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Tama opinnaytetyo kasittelee tyohyvinvointia ja kuinka organisaation henkilostolleen jarjes-
tamat tyhy-tapahtumat vaikuttavat henkiloston tyohyvinvointiin? Opinnaytetyon tarkoitus on
luoda kehitysehdotuksia, kuinka kehittaa Laurea ammattikorkeakoulun tyhy-tapahtumia en-
tista paremmin tyohyvinvointia tukeviksi. Opinnaytetyon toiminnallinen osuus toteutettiin ky-
selytutkimuksena. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka organisaation nykyisin
henkilostolleen jarjestamat virkistyspaivat vaikuttavat tyohyvinvointiin? Opinnaytetyoni teo-
reettinen viitekehys kasittelee tyostressia ja tyopaikan sosiaalisiin suhteita. Kasittelen opin-

naytetyossani lyhyesti myos muita tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Tyohyvinvointiin voimakkaimmin vaikuttaviksi tekijoiksi koettiin tyopaikan sosiaaliset suhteet,
tyon maara, tyotehtavien luonne, mahdollisuus hallita omaa tyotaan seka tyoajat. Tyhy-ta-
pahtumat koettiin tarkeiksi tyopaikan sosiaalisten suhteiden vuoksi. Tyhy-tapahtumien koet-
tiin parantavan tyopaikan ilmapiiria ja yhteisollisyytta. Lisaksi, tyhy-tapahtumat mahdollista-

vat tutustumisen toisiin tyoyhteison jaseniin.

Kyselytutkimuksen mukaan tyhy-paivien aikana on tyopaikan kehittamistoimien sijasta keski-
tyttava tyohyvinvointi asioihin seka varattava aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle. Tyhy-ta-
pahtuman ajankohtaan tulee kiinnittaa erityista huomiota, jotta kaikki halukkaat paasevat ky-
seiseen tapahtumaan osallistumaan. Tyhy-tapahtumia voidaan jarjestaa nykyista useammin
tai nilden maara voidaan pitaa entisellaan. Vastaajien toiveet Virkistys-paivan ohjelmasta
vaihtelivat suuresti. Yleisimmat ehdotukset olivat; yhdessa olemista ja yhdessa tekemista, lii-
kuntaa, kulttuuria, rentouttava ohjelmaa, tyhy- tai terveysaiheiset luentoja, tutustuminen
uusiin asioihin ja uusiin harrastuksiin. Lisaksi toivottiin, etta tyhy-paiva tai virkistyspaiva jar-

jestettaisiin muualla kuin Laurea ammattikorkeakoulun tiloissa.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, Tyhy-tapahtumat, Tyky-tapahtumat, Virkistystapahtumat
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This thesis deals with workplace well-being and how corporate recreation events affect em-
ployee’s well-being? The aim of this thesis is to create development proposals, how to im-
prove and develop Laurea University of Applied Sciences recreation events, that they would
better support well-being of employee. The theoretical framework of this thesis was imple-
mented as an inquiry survey. The aim of the survey was to clarify, how the corporate recrea-

tion events affect employee’s well-being.

The results of this survey, the factors, that affect the most employee’s well-being were social
relationships in the workplace, amount of work, characteristic and meaningfulness of the
work tasks, management and independency of the work and the working hours. Corporate
recreation events are important for support and enhance workplace’s social relationships.
Corporate recreation events enable to get to know other members of the corporation and

work community.

According to this inquire survey, corporate recreation events should focus on employee’s rec-
reation and well-being issues instead developing the organization. Corporate recreation date
should be well-planned. In order that everyone can be able to attend. Recreation events
should not be organized by busy time of the year. The event program’s schedule should be
planned that there is enough time for social interaction. Majority of the respondents of this
survey feel, that Laurea University of Applied Sciences should organize recreation events
more frequently. Respondents wishes for corporate recreation events was more time to social
interaction and common activity. The corporate recreation events should be part of work-

place well-being strategy.

Keywords: Workplace well-being, Employee well-being, Recreation events, Event manage-

ment
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1 Johdanto

Monet organisaatiot jarjestavat henkilostolleen tyhy- tai virkistyspaivia. Naiden tapahtumien
tarkoituksena on edistaa tyohyvinvointia. Luonnollisesti tyhy- ja virkistyspaiviin kaytetaan
myos enemman tai vahemman organisaation varoja. Monissa organisaatioissa, ei ole kuiten-
kaan tutkittu, milla tavoin tyhy- tai virkistyspaivat tarkalleen ottaen vaikuttavat tyohyvinvoin-

tiin, seka kuinka suuri merkitys nailla tapahtumilla on henkiloston tyohyvinvoinnille?

Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoitus on kehittaa Laurea - ammattikorkeakoulun
tyhy - paivia ja virkistyspaivia, luomalla ideoita ja ehdotuksia, kuinka tyopaikan tyhy-tapahtu-
mia ja virkistystapahtumia voidaan kehittaa niin, etta ne tukisivat entista paremmin Laurea-
ammattikorkeakoulun henkiloston tyohyvinvointia. Kehittamisehdotukset perustuvat Laurea
ammattikorkeakoulun henkilostolle tehdyn kyselytutkimuksen tuloksiin. Kyselytutkimuksen
tarkoituksena oli selvittaa, kuinka hyvin organisaation nykyisin jarjestamat tyohyvinvointi- ja

virkistyspaivat vastaavat henkiloston tyohyvinvointiin liittyvia tarpeita ja toiveita.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on tyohyvinvointi, tyostressi, tyohyvinvoinnin haasteet,
tyohyvinvoinnin edistaminen, tyopaikan sosiaaliset suhteet seka tyhy-tapahtuman jarjestami-
nen. Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimi Laurea-ammattikorkeakoulu, Leppavaaran yk-
sikko. Opinnaytetyon kyselytutkimus koski Laurea-ammattikorkeakoulun Leppavaaran ja Ota-
niemen yksikkoja. Organisaatiossa aihetta ei ole aikaisemmin tutkittu tyohyvinvoinnin nako-
kulmasta. Sen sijaan, Laurea-ammattikorkeakoulussa on jarjestetty aikaisemmin kyselytutki-
muksia liittyen henkilokunnan virkistystapahtumien onnistumiseen ja kuinka tapahtumat on

yleisesti ottaen henkilokunnan keskuudessa koettu.

Laurea-ammattikorkeakoulu on aloittanut toimintansa vuonna 1992 Vantaalla, nimella Van-
taan-ammattikorkeakoulu. Vuosina 1997-1998 Vantaan-korkeakoulu laajensi toimintaansa ka-
sittamaan lahes 20 oppilaitosta Uudenmaan laanin alueella, myos nimi muuttui Espoon- ja
Vantaan ammattikorkeakouluksi. Vuonna 2000 toiminta vakinaistettiin Valtioneuvoston toi-
mesta ja vuonna 2001 myos nimi muutettiin Laurea-ammattikorkeakouluksi. Nykyisin Laurea
ammattikorkeakoulu toimii kuudella kampuksella, Uudellamaalla. Kampukset ovat Hyvinkaa,
Leppavaara, Lohja, Otaniemi, Porvoo ja Tikkurila. Laurea-ammattikorkeakoulun koulutusalat
ovat liiketalous, sosiaali- ja terveysala seka matkailu -, ravitsemus- ja talousala. Laurea-am-
mattikorkeakoulun henkilokuntaan kuuluu noin 550 henkiloa, 7400 opiskelijaa ja 26 000 alum-
nia. Laurea-ammattikorkeakoulu oli Suomen vetovoimaisin korkeakoulu vuoden 2019 yhteis-

haussa. (Laurea 2019.)

Tyonantajana Laurea-ammattikorkeakoulun arvoihin kuuluu yhteisollisyys, sosiaalinen vastuul-

lisuus ja luovuus seka erilaisen osaamisen arvostaminen. Laurea-ammattikorkeakoulun visiona



on olla luomassa yhteista kehittamisen, jakamisen ja johtamisen kulttuuria tuloksellisesti, oi-
keudenmukaisesti, kunnioittavasti ja inhimillisella tavalla. Tarkoitus on, etta kohtaamiset he-
rattavat luottamuksen, turvallisuuden ja innostuksen tunteita. Tyonantajana Laurea-ammatti-
korkeakoulun pyrkimyksena on suhtautua avoimesti tyoelaman muutoksiin ja uudistua niiden
mukaan. Laurea-ammattikorkeakoululle on tarkeaa, etta tyontekijat voivat vaikuttaa tyonsa

sisaltoon seka kehittaa niin tyonsa sisaltoa kuin omaa osaamistaan. (Laurea 2019.)

2 Tyohyvinvointi

Tassa luvussa kasitellaan tyohyvinvointia ja tyohyvinvoinnin yllapitamista ja edistamista. Mita
on tyohyvinvointi ja miten se eroaa kasitteena tyokyvysta? Mitka tekijat vaikuttavat tyohyvin-
vointiin tai hyvinvointiin yleisesti? Mita tarkoitetaan fyysisella, psyykkisella ja sosiaalisella
tyohyvinvoinnilla? Miten tyohyvinvointia ja myos ihmisen hyvinvointia voidaan tukea, yllapitaa
ja edistaa niin tyopaikoilla kuin muussakin elamassa? Kenen vastuulla on tyohyvinvointi ja sen
yllapito ja edistaminen tyopaikoilla? Mitka eri tahot osallistuvat tyohyvinvointi ja tyoturvalli-

suus asioiden kehittamiseen ja yllapitoon?

Tyokyky ja tyohyvinvointi saattavat helposti kasitteina sekoittua keskenaan. Tyontekijan tyo-
kyvylla tarkoitetaan sita, etta henkilolla ei ole sairautta, joka estaa hanta tekemasta kyseista
tyota. Toisin sanoen tyokyky on sita, etta henkilolla on terveydelliset ja fyysiset edellytykset
ja kyky tehda tyotaan. (Tykytoiminta 2019.) Tyohyvinvointi on tyokykya laajempi kasite. Sosi-
aali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tyohyvinvointi muodostuu neljasta osateki-
jasta, jotka ovat mielekas tyo, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2019.) Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyota,
joka on turvallista, terveellista ja tuottavaa. Lisaksi tyontekijoiden tulee olla ammattitaitoi-
sia seka organisaation ja tyoyhteison hyvin johdettuja. Tyohyvinvointiin kuuluu tyon kokemi-

(Tyoterveyslaitos 2019.)

Maailman terveysjarjesto WHO maarittelee terveyden fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hy-
vinvoinnin tilana. Terveys ei ole siis vain sairauden puuttumista vaan kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin tila. Hyvinvointia tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti, jolloin kaikki hyvinvoinnin osa-
alueet vaikuttavat toisiinsa. Esimerkiksi psyykkinen stressi voi vaikuttaa fyysiseen hyvinvoin-
tiin sairastumisena. (Virolainen 2012,11.) Affektiivisen teorian mukaan ihmisen hyvinvointi ja
onnellisuus voidaan maaritella sen mukaan, onko ihmisen ajatukset ja tunteet enimmakseen
positiivisia, kuten ilo, onnellisuus ja tyytyvaisyys vai negatiivisia, kuten suru, masennus, ah-
distus ja viha? Hyvinvointi ja onnellisuus voidaan maaritella myos sen mukaan, kuinka hyvin
ihminen kykenee tyydyttamaan tarpeensa ja toiveensa? Kognitiivisen teorian mukaan ihminen

on elamaansa, sita tyytyvaisempi, mita pienempi on kuilu hanen toiveidensa ja saavutusten



valilla. Onnellisuus sisaltaa kolme osa-aluetta, jotka ovat yleinen tyytyvaisyys elamaansa, po-
sitiiviset tunteet seka vahaiset negatiiviset tunteet. lhminen voidaan maaritella onnelliseksi,

jos noin 80% hanen paivittain kokemistaan tunteista on positiivisia. (Manka 2015, 87-88.)

Fredrickson, joka on tutkinut myonteisia tunteita ja hyvinvoinnin valista yhteytta, on kehitta-
nyt tunteiden laajentumisteorian (broaden and build- teoria). Positiiviset tunteet laajentavat
ihmisen havaintokykya ja ajattelua. Ihminen havaitsee ymparistostaan laajemman alueen
myonteisessa tunnetilassa kuin kielteisessa tunnetilassa. Esimerkiksi ilo vaikuttaa ihmiseen
ajattelua avartamalla ja rohkaisemalla luovuuteen. Positiiviset tunteet lisaavat ihmisen voi-
mavaroja, tiedollisia ja alyllisia voimavaroja, kuten kyky elaa hetkessa, tietoisuustaidot, psy-
kologisia voimavaroja, kuten itseluottamus ja hallinnan tunne muutostilanteissa, sosiaalisia
voimavaroja, kuten kyky antaa ja vastaanottaa tukea toisilta ihmisilta, fyysisia voimavaroja,
kuten unen laatu ja kehon vastustuskyky. (Manka 2015, 43-44.) Tyo on yksi elaman osa-alue ja
tyohyvinvointi on tyossa tai tyota kohtaan koettua hyvinvoinnin tunnetta. Tyossa koettuun
tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi tyotehtavat, tyokaverit, esimies ja
palkka. (Manka 2015, 90.)

Fyysisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon ja tyopaikan fyysisia olosuhteita, kuten tyon
fyysista kuormittavuutta, tyoergonomiaa ja tyohon liittyvia fyysisia olosuhteita. Tyon fyysi-
seen kuormitukseen voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyonkierrolla. Tyonkierrolla tarkoitetaan
sita, etta tyontekijan kehon yksipuolista kuormittumista pyritaan valttamaan siten, etta tyon-
tekija tekee mahdollisimman erilaisia tyotehtavia. Myos tyon tauottamisella voidaan vaikuttaa
tyon fyysiseen kuormittumiseen. Tyoergonomiaan voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyoasennoilla
seka esimerkiksi silla millaiset tyotasot, tyopoyta ja tuoli tyontekijalla on kaytossa. Tyon fyy-
sisilla ominaisuuksilla tarkoitetaan esimerkiksi tyopaikan melua, lampotilaa, siisteytta ja tyo-
valineita. (Virolainen 2012, 18.) Tyon fyysisiin ominaisuuksiin liittyvia kuormitustekijat ovat
myos “kemialliset, fysikaaliset ja biologiset tekijat seka tapaturmavaara.” Naita tekijoita
voivat olla esimerkiksi riski altistua homeelle, virukselle tai tapaturmariski. (Tyosuojelu
2019.)

Tyopaikoilla voidaan yllapitaa ja edistaa fyysista tyokykya ja fyysista tyohyvinvointia er-
gonomian ja tyon organisoinnin keinoin, esimerkiksi tyonkierron avulla. Tyonkierrolla tarkoite-
taan sita, etta tyontekija siirtyy tyopaivan tai tyoviikon aikana useasta eri- tai samantasoi-
sesta tyotehtavasta toiseen ja palaa kierron lopuksi ensimmaiseen tyotehtavaansa. Talloin
tyontekija voi tyonkierron aikana vaihtaa myos tyopistettaan. Nain pyritaan ehkaisemaan ke-
hon yksipuolista kuormittumista. Lisaksi tyon kierron ansiosta myods psyykkinen kuormittumi-
nen vahenee, koska tyotehtaviin tulee vaihtelua. (Kauhanen 2006, 56.) Lisaksi hyvakuntoiset,
modernit ja tehokkaat tyovalineet helpottavat tyota ja lisaavat nain tyomotivaatiota ja tyohy-
vinvointia. Tyovalineet vaikuttavat seka tyon laatuun etta tyon maaraan. Lisaksi uusia tyovali-

neita kayttoonotettaessa on tarkeaa pitaa huolta siita, etta tyontekijat osaavat kayttaa uusia



tyovalineita ja niiden ominaisuuksia. Teknologian nopea uudistuminen ja muutos saattavat ai-
heuttaa sen, etta tyonantaja ei aina pysty tarjoamaan kaikille tyontekijoilleen uusimpia tyo-
valineita. (Kauhanen 2006, 60.)

Psyykkisen tyohyvinvoinnin osa-alueisiin kuuluu tyostressi, tyopaineet ja tyoilmapiiri seka tyon
mielekkyys. Psyykkiseen tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa esimerkiksi tukemalla tyonteki-
joita, tyon paremmalla organisoimisella seka huolehtimalla, etta tyontekijalla on mahdolli-
suus riittavaan lepoon ja vapaa-aikaan. Lisaksi tyontekijalla pitaisi olla mahdollisuus seka ko-
kea etta ilmaista tunteitaan tyossaan. Tama ei tarkoita sita, etta tyontekijalla pitaisi olla oi-
keus ilmaista negatiivisia tunteita esimerkiksi asiakkaille, vaan tunteista ja mielipiteistaan pi-
taisi pystya keskustelemaan kollegoiden ja esimiesten kanssa. Tunteiden tukahduttaminen ja
ilmaisematta jattaminen aiheuttavat ihmiselle ahdistusta ja tyopahoinvointia. (Virolainen
2012, 18-19.)

Tyon organisoinnin keinoilla voidaan vaikuttaa tyon mielekkyyden kokemukseen, tyon laajen-
nuksen ja tyon rikastuttamisen keinoin. Tyon laajentamisella tarkoitetaan sita, etta toisistaan
erilla olevia yksittaisia tyokokonaisuuksia ja tyossa vaadittuja taitoja yhdistellaan uusiksi ko-
konaisuuksiksi. Tyon laajentaminen lisaa tyon vaihtelevuutta, tyosuorituksen kestoa ja tyon-
tekijan vastuuta. Talloin myos tyokokonaisuus ja tyontekijalta vaadittava taitovaatimus kas-
vaa, jolloin tyontekija voi tarvita lisakoulutusta tai entista tarkempaa tyohon perehdytta-
mista. (Kauhanen 2006, 56-57.) Tyon rikastuttamisella taas tarkoitetaan tyon itsenaisyyden ja
vaativuuden lisaamista joko niin etta esimiesten ja asiantuntijoiden vastuuta ja valtaa siirre-
taan tyontekijoille tai niin etta avustavia tyotehtavia sisallytetaan laajempaan kokonaisuu-
teen. Usein tyontekijalta edellytetaan talloin laajoja tietoja ja monia erilaisia taitoja seka
itsenaista ajattelu- ja paatoksentekokykya. Nykyisin henkiloston peruskoulutustaso on nous-
sut, joten tahan on entista useammin edellytyksia, siis seka kykyja etta halua. Lisaksi voidaan
vaikuttaa tyoaikaan (joustava tyoaika) ja paikkaan, jossa tyota tehdaan (etatyo). (Kauhanen
2006, 57-60.)

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu mahdollisuus tutustua ja keskustella tyoyhteison jasenten
kesken. Tyopaikoilla pitaisi olla mahdollista keskustella avoimesti tyoasioista tyoyhteison ja-
senten kanssa. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa, tyontekijoiden keskinaiset valit ovat hyvat ja toi-
mivat ja kollegoita on helppo lahestya. Tutustuminen tyokavereihin myos henkilokohtaisem-
malla tasolla, ihmisina, vaikuttaa osaltaan sosiaalisen tyohyvinvoinnin tunteeseen. Tama pa-
rantaa tyoilmapiiria seka yhteisollisyyden tunnetta tyopaikalla. Tuttua tyokaveria on hel-
pompi lahestya myos tyoasioihin liittyen. Joissakin tyopaikoissa on tarkoituksellisesti pyritty
sijoittamaan esimerkiksi kopiokone tai vesiautomaatti siten, etta sijainti edistaisi sosiaalista
kanssakaymista tyokavereiden kesken. (Virolainen 2012, 24.) Ystavyyssuhteet ovat suomalai-
silla tyopaikoilla yleisia ja niiden koetaan parantavan tyomotivaatiota, tyotehoa ja viihtymista

tyopaikoilla. Suurin osa suomalaisista tapaa tyokavereitaan myos vapaa-ajalla. Tyopaikoilla
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syntyneet ystavyyssuhteet sailyvat usein myos tyopaikan vaihtumisen jalkeen. (Virolainen
2012, 25.)

Tyohyvinvoinnista vastaavia viranomaistahoja ovat tyosuojeluhenkilosto, luottamusmiehet ja
tyoterveyshuolto (Tyoterveyslaitos 2019). Tyohyvinvoinnin edistaminen on tyonantajien ja
tyontekijoiden yhteisella vastuulla ja tapahtuu tyopaikoilla molempien osapuolten yhteis-
tyossa (Tyoterveyslaitos 2019, Sosiaali- ja terveysministerio 2019). Tyoterveyshuollon tarkoi-
tuksena on edistaa tyon ja tyoympariston turvallisuutta ja terveytta seka tyontekijoiden toi-
mintakykya. Tyoterveyshuollon toiminta on lakisaateista. Tyoterveyshuollon toimet jakautu-
vat seka ennalta ehkaisevaan toimintaan etta sairauksien hoitoon. Tyoterveyshuollon ennalta
ehkaisevat toimet ovat lakisaateisesti pakollisia tyonantajille. Nain ollen myos tyoterveys-
huollon jarjestaminen on tyonantajalle pakollista. Kuitenkin, tyoterveyshuollon sairaanhoidon
jarjestaminen on lain mukaan tyonantajalle vapaaehtoista. Lisaksi laki maarittelee tyoter-
veyshuollon henkiloston patevyyden siten, etta tyoterveyshuollon henkilosto koostuu kaytan-
nossa tyoterveyshoitajista ja tyoterveyslaakareista. Heidan lisakseen tyoterveyshuollossa voi
tyoskennella fysiologeja, psykologeja, tyohygieenikkoja ja sosiaalialan asiantuntijoita. (Maki-
kangas, Mauno, Feldt 2017, 195-198.)

Tyonantaja tekee tyoterveyshuollon tarjoajan kanssa kirjallisen sopimuksen, johon sisaltyy
tyoterveyshuollon sisalto, laajuus ja tavoitteet. Lain mukaan tyoterveyshuolto sisaltaa tyon ja
tyoolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden tarkastamisen. tyontekijan tyo- ja toiminta-
kyvyn seka terveyden tilan selvittamisen, arvioinnin ja seurannan, toimenpide- ehdotusten te-
kemisen liittyen tyon terveyden ja turvallisuuden kehittamiseksi seka toteutuksen seurannan,
tietojen annon seka neuvonnan ja ohjauksen liittyen tyon terveyteen ja turvallisuuteen. Tyo-
terveyshuollon eri toimet tapahtuvat yhteistyo eri tahojen, kuten johto, linjaorganisaatio ja
henkilostohallinto kanssa. (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 199.)

Tyoterveyshuollon perustyopaikkaselvityksessa kartoitetaan kaikki tyon turvallisuuteen ja ter-
veellisyyteen liittyvat tekijat, niin tyon fyysiset tekijat kuin myos tyon psykososiaaliset kuor-
mitustekijat. Psykososiaalisia kuormitus tekijoita voivat olla esimerkiksi tyon liiallinen maara,
kiireen tunne tyossa, ristiriidat, vuorovaikutusongelmat ja rooli epaselvyydet tyoyhteisossa.
Pahimmillaan tyopaikoilla voi esiintya tyopaikkakiusaamista tai hairintaa. Lisaksi psykososiaa-
liset kuormitustekijat voivat liittya johtamiseen, tyotehtavien hallintaan tai mielekkyyteen
tai tyon resursseihin. (Manka 2015, 177-178; Virolainen 2012, 32-34.)

Tyopaikkaselvityksen perusteella suunnitellaan korjaavat ja kehittavat toimenpiteet tyopai-
koille. Tyoterveyshuollossa puhutaan talloin esimerkiksi Tano -toiminnasta. Esimerkki Tano -
toiminnasta, voi olla tyontekijoiden valisten ristiriitojen selvittely. Talloin asiantuntija, kuten

esimerkiksi tyoterveyspsykologi on todennut, etta epakohta, kuten ristiriita tyontekijoiden va-



11

lilla on olemassa ja uhkaa tyontekijan tai tyontekijoiden terveytta tai tyokykya. Taman jal-
keen tyoterveyspsykologi toimii kyseisen ristiriidan selvittajana ja sovittelijana. Kela korvaa
tano-toiminnan myos psykososiaalisten riskien osalta, jos se on kirjattu tyopaikka selvityk-
seen, toiminta kohdistuu vain asianomaisiin ja psykososiaalisen riskin on todennut tyoterveys-
huollon ammattihenkilo. (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 208.)

Ongelmana psykososiaalisten riskien kartoituksessa on usein se, etta organisaatiot pyrkivat ra-
joittamaan tyopaikkaselvityksen kustannuksia rajoittamalla selvityksessa mukana olevien asi-
antuntijoiden maaraa. Nain ollen, kyseiseen ongelmaan erikoistunut asiantuntija, esimerkiksi
tyoterveyspsykologi ei valttamatta ole mukana perustyopaikkaselvitysta tehtaessa. Talloin ris-
kina on, etta tyopaikkaselvityksen toimenpide ehdotuksiksi kirjataan vain tyoterveyshuollon
kela korvattavat toimenpiteet voi tarkeita toimenpiteita jaada kustannussyista tekematta.
Myos tyonohjaukset, esimiesten ja johtoryhmien konsultointi ja tyoyhteiso- ja esimiesvalmen-
nukset jaavat tyoterveyshuollon korvattavuuden ulkopuolelle eli toisin sanoen organisaation
on kustannettava ne itse. (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 208-211.)

Tyoterveyshuollon yksiloon kohdistuva tyohon kuuluu esimerkiksi terveyden ja toimintakyvyn
tarkastukset seka tyosopivuuden arviointi. Naiden perusteella tehdaan kuntoutus ehdotuksia
ja annetaan neuvontaa ja ohjausta tarpeen mukaan. Lisaksi tyoterveyshuollon yksilo tyota

ovat tyontekijan kaynnit tyoterveyspsykologin luona. (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 211.)

Fyysinen
hyvinvointi

Ennalta-

Henkilo = g R
Tyohyvin- ehkaiseva

P ki
SyyKkinen kohtaiset

hyvinvointi vointi tyoterveys-

tekijat
’ huolto

Sosiaalinen
hyvinvointi

Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Tyhytoiminta 2019)
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Kuvio 1 kuvaa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joita ovat fyysinen tyoymparisto ja tyo-
olot. Sosiaalinen tyoymparisto, tyoterveyshuollon toimet, johtaminen seka tyontekijasta joh-
tuvat tekijat. Tyontekijasta johtuvat tekijat voidaan jakaa fyysiseen hyvinvointiin, psyykki-

seen hyvinvointiin ja sosiaaliseen hyvinvointiin.

