TYOHY VINVOINNISTA

Tyon ohjaaja Sivumaéaira
Jorma Saloniemi 35+1

Tyoelamiohjaaja
Marko Ovaskainen

Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia muutamien valittujen tydikiisten tyontekijoiden mielipiteiden
perusteella heidin tyopaikallaan koettua tyohyvinvointia. Teoriataustana tutkimuksessa kiytettiin
Maslowin tarvehierarkiasta johdettua motivaatioteoriaa ja tarkasteltiin sen toimivuutta.

Teoriaosuudessa selvitettiin, millaisia muita teorioita tydhyvinvointiin voidaan liittdd Maslowin moti-
vaatioteorian lisdksi. Samoin pohdittiin, kuinka tyopaikoilla voitaisiin kehittdd tyohyvinvointia ja mitd
konkreettisia tapoja tydhyvinvoinnin edistdmiseen tarvittaisiin.

Tutkimusosio toteutettiin haastattelemalla seitsemé@a tyoikidistd henkilod ja vertailemalla heidin ko-
kemuksiaan niin keskendin kuin parivertailunkin kautta. Lopputulosta voidaan pitdd pintaraapaisuna
suomalaisten tyoikidisten mielipiteisiin omasta tyShyvinvoinnistaan. Myo6skin voitiin havaita, ettei
Maslowin teorian pohjalta voida tdysin arvioida ndiden vastaajien tyohyvinvointia.

Asiasanat
Kysely, Maslowin tarvehierarkia, parivertailu, suomalaiset tyoikdiset, tyohyvinvointi.




¢ Centria

UNNERSITY OF APPLIED SCIENCES

ABSTRACT
Centria University Date Author
of Applied Sciences May 2018 Tanja Joki-Huuki

Degree programme
Business Administration

Name of thesis
PERSPECTIVES OF WELL-BEING AT WORK

Instructor Pages
Jorma Saloniemi 35+1
Supervisor

Marko Ovaskainen

The purpose of this thesis was to research how working people feel about their well-being at their
workplaces. As the basis for the study was used Maslow’s Hierarchy of Needs and its functionality
was reviewed.

The theoretical background studied what other theories there is besides Maslow’s Hierarchy of Needs
and pondered how well being could develop in the workplaces are and what the concrete ways to ad-
vance well being at workplaces are.

For the research part of the thesis seven people of working age were interviewed and compared their
experiences with each other and pairwise comparison. The results can be considered a soft touch
about Finnish working-age people’s opinion about their well being at work. Also it could be detected
that on the basis of Maslow’s theory it is not possible to assess the development of these seven
respondents.

Key words
Finnish working-age people, interview, Maslow’s Hierarchy of Needs, pairwise comparison, well-
being at workplace.




TIIVISTELMA

ABSTRACT
SISALLYS
1 JOHDANTO .cciiiiinnninneisssncssassssssssasssssossssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssassssass 1
2 TAUSTOITUSTA TYOHYVINVOINNILLE ......cooveveereueenessesessessesessessssessessssessessssesssssssesssessessssess 2
2.1 Maslowin MOtivAQtIOtEOTIA ...ccuuierrrissercsseissancssnissnnesssssssnssssssssesssssssssssssssssossssssssssssssssssssssssssssssssens 2
2.1.1 Tarvehierarkia.....ccoecccesercsssnrcsssnecssnssssasesssasesssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssnsssses 3
2.1.2 KIitiKKiuucioriiessiesseinssncssnnssnessnissncsssisssnssssssssnssssssssssssssssssosssssssssssssssssossssssssssssssssssssssssassssssssss 4
2.2 Tyohyvinvoinnin POItAQL........cceeeccsseecssssncsssnssssssesssssssssssesssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 5
2.3 TYOKYKYEAlO.oiicoesrarieessssnneecsssannecssssnseessssrassssssssssssssssassesssssssssssssssssssssssssesssssasssssssssssssssssssssssssssssssssne 7
2.4 OPPiva OTrZANISAALIO cuveeesreresssaresssancsssnsssssnsssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssss 8
2.5 SISAINEN YTITEAJYYS teersarecssarcsssanessnscssonscssansossasssssasesssasssssasesssasesssasessssssssssssssssssssssssssssssssasssssasssssassss 9
2.0 TYODUINU cuuveierrereccrarecssanessnsesssnsssssnssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssss 9
2.7 TUNNEALY JA TUNLEEL ..veeeerererrraresssanessnncssanncssassossasssssasesssasesssssesssasesssssesssssesssssessssssssssssssasssssasssssans 11
2B KATASEK ..uuveeerueiinsniinsnncssniessnncsssnnesssnsssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssnsssssnns 12
3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN PIENIN ASKELIN ......cooeereueeerereenesesesessssesessesssnne 14
3.1 Arkipaivin tyohyvinvoinnin kehittiminen ja kehittimiskohteita ..........ccceeveievcneicssnicscenccsenns 14
3.2 KehitySKeSKUSTEIU...uuuiierseierssancssnnensnncssnncssanecssanesssssesssasesssasssssascsssasesssssessassessassessasssssasssssasssssans 15
3.3 Esimiehen tOIMINtaA......ccouierirercssrnicsssnncsssnnssssnisssssesssssssssssesssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 16
3.4 Tyoskentelyn fyysSinen KUOTIMILUS .....ccovveeerreicssanecssancossancsssancsssasesssasesssssessasssssasssssasssssasssssasssssans 16
3.5 Tyohyvinvoinnin ongelmakoNtia ......cccveeeereicssnicssnnicssanisssnncssssnesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 17
3.0 TYOJATJESLELY L cerueierrnienssaiessnnessnnessansessansessassossasssssasesssasesssasssssasesssasesssssessasssssassessasssssssssssasssssans 18
3.7 Tyoyhteison SiSAISet SUNLEEL....cccuierreierrsrrcssnicssanisssanesssanessssresssasesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 18
3.8 Miksi tyopahoinvointiin on tirkedi puuttia......coeccciceeccsserccssancsssancssssscsssscssassessssssssasssssasssssans 19
4 TUTKIMUS ....uuiiiiinnninssninsnnisssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssosssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasss 20
4.1 VaStAQJiSta..ccrrereessaresssaresssanesssnsesssssessassessasssssasssssasssssasssssasesssasssssasssssassssssssssssssssasssssasssssssssssasssssans 20
4.2 Taustatiedot (KySYMYKSEt 1—9) ...cccvveeerrrnrcssnicssanissssnesssnsesssssessssesssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 21
4.3 Puutostarpeet (KySYMYKSet 10—14) ....uuiiccirrrericcsssnnecssssnnecssssassecsssssssesssssssssssssasssssssssssssssssssssssnne 24
4.4 Ylemman tason tarpeet (KySYMYKSEt 15—17) ...cccceveeccrrccssnrcsssanessanessssscssssssssssssssssssnsssssnsssssnns 27
4.5 Pohdintaa tulOKSISta....cccuieevvrresssnnesisnrcssnncssnicssnsicsssnesssssesssssessssesssssesssssesssssesssssesssssssssssssssssssssss 29
S POHDINTA ..uuiiiiiiiinnssinsnnisssissssssssisssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 32
LAHTEET ..couueurensenscnssensssssssssssssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 34

LIITTEET



1 JOHDANTO

Viimeisen parinkymmenen vuoden kehitys tyoeldamissd ja tekniikassa on jittanyt jalkensd myos
ihmisten henkiseen jaksamiseen tyoyhteisissd. Myos jatkuvat budjettileikkaukset sekd toistuvat
patkityosopimukset aiheuttavat tyontekijoissd huolta heididn toimeentulostaan. Tydssédkdyvisti ih-
misistd suuri osa on uupuneita ja stressaantuneita jatkuvaan kiireellisyyteen ja tulosten kasvattami-
seen. Tastd johtuen tyon mielekkyys on usein laskenut huimasti tai jopa kadonnut kokonaan. Koska
tyo on aikuiselle ihmiselle yksi hdnen suurimmista voimavaroistaan sekd my®os tietylld tavalla iden-
titeetin perusta, olisikin todella tidrkedd puuttua tyopaikoilla tyShyvinvointiin ja varsinkin siihen,

miten sitd saataisiin parannettua ja tyontekijoitd olemaan pitempéén toissi ja nauttimaan siitd ajasta.

Paremmalla tyohyvinvoinnilla on suuria vaikutuksia niin organisaation rahallisessa kassavirrassa,
kuin my®0s siind, ettd hyvilld tyohyvinvoinnilla saadaan houkuteltua uutta tyovoimaa. Télld tavalla
organisaatiota saadaan kasvatetuksi tai ainakin sen toimintaa jatkettua myos tulevaisuudessa. Huo-
miotta ei saisi jattdd myOskddn sitd seikkaa, ettd hyvélld tyohyvinvoinnilla vanhat tyontekijat jaksa-

vat paremmin ja kokevat oman tyopanoksensa tiarkeéksi.

Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdminen ja toimivaksi saaminen vaatiikin pitkdjinteistd johtamista,
suunnittelua seki erilaisia muita toimenpiteitd. T4td toimintaa kannattaa kehittdd koko tyoyhteison
voimin, koska silld tavalla saadaan toimivimmat ja ndkyvimmit tulokset. (Manka, Kaikkonen &

Nuutinen 2018.)

Toteutin osana opinndytetyotd pienimuotoisen kyselyn muutamille tydikéisille ihmisille. Kyselyssi
perehdyin heidén taustoihinsa, tyohonsa seké sosiaalisiin suhteisiinsa. Pohjana kyselyn laatimisessa
kdytin Maslowin tarvehierarkiaa ja pohdin sen perusteella sitd, toteutuuko nédiden puutostarpeiden

eteneminen oikeasti. Testin toteutin tietyn aikavilin aikana Webropolin kautta.

Opinndytetyon ensimmadisessd luvussa kisitellddn erilaisia taustoja ja teorioita liittyen tyOhyvin-
vointiin ja sen parantamiseen tyOyhteisossd. Seuraavassa luvussa kdydddn ldpi konkreettisia toimin-
tatapoja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tyOpaikoilla sekd sitd, miksi tyohyvinvointiin on tirkeda
puuttua. Neljannestd luvusta 16ytyy tutkimus tydhyvinvoinnista, ja lopuksi vield viidennestd luvusta

pohdintaa ja loppusanoja liittyen opinndytetyon tekoon ja vaiheisiin.



2 TAUSTOITUSTA TYOHYVINVOINNILLE

Tyohyvinvoinnin historia pohjautuu pidasiassa tyosuojeluun ja sen toimintaan. Naméa sdddokset,
joita tydyhteison hyvinvoinnin taustalta 10ytyy, ovat siis vuosien aikana kehittyneet tyoeldmissi
tapahtuneiden muutosten mukana. Tydhyvinvointiin liittyvd toiminta on suurelta osin laissa sdddet-
tyd, mutta siithen sisédltyy myos paljon ei-lakisdéteistd toimintaa, esimerkiksi terveelliset eldménta-
vat, virkistystoiminta seki tyotaitojen kehittdminen. Tavoitteena kuitenkin niillda molemmilla on se,
ettd tyontekijd pysyisi yrityksen palveluksessa ja sdilyttédisi niin fyysisen kuin myo6s henkisen tyo-

kykynsd vuosien saatossa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 14-15.)

2.1 Maslowin motivaatioteoria

Puhuttaessa ty6hyvinvoinnista siithen liitetddn usein my0s Abraham Maslowin kehittimé teoria,
jonka mukaan ihminen pyrkii jatkuvaan henkiseen kasvuun ja luovuuteen. Maslowin motivaatioteo-
riassa esitetddn viiden erilaisen askelman hierarkia. Nididen askelmien eteneminen riippuu edellisen
askelman onnistumisesta, eli ylemmalle tasolle ei piistd siirtymiin ennen kuin alemman askelman

tarpeet ovat tyydytetty.

Motivaatioteorian askelmat ovat: fysiologiset, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja
itsensi toteuttamisen perustarpeet. Namaé eri askelmat esittelen 1ihemmin seuraavassa alaluvussa ja

vertaan myohemmin kyseistd mallinnusta haastattelemieni henkildiden tyohyvinvointikokemuksiin.

Maslowin tarvehierarkiateoria on julkaistu vuonna 1954. Hén perusti hierarkiansa apinatutkimuk-
siinsa, joissa havaittiin tiettyjen tarpeiden olevan toisia tarpeita tarkedmpid. Talld perusteella myos
ithmisten tulisi tyydyttdd alemman tason tarpeensa ennen siirtymistiin seuraavalle tasolle. (Nyysso-

nen 2003.)



2.1.1 Tarvehierarkia

Seuraavaksi esittelen lihemmin Maslowin tarvehierarkian viisi eri osa-aluetta, eli tarvetta. Kuviosta
1 voidaan havaita, ettd ndmi viisi tarvetta jakautuvat myos kahteen eri osa-alueeseen: puutostarpei-

siin sekd itsensd toteuttamisen tarpeisiin.

ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARPEET

ARVOSTUKSEN TARPEET

YHTEENKUULUVUUDEN TARPEET

PUUTOSTARPEET

TURVALLISUUDEN TARPEET

FYSIOLOGISET TARPEET

KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen studythings wordpress.com 2012)

1. Fysiologiset perustarpeet
Ensimmaisen tason tyydyttimiseen tarvitaan muun muassa monipuolista ravintoa, lepoa se-
ki terveyttd. Niiden arkielimén perustarpeiden myotd ihminen kokee olevansa toimintaky-
kyinen. Tarpeiden jdddessd toteutumatta ihminen on jatkuvasti huolissaan tarpeidensa tiyt-

tymisesti.

2. Turvallisuuden tarpeet
Toisen tason tarpeisiin luetaan ymparisto, koti, taloudellinen vakavaraisuus, lait seki normit.
Jos tilld tasolla on jarkkymistd, silld on vaikutuksia myds fysiologisiin tarpeisiin. Epdonnis-

tuessaan tilld tasolla, ihminen kokee turvattomuutta.



3. Yhteenkuuluvuuden tarpeet
Tille tasolle kuuluvat ihmissuhteet sekd tunne, ettd ihminen on osa jotakin yhteisod. Ilman

tdtd tasoa ihminen kokee yksindisyytti ja hylédtyksi kokemisen tunnetta.

4. Arvostuksen tarpeet
Talld tasolla thmiselle on tidrkedd kokea olevansa arvokas muiden ihmisten mielestd, eli kii-
tokset, palaute ja muiden kidytos kertovat hinelle muiden suhtautumisesta ja kertovat hinen

statusarvonsa. Ilman arvostusta henkilé voi mahdollisesti uupua herkemmin.

5. lItsensd toteuttamisen tarpeet
Viimeiselld tasolla ihminen péésee esittimiin omia kykyjiin ja kokemaan jatkuvaa kehitys-
td eldmén eri vaiheissa. Taso on hyvin mahdollista saavuttaa, mutta ihmisen tarpeet eivit tu-
le koskaan olemaan tyydyttyneet tdlld tasolla, koska ihminen haluaa jatkuvasti kehittdd itse-

ddn. Tdma taso onkin Maslowin teoriassa kiistellyin.

Nelji alinta tasoa muodostavat puutostarpeet (deficit needs). Kun jokin niistd neljdstd tarpeesta (tai
useampikin) on tyydyttiméiton, ihminen kokee puutetta elamissdin. Kuitenkin jos tarpeet on tyydy-
tetty, niiden olemassaoloa ei tuolloin edes huomata. Thminen voi myds kokea taantumista tasoilla
etenemisessd. MyOs aiemmissa eldminvaiheissa koetut suuret puutteet (kuten sodat) voivat jumiut-
taa ihmisen néihin tarpeisiin, vaikka myohemmin kyseinen tarve olisikin jo saatu tyydytettya. Tastd

Maslow kayttdd nimitystd neuroosi. (Nyyssonen 2003.)

2.1.2 Kritiikki

Vaikka teoria on hyvin arvostettu, se on saanut osakseen myos paljon kritiikkii ja keskustelua. Teo-
riaa on pidetty hyvin yksinkertaistavana, johon vaikuttaa suurelta osin Maslowin oma kulttuu-
risidonnaisuus. Maslowin kiyttdmié teorioita on pidetty sattumanvaraisina, eivitkd ne joidenkin
mielestd myoskddn ole noudattaneet tieteellisen tutkimuksen kéaytantojd. Kritiikkid on saanut myos
ajattelu siitd, ettd mallin mukaan hyvin nuoret ihmiset harvoin saavuttavat itsensd toteuttamisen

tilan, koska silloin olisi kdytdva lidpi kaikki alemmat tasot.

Keskeistd kritiikkid onkin siis aiheuttanut teoriassa se, onko kaikki alimpana olevat tasot tyydytet-

tavd ennen ihmisen pdidsemistd itsensd toteuttamisen tilaan. Myos se, voidaanko ihmisten tarpeita



pitdd edes samanlaisina, ja ajatella ettd ne kulkisivat juuri samassa jirjestyksessd, on kiistanalaista.
My®oskin se, ettd jos henkildltd on jddnyt nditd tasoja viliin, ovatko he silloin rikkindisid vai jopa
henkisesti alkukantaisella tasolla, ja tillid perusteella eivit koskaan saavuttaisi viidettd tasoa on kri-

tiikkid heréttiva kysymys. (Nyyssonen 2003.)

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Maslowin ylldmainittua motivaatioteoriaa on my6s muutettu vastaamaan tyoeldmén tarpeita. Tadssd
tapauksessa teoriaa voidaankin kutsua ty6hyvinvoinnin portaiksi. Askelmille on koottu erilaisia
tekijoitd, joilla on merkittivid vaikutuksia tyohyvinvointiin, niin organisaation kuin myds yksilon
kannalta. Tyohyvinvoinnin portaiden pidasiallinen tarkoitus onkin, ettd tyoyhteison kehitys tapah-
tuisi yksilossid, tyoyhteisossd sekd organisaatiossa. Portaiden viisi askelmaa ovat, terveys, turvalli-

suus, yhteisollisyys, arvostus ja viimeisimpand osaaminen.

1 Terveys
Ensimmadisen askelman tavoitteet saavutetaan, kun tyontekijin tydaika ja vapaa-aika ovat ta-
sapainossa keskendidn. Lisdnd tdlld portaalla ovat myos ravinto, litkunta sekd lepo. Tyoter-
veyshuollolla on tirked rooli télld askelmalla, koska sairauksien ehkiisy ja hoito kuuluvat

myos tdhén tarpeiden kategoriaan.

2 Turvallisuus
Tdmén askelman edellytykseni on, ettd organisaatio on turvallinen niin tydympéristoné kuin
myo6s toimintatapojen osalta. Tyontekijd luottaa siihen, ettd uskaltaa tulla toihin joka péiva.
Myoskin palkkaus, tyosuhde sekd tasa-arvoinen kohtelu kaikkia tyontekijoitd kohtaan
vaikuttavat tdméin askelman ldpikdymiseen onnistuneesti. Tamin askelman aktiivisena osa-
puolena voivatkin toimia tydyhteison turvakoordinaattori sekd yleiset tyosuojeluohjeistuk-

set.

3. Yhteisollisyys
Tami askelma saavutetaan, kun tydpaikan tydyhteisd on avoin, luotettava sekd kannustava.
Askelmalla vertaillaan niin esimies-alaissuhdetta kuin myos tyontekijoiden vilisid suhteita.

On myos tarkeid, ettd tyontekijat kokevat, ettd he pystyvit vaikuttamaan omiin tyotehtdviin-



sd. Askelman tehtdvini onkin siis tukea niin organisaation tyopadméairid kuin myos yksilon

hyvinvointia. Nidissd onnistuminen takaakin seuraavalle askelmalle siirtymisen.

4. Arvostus
Tamidn portaan tarkoituksena on edistdd niin yksilon hyvinvointia kuin my0s tyopaikan
padmaidrid (strategia, eettisyys). Pelkkd kiitos ja palaute on jo suuri arvostus tydtoveria koh-
taan ja tdarkedd myoskin esimies-alaissuhteessa. Téssd tapauksessa hiukan suurempaa arvos-
tusta tuovat niin palkka, kuin muukin palkitseminen, esimerkiksi tyotehtdvit tai bonukset.
Tavoitteena onkin jokapdivéisessd tyossd nidkyvi sekd tuntuva arvostus sekd omaa ettd myos

tyotoverin tyotehtidvid kohtaan.

5. Osaaminen
Viimeisen askelman tarpeena on niin yksilon kuin koko tydorganisaation jatkuva kehitys ja
oppiminen (oppiva organisaatio). Tdmén askelman onnistuminen vaikuttaa seki yksilon etti
koko organisaation kilpailukykyyn ja toimintaan. Yksilo saa tydskennellessdin erilaisia op-
pimiskokemuksia ja pystyy luovasti kiyttiméadn omia visiointejaan tyotehtidvissdaan. Tallai-
sen toiminnan kautta hén kehittyy niin yksilond kuin tyontekijianékin, ja néitd oppimiskoke-
muksia voidaan késitelld esimerkiksi vuotuisissa kehityskeskusteluissa. (Rauramo 2012,

12-16.)