3 Tyostressi

Tassa luvussa kasittelen tyostressia ja stressia yleisesti. Mita stressi on? Miksi ihminen kokee
stressia? Mika on stressin tarkoitus? Voiko stressi olla myos hyodyllista? kuinka stressi vaikuttaa
ihmiseen? Mitka tekijat tyoelamassa aiheuttavat tyontekijoille yleisimmin stressia? Miten

stressia voi hallita, siis ehkaista tai lievittaa?

Tyossa koetut haasteet koetaan eri asteisena paineen tunteena, jota kutsutaan myos positii-
viseksi paineeksi tai negatiiviseksi stressiksi. Sopivassa maarin ja lyhyt kestoisena tyossa ko-
ettu paine parantaa tyon tulosta ja tyohyvinvointia. Tama johtuu siita, etta kohtuullinen pai-
neen tunne antaa energiaa toimia tavoitteiden saavuttamiseksi. Kohtuullisen paineen alla
tyoskenneltaessa henkilo kokee tyon itselleen sopivan haastavaksi ja tavoitteet mahdollisiksi
saavuttaa. (Manka 2016, 174; Virolainen 2012, 31.)

Stressi on alun perin ihmisen selviytymisen kannalta elintarkea fysiologinen reaktio, joka on
kehittynyt tuhansien vuosien aikana, jotta ihminen kykenisi toimimaan nopeasti luonnon
oloissa esiintyvissa hatatilanteissa. Kyse on niin sanotusta "taistele tai pakene” reaktiosta.
Ihmisen oli tehtava nopeasti paatos, taisteleeko vai pakeneeko han esimerkiksi villielaimen
kohdatessaan. Stressireaktio antaa ihmiselle energiaa ja voimaa seka parantaa fyysista suori-
tuskykya uhkaavassa tilanteessa. Luonnonoloissa stressaavan tilanteen paattymisen jalkeen

ihmisen keho rentoutui hyvin nopeasti. (Virolainen 2012,30; Juuti & Salmi 2014, 51.)

Akuutin stressin eli "taistele tai pakene” reaktion oireita elimistossa ovat muun muassa syda-
men sykkeen kiihtyminen, hengityksen kiihtyminen, lihaksiston jannittyminen, verenkierron
ohjautuminen lihaksille ja vahemman muualle elimistoon (Virolainen 2012, 30). Fysiologiset
stressireaktiot esimerkiksi stressihormonien eritys (esimerkiksi kortisoli, katekoliamiini), ve-
renpaineen ja sydamen sykkeen muutos ovat lyhyella aikavalilla myonteinen asia silla ne anta-
vat ihmiselle taman voimavarat kayttoon, mutta pitkalla aikavalilla ne altistavat ihmisen ter-

veys riskeille kuten esimerkiksi sydansairauksille. (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 39-41.)

Ongelmana on se, etta myos modernissa tyoelamassa esiintyvat uhkaavaksi tai haastavaksi ko-
ettu tilanteet, esimerkiksi korkeat suoritus- ja aikataulu vaatimukset aiheuttavat sympaat-
tista hermostoa aktivoimalla saman fysiologisen "taistele tai pakene” reaktion elimistossa.
Ongelmaksi tama muodostuu, jos tilanne pitkittyy eika keho paase rentoutumaan kunnolla

vaan jaa ylivirittyneisyyden tai jannittyneisyyden tilaan. (Juuti, Salmi 2014.) Tamankaltainen,
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negatiivinen stressi syntyy usein huomaamatta ja vahitellen. Tasta syysta, tyontekijan olisi
hyva oppia itse huomaamaan ensimmaisia varoitus merkkeja siita, etta positiivinen paine on
muuttumassa itselle liialliseksi stressiksi. ltsensa tunteminen on tassa tarpeellista, koska ihmi-
set reagoivat stressiin hyvin eri tavoin. (Manka 2016, 174-176; Virolainen 2012, 30-35; Juuti &
Salmi 2014, 54-59.)

Stressi, on vahingollista seka fyysiselle etta psyykkiselle terveydelle monella tavalla. Stressi
heikentaa vastuskykya, lisaa sydan ja verisuonisairauksien ja astman riskia. Lisaksi stressi ai-
heuttaa uniongelmia ja unettomuutta, sydamen rytmihairioita, huimausta, vatsavaivoja,
paansarkya, muistihairioita, keskittymiskyvyn heikentymista, jannittyneisyytta, ahdistusta,
levottomuutta, mielialan laskua ja jopa masennusta. Lisaksi stressia pyritaan hallitsemaan ja
lievittamaan stressia erilaisten riippuvuuksien avulla, kuten esimerkiksi kahvi, suklaa ja li-
saantynyt tupakointi, mutta myos alkoholi, huumeet ja peliriippuvuus (Virolainen 2012,31;
Juuti & Salmi 2014, 52-53.)

THL;n Terveys 2011-tutkimuksen mukaan suomalaisista naisista 17% ja suomalaisista miehista
14% on kokenut merkittavaa psyykkista kuormittuneisuutta. Naisista 27 % on karsinyt tyouupu-
muksesta, josta lievasta tyouupumuksesta karsi 24% ja 3% vakavasta tyouupumuksesta. Mie-
hilla vastaavat luvut olivat 25% on karsinyt tyouupumuksesta, josta 23% lievaa tyouupumusta
ja 2% vakavaa tyouupumusta. Lisaksi naisista 7% ja miehista 4% oli sairastanut masennusta ku-
luneen vuoden aikana. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2011.) Verrattuna edelliseen vastaa-
vaan tutkimukseen vuonna 2000 psyykkisen kuormittuneisuuden todetaan kuitenkin vahenty-
neen. Lisaksi molempien sukupuolten ja kaikkien ikaryhmien suoriutuminen kognitiivisia tai-
toja vaativista tehtavista oli parempi vuonna 2011 kuin vuonna 2000. (Terveyden ja Hyvin-

voinninlaitos 2011.)

Stressin on arvioitu aiheuttavan jopa 60% sairaspoissaoloista ja Euroopan tyoterveys- ja tyo-
turvallisuus viraston (2000) mukaan stressi on selkavaivojen jalkeen toiseksi yleisin tyoperai-
nen terveysongelma. Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusviraston mukaan lahes puolet Eu-
roopan vaestosta kokee karsivansa tyosta johtuvasta stressista. Tyontekijat kokevat tyostres-

sia, jos heidan tyonsa vaatimukset ovat korkeammat kuin heidan kykynsa selviytya naista vaa

timuksista. Pitkittyessaan stressi altistaa sydan- ja verisuonisairauksille, tuki- ja liikuntaelin-
vaivoille ja mielenterveysongelmille seka aiheuttaa tyonantajalla kustannuksia tyontekijoiden
sairaslomien, heikentyneen tyotehon seka tapaturmien ja loukkaantumisten lisaantymisen
kautta. Tyostressi voi olla syyna myos aikaiselle elakkeelle jaamiselle. Tyostressin aiheutta-
mat kustannukset yrityksille ovat merkittavan suuruisia ja kansallisella tasolla kustannukset
yhteiskunnalle ovat miljardeja euroja. Jos psykososiaalisia riskeja seka tyostressia kasitellaan
organisaatioon liittyvana haasteena, yksilon heikkouden sijasta, voidaan havaita, etta ne ovat
samalla tavalla hallittavissa kuin muutkin tyopaikan terveys. ja turvallisuusriskit. (Euroopan

tyoterveys- ja turvallisuusvirasto 2019.)
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Yksilolle negatiivista stressia aiheuttavia tekijat voivat liittya niin tyooloihin, tyoymparistoon,
tyoyhteisoon, johtajuuteen kuin myos tyontekijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin tai henki-

lokohtaiseen elamantilanteeseen. Lisaksi, ihmiset eivat koe samoja tilanteita samalla tavoin,
vaan se mika on yhdelle stressaava tilanne ei ole sita toiselle. Lisaksi siina kuinka stressaa-

vaksi kukin tilanne tai ongelma koetaan, on yksilollisia eroja. (Virolainen 2012, 31.)

Euroopan Unionin tyoolotutkimukseen 2015 vastasi lahes 44 000 tyontekijaa 35 eri maasta.
Otos oli 1000 -3300 ihmista maata kohti, maasta ja kansalaisuudesta riippuen. (Eurofound
2019.) Euroopan Unionin tyoolotutkimuksen 2015 mukaan yli kolmannes Euroopan tyoolotutki-
mukseen vastanneista kokee kiiretta tyossaan, 33 % vastanneista koki tyon tekemisen tahdin
hyvin nopeaksi ja 36 % vastanneista koki tyossaan usein tiukkoja aikatauluja. Tyotahdin nope-
aksi vahintaan puolet tyoajasta kokee 58% vuorotyolaisista ja 43 % ei-vuorotyolaisista. Lisaksi
10% vastaajista kertoi, ettei ehdi tehda tyotaan annetussa ajassa koskaan tai vain harvoin. Li-
saksi 16 % kyselyyn vastanneista kertoi, etta tyossa esiintyy jatkuvia keskeytyksia. Tyon tun-
nepuolen vaatimuksilla tarkoitetaan sita, etta tyontekijan on tyossaan pyrittava olemaan
nayttamatta tunteitaan. Tamankaltaisia vaatimuksia tyossaan kohtaa 31 % kyselyyn vastan-
neista. Emotionaalisesti vaativia tilanteita, kuten esimerkiksi vihaisten asiakkaiden kohtaami-
nen kokee 16 % vastanneista. Kiire ja tiukat aikataulut ovat lahes yhta yleisia miehilla ja nai-
silla, kun taas naiset kohtaavat tyossaan tyon tunnevaatimuksia miehia useammin. (European
Working Condition Survey 2017, 50-53.)
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Kuvio 2: Tyostressia aiheuttavat tekijat tyossa. (Euroopan tyoolotutkimus 2017.)
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Pitkia tyopaivaa viimeksi kuluneen kuukauden aikana oli (yli 10 tuntia) tehnyt 32% vastaajista
seka pitkaa tyoviikkoa (yli 48 tuntia) 16% vastanneista. Vuorotyota teki 21 % vastaajista ja ly-
hyita vapaita tyovuorojen valilla (alle 11 tunnin palautumisaika) oli 23 % vastaajista. Lisaksi
59 % kertoi tyoaikojen olevan taysin tyonantajan asettamia. Lopuilla vastanneista oli enem-
man tai vahemman, vaikutusmahdollisuuksia tyoaikoihinsa. (European Working Condition Sur-
vey 2017, 55.) Vastaajista tyopaivan jalkeista uupumusta kokee 41 % vuorotyolaisista ja 31 %
ei-vuorotyolaisista. Tyon epavarmuutta kuten tyon menettamisen pelkoa kokee 15 % yli 35
tuntia/ viikossa tyoskentelevista ja osa-aikatyota alle 20 tuntia/ viikossa tekevista 21%. (Euro-

pean Working Condition Survey 2017, 61.)

Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen viimeisimpien tulosten vuodelta 2013 mukaan tyon epa-
varmuus on kasvanut. Samaan aikaan myos tyota arvostetaan entista enemman. Tyo koetaan
erittain tarkeaksi elaman osa-alueeksi. Tyon epavarmuus on vuoden 2013 tutkimuksessa to-
dettu korkeammaksi kuin koskaan aikaisemmin lahes 30-vuoden aikana. Tilastokeskus on tut-
kinut muun muassa tyon epavarmuutta vuodesta 1977 lahtien. Tilastotietoihin voi vaikuttaa
myos se, etta tilastokeskuksen tyoolotutkimusta ei tehty 1990-luvun laman aikana. (Tilasto-
keskus 2014.)
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Kuvio 3: Irtisanomisen ja lomautuksen uhka, vuosina 1977- 2013 Suomessa. (Tilastokeskus
2014.)

Ylla olevassa kuvio 5 kuvaa tyon epavarmuuden kasvua vuodesta 1977 vuoteen 2013. Kuviossa
kuvataan irtisanomisen ja lomautuksen uhkaa eri vuosina. Joka viides suomalainen tyontekija
kokee irtisanomisen uhkaa ja joka neljas lomautuksen uhkaa. Tyoolotutkimusta on tehty vuo-
desta 1977 lahtien ja tyon epavarmuus on nyt viimeisimmassa tutkimuksessa osoittautunut

korkeammaksi kuin koskaan ennen Suomalaisessa tyoelamassa.
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3.1 Tyon imu ja flow

Tyossa jaksamista voi tarkastella myos tyon voimavarojen ja tyossa koettujen myonteisten
tunteiden kautta. Tyo voi tuntua myos mielekkaalta ja energiaa antavalta. Tyossa voi tavata
ihmisia, kohdata erilaisia haasteita, kayttaa luovuutta ja ongelmanratkaisukykyaan. Tyosta
voi nauttia ja tyo voi olla uusia voimavaroja antava tekija yksilon elamassa. (Virolainen 2012,
85.) Kun tyomotivaatio ja innostus omasta tyosta on korkea ihminen jaksaa tehda suuriakin
tyomaaria. Tyomotivaatio syntyy tyon palkitsevuudesta. Palkitseva tyo tuntuu mielekkaalta ja
sopivan haasteelliselta. Myos tyon maaran on oltava sopiva, tyota ei ole liikaa, eika liian va-
han. Tyosta saadun korvauksen on tunnuttava kohtuulliselta. Tyomotivaatioon vaikuttaa voi-
makkaasti myos tyoyhteison ilmapiiri. Kun tyoyhteisossa vallitsee hyva ilmapiiri ihmisten kes-
ken, on toihin mukava tulla, tyot sujuvat, ihmiset toimivat selkeiden yhdessa sovittujen saan-
tojen mukaan, ihmiset kunnioittavat ja auttavat toisiaan, vuorovaikutus on avointa, rehellista
ja tyoyhteisolla on myos kyky myos ratkaista vuorovaikutukseen liittyvia ongelmia. (Hamalai-
nen 2005, 78-79.)

Psykologi Csikszentmihaly on luonut flow-kasitteen kuvaamaan positiivista tyohon syventymi-
sen tilaa. Talloin henkilo on niin keskittynyt tyohonsa, etta ulkopuoliset tekijat eivat hairitse
hanta. Flow-tilassa ihminen kokee onnen tunnetta. Flow-tilan voi saavuttaa, kun henkilon tai-
dot vastaavat tehtavan haasteellisuutta. Jos tyotehtava on liian vaikea tai liian helppo jaa
flow-tila saavuttamatta. Liian helppo tehtava aiheuttaa turhautumisen tunteen ja liian vaikea
tehtava aiheuttaa ahdistuksen tunteita. Lisaksi tiukka aikaraja tehtavan suorittamiselle saat-
taa aiheuttaa tyontekijalle ahdistusta ja estaa flow-tilan syntymisen. Flow-tilaa voidaan tyo-
paikoilla edistaa lisaamalla tyossa oppimismahdollisuuksia, antamalla entista enemman toi-
mintavapauksia, rytmittamalla tyota, tyonkierrolla seka projektityolla. Flow-tilan syntymista
voidaan edistaa myos henkiloston koulutuksella, perehdytyksella ja muilla henkiloston kehit-

tamisen keinoilla. (Virolainen 2012, 85-88.)

Tyon imun kasite syntyi 2000- luvun alussa positiivisen psykologian mukana. Kasitteen on suo-
mentanut Hakanen englannin kielisesta "work engagement” kasitteesta. Tyohyvinvointi asi-
oita tarkastellaan monesti tyopahoinvoinnin kautta, tyon imu kasite kuvaa positiivista tyohy-
vinvoinnin tilaa. Tyon imu on tunne- ja motivaatiotila, johon sisaltyy kolme ulottuvuutta; tar-
mokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. Tyon imu voidaan maaritella myos tyosta
nauttimiseksi, tyoinnoksi ja tyosta koetuksi ylpeydeksi. Tyon imu eroaa flow;sta siten, etta
flow on hetkellinen tila, kun taas tyon imu on flow;ta pysyvampi olotila. Tyohon sitoutumi-
sesta tyon imu eroaa siten, etta tyon imu sitoutumista tyohon tunnetasolla, kun taas tyohon
sitoutuminen on tyohon sitoutumista kognitiivisella tasolla. Lisaksi tyon imuun sisaltyy tun-
teita, kuten energisyys, pystyvyys ja kyvykkyys. Tyon imussa yksilo kokee energisyytta, halua
panostaa tyohon seka sinnikkyytta myos vastoinkaymisten kohdalla. Tyon imussa tyo koetaan

merkitykselliseksi, innostavaksi ja haasteelliseksi. Lisaksi ihminen kokee ylpeytta tyostaan.
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Tyon imussa tyontekija uppoutuu tyontekoon niin etta ajan kulu unohtuu ja tyosta irrottautu-
minen voi tuntua vaikealta. Tyoholismista tyon imu eroaa siten, etta tyon imua kokeva tyon-
tekija nauttii tyostaan ja han ei ole riippuvainen tyostaan vaan kykenee nauttimaan myos
muista asioistaan elamassaan. Tyon imua edistavat tyon voimavaratekijat, kuten hyvat vaiku-
tusmahdollisuudet, esimiehen tuki, hyva tyoilmapiiri, sujuva tiedonkulku, hyva tyokulttuuri ja

innovatiivisuus. (Virolainen 2012, 90-92.)

3.2 Stressin hallintakeinot

Tehokkain stressin hallinnan keino on mahdollisten ongelmien kohtaaminen ja toiminta niiden
ratkaisemiseksi. Aina ongelmaa ei ole mahdollista ratkaista. Seuraavaksi tehokkain keino on
lievittaa stressia aiheuttavia tunteita. Henkilo voi pyrkia muuttamaan omaa suhtautumistaan
ja asennettaan stressin aiheuttajaa kohtaan. Asennettaan voi muuttaa esimerkiksi tarkastele-
malla ongelmaa toisesta tai uudesta nakokulmasta ja pohtimalla asian mahdollisia hyvia puo-
lia. Lisaksi ihminen voi pohtia, omaa tulkintaansa tilanteesta. Onko tulkinnut tilanteen oikein?
Voisiko, tilanteen tulkita toisin? Onko voinut yliarvioida stressia aiheuttavan tekijan merkityk-
sen omassa elamassaan tai pitkalla aikavalilla tarkasteltuna? Tunteita voi lievittaa myos pur-

kamalla niita, esimerkiksi puhumalla niista toisen ihmisen kanssa. (Manka 2015, 93-104.)

Lisaksi omia tavoitteita voi muuttaa entista realistisemmiksi eli tilanteen mukaan joko mata-
lammiksi tai korkeammiksi. Tavoitteita arvioidessa kannattaa pohtia myos sita, etta sopivatko
asetetut tavoitteet omaan tamanhetkiseen elamantilanteeseen. Esimerkiksi kaipaako suurem-
pia haasteita tyossaan vai enemman aikaa perheen kanssa, kun lapset ovat viela pienia. Myos
tyotehtavien tarkeysjarjestysta voi pohtia. Esimerkiksi pohtimalla sita, mitka ovat kaikista
tarkeimmat tyotehtavat, joiden vuoksi henkilo on kyseiseen tyohon palkattu? Mita tehtavia
tulee tehtya vain siksi etta ne ilmaantuvat kiireellisina tyopoydalle? Tyontekija voi lisaksi
pohtia onko mahdollinen ongelma hanen hallinnassaan? Onko hanen mahdollista tehda jotain
ongelman ratkaisemiseksi? Jos ongelma ei ole ratkaistavissa omin voimin, voi asiasta keskus-
tella esimiehen kanssa tai vain opetella hyvaksymaan asia. Joskus ratkaisu voi olla myos uu-
den tyopaikan etsiminen. Lisaksi voi pyrkia lisaamaan hyvinvointia muilla elaman osa-alueilla.
Sen sijaan ongelman pakeneminen tai kieltaminen ei ole pitkalla aikavalilla tarkasteltuna ko-
vin tehokas stressin hallinta keino. (Manka 2015, 93-104.)

Tyoelamassa voi olla tilanne, johon ei voi itse vaikuttaa, mutta joko aiheuttaa tyontekijalle
huolta, ahdistusta ja jopa pelkoa. Esimerkiksi epavarmuus tyosuhteen jatkumisesta, voi ai-
heuttaa huolta taloudellisesta parjaamisesta mahdollisen tyottomyyden kohdatessa. Taman

kaltaisia tunteita voi kasitella pohtimalla ratkaisu- ja toimintavaihtoehtoja, sen varalle, jos
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pahin tapahtuisi. Pahimman mahdollisen vaihtoehdon hyvaksyminen ja suunnitelman sen va-
ralle tekeminen voi antaa ihmiselle mielenrauhan ja lievittaa tehokkaasti stressia. (Rantanen
2015, 94-95.)

Myos tyontekijan terveellisilla elamantavoilla, liikunnalla ja riittavalla levolla ja unella on
merkitysta stressin hallinnassa. Mieli ja keho vaikuttavat toisiinsa. Mielessa olevat stressaavat
tunteet ja ajatukset, kuten jannittyneisyys, ahdistus, artymys ja pelko vaikuttavat myos ke-
hoon. Kehon liikkeella voidaan vaikuttaa myos mielen tunteisiin. Liikunnan aikana ja liikunnan
jalkeen ihminen kokee mielihyvan tunteita. Liikunnalle ja nukkumiselle on tietoisesti varat-
tava riittavasti aikaa, mutta omaan hyvinvointiin ja terveyteen kannattaa panostaa. (Juuti &
Salmi 2014, 216-217.)

Unen aikana ihminen palautuu niin fyysisesta kuin henkisesta rasituksesta. Riittava uni on ela-
mantavoista tarkein stressin hallinta keino. Riittava uni parantaa kognitiivista suorituskykya,
kuten keskittymista, ajattelua tarkkaavaisuutta, muistia ja luovuutta seka piristaa mielta ja
mielialaa. Lisaksi unen puute vaikuttaa fyysiseen terveyteen, kuten immuunipuolustusjarjes-

telmaan, verenpaineeseen ja verensokeritasapainoon. (Vakiparta, Feldman 2006, 17-37.)

Kasite univelka on tieteellisesti tutkittu ja havaittu ilmio. Kahden tunnin valvominen aiheut-
taa noin yhden tunnin univelan. On olemassa uskomus, etta univelkaa ei voi maksaa takaisin.
Tama ei pida tutkimusten mukaan paikkansa. Keho pyrkii aina korjaamaan syntyneen unive-
lan. Keho pyrkii korjaamaan jopa vuoden pituista univelkaa nukkumalla koko seuraavan vuo-
den tavallista enemman tai syvemmin, viikosta tai kuukaudesta puhumattakaan. Jos univelkaa
ei jostain syysta kuitenkaan pystyta "maksamaan takaisin”, kostautuu tama myohemmin fyysi-
sena tai psyykkisena sairautena, kuten verenpaine kohoamisena, diabetekseen sairastumisena
tai psyykkisena sairastumisena, kuten masennus ja ahdistushairio. Lisaksi unen laatu on tutki-
musten mukaan merkittavampi tekija kuin unen maara. Tama saattaa osaltaan selittaa sen,
miksi toiset ihmiset tarvitsevat enemman tai vahemman unta kuin toiset. (Vakiparta, Feldman
2006, 17-37.)

Hyva tyosta palautuminen on tarkea osa stressin hallintaa. Tyosta palautuminen alkaa siita,
kun tyon vaatimustekijat eivat ole enaa lasna. (Manka 2015, 46.) Palautumisessa siis vahene-
vat tai poistuvat tyonvaatimuksista ja tyonkuormittavuudesta aiheutuneet stressioireet, kuten
vasymys ja stressihormonien kohoaminen elimistossa. Palautuminen on prosessi, jonka aikana
henkilon voimavarat, kuten energia ja myonteinen mieliala taydentyvat. Toisin sanoen palau-
tuminen korjaa tyostressista mahdollisesti aiheutuneet negatiiviset vaikutukset tyontekijan
kehoon ja mieleen. Tyossa kuormittuminen on normaalia, mutta jos palautuminen vapaa-
ajalla on heikkoa tai riittamatonta, joutuu tyontekija aloittamaan tyonsa epaedullisessa ti-

lassa, esimerkiksi vasyneena, minka vuoksi han joutuu ponnistelemaan enemman kuin ennen.
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Pitkittyessaan taman-kaltainen lisaponnistelujen tarve voi johtaa kuormituksen kasautumi-
seen ja lopulta tyontekijan terveysongelmiin. (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 128-229.)

Palautumisen edellytys on riittavan pitka lepo oisin ja vapaa-ajalla. Palautuminen voidaan ja-
kaa fysiologiseen palautumiseen ja psykologiseen palautumiseen. Fysiologisessa palautumi-
sessa palautuminen on tapahtunut, kun keho on palautunut stressin jalkeen perustasolle. Psy-
kologinen palautuminen on tapahtunut, kun henkilo kokee olevansa kykeneva jatkamaan tyon-
tekoa. (Manka 2015, 46.)

Tutkittaessa mitka vapaa-ajan toiminnoista palauttavat tyostressista parhaiten on saatu vaih-
televia ja osittain ristiriitaisia tuloksia liikunnan ja lohoilyn, kuten esimerkiksi TV katselun
osalta. Talous- ja kotitdiden seka muiden velvollisuuksiksi tunnettujen vapaa-ajan toimintojen
ja palautumisen yhteytta ei ole havaittu. Liikunta ja sosiaalinen vuorovaikutus vapaa-ajalla
lisaavat hyvinvointia ja palautumista useimmilla tutkituilla. Tutkimus osoittaa kuitenkin selke-
asti, etta toiminnon sisallolla ei ole yhta paljon merkitysta, kuin silla pitaako kyseinen henkilo
toiminnasta. Velvollisuuksiksi koetuilla toiminnoilla ei ollut merkitysta palautumisen kannalta
ja henkilolle mieluisat toiminnot vaikuttivat myonteisesti palautumiseen riippumatta siita,

mista toiminnasta oli kyse. (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 134.)