Tyohyvinvoinnin portaat ovat idealtaan siis melko identtiset Maslowin tarvehierarkian kanssa. Poh-
jana on ihmisen oma fyysinen terveys ja siitd huolehtiminen, kun taas huipulla on jatkuva oppimi-
nen ja kehittyminen. Vaikuttaa kuitenkin, ettd tydhyvinvoinnin portaissa eteneminen on helpompaa,
koska kyseessd on kuitenkin vain yhden tydaikakauden toiminnan tarkkailu, kun taas Maslowin
tarvehierarkiassa seurataan ihmisen koko elinkaarta ja sen toimivuutta kaikkeen, mitd ihminen te-
kee. Vaikka molemmissa malleissa tulee varmastikin pudotuksia aikaisempaan tasoon, tyohyvin-
voinnin portaissa keskitytdidn vain tydeldmén pudotuksiin, kun taas Maslowilla pudotus vaikeuttaa
ihmisen koko eldméd, eikd ihminen mahdollisesti ikind pdédse eroon aikaisemmin koetuista pudotuk-

sistaan, joista voidaan kdyttdd myOs nimitystd neuroosi.



2.3 Tyokykytalo

Tyokykytalo (KUVIO 2) on Tyéterveyslaitoksen laatima mallinnus suomalaisten tyhyvinvoinnin
edistdmisestd. Siind on kuvattuna kaikki ne tekijit, jotka vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn sekid
hinen tyohyvinvointiinsa. Mitd ldhempéni kerrokset ovat toisiaan, sitd tarkeammaissd vuorovaiku-
tuksessa ne ovat toisiinsa nihden. Talo itsessddn kuvaa tyontekijdd, kun taas sen ulkopuolella ovat

perhe, ldhiyhteiso sekd yhteiskunta (KUVIO 2).

N\

@ ahiyhteisd

Tyokyky
Tyo
Tydolot
Tyin sisaltd ja vaafimukset
Tyoyhteisd ja crganisastio
Esimiestyd ja johtaminen

BJUNISIAYA

Arvot
Asenteat Motvaatic

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 2 Tyokykytalo (mukaillen Jytyliitto.f1)

Talon alimmat kolme kerrosta kuvaavat tyontekijin omia voimavaroja, kun taas neljdnnesté kerrok-
sesta 1oytyvit tyohon liittyvit asiat ja kattona talon péélld on tyontekijian tyokyky. Katon tulisi siis
olla tasapainossa tyon ja ihmisen omien voimavarojen kanssa. Jos tyon vaatimukset eivit vastaa
tyontekijdn voimavaroja, tdlloin talossa eli tyontekijdssid koetaan epitasapainoa ja mahdollista tyo-

kyvyn heikentymista.



Talon alimmat kerrokset ovat kuitenkin koko ajan muutoksen alaisuudessa tyontekijin idn ja oppi-
miskehityksen myo6td. Tdmin seurauksena myos neljannen kerroksen tyohon liittyvét suhtautumis-
tavat kokevat muutosta tyontekijin toimintaympiriston muuttuessa. Tamén takia tasapainon yllédpi-

taminen on hyvin tarkedi ja sekd my0s haastavaa.

Talon ulkopuolelle, tyohon liittyvin kerroksen tasolle, on hahmoteltu my®ds toimintaympéristo. Tél-
le alueelle vaikuttavat muun muassa tekijit teknologian kehittymisesti aina ikdrakenteen muutok-
siin sekd talouskriiseihin. Organisaatiota joudutaan siis kehittiméan koko ajan kilpailukykyisem-
miksi ja paremmin tuottavaksi. Tdssd tdytyy kuitenkin huomioida henkilosto ja sen kykeneminen

uusiin muutoksiin, jotta tyokyky pystyttdisiin sdilyttimiin. (Tyokaari.fi.)

2.4 Oppiva organisaatio

Oppivassa organisaatiossa tdarkedd on, ettd jokainen luo omankaltaisensa tyomallin ja kehittdd sitd
jatkuvasti eteenpdin. Oppimista voidaan ottaa esimerkiksi organisaation historiasta tai kollegoiden
toimintatavoista. Tarkedd on kuitenkin, ettd organisaation ulkopuolelta tulevia toimintamalleja ei
oteta kiyttdon suoraan siirtiméllid niitd, vaan tehdidin organisaatiolle omanlaiset mallit. Muista mal-
leista on kuitenkin hyvi olla informaatiota, mutta luomalla omaa toimintamallia, saavutetaan paras
oppimistausta ja organisaatiolle toimivin ratkaisumalli. Tarkedd oppivassa organisaatiossa on myos
se, ettd tyontekijit pddsevit itse mukaan toiminnan suunnitteluun, ja tilld tavalla heidit sitoutetaan
paremmin organisaation toimintaan, kuin jos kaikki annettaisiin heille valmiina. (Mikisalo 2003,

48-29.)

Oppivasta organisaatiosta puhuttaessa voidaan puhua myos sen viiden dlldn periaatteesta: luovuus,
leikkimielisyys, liike, lepo ja luottamus. Nykyaikaisessa suorituskeskeisessd maailmassa tarvitaan
jatkuvasti uusia ideoita, jotta pysyttiisiin mukana muutoksissa. Luovuuden kautta annetaan mahdol-
lisuuksia, ja kun siihen yhdistetdédn vield, leikkimielisyys niin saadaan rohkeita, uusia toimintamal-
leja yrityksen hyodynnettidviksi. Néistd seuraakin jatkuva liikkeelld oleminen eli pysytddn rohkeasti
mukana muutosten “aallonharjalla”, mutta tehddén se organisaation omien muutosvalmiuksien mu-
kaan, eikd ulkoapiin tulevien vaikutteiden saattelemana. Koska jatkuvassa muutoksessa eliminen
on uuvuttavaa niin organisaatiolle kuin yksilollekin, tdytyy muistaa levéti ja antaa ideoiden kehittyi

tai jopa puhjeta kukkaan kaikessa rauhassa. Kuitenkin kaikkein tirkeintd oppivassa organisaatiossa



on luottamus seki kollegaan ettid koko organisaatiota kohtaan. Tdmin kautta saadaankin rakennettua

terve tyoilmapiiri. (Mékisalo 2003, 55-56.)

2.5 Siséinen yrittijyys

Oppivasta organisaatiosta puhuttaessa tulee my0ds huomioida jokaisen tydntekijdn oma “sisdinen
yrittdjyys”. Tadma tarkoittaa tyontekijan omaa yrittdjimaistd asennetta kun hin on toissa toisen hen-
kilon palveluksessa. Tarkeimpid tunnuspiirteitd sisdisessd yrittdjyydessd ovat joustavuus, uutteruus,
riskien ottaminen ja se, ettd ei pelidtd vastoinkdymisid. Sisdisen yrittdjyyden 10ytymiseen ja kehitty-
miseen vaikuttaa suurelta osin tyontekijin oma persoonallisuus samoin kuin palaute, jota hidn on
saanut ja tyOympdiristo, jossa hin tyoskentelee. Myos silld on suurta painoarvoa sisdisen yrittdjyy-
den kehittymisessd, miten tyontekiji kokee tulevaisuudenkuvansa organisaatiossa, ja onko tyonteko
hinelle mielekistd, nauttiiko hén tydtehtivistddn ja siind olevista haasteita. Tunnusomaista sisdises-
sd yrittdjyydessd onkin jatkuva kehitys omassa tydssd, ja sisdinen yrittdjd osaa itse etsid juuri niitd
osa-alueita, joissa tarvittaisiin lisdd kehittymistd ja oppimista. Hidn on tirked osa tyoyhteisod ja il-

man hénen sisdisen yrittdjyyden toimintamalliaan organisaatiosta puuttuisi jotain todella tarke&a.

Organisaation menestymisen kannalta tidrkedi toimintaa sisdisen yrittdjyyden toteutumiseksi olisikin
kannustaa tyontekijoitd toteuttamaan heiddn omaa luovuuttaan ja toimintatapojaan. Liian valmiiksi
annetut tavat ja toiminnat rajoittavat siis suuresti sisdisen yrittdjyyden kehittymisti ja koko oppivan

organisaation toimintaa. (Mikisalo 2003, 71-74.)

2.6 Tyon imu

Tyon imun (KUVIO 3) saavuttaessaan tyontekijid on valmis ponnistelemaan tulosten syntymisen
takia ja tdlld tavalla antamaan itsestddn ja omasta tyoskentelystddn tdyden panoksen. Tyontekijd saa
itse tdstd kaikesta ponnistelusta merkityksellisyyttd tyotddn ja itseddn kohtaan, sekd kokee oman
tyoympdristonsid mielekkiiksi. Tyon imun saavuttaneet tyontekijit ovat aloitteellisia ja uudistusha-
kuisia omaa tyotddn kohtaan ja télld tavalla sitoutuvat organisaatioonsa. Vaikutusta on myos tyoto-

vereiden auttamisessa sekd siind, ettd he herittivit asiakkaissaan tyytyvaisyytti.
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KUVIO 3 Tyohyvinvoinnin erilaiset tilat (mukaillen Tyoterveyslaitos)

Ty6n imun saavuttanut tyontekijd ldhtee toihin mielellddn ja kokee tyopdivinsd aikana tyoskente-
lynsd mielekkiiksi ja tarkoituksenmukaiseksi. Lisdksi, jos hédnelld on mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyovuoroihinsa, edesauttaa se tyon imun kokemusta. Tyon imun saavuttaneet tyontekijdt tietdviit,
ettd heiddn mielipiteitddn arvostetaan ja heitd kuunnellaan. Tyotehtivit ovat selkeit ja he tietdvit,
missd ovat heiddn tyoskentelynséd vastuualueet. Vaikka vastoinkdymisié tulisi, tyontekijd on sinni-
kis ja ottaa haasteet vastaan. Tyon imua kuvaavat kolme positiivista sanaa: tarmokkuus, omistau-
tuminen ja uppoutuminen. Jotta tyontekijd saavuttaisi nautintoa tydskentelystiiin, tulisi hidnen saa-
vuttaa tyon imun kokemus useammin kuin kerran viikossa. T@hin voi auttaa esimerkiksi tyotove-

reilta, esimiehelti tai asiakkailta saatu palaute hyvin hoidetusta tyosta.