Monesti tyostressin lievittamiseen tarvitaan myos tyonantajan toimia. Tyopaikan kehittamis-
toimilla on usein suurempi vaikutus tyostressin lievittamisessa kuin yksittaisia ihmisiin kohdis-
tuvilla kehittamistoimilla. Tehokkainta on puuttua samaan aikaan useisiin tyohyvinvointiin
aikajarjestelyt esimerkiksi; tyotahti, vuorotyon organisointi, maaraajat ja tauot, organisaa-
tion puitteet, kuten psykologiset ja sosiaaliset tekijat ja tyoprosessien sujuvuus, esimerkiksi
palkkaus, tyon hallinta, tyotavat, johtaminen, tiimityon sujuvuus, hierarkian vahentaminen ja

osaamisen kehittaminen. (Manka 2015,105.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta monet erilaiset tyoolosuhteista, yksilollisista ominaisuuk-
sista, elamantilanteesta ja sosiaalisista suhteista johtuvat seikat voivat aiheuttaa yksilolle
stressia. Lisaksi ihmiset kokevat saman tilanteen eri tavoin. Mika on toiselle stressaavaa ei ole
sita toiselle tai koettu stressi ei ole samoissa tilanteissa eri ihmisilla samansuuruista. Kuiten-
kin on olemassa tilanteita ja olosuhteita, jotka yleisesti ottaen koetaan stressaaviksi. On hyva
oppia tunnistamaan omat yksilolliset, stressin merkit itsessaan seka millaiset asiat tai tilan-
teet tyossa aiheuttavat itselle stressia. Tietenkin, jos se on mahdollista voi pyrkia poistamaan
tai vahentamaan stressia aiheuttavia asioita tyossa tai elamassaan yleisesti ottaen. Nain voi
vahentaa stressin kokonaismaaraa. Aina se ei kuitenkaan ole mahdollista. Lyhytaikainen ja
kohtuullisen suuruinen stressi itsessaan ei ole vaarallista ihmisen terveydelle. Tarkeinta on
aika, jonka ihmisen keho on fysiologisesti virittynyt “taistele tai pakene” tilaan, joka on pit-

kittyessaan ihmisen keholle fyysinen ja psyykkinen terveysriski.
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Vaikka stressia aiheuttavia asioita, stressitekijoita tai stressin tunnetta eli stressireaktiota ei
voisi kokonaan poistaa, tulisi stressireaktio eli stressin tunne, katkaista tai pyrkia lieventa-
maan sita aika ajoin seka tyoaikana, esimerkiksi tauoilla, etta lepaamalla ja rentoutumalla
vapaa-ajalla. Palautumisessa on tarkeaa, etta henkilo on ehtinyt palautua stressireaktioista
taysin, ennen kuin joutuu uudelleen ponnistelemaan. Jos palautuminen ei ole riittavaa, saat-
taa tilanne pitkittyessaan johtaa terveysongelmiin ja tyouupumukseen. Lisaksi stressista pa-
lautumisen kannalta merkittavampaa on se, etta henkilo pitaa vapaa-ajan toiminnoista ja ne
aiheuttavat hanelle hyvan olon tunteita kuin se mika toiminto on kysymyksessa. Liikunta ja
terveelliset elamantavat seka riittavalla uni parantavat terveytta ja nain keho kestaa myos
stressia entista paremmin. Lisaksi terveellisilla elamantavoilla ja riittavalla levolla ja unella
on positiivinen vaikutus kehoon ja kehon hormonitoimintaan ja sita kautta myos fyysiseen ja

psyykkiseen palautumiseen.

4 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvointi rakentuu monista eri tekijoista. Tyohyvinvointia voidaan edistaa joko lisaa-
malla terveytta ja hyvinvointia yllapitavia ja parantavia tekijoita tai ehkaisemalla ja poista-
malla terveytta ja hyvinvointia uhkaavia tekijoita. Nama tekijat voivat liittya niin tyonteki-
jaan itseensa kuin myos, tyoyhteisoon tai tyooloihin. Tyohyvinvointia edistavat muun muassa
tyontekijoiden ammattitaito, hyva tyontekijoita motivoiva johtaminen ja hyva ilmapiiri tyoyh-
teisossa. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijan tyossa jaksamiseen, tyohon sitoutumiseen ja

tyon tuottavuuteen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019.)

Tyohyvinvointi kulttuuri voidaan maaritella, siten, etta se on organisaation tapa toimia tyohy-
vinvointi asioissa. Lisaksi se on tyoyhteison suhtautumista tyohyvinvointi asioita kohtaan.
Heikko tyohyvinvointi kulttuuri johtuu siita, etta organisaatio keskittyy vain tuloksellisuuteen.
Tyohyvinvointi kulttuurin keskinkertaisella tasolla, tyopaikalla kiinnitetaan huomiota myos
johtamiseen ja kannustamiseen. Talloin pyritaan usein myos edistamaan tyohyvinvointia esi-
merkiksi lilkuntakampanjoiden ja tyohyvinvointi- tapahtumien avulla. Kun organisaatiossa ha-
lutaan saavuttaa hyvan tyohyvinvointikulttuurin taso, on kiinnitettava huomiota, mitka tekijat
organisaatiossa aiheuttavat tyopahoinvointia. Tyohyvinvointi-toimenpiteiden on koskettava
myos arkista jokapaivaista tyota ja tyoyhteisoa. Myos johtamiseen on kiinnitettava huomiota
ja esimiesten on opeteltava hyvia ihmisten johtamisen tapoja ja kaytantoja. Tyoilmapiiria ke-
hitetaan ja henkilostohallinnon erityishenkilo tukee tyoilmapiirin kehittamisen toimenpiteita.
Tyohyvinvoinnin hyva taso saavutetaan, kun tyohyvinvointitoiminnan motiivina on hyvan tyail-
mapiirin kehittaminen, ei pelkastaan tuottavuuden lisaaminen. Tydilmapiirin erinomainen
taso voidaan saavuttaa, jos tyohyvinvointi asetetaan keskeiseksi kaikessa organisaation toi-
minnassa. (Juuti & Salmi 2014, 194-195.)
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen on suunnitelmallista ja pitkajanteista toimintaa. Tyohyvinvoin-
nin kehittaminen koskee koko organisaation henkilostoa. Jatkuvalla tyohyvinvointiin keskitty-
valla toiminnalla saadaan aikaan parempia tuloksia kuin projektiluonteisilla tyohyvinvointi-
hankkeilla. Tama ei poissulje erilaisia tyohyvinvointi projekteja ja hankkeita, kuten tyohyvin-
vointi- paivia tai liilkuntaohjelmia. Samanaikaisesti ei tulisi kaynnistaa useita kehittamistoi-
sijaan, kannattaa varata riittavasti aikaa uusien toimintatapojen ja kehittamistoimien omak-
sumiseen. Lisaksi tyohyvinvoinnin uusia kehittamistoimia ja hankkeita suunniteltaessa tulisi
ottaa huomioon, onko ajankohta oikea. Esimerkiksi, jos tyopaikalla on kiire tai sesonkiaika
kannattaa uusia hankkeita lykata rauhallisempaan ajankohtaan. Tarkeinta tulosten ja muutok-
sen aikaansaamisessa on johdon ja henkiloston sitoutuminen tyohyvinvoinnin kehittamistoi-
menpiteisiin. (Virolainen 2012, 135-136.)

Tyohyvinvoinnin kehittaminen vaatii organisaation johdolta strategista suunnittelua, henkilos-
ton voimavaroja lisaavia toimenpiteita seka tyohyvinvointia tukevan toiminnan arviointia ja
seurantaa. Tyohyvinvoinnin edistamiselle voidaan asettaa tavoitteita. Asetettujen tavoittei-
den saavuttamista voidaan arvioida. Talloin voidaan jo puhua tyohyvinvoinnin strategisesta
johtamisesta, johon kuuluvat seuraavat osa-alueet; tyohyvinvointia tukevan toiminnan sisal-
lon maarittely, tyohyvinvointi toiminnalle asetetut tavoitteet seka varsinaiset toimenpiteet
tyohyvinvoinnin edistamiseksi, toiminnalle asetetut resurssit ja toiminnan seurantatavat.
(Manka 2015, 108-110.)

Mita aikaisemmin tyohyvinvointia kehittavat toimet aloitetaan, sita enemman on olemassa on-
gelmien ratkaisukeinoja ja sita pienemmat ovat mahdollisten tyopahoinvointi ongelmien ai-
heuttamat kokonaiskustannukset. Tyohyvinvoinnin ennalta ehkaisevilla toimilla kasvatetaan
organisaation tyohyvinvointi padaomaa, joka lopulta ratkaisee sen, kuinka tehokkaasti organi-
saatio pystyy hyodyntamaan muita inhimillisia resurssejaan nyt ja tulevaisuudessa. Tyochyvin-
vointi padaomasta huolenpitaminen on tarkeaa erityisesti organisaation pitkaaikaisen kilpailu-
kyvyn kannalta. Tyontekijoiden tyokyvyn ja terveyden yllapitaminen on edellytys sille, etta
muut panostukset inhimilliseen paaomaan ovat kannattavia. Esimerkiksi terveys parantaa
tyontekijan mahdollisuuksia hankkia koulutusta ja tyokokemusta seka tukee opiskelussa ja
tyoelamassa menestysta ja toisinpain. Sairaspoissaolot ja ennenaikainen elakkeelle jaaminen
taas aiheuttavat tyonantajalle inhimillisen paaoman menetyksia ja vahentavat henkiloston ke-

hittamisen taloudellista kannattavuutta, tuottavuutta. (Manka 2015, 109.)

Usein tyo on luonteeltaan ajattelua ja vuorovaikutusta vaativaa ja nain ollen myos tunneta-

solla vaativaa. Hyva asiakaspalvelu on elamysten tuottamista asiakkaille. Jotta henkilosto ky-
kenisi tuottamaan elamyksia asiakkailleen, on henkiloston voitava hyvin. (Juuti & Salmi 2014,
188.) Rationaalisen organisaatio nakemyksen mukaan asiakaspalvelu perustuu tarkkaan mark-

kina-analyysiin ja niiden pohjalta kehitettyihin tuotteisiin ja palveluihin. Taman nakemyksen
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mukaisesti asiakkaat valitsevat markkinoilta parhaat tuotteet ja palvelut jarkiperaisesti ja
tarpeidensa mukaan. Tama nakemys ei ota huomioon tuotteisiin ja palveluihin liitettyja tun-
teita ja merkityksia, eika prosessia, jonka kautta kyseisia palveluita ja tuotteita asiakkaille
valitetaan. Nain johdetussa organisaatiossa henkilosto voi tormata ristiriitaan tehtavien kay-
tannon vaatimusten ja johdon rationaalisen nakokulman valilla. Asiakkaat vaativat elamyksia
ja henkiloston taytta panosta asiakaspalveluun. Elamykset luodaan tunteiden avulla. Vain ih-
misilla on kyky valittaa tunteita toisille ihmisille. Tasta seuraa, etta vain asiakaspalvelu hen-
kilosto voi luoda elamyksia asiakkaille. Tuotteet ja palvelut eivat kykene tahan ilman ihmisia.
Monesti organisaatiossa henkilosto, ihmiset nahdaan paamaaran tavoittelussa resursseina, siis
myo0s kustannustekijoina. Organisaatiossa kustannuksia pyritaan aina minimoimaan. Henkilosto
ei ole organisaation resurssi vaan tuloksen tekija ja menestystekija. Silla ilman ihmista ei
voida tuottaa elamyksia, eika nain ollen toimimaan sen perustehtavan mukaisesti, jonka

vuoksi organisaatio on olemassa. (Juuti & Salmi 2014, 189-190.)

Vain asiakkaat tuovat rahaa organisaatiolle ja ovat nain ollen organisaation ainoita varsinaisia
tyonantajia. Elamyksia asiakkaille tuotetaan paaasiallisesti mielikuvien, symbolien ja tunnel-
man avulla. Lisaksi organisaatiolla on tietty maine ja imago. Lisaksi monilla organisaation
myymilla tuotteilla on brandi. Maine, imago ja brandi kaikki liittyvat mielikuviin, joita asiak-
kailla ja sidosryhmilla on organisaatiosta tai sen toiminnasta. Henkilosto on hyvin keskeinen
tekija mielikuvien luomisessa asiakkaille. Henkilosto on tarkein osa elamysten luomisen pro-
sessia. Lisaksi henkilosto viestii myos puheillaan organisaatiosta ulospain. Organisaation mai-
nonnan, asiakasviestinnan ja henkilostoviestinnan on oltava samansuuntainen kuin mita asia-
kas kuulee tai nakee muualla, esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. Tyohyvinvoinnin edistami-
nen on tarkea osa organisaation maineen hallintaa. Hyva tyohyvinvointi osoittaa, etta organi-
saatiossa panostetaan tuotteiden ja palveluiden lisaksi henkilostoon. Tunnelma muodostuu or-
ganisaation ilmapiirista ja ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Luonnollisesti myos asiak-
kaat tuovat mukanaan osansa asiakaspalvelutilanteessa syntyvaan ihmisten valisen kohtaami-
sen tunnelmaan. Naista tekijoista organisaation ilmapiiri on se, johon voidaan vaikuttaa. Tyo-
paikan ilmapiiri muodostuu tyontekijoiden valisesta tyoryhman ilmapiirista ja esimiehen joh-
tamistavasta. Organisaation ilmapiirin, tyoryhman ilmapiirin ja johtamisen valilla on vahva
yhteys. (Juuti & Salmi 2014, 180 -183.)

Tyohyvinvoinnin ajatellaan parantavan organisaation tuottavuutta. On olemassa myos inhimil-
lisempi syy kehittaa tyohyvinvointia ja se on organisaation arvot. Tyohyvinvointi on osa hyvaa
elamaa. Organisaatio koostuu sen palveluksessa olevista ihmisista ja heilla on oikeus pyrkia
hyvaan elamaan ja hyvinvointiin. Organisaatio on myos ihmisten valisen tyonjaon ja paamaa-
rahakuisen kayttaytymisen nayttamo. Eri ihmiset ja ihmisryhmat ajavat ensisijaisesti omia

etujaan. Jos tyopaikan arvoihin ei kuulu ihmisten hyvinvointi, tulee kyseisesta ihmisyhteisosta
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herkasti kylman laskelmoiva. Kylman laskelmoiva yhteiso on sairas ja pahoinvoiva. Jos vai-
tamme olevamme sivistyneita ihmisia, on meidan myos toimittava sen mukaisesti. (Juuti &
Salmi 2014, 191-192.)