Suomessa tyon imua koetaan tydpaikoilla useammin méiirdaikaisten, idkkiiden naisten keskuudes-
sa. My0s lasten méaarilld on havaittu olevan vaikutusta tyon imun saavuttamisessa. Tyon imu ja
siind onnistuminen ei siis pddty tyontekijan ponnisteluihin, vaan silld on myoOnteisid seurauksia
tyontekijélle, hanen henkilokohtaiselle elimilleen sekd organisaatiolle, jossa hin tyOskentelee.
Myos tyon imun vaikutukset ovat nihtivissd jopa pitemmalld aikavililld, jopa vuosien kuluttua, ja
ndmd tyontekijdt ovat kaiken kaikkiaan muita tyontekijoitd onnellisimpia ja tyytyvdisempid niin

tyoeldmassé kuin henkilokohtaisessakin elamédssiddn. (Hakanen 2011, 38—56.)
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2.7. Tunneily ja tunteet

Nykyaikana tydeldméssé kiinnitetddn hyvin paljon huomiota ihmisten tietotasoon sekd myds siithen,
miten omat tyOtehtdvit hoidetaan. Johtoportaan olisi kuitenkin syytd kiinnittdd huomiota myos
tyontekijoidensd tunnedlykkyyteen eli sosiaaliseen &dlykkyyteen. Erilaisissa tutkimuksissa onkin
havaittu tunneiélyn ja ty0eliméssd menestymisen vaikuttavan toinen toisiinsa. Syy, miksi tydyhtei-
sOssd tunnedlyn kisittely jdd usein vidhiiseksi, on varmasti siind, ettd sitd on hankalampi mitata kuin
esimerkiksi dlykkyysosamiidrdid. (Lehtinen 2013.) Daniel Goleman, yksi tunnetuimmista tunneélyn
tutkijoista, on madritellyt kisitteen seuraavalla tavalla: ”Tunnedly tarkoittaa kykyd havaita tunteita
sekd itsessd ettd muissa, motivoitua ja hallita tehokkaasti sekd omia tunnetiloja ettd ihmissuhteisiin

liittyvid tunteita.” (Goleman 1999, 40—43.)

Tunnedlykkyys voidaan mééritelld viiteen eri osa-alueeseen. Ensimmaiisessé tiedostetaan omat tun-
teet, mikd onkin tunneédlykkyydessd avaintekijdnéd. Télloin ihminen pystyy realistisesti tarkkaile-
maan itseddn ja pystyy tekemdién erilaisia padtoksid. Jos kuitenkaan tdhén ei kyetd, ihminen jda her-
kidsti omien tunteidensa vangiksi. Toisessa vaiheessa osataan jiarkevillad tavalla kontrolloida herén-
neitd tunteita, eikd anneta alkukantaisten toimintatapojen sumentaa omaa ajattelukykyé. Haastavissa
tilanteissa siis osataan pitdd pdad kylmind ja toimia jirkevisti. Kolmannessa vaiheessa on tirkedi
pyrkid motivoimaan itsedén, ja sitd kautta my0s onnistutaan saavuttamaan tuloksia sekd luovaa toi-
mintaa. Motivoitumisen kautta ihminen rohkaistuu omista saavutuksistaan. Neljinnessd vaiheessa
tunnistetaan omien tunteiden lisdksi myOs muiden ihmisten tunteet (empatia). Tdlloin esimerkiksi
tyoeldmaissd on toimiva yhteistyohenki ja kaikki puhaltavat ”yhteen hiileen”. Varsinkin tydoyhteison
esimiehen on tidrkedd omata titd taitoa, koska piitoksid tehdessdin hidn pystyy tilloin ottamaan
alaistensa tunteet paremmin huomioon. Viidenteni tasona ovat henkilon sosiaaliset taidot. Jos hen-
kilo hallitsee timin osa-alueen, hdn pystyy tyoskentelemddn sujuvasti osana erilaisia tiimejd ja

my0s erilaisten ithmisten kanssa. Esimiehelle tirkedd tdssd tasossa on osata motivoida alaisiaan.

(Lehtinen 2013.)

Tyborganisaatiossa olisi tirkedd ottaa huomioon tunteet ja niiden erilaisuus jokaisella ihmiselld,
koska juuri ndistd kyseisistd tunnetiloista kumpuavat yksiléiden omat voimavarat. Tyomaailmassa
merkitys nditd tunnetaitoja kohtaan kasvaakin sitd suuremmaksi, mitd haastavammat, stressaavam-
mat ja resurssipainotteisemmat tydolot ovat. Myos yksildiden omat tavoitteet ja odotukset, joita he

asettavat itselleen, vaikuttavat niin omaan kuin koko organisaation hyvinvointiin.
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Koettujen tunteiden kautta ihminen arvioi omaa kokemusta esimerkiksi ympériston turvallisuudesta,
hyviksynnésti tai tuesta, jota hiin saa muilta ihmisiltd. Ndiden perusteella joko toiminta hylitédén,
otetaan kdyttoon tai muokataan uudelleen sopivammaksi. Toimivan organisaation kannalta olisikin

tarkedd, ettd koko yhteiso olisi uusille toimintatavoille seké tunteille mahdollistava eli avoin.

Nykyaikaisessa johtamistyylissid olisikin hyvi aistia kokonaisvaltaisesti yhteisOssd tapahtuva tun-
neilmaston véreily, eli milld tunnetasolla tyontekijit ovat, miten he kokevat omat tyotehtdvinsi ja
kuinka henkilosto tulee toimeen keskendén. Olisikin hyvi, ettd tyopaikoilla hahmoteltaisiin erilais-
ten tunteiden vapaata ilmaisua ja pyrittdisiin muokkaamaan negatiivisia tunnekierteitd positiivi-
semmiksi. Esimerkiksi tyontekijd, jonka tunteet ovat negatiivisia, voi vaikuttaa koko yhteison tun-
netilaan. Tirkedd olisikin, ettd toihin voisi mennd hyvilld mielin, ja pédivin péitteeksi sieltd voisi

lahted samoissa tunnetiloissa pois. (Vesterinen 2013, 177-179.)

2.8 Karasek

Karasekin ja Theorellin kehittdméssd Tyon vaatimusten ja hallinnan mallissa (1979) (KUVIO 4)

kuvataan tyon psykososiaalisia piirteitd, joilla voi olla seki tyontekijdd kuormittavia ettd oppimista

edistiavid vaikutuksia.
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KUVIO 4 Ty6n hallinnan ja tyon vaatimusten malli (mukaillen slideplayer.fi)

Kuvion mukaan yksilon tyoskentelyn kehittymisen seké siind koetun psyykkisen kuormituksen vai-
kuttavat olennaisesti kaksi eri tekijad, jotka ovat tyon vaatimukset seké tyon hallinta. Tyon hallin-
nassa tyontekijélld on itsendinen péditosvalta, monipuolisuus sekd omien osaamisten hyddyntdminen
tyotehtdvissd. Tyon vaatimuksista 16ytyy puolestaan esimerkiksi riittdmiton tydaika sekd mahdolli-

nen kuormitus tyotehtdvien osalta. (Korhonen, Kortteisto, Kaila, Rissanen & Elovainio 2010.)

Mallissa siis tyon kuormittavuus koetaan suureksi, kun tydnvaatimustaso on asetettu korkealle, mut-
ta hallintamahdollisuudet ovat hyvin vihéiset. Esimerkiksi tyossi, jossa on vain vihédn kuormitusta,
vaatimukset ovat pienet, mutta tyonhallinta siind on puolestaan suurempaa. Talldin tyontekijd ei
pysty kdyttdméddn omia tietojaan ja taitojaan, jolloin seurauksena voi olla turhautuminen omaan
tyoskentelyyn. Oppiminen ja kehitys puolestaan kasvavat, kun vaatimustaso seké hallintataso ovat
sopivassa suhteessa toisiinsa ndhden. Eli mitd suurempi mahdollisuus tyontekijdlld on muokata
omaa tyotddn, oppia ja ratkoa siind esiintyvid ongelmia, sitd paremmin hén jaksaa tydssdén ja jopa

nauttii sen tekemisesté. (Selander 2010.)
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN PIENIN ASKELIN

Tyoyhteison hyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tyOympiristdd, jossa tyontekijit tuntevat olonsa
turvalliseksi ja mielekkddksi koko tyopdivin ajan. He osaavat ammattitaitoisesti hoitaa omia tyoteh-
tdvid ja heiddn osaamiseensa uskotaan my0s johtoportaan tasolta. Tyon koetaankin siis omalla ta-
vallaan tukevan tyontekijdn eldménhallintaa. Hyvéssd ja toimivassa tyOyhteisossd tyontekijat eli
kollegat tukevat ja auttavat toinen toisiaan ja hyviksyvit kaikki kyseisen yhteison jaseneksi, riip-

pumatta omista henkilokohtaisista eroavaisuuksista. (TTL 2018a.)

3.1 Arkipéivin tyohyvinvoinnin kehittiminen ja kehittimiskohteita

Kun organisaatiossa suunnitellaan tyohyvinvointia, tulisi ldhted liikkeelle juuri sen toimipisteen
perustehtiivistd ja pohtia, mitd ne pitdvit sisédllddn ja mitkd ovat organisaation visiot ja arvot muiden
perustehtivien lisdksi. Lisdmateriaalia suunnitteluvaiheeseen saadaan muun muassa tyoterveyshuol-
losta, kehityskeskusteluista sekd myos henkilostolle pidetyistd ilmapiirikyselyistd. Hyvinvointikar-
toitusta tehtdessd tulisi péittdd, kuka vastaa organisaatiossa tyohyvinvoinnista, sen seuraamisesta,
sekd kuinka usein tilannetta tulisi kartoittaa esimerkiksi yhden kalenterivuoden aikana. Téssd toi-
minnassa voidaan kdyttdd apuna esimerkiksi organisaation strategiavuosikelloa, josta kidy selville,
mitd missdkin kuussa tulisi tehdad tyohyvinvoinnin edistimiseksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010,

32-33))

Tyo6paikalla tyoyhteison hyvinvointiin suurelta osalta vaikuttavat tyontekijét itse ja heididn sosiaali-
set suhteensa. Esimiehilld ja johtoportaassa olevilla henkil6illd on kuitenkin vastuu siitd, ettd tyo-
paikalla nimé sosiaaliset suhteet pysyisivit hyvind ja kehittyisivit entistd paremmiksi. Prosessi on
siis vuorovaikutustyotd eri asemissa olevien henkildiden kanssa. Tyopaikan ulkopuolella tyoyhtei-
son hyvinvointia edesauttavat niin tyosuojeluhenkilostd, oman yrityksen luottamusesimies kuin
myos tyoterveyshuolto. (TTL 2018a.) Ndiden yllimainittujen asioiden liséksi positiivista vaikutusta
voidaan myo6s hakea muun muassa tyoskentelyergonomiasta, lisdkoulutuksista sekd tyontekijan vai-
kutusmahdollisuuksista tyopaikkaa ja yhteisdd kohtaan. Tyontekijidt kokevatkin tyopaikan tarjoamat
erilaiset tyohyvinvointia edistidvit tapahtumat yleensd hyvinkin positiivisesti. Niistd esimerkkeji

ovat litkuntasetelit, kulttuurisetelit tai erilaiset liikkunta- ja retkipdivit. (Terveysinfo 2017.)
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Seuraavissa alaluvuissa olen pohtinut muutamia asioita, jotka voivat vaikuttaa niin positiivisesti
kuin myd6s negatiivisesti tydyhteison hyvinvointiin, riippuen miten ne on tuotettu ja miten niissi
onnistutaan. Jokaisella organisaation jdsenelld on pdivittdin oma vaikutuksensa tyohyvinvoinnin

kehittymisessi tai huonontumisessa.

3.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskusteluita on alettu pitdd Suomessa noin 1970-luvulta ldhtien, samoihin aikoihin kun
tavoitejohtamisen kiytdnnot rantautuivat meille. Nimi on vuosikymmenien aikana hiukan muuttu-

nut, mutta tarkoitusperit kehityskeskusteluissa ovat edelleen samat kuin vuosikymmenid sitten.

Kehityskeskusteluiden pohjimmainen tarkoitus on esimiehen ja tyontekijdn suhteen kehittyminen
myoOnteisemmiksi. Kehityskeskusteluissa tdrkedd onkin ajatusten vaihtaminen, kuunteleminen ja
varsinkin toisen asemaan samaistuminen. Esimiehelle avautuu ndkemys tyontekijdn ajatusmaail-
masta tyoyhteisossd ja mahdollisista epdkohdista, joita sielld on. My6s se selkiytyy, kuinka tyonte-
kija suhtautuu tyoskentelyyn ja missi asioissa olisi parannettavan varaa, puolin ja toisin. Tarkoitus
olisi keskittyd kokonaiskuvaan, niin tyoskentelystd kuin tyopaikastakin, eikd pieniin péivittdisiin
tyotapahtumiin. Keskustelun aikana méiiritellddn yhdessid tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet,
joita ldhdetddn kehittimaidn. Myohemmin voidaan jirjestdd uusi keskustelu, jossa arvioidaan tavoit-

teiden toteutumista.

Kehityskeskustelulle tulisi varata neutraali ja rauhallinen ympéristo. Tiedotus jérjestettdvistd kehi-
tyskeskusteluista tulisi olla vdhintddn muutaman viikon etukéteen. Valmistautuminen takaa sen, ettid
keskustellaan oikeista asioista ja saadaan kaytya 1dpi kaikki ne asiat, jotka ovat olleet mielen pailla.
Kehityskeskustelu ei kuitenkaan ole viittelytilanne, vaan yhteisen nikemyksen 16ytymiselle tarkoi-
tettu tilaisuus, jossa vidrinkdsityksid on mahdollisuus ratkoa ja voidaan pyrkid siithen, ettd tyonteki-
jan jatkuva kehittyminen tyOorganisaatiossa saataisiin varmistettua. (Juuti & Vuorela 2015,

95-101.)
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3.3 Esimiehen toiminta

Esimiesten tulisi jatkuvasti tarkkailla tydyhteisdjen toimintaa ja mahdollisuuksien mukaan poistaa
eroavaisuuksia ja kitkaa aiheuttavia ongelmia. Heidén tulisi painottaa "me-henked” ja organisaation
yhteistd ajattelutapaa. Luottamusta luodaan avoimella ilmapiirilld ja rehelliselld tiedottamisella or-
ganisaation asioista. Esimies ei saisi syyllistdd ketddn tai antaa omien henkilokohtaisten mielipi-

teidensd vaikuttaa jonkun tietyn henkilon tydskentelyyn tai toimintaan organisaatiossa.

Esimiehen olisi hyvd huomioida myos, ettd omaa kidytostddn ei voi mallioppia edeltdjiansd tyonku-
vasta, vaan tiytyy itse rakentaa omanlainen johtamistapa ja pyrkid mahdollisimman hyvin toteutta-
maan sitid. Esimies itsekin kehittyy ja oppii siis jatkuvasti, ja varsinkin alaisilta saatu rakentava pa-
laute edesauttaa hinen omaa toimintaansa samoin kuin myds organisaation yhteishengen paranta-

mista.

Erilaisista ndkokulmista olisikin hyvé keskustella avoimesti ja avata muille oman toimintatapansa
taustaa. Esimiehen tulisi ymmartii, ettei oma ajattelumaailma ole ainoa ja oikea tapa toimia. Esi-
miesasemassa tulisi ennemminkin pyytdd alaisia toimimaan ja myos antaa heille omia vapauksia
toteuttaa omia visioitaan. Ylldmainittu kdskyttdminen vain nakertaa ihmissuhteita eikéd anna alaisille

mahdollisuutta kehittyd tyossidin.

Kun tyoyhteisossa tyontekijit luottavat toisiinsa (ja esimieheensi), he myos mielellddn jakavat omia
tietojaan ja taitojaan kollegoidensa kanssa. Tami edesauttaa organisaation toimintaa ja vaikuttaa
my0s tyontekijoiden omaan kehittymiseen ja arvostuksen tunteeseen, jolloin he kokevat olevansa

osa organisaatiota. (Juuti & Vuorela 2015, 45-50.)

3.4 Tyoskentelyn fyysinen kuormitus

Henkisen hyvinvoinnin lisdksi tyopaikoilla tulisi kiinnittid huomiota myds fyysistd kuormitusta

vaatetus.

Tyo6paikoilla tyontekijoille suurimman fyysisen kuormituksen aiheuttavat erilaiset nostotyoskente-

lyt, toistotyoskentely, kdsin tehtdvit siirrot, ndyttopdiatetyoskentely sekéd erilaiset hankalat tybasen-
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not. Tyon ylikuormitus, vdasyminen sekd hitaampi palautuminen kuormituksen jidlkeen kertovat, ettid

tyoskentely on tyontekijille haitallista. (Tydsuojelu 2018a.)

Tyoturvallisuuslaissa (24 §) onkin maédritelty, ettd tyonantajan tulee huolehtia siitd, ettd kdytossd
olevat tyovilineet sekd tyOoskentelypisteet ovat jokaiselle tyontekijdlle turvalliset ja ergonomiset
tyoskennelld (Tyoturvallisuuslaki). Ergonomia-ajattelua tulisikin hyodyntédd heti alkuvaiheessa, kun
aletaan suunnitella tyopisteitd, tydomenetelmid tai tydprosesseja. Myos tyontekijoiden mielipiteet
kannattaa tidssd vaiheessa huomioida, koska he itse tietdvit parhaiten tyohonsa vaikuttavat riskiteki-

jit.

Ergonomisessa tyoskentelyssd apuna voidaan kdyttdd muun muassa erilaisia koneita tai laitteita.
Esimerkiksi sdddettivilld tyopisteilld saadaan mitoitettua eri pituisille tyontekijoille juuri oikean

korkuinen tyoskentelykorkeus. (TTL 2018b.)

Myos turvallisilla tydvaatteilla on oma osuutensa tyoergonomiassa. Jos tydpaikoilla on midriteltyja
suojaimia, joita tyotehtdvissi tulisi kédyttdd, tyontekijian velvollisuus on noudattaa nditd ohjeistuksia.
Suojaimilla voidaan ehkiisti niin lievempii tapaturmia kuin pitkdaikaisiakin sairauksia. Suojainten

tulisi olla vaatimusten mukaiset seki sopivat niitd kiyttiville tyontekijoille. (Tydsuojelu 2018b.)

Tybergonomiaa ajateltaessa voidaan myos huomioida oikeanlainen valaistus, lammon ja ilmaston

sadtely, kalusteiden oikeanlainen asettelu sekd sopivat tauotukset tyoskentelyn lomassa.

Hyvin suunnitellulla ja toteutetulla tydoergonomialla voidaan ehkdistd tyontekijoiden tuki- ja liikun-
taelinten kuormitusta seké téstd johtuvia sairauksia. Hyvélld tydergonomialla voidaankin siis vihen-

tdd tyontekijoiden sairauspoissaoloja kuin myos ehkdistd tydtapaturmien syntyi. (Superliitto.)

3.5 Tyohyvinvoinnin ongelmakohtia

Tyoyhteisoissd kohdataan pdivittdin erilaisia haasteita ja ongelmatilanteita. Kuinka ndmi ongelmat
saadaan selvitettyd, kertoo siitd, kuinka toimivaa yrityksen sisdinen tiimitoiminta on. Ongelmatilan-
teita voidaan hyodyntdd niin yksilon kuin koko henkiloston kehityksend kuin myos oppimistilantei-
na. Kuitenkin jos ongelmatilanteet eivit selvid, ne saattavat kérjistyd ja aiheuttaa pahaakin kitkaa
koko tyOyhteison toiminnassa. Tavallisimpia ongelmia voivat olla esimerkiksi tydjédrjestelyihin tai

tyovuoroihin liittyvit ongelmat, esimiestyohon liittyvit ongelmat, tyon tekemiseen liittyvit ongel-
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mat tai tyontekijoiden henkilokohtaiset ongelmat, jotka saattavat vaikuttaa koko tyOyhteisoon.

(Lindstrom & Leppénen 2002, 94.)

3.6 Tyojarjestelyt

Tyopaikkojen tydjirjestelyistd on laadittu tydehtolaissa (9.8.1996/605, Tyo6aikalaki) erilaisia saddok-
sid, joiden perusteella tydvuorolistat suunnitellaan. Kun niité listoja tehdéén, tulee ottaa huomioon
monia erilaisia seikkoja, esimerkiksi riittavd henkilostomaira sekd tyontekijoiden riittdava viikkotun-
timéddrd samoin kuin lepo- ja vapaa-ajat. Tyovuorot laaditaan paisddntoisesti yrityksen tehokkuuden
ja tuottavuuden perusteella. Tdysin tasapuoliset vuorot eivit nykyaikana siis endd ole mahdollisia,
koska suuressa osassa tyopaikkoja kédytetdan useampaa vuorotyojirjestelméa. Olisi kuitenkin tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia ja tyopaikan mielekkyyttd edistivaa, jos tyontekijillad olisi edes vihdinen
vaikuttamismahdollisuus omien tydvuorojensa suhteen, esimerkiksi vapaapéivitoiveiden esittdmi-

sessd. (Terveysinfo 2017.)