Juuti ja Salmi maarittelevat hyvinvointia tukevan tyoelaman siten, etta hyvassa tyoelamassa
annettu aika riittaa tyon tekemiseen vaatimusten mukaisella tavalla, tyontekija saa arvos-
tusta ja tukea kollegoiltaan ja esimiehiltaan. Tyo tuntuu mielekkaalta ja tyossa voi kehittya
ihmisena seka rakentaa omaa identiteettiaan. Tyontekija kokee saavansa tyossaan positiivisia
tunteita. Lisaksi hyvassa tyoelamassa tyontekijan ei tulisi kokea liiallista kuormitusta ja nega-
tiivisia tunteita. (Juuti & Salmi 2014, 37-38.) Manka (2015) mukaan hyvinvoiva organisaatio
toimii tavoitteellisesti, on rakenteeltaan joustava, itseaan jatkuvasti kehittava ja tyonteko
siella on turvallista (Manka 2015, 108).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyossa koettua fyysista,
henkista ja sosiaalista hyvinvointia seka terveellista, mielekasta ja tuottavaa tyota. Tyopa-
hoinvointia aiheuttavat tekijat, voivat saada tyontekijan kokemaan stressia tyossaan seka
tyon jalkeen vapaa-ajallaan. Pitkittyessaan stressi on vaarallista niin fyysiselle kuin henkiselle
terveydelle. Henkiloston tyohyvinvointia tukevat toimenpiteet ovat taloudellisesti kannattavia
pitkalla aikavalilla tarkasteltuina. Ensinnakin tyohyvinvointia edistavilla toimilla ehkaistaan
tyopahoinvoinnista ja sairaslomista koituvia kustannuksia ja toiseksi hyvinvoivat tyontekijat
ovat yritykselle tuottavampia, luovempia seka innovatiivisempia. Vain hyvinvoivat tyontekijat
voivat siirtaa positiivisia tunteita asiakkaille ja olla nain osaltaan luomassa parempaa asiakas-
kokemusta. Tyohyvinvoinnin edistaminen tyopaikoilla on tyonantajalle seka lakisaateinen,
etta moraalinen velvollisuus. Kyse on myos arvovalinnoista, niin organisaation virallisista ar-
voista kuin myos yksiloiden ja yhteisojen omaksumista arvoista. Jokaisella ihmisella on oikeus

hyvinvointiin ja onnelliseen elamaan niin toissa kuin vapaa-ajallakin.

4.1 Johtajuus

Viimeisimman tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen (2013) mukaan suomalaisten tyytyvaisyys
tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin on kasvanut vuodesta 2008. Myos tyopaikan esimiesten tapaan
johtaa ollaan myos aikaisempaa tyytyvaisempia. Tyopaikan ihmissuhteet koetaan avoimem-
miksi ja kannustavammiksi kuin edeltavassa tutkimuksessa vuonna 2008. (Tilastokeskus 2014.)
Yli kolmannes vastaajista oli erittain tyytyvaisia tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin yleisesti ot-
taen ja lahes kolmannes oli erittain tyytyvainen esimiehen johtamistapaan. Lisaksi noin kol-
mannes vastaajista oli erittain tyytyvainen tyohonsa, kun vastaava luku edellisessa tutkimuk-
sessa oli vain neljannes vastaajista. Seuraava tilastokeskuksen tyoolotutkimus toteutetaan

vuonna 2019 ja tulokset julkaistaan joulukuussa 2019. (Tilastokeskus 2014.) Tilastokeskuksen
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julkaisussa ei mainita, kuinka moni ei ole tyytyvainen tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin tai

kuinka moni on vain kohtalaisen tyytyvainen tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin.

Euroopan Unionin tyoolotutkimuksen mukaan 89% tutkimukseen osallistuneista kokee saavansa
esimieheltaan arvostusta ihmisena. Tutkimukseen vastanneista 71% kokee saavansa tunnus-
tusta ja kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Tutkimukseen vastanneista 73% kokee esimiehensa ole-
van taitava saamaan henkiloston tekemaan yhteistyota keskenaan. 68% vastaajista kokee esi-
miehensa olevan avulias tyon loppuun saattamisen suhteen ja 58% vastaajista kokee esimie-
hensa olevan kannustava ja avulias. 19 % vastaajista kokee, etta ei saa koskaan tai saa vain
harvoin apua esimieheltaan. 70 % vastaajista kokee saavansa esimieheltaan hyodyllista pa-
lautetta tyostaan. 68% vastaajista saa esimiehelta kannustusta itsensa kehittamiseen tyossa.
(European Working Condition Survey 2017, 67- 80.) Lisaksi 71% vastaajista saa aina tai lahes
aina apua ja tukea kollegoiltaan. 11% vastaajista kokee, etta ei saa koskaan tai lahes koskaan
apua kollegoiltaan. 89% vastanneista koki tyokavereiden valisen yhteistyon hyvana tyopaikal-
laan. Suullista pahoinpitelya tyopaikallaan on kokenut 12% vastanneista, noyryyttavaa kay-
tosta 6% vastanneista ja kiusaamista 5 % vastanneista. Fyysista vakivaltaa tai seksuaalista hai-

rintaa oli kokenut noin 1-2 % vastanneista. (European Working Condition Survey 2017, 80.)

Hyva johtaminen perustuu molemminpuoliseen luottamukseen ja arvostukseen johdon ja
alaisten valilla. Luottamus on edellytys luovalle ja kehittyvalle tyoyhteisolle ja organisaa-
tiolle. Luottamusta edistaa johtamisen oikeudenmukaisuus eli tyontekijoiden oikeudenmukai-
nen kohtelu ja paatoksenteko. Ihmisten erilaisuutta, kuten erilaista osaamista, taustaa, koke-
musta, asiantuntemusta ja erilaisia nakemyksia pidetaan organisaatiossa voimavarana. Erilai-
suus otetaan kayttoon ja erilaisen osaamisen, kokemuksen ja asiantuntijuuden avulla kehite-
taan palveluja seka organisaation toimintatapoja. Lisaksi ihmisten eri elamantilanteet, voima-
varat ja tyokyky otetaan joustavasti huomioon johtamisessa. Johtamisella taataan yhdenver-
taisuus kohtelussa, mahdollisuuksissa, oikeuksissa ja velvollisuuksissa. (Tyoterveyslaitos
2019.)

Ylin johto on toimenpiteiden valmistelijana ja toteuttajana vastuussa tyohyvinvoinnin edelly-
tysten tayttymisesta. Tahan paatoksentekoon liittyy vastuu esimerkiksi siita, etta tyon maara
ja annettujen tehtavien vaativuus ovat oikeassa suhteessa henkilostoresursseihin nahden. Or-
ganisaatiossa ovat toimivat rakenteet ja organisaation henkiloston osaaminen vastaa tehta-
vien vaativuutta. Lisaksi johtajat toimivat alaisilleen esikuvina organisaation saantoihin sitou-
tumisessa ja tyohyvinvoinnin edistamisessa. Ylimman johdon vastuulla on myos lakisaateiset
jarjestelyt, kuten esimerkiksi tapaturmavakuutus. Keskijohdon tehtavat liittyvat toiminnan

ohjaukseen ja valvomiseen siten, etta heidan tehtavanaan on huolehtia, siita etta esimiehet
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toimivat yhdessa sovitulla tavalla ja etta esimiesten tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus osaami-

nen on ajantasaista. (Tyohyvinvointia yhteistyolla, TTK-opas 2019.)

Esimiehella on suuri vaikutus tyopaikan ilmapiiriin, koska han vaikuttaa monella tapaa tyonte-
kijoiden tunteisiin. Esimies maarittelee tyon sisallon, tavoitteet seka minkalaisia ja suuruisia
palkkioita kukin saa tai ei saa. Esimies toimii tyoyhteisossaan esimerkkina ja ihanteena tyo-
paikan arvojen ja toimintatapojen suhteen. Esimiehen haasteena on se, etta han edustaa sa-
maan aikaan seka tyontekijoita etta tyonantajaa. Jos esimies asettuu liikaa tyontekijoiden
nakokulmien puolelle, hanen on vaikea ohjata tyota ylemman johdon maaritteleman strate-
gian mukaiseksi. Jos esimies asettuu liiaksi johdon nakokulmien puolelle, niin yhteys tyonteki-
ajatuksissaan ja toiminnassaan, jolloin tasta yhdistelmasta muodostuu kyseisen esimiehen va-
litsema johtamistapa. Hanen on myo0s sitouduttava valitsemaansa johtamistapaan tai linjaan,
silla muut odottavat hanelta johdonmukaisuutta ja jatkuvuutta toiminnassaan. Hanen on sovi-
tettava yhteen myos johtajan ja palvelijan tyoroolit. Esimiehen on sovitettava yhteen eri si-
dosryhmien erilaiset odotukset ja muokattava toimintaa niin etta alaisten ei tarvitse kayttaa
energiaa eri sidosryhmien ristiriitaisten vaatimusten huomioimiseen tyossaan. (Juuti & Salmi
2014, 151-152.)

Esimiehen tehtava ei ole vain varmistaa oikeiden tyonteon tapojen toteutumisen vaan myos
rakentaa tyopaikan kulttuuria sellaiseksi, etta jokainen tyontekija tulee kuulluksi ja arvoste-
tuksi ihmisena, joka yrittaa tehda parhaansa organisaation toiminnan ja palveluiden paranta-
miseksi. Tassa tyossaan esimiehen tehtava on saada myos organisaation ylempi johto ymmar-
tamaan tyon teon todelliset haasteet. Tama vaatii sita, etta esimiehella on aikaa keskustella
alaistensa kanssa. Naissa keskusteluissa esimiehen on kyettava valittamaan alaisilleen tunne-
tasolla se viesti, etta heista valitetaan ja heita kuunnellaan. On paljon vaikeampi korjata ne-
gatiivisten tunteiden valtaan joutuneen tyoyhteison ilmapiiria kuin ennalta ehkaista liiallisten
negatiivisten tunteiden syntymista tyoyhteisossa. Usein esimies on kuitenkin niin sanotusti
”puun ja kuoren valissa” vahaisten resurssien ja ylemman johdon taloudellisten vaatimusten
vuoksi. Tasta syysta, on tarkeaa, etta esimiehella on ylemman johdon tuki tyohyvinvoinnin
edistamiseksi tehtavassa tyossaan ja tahan tyohon liittyvissa tavoitteissaan. (Juuti & Salmi
2014, 245-246.)

Esimiehen tehtaviin kuuluu henkiloston motivointi, toimimaan organisaation tavoitteiden mu-
kaisesti. Hanen on tunnettava tyoymparisto ja siina olevat fyysiset ja psykososiaaliset kuormi-
tustekijat. Esimies on oikeudellisessa vastuussa siita, etta fyysiset tai psykososiaaliset tekijat,
jotka voivat vaarantaa tyontekijan terveyden poistetaan. Esimiehen tehtavana on huolehtia
tyohyvinvointi- toimenpiteiden kaytannon toteutuksesta. Esimies tuntee tyohyvinvoinnin ke-

hittamismenetelmat ja tyostaa niita yhteistyossa henkiloston kanssa. Lisaksi han toteuttaa
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jatkuvaa tyohyvinvoinnin seurantaa siten, etta mahdolliset epakohdat ja hairiot johtavat toi-
mintatapojen uudelleen tarkistamiseen ja turvallisuuden entista parempaan hallintaan. Tyo-
suojelu ja tyoterveyshenkilosto neuvoo ja tukee esimiesta kaytannon ongelmissa seka auttaa
pitkan aikavalin tyohyvinvoinnin suunnittelussa. Jos tyohyvinvoinnin edistamiseen tarvitaan

resursseja, jotka ylittavat budjetin, on esimiehen jarjestettava tarvittavat resurssit yhdessa

ylemman johdon kanssa. (Tyohyvinvointia yhteistyolla, TTK-opas 2019.)

Tyontekijoiden vastuulla on ilmoittaa tyohyvinvointiin liittyvista ongelmista esimiehelleen.
Esimiehen on puututtava ongelmatilanteisiin mahdollisimman nopeasti Lisaksi tyontekijoiden
kanssa kaytavaan kehityskeskusteluun. (Tyohyvinvointia yhteistyolla, TTK-opas 2019.) Esimie-
hen on rakennettava tyonteon puitteet niin, etta tyon sujumisesta, niin onnistumisista kuin
mahdollisista ongelmista, on mahdollista keskustella tyopaikalla. Nain saadaan tyontekijat
mukaan tyon ja tyoyhteison kehittamiseen ja edistetaan tyontekijoiden hyvinvointia. Hyvaa
esimiestyota on myos alaisten vastuuttaminen luottamalla heidan kykyihinsa loytaa itse rat-

kaisuja tyohon ja tyoyhteisoon liittyviin ongelmiin ja haasteisiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Henkiloston rooli on monesti tekemisen johtamisen, kohteena olemista. Tyontekija voi kuiten-
kin myos itse hallita ja arvioida tyoprosessiaan. Tyontekija voi myos kehittaa omaa tyotaan,
tyotehtaviaan ja tyoprosesseja seka jakaa niin tietoja kuin taitojaan muiden tyoyhteison ja-
senten kanssa. Mahdollistava ja yhteisollinen johtaminen on johtamisen jakamista, jaettua
johtajuutta. Mahdollistavassa tai yhteisollisessa johtamisessa johtajan tehtava on organisoida
tyoyhteison rakenteita ja tyoyhteison vuorovaikutusta yhteistyota tukeviksi. Johtajan tehta-
vana on innostaa ja motivoida henkilostoa kehittamaan tyotaan ja tyoyhteisoaan. Kun vastuu
jakautuu tasaisesti kaikkien tyoyhteison jasenten kesken, tulee tyoyhteison tavoitteista yhtei-
sia. Yhteinen visio, paamaara rakennetaan tyoyhteison jasenten kanssa keskustellen. Lopulli-
nen tyoyhteison visio ja paamaara muodostuu organisaation visioista ja tavoitteista seka tyo-
yhteison jasenten omista nakemyksista. Jaettu johtajuus on tyon itsenaisyyden ja autonomian
tukemista antamalla tyontekijoille omaan tyohon liittyvia toiminta vapauksia ja vastuuta. Esi-
mies voi antaa tyota koskevat keskeiset paatokset tyon tekijoiden kasiin. (THL Julkari 2019,
10-14.)