3.7 Tyoyhteison sisiiset suhteet

Tyoyhteisoissd tapahtuvat ristiriidat ja ongelmat johtuvat yleisimmin ihmisten viélisistd suhteista ja
varsinkin niiden eroavaisuuksista. Tilanteet ja tyOsuoritustavat ndhddin monella eri tavalla ja
useimmiten ajatellaan, etti se oma toimintapa on ainut ja oikea, jolloin tydpaikalla saattaa syntyid
ristiriitoja. Ndkokulmaeroja organisaatiossa voivat aiheuttaa myos eri ammattikuntien, henkilosto-
ryhmien tai organisaatiotasojen eroavaisuudet ja erilaiset ajattelutavat. Esimerkiksi osastopaillikko
tarkastelee yrityksen rahallisia tuloksia, kun taas visualisti keskittyy katsomaan asiakkaan silmin

kokonaisuutta ja pyrkii esitteleméén tuotteita heille, ei rahalle tai luvuille.

Johtamis- ja vastuutehtivisséd olevat henkilot sortuvat helposti kdskyttdmiseen, joka lisdd ristiriitoja
ja kuiluja esimiesten ja alaisten vilille. Tamaé taas saattaa edesauttaa tyopahoinvoinnin lisddntymis-
td, joka voi tiedostamattomasti heijastua muita tydtovereita kohtaan. Lopulta pahoinvointi vaikeut-
taa kaikkien organisaation osastojen yhteistyollistd toimintaa ja kierre pédétyy lopulta taas esimie-
heen, joka tilanteessa saattaa niuhottaa alaisilleen ja pitdd heitd ammattitaidottomina. Talldin tyoyh-
teisOssd ei ole endd kenelldkdan mukava tyoskennelld ja henkinen, kuin myos fyysinenkin, pahoin-

vointi kasvaa. (Juuti & Vuorela 2015, 45-50.)
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3.8 Miksi tyopahoinvointiin on tirkeidéd puuttua?

Esimiehen tulisi puuttua mahdollisiin ongelmatilanteisiin ripedsti, koska tyohyvinvointi vaikuttaa
suurelta osaltaan yrityksen tuloksen huonontumisena. Konkreettisesti siis tyontekijoiden tyopahoin-
vointi voi ilmetéd yrityksen voittojen laskuna, kuin myos lisddntyneind sairaspoissaoloina tai mah-
dollisina tapaturmina tyopaikoilla. My6s tyontekijoiden jatkuva vaihtuminen ja uusien rekrytointi
tilalle vievit yrityksen rahallista ja ajallista kapasiteettia. Tyopaikan tulehtunut ilmapiiri on myos
asiakkaiden aistittavissa, jolloin tdmi vaikuttaa herkisti asiakastyytyviisyyteen sekd talld tavalla

yrityksen myyntilukuihin. (TTL 2018a.)
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4 TUTKIMUS JA TULOKSET

Péitin toteuttaa tutkimukseni kyselynd muutamille valitsemilleni henkildille eri puolilla Suomea.
Valitsin ndmé henkil6t, koska heilld oli samaa ammattiosaamista keskeniiin ja sain télld tavalla
muodostettua heille vertailevan kyselyn. Osallistujien ammatit, idt sekd tyoskentelypaikkakunnat

vaihtelivat. Haastateltavat halusin pitdd anonyymeini.

Pohjana tissi vertailussa toimii Maslowin tarvehierarkia, jonka pitéisi teoreettisesti vaikuttaa henki-
16n mahdolliseen etenemiseen portaissa. Tarkoitukseni olikin tutkia, ettd voidaanko niin pienelld
vastaajajoukolla saada Maslowin tarvehierarkia toteutumaan. Huomioitavaa on kuitenkin, ettd otan-
ta oli todella pieni ja tarvittaisiin suurempaa vastaajamadrid, jotta saataisiin konkreettisia ja pite-
viampid tuloksia. Tarkoituksena olikin siis verrata nédiden seitsemén henkilon vastauksia keskendidn
sekd pohtia Maslowin teoriaa heiddn tuloksissaan. Lisdksi halusin myds vertailla samanlaisissa
ammateissa toimivia henkil6itd keskeniin, ja selvittdi sitd, kuinka heiddn mielestddn tyohyvinvointi

toteutuu juuri heidin tyopaikallaan.

Kyselyn kysymykset laadin yleisten perustietojen pohjalta sekd Maslowin tarveteoriassa esitettyjen
nikemysten pohjalta. Jokaisesta tasosta oli yksi tai kaksi kysymystd. Ensin kysyttiin taustatietoja
henkil6istd, sen jalkeen puutostarve-aiheisia kysymyksié ja lopuksi ylemmin tason tarvekysymyk-

sid.

Pohdittuani kyselyn toteuttamistapaa paadyin tekemddn sen Webropol-ohjelmiston avulla, ja niin
sainkin linkitettyd kyselyni helposti vastaajien sdhkoposteihin tai pikaviestipalveluihin. Testasin
muutamalla tutullani ensin kyselyn toimivuutta, ja heiltid tulleiden huomautusten perusteella muutin
muutamien kysymysten muotoa. Néitd muutamia testivastauksia ei ole huomioitu lopullisissa tulok-
sissa. Kysymykset 10ytyviit liitteestd (LIITE 1). Virallinen kysely oli avoimena vastaajille 6.11.2017
—19.2.2018 vilisend aikana.

4.1 Vastaajista

Perusteluina sille, miksi valitsin juuri ndmai vastaajat, on se, ettd heidan ammattikuvansa ovat lidhes

samanalaisia. Eli halusin muun tirkedn informaation lisdksi vertailla kahta melkein samanlaista
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ammattikuntaa keskenéén (esimerkiksi opettaja — luokanopettaja). Vertailussa pohdin vastaavanlais-
ten ammattien lisiksi esimerkiksi iin tuomaa vaikutusta tydhyvinvointiin. Kyselyyn osallistuneiden
ammattikuntia olivat opetus-, sairaanhoito-, atk- sekd asennushenkilosto. Tyoskentelyvuosia kyse-

lyyn osallistujilla, heididn nykyisessd ammatissaan, oli kertynyt 3 — 28 vuotta.

Jaottelin ammattiryhmat vield erillisiin osioihin parivertailua varten, jotka nimesin Ryhmi 1, Ryh-
mi 2, Ryhmi 3 seki Vastaaja X. Tdamin tein sen takia, ettd halusin pyrkid pitdmiin vastaajien tie-
dot mahdollisimman anonyymeind, mutta kuitenkin saada vertailtua heiddn omia ammattikuntiaan
keskendidn. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd joissakin kysymyksissd ryhmien sisdiset vastaukset

olivat keskenéddn samanlaiset.

4.2 Taustatiedot (kysymykset 1-9)

Tutkimukseen vastasi loppujen lopuksi seitsemén henkilod (tarkoitus oli saada yhteensid kahdeksan
henkilon vastaukset, jotta parivertailua olisi helpompi toteuttaa ryhmittelyvaiheessa). [dltdin nima
vastaajat olivat 57 % 30 — 40 vuotiaita (4 kpl), 29 % 40 — 50 vuotiaita (2 kpl) ja 14 % 60 — 65 vuoti-
aita (1 kpl).

Ika
60-65
50-60
40-50
30-40
20-30
0“’/0 1 6°A 20“’/0 30% 40% 50% 60%

KUVIO 5. Ikdjakauma
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Niin kuin ylld olevasta kuviosta ndhddin, suurin osa vastaajista oli prosentuaalisesti 30 — 40 iké-

vuoden kategoriassa.

Seuraavassa kuviosta (KUVIO 6) voidaan huomata, etti vastaajista 57 % (4 kpl) oli naisia, kun taas

miehid oli 43 % (3 kpl).

Sukupuoli

60%

50% -

40% -

30% -

20% -

10% -

0% -

Nainen Mies

KUVIO 6. Sukupuolijakauma

Kuudennessa kysymyksessi kysyin kyselyyn osallistujilta; ”Oletko viimeisen vuoden aikana pohti-
nut vaihtavasi tyopaikkaa?”. Kukaan vastaajista ei merkinnyt "Kylld”, joten tistéd voitaneen péitelld,
ettd mitddn pitkittynyttd tyopahoinvointia kukaan kyselyyn vastaajista ei koe omalla tyopaikallaan.
Kuitenkin ”Ei” vastauksia oli 57 % (4 kpl) kun taas “Joskus” vaihtoehto oli saanut 43 % (3 kpl)

vastauksista.

Oletko viimeisen vuoden aikana pohtinut vaihtavasi
tyopaikkaa?

Ei

Kylla

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 7. Ty6paikan vaihtaminen
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Vertaillessani muodostamiani ryhmii, jokaisessa toinen vastaajista oli pohtinut joskus viimeisen
vuoden aikana vaihtavansa tyopaikkaansa, kun taas toinen vastaajista oli vastannut ”Ei”. Se, miks-
eivit “Joskus” ja “Ei” vaihtoehtojen vastausprosentit ole tasasuhteessa, johtuu yhden vastaajan

(Vastaaja X) “Ei” vastauksesta (jolla ei siis ollut vertailuparia).

Kukaan vastaaja ei myoskéddn kokenut tulleensa syrjityksi omalla tydpaikallaan sukupuolensa takia

(kysymys 7).

Oletko tullut syrjityksi tyopaikallasi sukupuolesi takia?

Joskus

Kylla

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

KUVIO 8. Sukupuolen takia koettu syrjinti

Myoskididn kenenkddn vastaajan mielestd hinen tyopaikkansa tydilmapiiri ei ollut muuttunut huo-

nommaksi (kysymys 8).