Henkiloston osaamisen on oltava strategialahtoista ja vastattava organisaation ydintehtavia.
Johdon on ennakoitava, millaista osaamista organisaatiossa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa.
Osaamisen kehittamista johdetaan ja sille maaritellaan konkreettiset tavoitteet. Tyotehtavat
seka tyonjako tukee oppimista. Jokainen kantaa vastuuta oppimisen kehittamisesta. Tyosta

annetaan palautetta toiminnan kehittamiseksi. Henkilostoa voidaan kehittaa seuraavilla kei-
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noilla, tyohon perehdytys, henkilostokoulutukset ja - valmennukset, erilaiset kehittamishank-
keet ja projektit, konferenssit, vierailut ja verkostot, tyossa oppiminen seka palaute- ja kehi-

tyskeskustelut. (Tyo- ja terveyslaitos 2019.)

Lisaksi organisaation muutos- ja uudistumistilanteissa tarvitaan hyvaa johtamista. Johtami-
sessa on otettava huomioon, etta muutoksen kohteet kokevat muutoksen usein uhaksi tai pe-
lottavaksi. Muutos on innostavaa niille, jotka ovat sita aktiivisesti tekemassa. Tarkeaa muu-
tosjohtamisessa on se, etta niin asiakkaiden kuin henkilostonkin kokemusta ja asiantunti-
juutta seka osaamista hyodynnetaan toiminnan kehittamisessa. Johdon tehtava on uudistuk-
sen toteutuksen koordinointi ja levittaminen seka henkilon motivointi ja innostaminen liittyen
uusiin toimintatapoihin. Lisaksi organisaation uudistumis- ja muutostilanteissa on seurattava

henkiloston hyvinvointia. (Tyo- ja terveyslaitos 2019.)

4.2 Toimiva tyoyhteiso ja hyva tyoilmapiiri

Ilmapiirilla tarkoitetaan tyoyhteisossa toimivien henkiloiden havaintoja organisaatiosta ja sen

osa-alueista, kuten johtaminen, luottamus ja yhteistyd. Naista havainnoista yhdessa muodos-

tuu kokonaisuus, jota kutsutaan organisaation ilmapiiriksi. Ilmapiirin muodostavat tyoyhteison
jasenten valinen vuorovaikutus seka organisaatiossa vallitsevat asenteet ja normit. (Virolainen
2012, 184.)

Tyoyhteison ilmapiiri muodostuu, henkiloston asenteista ja keskinaisesta vuorovaikutuksesta.
Jokainen tyontekija vaikuttaa omalla toiminnallaan ja kaytoksellaan tyoyhteison ilmapiiriin.
Yhdessa sovittuja pelisaantoja noudatetaan ja mahdolliset erimielisyydet ratkaistaan asian-
omaisten kesken mahdollisimman pian .Tyoyhteison toimivuutta edistavat; selkeat vastuut ja
kaytannot, sujuva tyo ja tyoprosessit, mahdollisuus yhteiseen keskusteluun, luottamuksellis-
ten asioiden osalta mahdollisuus yksilolliseen keskusteluun, rehellisyys tyon haasteisiin ja ke-
hittamistarpeisiin liittyen, kehittamistarpeiden selvittaminen kyselyiden ja keskustelujen
avulla seka mahdollisten erimielisyyksien mahdollisimman nopea selvittaminen. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2019.)

Organisaation ilmapiirin muodostavat seuraavat osa-alueet; 1) Organisaation rakenne. Tyonte-
korkea, on tyo tarkoin maaritelty. Jos rakenne on alhainen, tyontekijoilla on epaselvyyksia
liittyen tyotehtaviin ja vastuihin. 2) Vastuu ja autonomia. Vastuulla tarkoitetaan sita missa
maarin tyontekijat voivat tehda itsenaisia paatoksia tyossaan ja millaiset vaikutusmahdolli-
suudet heilla on tyohonsa liittyen. Jos vastuullisuus on korkea, niin tyontekijat ratkaisevat
mahdolliset ongelmat itsenaisesti. Jos vastuullisuus on matala niin organisaatiossa ei rohkaista

riskien ottamiseen tai uusiin lahestymistapoihin. 3) Riski. Riski osa-alueeseen liittyy tyon
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haastavuus ja mahdollisuus ottaa riskeja tyossaan. 4)Palkitseminen. Tahan osa-alueeseen liit-
tyy tunnustus ja palkitseminen hyvin tehdysta tyosta. Korkean tunnustuksen ilmapiirissa hal-
litsee tasapaino palkitsemisen ja kritiikin suhteen. Palkitsemista kuitenkin korostetaan kritiik-
kia enemman. Alhaisen tunnustuksen ilmapiirissa hyvasta tyosta palkitseminen on vaihtele-
vaa. 5) Lampo. Lammolla tarkoitetaan tyOyhteison jasenten tunnetta ystavallisesta tyoilma-
piirista. 6) Tuki. Tahan osa-alueeseen kuuluu luottamus ja se missa maarin tyoyhteison jase-
net tukevat toisiansa. Jos tuki on suuri niin tyoyhteison jasenilla on tunne toimivasta tiimi-
tyosta. Lisaksi tyoyhteison jasenet tukevat ja auttavat toisiansa tarvittaessa. Kun tuki on al-
hainen, tyoyhteison jasenet kokevat yksinaisyytta ja eristyneisyytta. 7) Tasa-arvo. Tahan osa-
alueeseen liittyy tasapuolinen kohtelu. 8) Standardit. Tahan osa-alueeseen kuuluu missa maa-
rin tyontekijat kokevat painetta kehittaa toimintaa tyopaikallaan. Lisaksi tahan osa-alueeseen
kuuluu ylpeys hyvin tehdysta tyosta. Korkeiden standardien vallitessa tyontekijat pyrkivat jat-
kuvasti keinoja kehittaa tyotaan. Jos standardit ovat alhaiset eivat tyontekijoiden odotukset
toiminnasta ole korkealla. Standardeihin liittyy tyon tavoitteiden ja tyosuoritusstandardien
esille tuleminen. 9) Identiteetti. Tahan osa-alueeseen kuuluu tyontekijan yhteenkuuluvuuden
tunne. Se on tunnetta, etta kuuluu organisaatioon ja on sen arvokas jasen. Tahan osa-aluee-
seen kuuluu tunne niin sanotusta ” me-hengesta”. 10) Sitoutuminen. Tahan osa-alueeseen
kuuluu sitoutuminen organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Korkea sitoutumisen tunne liittyy us-
kollisuuteen organisaatiolle. Alhaiseen sitoutumiseen liittyy apatian tunteita organisaatioon ja
sen tavoitteisiin liittyen. 11) Viestinta ilmapiiri. Tahan osa-alueeseen kuuluu viestinnan suju-

minen, avoimuus ja palautteenanto. (Virolainen 2012, 185-186.)

Toimiva tyoyhteiso on tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen. Vuorovaikutus on toimivaa ja tyo-
yhteison ilmapiiri on kannustava, vapautunut ja luottamusta synnyttava. Tyotehtavat ovat so-
pivasti kuormittavia. Tyon johtaminen, tyotehtavien ja vastuun jako on selkeaa. Tavoitteet
ovat selkeat. Tyoyhteiso on turvallinen ja terveellinen. (Tyoturvallisuuskeskus, 2019.) Tyoyh-
teison toimivuutta ja organisaation ilmapiiria voidaan kartoittaa erilaisin menetelmin, kuten
tyoilmapiirikyselyt, yksilo- ja ryhmahaastattelut seka havainnointi. Kartoituksen voi tehda
tyoterveyshuollon ammattihenkilosto tai kartoitus voidaan tilata tutkijalta tai tutkimuslaitok-
selta. Kartoitus suunnitellaan ja valmistellaan yhdessa henkiloston tai heidan edustajansa
kanssa ja saadut tulokset, on suositeltavaa kasitella yhdessa henkiloston kanssa. Tulosten pe-
rusteella paatetaan tarvittavat toimenpiteet ja otetaan kyseiset toimenpiteet kayttoon. Tu-
loksia olisi suositeltavaa seurata ja arvioida ennen uuden kartoituksen tekemista. (Virolainen
2012, 190.)

Tyopaikan ilmapiirin kartoituksen, esimerkiksi tyoilmapiirikyselyn tai tyohyvinvointikyselyn,
on johdettava toimenpiteisiin. Kartoituksen jalkeen kehittamistoimenpiteet osataan kohdistaa
tyoyhteison ongelmakohtiin ja puutteisiin. Jos tyoilmapiiria kartoitetaan ja mitataan, esimer-

kiksi kyselyiden avulla, mutta toimenpiteisiin ongelmien ratkaisemiseksi ei ryhdyta aiheuttaa
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se tyoyhteisossa turhautumisen tunteita. (Juuti & Salmi 2014, 198.) Jos tyohyvinvointi kyse-
lyissa ilmi tulleet epakohdat eivat johda toimenpiteisiin, eika tyontekijoiden ehdotuksia tyo-
yhteison kehittamiseksi toteuteta, voidaan vahintaankin tyontekijalle perustella, miksi kysei-
sia ehdotuksia ei voida toteuttaa. Nain tyontekijalle tulee tunne, etta hanta on ainakin kuun-
neltu. Nain sailytetaan luottamuksen tunne mahdollisesta pettymyksesta huolimatta. (Hama-
lainen 2005, 102.)

Tyoyhteison perusta on ihmisarvoinen kohtelu. Ihmisarvo ei perustu ihmisen titteliin, ikaan,
sukupuoleen, osaamiseen tai taitoihin. Ihmisen arvo ei perustu vain hanesta saatuun hyotyyn.
Ihmisarvoinen kohtelu on jokaisen perusoikeus, jonka tulisi nakya tyoyhteison toiminnassa
kaytannon tasolla, ei vain tyopaikan huoneentaululla olevissa arvoissa. Ihminen haluaa olla
merkityksellinen itselleen ja muille ihmisille. lhminen haluaa tehda merkityksellista ja palkit-
sevaa tyota. lhminen haluaa olla yhteydessa ymparistoonsa ja loytaa oman paikkansa ja roo-
linsa tyoyhteisossa. Ihmisen persoonallisuus on hanen tarkein tyovalineensa. (Hamalainen
2005.61.)

Tyoyhteison arvojen on vastattava tyontekijan omia arvoja. Jokaisella tyontekijoilla on jo lap-
suudessa muodostuneet arvot, joiden mukaan han toimii myos tyoyhteisossa. Arvot voivat olla
keskenaan erilaisia. Lisaksi, samatkin arvot voidaan ymmartaa eri tavalla. Tasta syysta tyoyh-
teison arvot eivat voi olla ylhaalta annettuja vaan tyoyhteisossa tulisi kayda arvokes-kustelua.
Taman keskustelun pohjalta voidaan myos muodostaa yhteiset pelisaannot, joihin myos sitou-
dutaan. (Hamalainen 2005, 80-82.)

Hyvassa tyoyhteisossa on maaritelty yhteinen tavoite ja paamaara. Tyon ja vastuunjako on
selkeaa ja jokainen tyontekija tietaa mita hanen tyoltaan odotetaan. Hyvinvoivassa tyoyhtei-
sossa ollaan avoimia ja kyetaan luottamaan toisiinsa. Tehdaan yhteistyota. Annetaan positii-
vista palautetta, innostetaan ja kannustetaan, mutta uskalletaan tarvittaessa puhua myos
mahdollisista ongelmista. Pidetaan tyomaaraa kohtuullisena seka kyetaan sailyttamaan toi-
mintakyky my0s organisaation muutostilanteissa. Lisaksi kaikkien tyoyhteison jasenten vas-
tuulla on sovittujen toimintatapojen mukaan toimiminen, toisia ihmisia kunnioittavat vuoro-
vaikutustavat, vastuullinen ja eettinen toiminta, rehellisyys seka turvallinen keskustelukult-
tuuri ja tiedonvalityksen avoimuus. Tyopaikalla arvostetaan yhteistyotaitoja, kuten halua ja
kykya tukea tyokavereita ja esimiesta seka toimia tyoyhteisossa rakentavalla tavalla. Toimin-
tatavoista paatetaan yhdessa. Yhdessa sovittuihin toimintatapoihin sitoudutaan. (Tyoterveys-
laitos 2019.)