Koetko tyodilmapiirin muuttuneen huonommaksi
tyopaikallasi?
Joskus
Kylla 7
0% 26% 46% 60% 80“’/0 100% 120%

KUVIO 9. Tyo6ilmapiiri tydpaikoilla
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Kysymyksessd 9 kysyttiin, onko vastaajien tyopaikoilla seurattu heidén kehitystddn esimerkiksi

kehityskeskustelun avulla. 57 % (4 kpl) vastasi kylld, 29 % (2 kpl) vastasi ei ja loput 14 % (1 kpl)

joskus.
Onko tyopaikallasi seurattu tyontekijoiden tyéoskentelyn
kehitysta, esimerkiksi kehityskeskustelun avulla?
Joskus
Ei
Kylla
0;/0 1 d% 26% 36% 46% 56% 60%

KUVIO 10. Tyoskentelykehityksen seuranta tyopaikoilla

Ryhmévertailussa Ryhma 2:n ja Ryhmaé 3:n vastauksista selvisi, ettd heiddn tydpaikoillaan on seu-
rattu tyoskentelyn kehitystda. Ryhmé 1:n vastauksissa oli hajontaa "Ei” sekd “Joskus” vililld. Vas-
taajan X tyopaikalla ei myoskdin oltu seurattu tydskentelyssd kehittymistda. Ryhma 1:n tulos ihme-
tytti hiukan itseéni, koska kyseessi on kuitenkin ammattikunta, jonka kehitysti tulisi jatkuvasti seu-
rata. Syynd voivat tietenkin olla nykyajan kiireellisyys, ja kyseisen ammattikunnan kehitysté luulta-
vasti seurataan hiukan eri tavalla, kuin tavallisessa tuloshakuisessa tyonkuvassa (kuten myyntityos-

sd).

4.3 Puutostarpeet (kysymykset 10 — 14)

Kohdassa 10 kysyin vastaajien nikemystid omasta terveydestididn. 100 % vastasi kokevansa olevansa

perusterveiti.
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Koetko olevasti perusterve?
Joskus
Ei 7
0;/0 26% 46% 66% 86% 1 06% 120%

KUVIO 11. Koetko olevasi perusterve

Vapaa-ajalla koetun levon saaminen (kysymys 11) jakaantui. ”Ei” -vastausten osuus oli 57 % (4
kpl), kun taas 43 % (3 kpl) koki saavansa joskus riittdvisti lepoa. Kukaan vastaajista ei siis koe ole-

vansa tdysin levinnyt vapaa-ajallaan, ja timén seurauksena “Kyll4d” vastauksia ei ollut.

Saatko riittavasti lepoa vapaa-ajallasi?

Joskus

Ei

Kylla

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 12. Vapaa-ajalla saatu lepo

Ryhmi 1:n sekd Ryhmi 3:n vastaukset olivat jakaantuneet puolittain “Ei” ja “Joskus” vastausten
vilille. Kuitenkin Ryhmd 2:n vastauksissa molemmat vastaajat olivat sitd mieltd, etteivit he saaneet
tarpeeksi lepoa vapaa-ajallaan. Tdmi voi johtua siitd, ettd heidin ammattiryhmissidin yleensi tyo-
pdivd ei aina lopu tiettyyn aikaan, vaan tyot saattavat pitkittyd ja vaivata myos kotona. Vastaaja X

oli my0s vastannut, ettd saa joskus riittdvisti lepoa.

Tyoympdriston turvallisuuden osalta (kysymys 12) jopa 86 % (6 kpl) koki oman ty0ympéaristonsa

turvalliseksi, kun taas 14 % : n (1 kpl) mielestd tydympiristo oli joskus turvallinen.
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Koetko etta nykyinen tyéymparistési on turvallinen?

Joskus

Ei

Kylla

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

KUVIO 13. Turvallinen tydoympéaristd

Melkein kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd heiddn tydympéristonsi oli turvallinen tydskennelld.
Kuitenkin Ryhmissi 1 oli toinen vastaajista sitd mieltd, ettd tydympiristo on vain “Joskus” turvalli-
nen. Téssd uskon vastaajien ristiriitaisen vastauksen johtuvan siitd, ettd heiddn tyonkuvansa kysei-

sen ammattikunnan sisilld ovat niin erilaiset.

Taloudellisen tilanteensa (kysymys 13) 57 % (4 kpl) vastaajista koki hyvéksi (Kylld). 29 % (2 kpl)
koki, ettd taloudellinen tilanne oli vaihtelevasti hyvi (Joskus). Kun taas yksi vastaaja, eli 14 %, oli

sitd mielti, ettei hinen taloudellinen tilanteensa ole hyvé (Ei).

Koetko taloudellisen tilanteesi hyvaksi?
Joskus
Ei
Kylla
D;M: 1 DI% 2{:;% 3[:;% 4{:;% E.DI% 60%

KUVIO 14. Taloudellinen tilanne

Ryhmissd 1 sekd Ryhmisséd 3 vastaukset taloudellisesta tilanteesta olivat jakaantuneet "Kylld” ja

”Joskus” vastausten vilille. Ryhmissd 2 puolestaan molemmat vastaajat olivat tyytyvdisid omaan
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taloudelliseen tilanteeseensa. Kun verrataan kysymykseen 11, saman Ryhmin 2 vastauksissa oli,
etteivit he saaneet vapaa-ajallaan riittdvisti lepoa. Voisiko siis timé haastava tydonkuva vaikuttaa
sithen, ettd he kuitenkin ovat tyytyvdisid taloudelliseen korvaukseen, jonka he tyOstdin saavat?

Vastaaja X oli kuitenkin sitd mieltd, ettd hdanen taloudellinen tilanteensa ei ole hyvi.

Nykyisid ihmissuhteitaan (kysymys 14) 86 % (6 kpl) vastaajista koki, ettd ne ovat hyvit, kun taas

14 % eli yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd ihmissuhteet ovat vain joskus hyviit.

Koetko nykyiset ihmissuhteesi hyvaksi?

Joskus

Ei

Kylla

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

KUVIO 15. Ihmissuhteet

Ryhmissi 3 ainoa eroavaisuus oli siind, ettd toinen vastaajista oli sitd mieltd, ettd hin koki ”Joskus”

nykyisen ihmissuhteensa hyvéksi.

4.4 Ylemmén tason tarpeet (15 — 17 kysymykset)

Kysymyksessd 15 selvitettiin vield lisdd vastaajien mielipiteitd heididn ylldkysytyistd ihmissuhteis-

taan. Vastaajista 71 % (5 kpl) koki, ettd he saavat arvostusta ihmissuhteissaan, kun taas 14 % (1 kpl)

vastasi, ettd “Joskus”. Samoin 14 % (1 kpl) oli sitd mielti, ettei saanut arvostusta ihmissuhteissaan.

Vastauksissa oli siis kaksi henkild, jotka olivat sitd mieltd, ettd saivat "Joskus™ arvostusta, kun taas

toinen ei mielestdin saanut arvostusta.
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Koetko saavasi arvostusta yllamainituissa
ihmisuhteissasi?
Joskus
Ei
Kylla
0;/0 1 6% 26% 36% 46% 56% 66% 76% 80%

KUVIO 16. Arvostuksen saaminen ihmissuhteissa

Tamén kysymyksen ryhmittelyssd vain Ryhmé 1 seki vastaaja X olivat vastanneet "Kylla”. Ryh-
missd 2 toinen oli vastannut “Joskus”, ja Ryhmin 3 toinen vastaaja oli sitd mieltd, ettd “Ei” saa

arvostusta. Hin oli my0s edellisessd kysymyksesséd todennut ihmissuhteensa “Joskus™ hyvéksi.

Seuraavassa kysymyksessid kysyttiin tyossd kehittymistd (kysymys 16), jossa vastaukset jakaantui-

vat seuraavasti 57 % (4 kpl) "Kylld”, 14 % (1 kpl) "Ei” ja 29 % (2 kpl) ”Joskus”.

Pystytko kehittymaan tyossasi?
Joskus
Ei
Kylla
o;/o 1 6% 26% 36% 46% 56% 60%

KUVIO 17. Ty6ssi kehittyminen

Tiassd kysymyksessd Ryhmén 3 molemmat vastaajat olivat sitd mieltd, ettd heidin tydssddn pystyi
kehittymiin. Ryhmén 2 toinen vastaaja oli sitd mieltd, ettei hdnen tydssddn voinut kehittyi, vaikka
hén oli ollut kyseisessd ammatissa paljon vdhemmin aikaa kuin toinen vastaajista. Ryhméssi 1 toi-
nen vastaajista oli sitd mieltd, ettd joskus tyossid voi kehittyid, kun taas kauemmin samassa ammatis-
sa tyoskennellyt oli sitd mieltd, ettd ammatissa voi kehittyd, eli vastasi "Kylld”. Vastaaja X oli myos

sitd mieltd, ettd hinen ammatissaan voi ”Joskus” kehitty.
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Viimeisend kysymyksend kysyin haastatteluun osallistuneilta, voivatko he kehittyd ihmissuhteis-
saan (kysymys 17). Tédssd vastaukset jakaantuivat prosentuaalisesti seuraavasti: 57 % (4 kpl) ”Kyl-

187, 14 % (1 kpl) "Ei” ja 29 % (2 kpl) "Joskus”.

Pystytk6 kehittymaan ihmissuhteissasi?

Joskus

Ei

Kylla

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
KUVIO 18. Ihmissuhteissa kehittyminen

Viimeisessid kysymyksessd Ryhmi 1:n vastaukset olivat "Kylld” sekd Ryhmén 3 “joskus”. Ryhmin
3 vastauksissa huomioitavaa on, ettd toinen vastaaja on aikaisemmissa ihmissuhdekysymyksissa
vastannut "Kylld” kun tidssd hin vastaa ”Joskus”. Toinen ryhmén vastaajista taas on aikaisemmissa
kysymyksissd vastannut sekd “Joskus” ettd ”Ei”. Ryhmin 2 vastaukset olivat jakaantuneet sekid “Ei”
ettd "Kylla” vastaukseen. Tdmad herdttdd toisen vastaajan osalta kysymyksid, koska hin on aikai-
semmissa ihmissuhdekysymyksissd vastannut "Kylld” ja “Joskus”. Vastaaja X oli sitd mieltd, ettd
pystyy kehittymiidn ihmissuhteissaan, joten hénen kohdallaan aikaisempiin ihmissuhdekysymyksiin

verrattuna ei ollut merkittdvaa ristiriitaa.

4.5 Pohdintaa tuloksista

Kaikkien vastaajien osalta ensimmadisen huomion aiheuttivat kysymykset 10 ja 11, joiden tarkoituk-
sena oli selvittdd kyselyyn osallistujien fysiologisia tarpeita. Vastaajat kertoivat kaikki olevansa
perusterveitd. Kuitenkaan vapaa-ajalla ei saatu riittdvisti lepoa, koska neljd vastaajaa vastasi "Ei” ja
kolme vastaajista ”Joskus”. Eli timén perusteella kaikkien fysiologiset perustarpeet eiviit tulisi tyy-

dytetyiksi ainakaan nédiden neljdn osalta ja seuraavalle tasolle olisi mahdoton siirtya.
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Turvallisuuden tarpeesta kysyttiin kysymyksissd 12 ja 13 ja nidissd vastaukset jakaantuivat aika lail-
la puoliksi. Suurin osa valitsemistani pareista vastasi kysymyksissd “Kylld — Kylld”, mutta myos
16ytyi vastauksia, joissa oli "Kylld — Joskus”. Suurimman eroavaisuuden aiheutti kuitenkin Vastaa-
ja X, koska hin vastasi kysymyksessd 12 "Kylld” ja kysymyksessd 13 “Ei”, joten taloudellisesti
vastaajan turvallisuuden tarve ei tulisi tyydytetyksi ja siirtyminen seuraavalle tasolle olisi Maslowin
mukaan mahdotonta. Vastaaja X on kuitenkin seuraavassa kysymyksessid (kysymys 14) vastannut
”Kylld”, joten hénelld turvallisuuden tarve ei tyydyttynyt, mutta se ei siis estd seuraavalle tasolle

siirtymista.

Kysymyksessd 14 tarkasteltiin yhteenkuuluvuuden tarpeita, ja kaikki paitsi yksi vastasivat "Kylld”.
Tami yksi ”Joskus” vastaus on hiukan haastava, koska se kallistuu sekd kylld ettd "Ei:n" suuntaan
tilanteen mukaan. Mutta jos kriittisesti arvioidaan, niin henkil6lla ei ainakaan aina olisi mahdollista

edetid seuraavalle tasolle.

Kuitenkin seuraavassa kysymyksessd eli arvostuksen saamisessa (kysymys 15), yllimainittu “Jos-
kus” vastaaja oli vastannut “Ei”, eli Maslowin teorian mukaan tidmé& henkilo olisi jddnyt télle yh-
teenkuuluvuuden tasolle, mikd aiheuttaa hdnen eldmissd vastoinkdymisid. Hén on kuitenkin myo-

hemmin vastannut itsensé toteuttamisen kysymyksessd 16 "Kylld”.

Kahdessa viimeisessd kysymyksessa eli 16 ja 17, kisiteltiin itsensd toteuttamisen tarpeita. Kaksi
henkilod eri ammattiryhmistda (RYHMA 1 JA RYHMA 2) olivat vastanneet molempiin kysymyk-
siin "Kylld”, eli he kokevat ettd heilld on jatkuva mahdollisuus kehittyd niin tydssddn kuin sosiaali-
sissa suhteissaan. Kuitenkin useimmat kokevat, ettd he voivat joskus kehittyd néissi tarpeissa. Yksi
vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, ettei hdnelld ole mahdollisuutta kokea kehitystd télld tasolla

ollenkaan.

Ajateltaessa Maslowin tarvehierarkiaa ja sitd, kuinka vaikeaa seuraavalle tasolle siirtyminen on, jos
edellisid tasoja ei ole saatu hyvin kuntoon, tdimin kyselyn perusteella kaikki vastaajat olisivat jai-
neet jo fysiologisten perustarpeiden tasolle "Ei” ja ”Joskus” vastauksiensa perusteella. Voidaanko
siis nykyaikana, kun on jatkuva kiire, stressi ja aikataulut painavat péille, edetéd tarvehierarkiassa
ylemmille tasoille, kun jo ensimmadisen tason perustarpeissa lepo (ja miksei my0s ravinto sekd ter-
veys) jaavit niin monella vihaiseksi. Omasta mielesténi siis Maslowin hierarkia on tietylld tapaa
toimiva malli. Mutta niin kuin luvussa 2.1.2 todettiin, malli on saanut kritiikkié, eiké sithen kannata

mielestini luottaa ja pyrkid arvioimaan ihmisen kehitystd vain sen perusteella.
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Kyselyissi, joissa vastaajat saavat itsekseen vastailla kysymyksiin, on aina se riski, ymmarretdanko
kysymys juuri silld tavalla, miten kysyjd on sen ajatellut, vai ilmeneekd kysymyksissi ristiriitai-
suuksia, joihin vastaaja pyrkii itse 10ytaméaédn henkilokohtaisen ratkaisun ja vastaa omaa piittelyky-
kyddn kidyttden. Myos se, ettd ovatko vastaajat tarkemmin pohtineet kysymyksid vai nopeasti vain

vastanneet ja saaneet kyselyn silld tavalla ”pois alta”.

Vaikka vastaajilta saatiin hyvinkin erilaisia vastauksia tétd kyselyd varten, oli se kuitenkin vain hy-
vin pieni otanta ja vain pintaraapaisu suomalaisten tyohyvinvoinnista tai Maslowin teorian paikkan-
sapitdvyyden tarkastelusta. Kysely sai kuitenkin minut pohtimaan teorioiden toteutumista, ja toivon,

ettd timédn opinnidytetyon lukijat kokisivat samoin.
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S POHDINTA

Tamin opinndytetyon tydstiminen ldhti litkkeelle jo vuoden 2017 alussa, ja nyt melkein puolitoista
vuotta myohemmin, se on vihdoin paitoksessdin. Prosessi on ollut todella pitkd ja syynd tdhdn ovat
olleet vaihtelevat tydvuorot, aikataululliset ongelmat sekd muut henkilokohtaiset asiat. Lisidksi kun
kirjoittaminen on vililld jadnyt jopa kuukausiksi tauolle, uudelleen aloittaminen on ollut todella
haastavaa. Kuitenkin, ndinkin vapaan aikataulun takia, olen saanut ty0stdd opinndytetyotdni eteen-
péin juuri siind tahdissa, miki itselleni on parhaiten sopinut. Eli turhalta stressiltd on sen seuraukse-

na viltytty.

Tyostdmisen aloitin tutkimalla eri ldhteitd, materiaaleja sekd aiheita, joista tiesin haluavani kirjoit-
taa. Ndiden kerittyjen aineistojen myotd kirjoitin teoriaosuuteni melkein valmiiksi ja tdhdn aikaa
meni noin puoli vuotta. Seuraavan puolen vuoden aikana ldhdin tyostimédidn kyselyd ja pyrin saa-
maan sen valmiiksi mahdollisimman pitkille. Tdmén viimeisen puolen vuoden aikana olen avannut
kyselyn siséltod sekd lisdillyt tarvittavia kirjoituksia jo olemassa oleviin kappaleisiin. Kun tekstin
kokonaisuus on ollut itselle selked, lopuksi tehtdvd opinndytetyon hienosddtiminen on ollut paljon

helpompaa.

Yhtend vaikeimpana osiona pidin tdmin opinndytetyon nimen keksimistd. Luin tekstid useampaan
kertaan ldpi ja yritin yhdistelld useita eri sanamuotoja, joita mieleeni nousi. Kuitenkin ohjaajani
ehdotuksesta nimeksi tuli "Nédkokulmia tyohyvinvointiin”. Lopulliseen tarkastukseen tyoni ldhti

toukokuussa 2018, jonka jdlkeen siihen tuli vield joitakin muutoksia.

Pienimuotoisen tutkimukseni pohjalta pdddyin siihen johtopditokseen, ettei Maslowin teorian poh-
jalta voida tdysin lukea ihmisen kehityskaarta. Huomioin kuitenkin sen, ettd kyselyssédni oli hyvin
suppea vastaajajoukkio, joten johtopiditokseni koskevatkin vain heiltd saatuja tuloksia. Kyselyni
perusteella kukaan ei ollut kysymyksessd 11 vastannut ”Kylld”, joten tdmén perusteella vastaajat
olisivat jddneet puutostarpeiden tasolle (jos “Joskus” vastaus myods huomioidaan kielteisend). Kui-
tenkin ajateltuna tyoeldmaissa tapahtuvaa kehitystd, niin mielestidni tydhyvinvoinnin porrasteoria on
tdhidn paremmin sovellettavissa, kuin Maslowin teoria. Tdma siitd syystd, ettd Maslowin teoriassa
kisitelldan ithmisen koko elinkaarta ja kehitystd, kun tyohyvinvoinnin porrasteoriassa keskitytdin

tyontekijan sen hetkiseen tyopaikkaan ja sielld tapahtuvaan kehitykseen.
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Olisi mielenkiintoista nihdd, kuinka kyseisen kaltainen kysely toimisi suuremmalla vastaajamairal-
l4. Itselldni oli myo6s alusta asti tarkoitus verrata vastaajia jonkin verran keskendin parityyppisesti
ammattikunnittain. Olisikin siis mielenkiintoista selvittdd, olisivatko vastaukset muuttuneet, jos
kysely olisi toteutettu vain samojen ammattikuntien henkiloston keskuudessa, jolloin tyotehtdvit

sekd tyohaasteet olisivat kohdanneet toisiaan paremmin.

Lopuksi haluaisin kiittdd vastaajia heididn vastauksistaan, oikolukijoita opinnidytetyon tarkistamises-

ta sekd opinndytetyon ohjaajaani.
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LIITE : Tyohyvinvointikysely

LITE 1

Kysymysplanketti

1. Ikd o 20-30 030-40 o©40-50 o50-60 o60-65

2. Sukupuoli o Nainen o Mies

3. Ammatti

4. Tyoskentelyvuodet nykyisessd ammatissasi

5. Tyoskentelykaupunki

6. Oletko viimeisen vuoden aikana pohtinut vaihtavasi tyopaikkaa? oKylla o©Ei o©Joskus
7. Oletko tullut syrjityksi tyOpaikallasi sukupuolesi takia? oKylli o©Ei olJoskus
8. Koetko tydilmapiirin muuttuneen huonommaksi tyopaikallasi? oKylli o©Ei olJoskus
9. Onko tyopaikallasi seurattu tyontekijoiden tyoskentelyn kehitystd, o Kylld oEi o Joskus
esimerkiksi kehityskeskustelun avulla?

10. Koetko olevasti perusterve o Kylla oEi  olJoskus
11. Saatko riittdvésti lepoa vapaa-ajallasi o Kylla oEi o Joskus
12. Koetko ettd nykyinen tydympéristosi on turvallinen o Kylla oEi o Joskus
13. Koetko taloudellisen tilanteesi hyvéksi o Kylla oEi  olJoskus
14. Koetko nykyiset ihmissuhteesi hyviksi o Kylla oEi  olJoskus
15. Koetko saavasi arvostusta ylldmainituissa ihmissuhteissasi o Kylld oEi o Joskus
16. Pystytko kehittyméén tyossisi o Kyllda oEi o Joskus
17. Pystytko kehittyméin ihmissuhteissasi o Kylla oEi  olJoskus

Kiitos vastaamisesta!