Tyoyhteiso taitoihin kuuluu kyky ja taito vaikuttaa tyoyhteisossa rakentavalla tavalla. Tyoyh-
teisotaidot nakyvat hyvana ja asiallisena kaytoksena seka hyvina tekoina muita tyoyhteison
jasenia kohtaan seka positiivisena asenteena seka organisaatiota, etta sen jasenia niin kolle-

goita kuin esimiehiakin kohtaan. Se on kuuntelemisen taitoa, taitoa ottaa asioita puheeksi,
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tahdikkuutta eriavien mielipiteiden ilmaisemisessa ja yritysta tulla ymmarretyksi. Tyoyhteiso-
taidot nakyvat myos keskittymisena olennaiseen, resurssien vastuullisena kayttona seka haluk-
kuutena osallistua tyopaikan kehittamiseen. Tyoyhteisotaidot perustuvat viestinta- ja vuoro-
vaikutustaidoille, itsensa johtamisen taidoille seka oman ja toisten tyoyhteison jasenten roo-

lin ymmartamiselle. (Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Tyoyhteiso taitoinen tyontekija ymmartaa oman roolinsa osana tyoyhteison kokonaisuutta, ha-
nella on kyky toimia muiden tyoyhteison jasenten seurassa ja olla johdettavana, hanella on
tilannetajua ja han osaa antaa ja ottaa vastaan palautetta. Han rakentaa omalla asenteellaan
tekijalta ammattimaista tyontekoa, halua auttaa toisia seka kykya ilmaista tunteitaan raken-
tavalla tavalla. (Juuti & Salmi 2014, 249.)

Monesti tyoyhteisossa kuvitellaan, etta jokainen tyontekija kayttaa tyossaan samoja menetel-
mia ja tyotapoja. Lisaksi uskotaan, etta jokaisella tyontekijalla on samat tyota ohjaavat mo-
tiivit. lhmisten valisista nakemyseroista ei valttamatta puhuta. Argyriksen ja Schonin (1977)
mallin mukaisesti ihmiset haluavat menestya ja valttaa epaonnistumisia seka negatiivisia tun-
teiden ilmaisemista. lhmiset toimivat rationaalisesti ajaessaan omaa etuaan. lhmiset uskovat
omat tyomenetelmansa, tulkintansa ja motiivinsa eri tilanteista oikeiksi. Muiden ihmisten
mahdollisesti erilaiset tulkinnat koetaan vaariksi tai ainakin kyseenalaisiksi. Lisaksi ihmiset
kokevat omat tunteensa, myos negatiiviset tunteensa oikeutetuiksi. Taman mallin mukainen
toiminta aiheuttaa tyopaikoilla usein vaarinymmarryksia ja ristiriitoja tyontekijoiden valilla.
Syntyy yhteistyota estavia ”kuiluja ja tunnelukkoja” ihmisten valille. Tyoyhteisoa kehitetta-
essa ihmiset olisi opetettava avaamaan omia nakemyksiaan ja myos tunteitaan toisille tyoyh-
teison jasenille. Argyriksen ja Schonin mallin mukaan jokainen katsoo asiaa omasta nakokul-
mastaan, mutta kenellakaan ei ole kaikkea tilanteeseen tai asiaan liittyvaa tietoa. Nain ollen
jokainen tyoyhteison jasen voi oppia muilta kuuntelemalla muiden ihmisten nakemyksia asi-
asta. lhmisten erilaisuus antaa mahdollisuuden oppia jatkuvasti uutta. (Juuti & Salmi 2014,
199-200.) Jos tyoyhteison jasenet eivat ole tottuneet keskustelemaan tunteistaan rakenta-
valla tavalla, he voivat ilmaista tunteitaan negatiivisella tavalla kuten murjottamalla, suuttu-
malla tai heijastamalla negatiiviset tunteet johonkin tiettyyn tyOyhteison jaseneen tai ulko-
puolisiin henkiloihin. Asiantuntijat ja tyoyhteiso valmentajat voivat auttaa tyoyhteisoa tunnis-
tamaan ja ilmaisemaan tunteita seka keskustelemaan niista rakentavalla tavalla. (Juuti &
Salmi 2014, 198.)

Yksi tyoyhteison kehittamisen menetelmista on arvostava haastattelu. Arvostavan haastatte-
lun menetelmassa tyoyhteisossa pohditaan yhteisen keskustelun avulla, mitka asiat tyoyhtei-
sossa ovat jo nykyisellaan hyvin ja toimivia. Taustalla on ajatus, etta tyoyhteisot kasvavat sii-

hen suuntaan, mihin huomio kiinnitetaan. Positiiviset tunteet ja ajatukset luovat myos positii-
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vista toimintaa. Arvostavan haastattelun menetelmaan kuuluu viisi vaihetta, jotka ovat maa-
rittelyvaihe, keksimisvaihe, unelmointivaihe, suunnitteluvaihe ja tulevaisuusvaihe. Maarittely-
vaiheessa valitaan ne asiat tai aiheet, joita tyoyhteisossa halutaan kehittaa. Keksimisvai-
heessa palautetaan mieleen onnistumisia ja hyvia hetkia. Milloin asiat ovat menneet toivo-
tusti ja miksi on onnistuttu? Mitka tyoyhteisossa jo olemassa olevat kaytannot koetaan toimi-
viksi ja hyviksi? Tassa vaiheessa pyritaan loytamaan mahdollisimman monia eri nakokulmia
vahvuuksista, kyvyista ja voimavaroista. Unelmointivaiheessa pohditaan, millainen olisi unel-
mien tyopaikka, miten kukin itse siella toimisi, miten toivoisi kollegoiden toimivan seka miten
esimies toimisi? Millainen tyotila ja tyoymparisto olisi? Kuinka unelmien tyopaiva sujuisi? Tule-
vaisuusvaiheessa sovitaan, kuinka toivottuihin tavoitteisiin paastaan? Minkalaisia konkreettisia
toimia vaaditaan ja minkalaiseen toimintaan itse kukin on valmis sitoutumaan. Lopuksi koo-
taan toimintasuunnitelma, miten muutetaan hallinnonkaytantoja, HR-prosesseja, tyoproses-
seja asiakaspalvelua, organisaation rakenteita ja mittaamisen ja arvioinnin tapoja, jotta unel-

mien tyoyhteiso ja tyopaikka voisi toteutua myos kaytannossa. (Manka 2015, 115-117.)

Lopuksi hyvaa tyoyhteisoa rakennettaessa voidaan pohtia seuraavia kysymyksia; Miten ihmis-
arvo nakyy johtamisessa, palautteen antamisessa, tyopaikan ongelmien ratkaisemisessa ja
keskinaisessa vuorovaikutuksessa? Otetaanko tyoyhteisossa toiset huomioon aidosti valitta-
valla tavalla? Nahdaanko ja kuullaanko tyoyhteisossa kollegan viestit ja tarpeet? Kohdataanko
ne vai kuljetaan niiden ohi? Tulevatko tyoyhteison jasenet kuulluiksi ja nahdyiksi ihmisina,
persoonina vai kohdellaanko heita valineina kuin esineita? seka pohditaanko tyoyhteisossa,
miten asioita voidaan yhteistyolla kehittaa ja parantaa? Jos ihminen ei ole tyytyvainen tyo-
honsa, ei han anna sille kaikkensa. Han tekee vain sen, mika on ehdottaman valttamatonta,

mutta ei yhtaan enempaa. Tama nakyy myos tuloksessa. (Hamalainen 2005, 61-65.)

5 Tyhy-tapahtumat

Tassa luvussa kasittelen tyohyvinvointitapahtumia eli tyky-tapahtumia, tyhy-tapahtumia ja
virkistystapahtumia. Mita eroa on tyky -toiminnalla/tapahtumilla ja tyhy-toiminnalla/ tapah-
tumilla? Millainen voi olla tyky-tapahtuman tai tyhy-tapahtuman sisalto? Mita tyhy-tapahtu-

maa suunniteltaessa olisi otettava huomioon?

Tyky-toiminnalla tarkoitetaan kaikkea tyonantajan jarjestamaa toimintaa, jolla edistetaan
tyokykya. Yleisimmin tyky-toiminta kohdistuu tyontekijoiden terveyden ja fyysisen toiminta-
kyvyn edistamiseen ja yllapitoon. Tyky-toimintaa voi olla esimerkiksi tyopaikan jarjestama
taukojumppa. Tyky-toiminta on lakisaateista. Tyky-toiminta perustuu tyopaikan tarpeille ja
sen tulisi kohdistua tyopaikan kaikkiin tyontekijoihin. Tyky-toiminnan onnistumisen edellytys
on johdon ja henkiloston sitoutuminen ja osallistuminen seka toiminnan suunnitelmallisuus,

tavoitteellisuus ja jatkuvuus. Tyopaikoilla on seurattava ja arvioitava jatkuvasti tyky-toimin-
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nan vaikuttavuutta. Tyhy-toiminta eli tyohyvinvointia tukeva toiminta eroaa tyky-toiminnasta
siten, etta se on tyonantajalle vapaaehtoista. Toisin sanoen laki ei velvoita tyonantajaa jar-

jestamaan tyhy-toimintaa tai tyhy-tapahtumia. (Tyhytoiminta 2019.) Tyopaikan tyohyvinvoin-
tiin tai sosiaaliseen kanssakaymiseen perustuvia tapahtumia voidaan kutsua myos virkistyspai-

viksi.

Tyhy-tapahtumat eli tyohyvinvointitapahtumat voivat olla taysin viihteellisia tai viihde- ja
asiatapahtuman yhdistelma. Esimerkkeja viihteellisista tyohyvinvointitapahtumista ovat erilai-
set kulttuuri- ja liikuntapaivat. Vaihtoehtoja tyOpaikan tai organisaation tyhy-tapahtuman oh-
jelmalle on lukemattomia. Taysin viihteellinen tyhy-tapahtuma voi sisaltaa liikuntaa, urhei-
lua, kulttuuria tai vain mukavaa yhdessa oloa ja rentoutumista. Viihteellisen ja asiapitoisen
tyhy- tapahtuman yhdistelma voi rakentua esimerkiksi siten, etta aamupaivalla jarjestetaan
tyohyvinvointi tai hyvinvointi aiheisia luentoja ja iltapaivalla jarjestetaan vapaampaa ja viih-
teellisempaa ohjelmaa ja yhdessa oloa. Luennot eivat tarvitse olla passiivisia, vaan ne voi-
daan tehda vuorovaikutteisiksi, sisaltaen esimerkiksi seka asiatietoa tyohyvinvoinnista etta
keskustelua juuri kyseisen tyopaikan tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista ja kuinka tyohyvin-

vointia voitaisiin kyseisella tyopaikalla edistaa.

Kulttuuripainotteinen tyohyvinvointitapahtuma voi olla esimerkiksi konsertti, teatteri esitys,
show-dinner-tapahtuma, stand-up show, vierailu taidenayttelyssa tai museossa. Liikuntapai-
notteisen tyhy -paivan jarjestamiseen on useita vaihtoehtoja, muun muassa keilailu, minigolf,
melonta, curling, kahvakuula, jarjestetty jumppa tai tanssitunti, jooga, tennis, pyorailyretki,
patikointi. Tyhy-paiva voi sisaltaa myos elamyksellista ohjelmaa, kuten roolipelit, seikkailura-
dat, kokkikurssi, suklaa, viini- tai kahvi tasting, taide- ja kasityopajat, yhteinen illallinen tyo-
porukan kesken, moottorikelkkailu, ralliauto ajelu. Tyhy-paivan ohjelma voi koostua myos
rentoutumiseen ja hemmotteluihin liittyvasta ohjelmasta, esimerkiksi saunomista, rentoutus,
jooga ja meditaatioharjoituksia tai vaikka kylpyla viikonloppu hemmotteluhoitojen parissa.
Tiedepainotteinen tyhy - paiva voi paakaupunkiseudulla sisaltaa esimerkiksi retken Heure-
kaan. Tyhy -paivan ohjelma voi koostua myos hauskoista tai haastavista yhteispeleista tai ki-
sailuista, kuten lasermiekkailu, karaokekisa, erilaisten tehtavien ratkominen yhdessa ulkona
tai sisalla, simulaatiopeleista (auto, lentokone, extreme-urheilulajit), tietovisoista, suunnis-
tukseen tai kuvitteelliseen vaaratilanteesta (kuten sota) selviytymiseen liittyvat seikkailupelit

luonnossa seka liikunnalliset haasteet, kuten sirkuskoulu.

Tarkeaa liikunnallisen tyhy - ja tyky -toiminnan jarjestamisessa on se, etta kaikkien osallistu-
jien fyysinen kunto otetaan huomioon, siten etta toiminta jarjestetaan heikkokuntoisimpien
yksiloiden mukaan. Esimerkiksi extreme-urheilu toimintaa ei kannata jarjestaa, ellei ole en-
nalta tiedossa, etta kaikki tyhy-paivan toimintaan osallistuvat tyontekijat ovat fyysisesti hyva-

kuntoisia. Elamyksellista ohjelmaa jarjestettaessa haasteena on eri-ikaisten ja eri elamanti-
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lanteessa olevien eriluonteisten ihmisten erilaiset mieltymykset ja kiinnostusten kohteet. Ela-
mys olisi hyva valita, siten etta kaikki osallistujat nauttivat paivasta ja toiminta on osallistu-

jille joko taysin uutta tai jotain sellaista, jota tulee tehtya vain harvoin. (Tyhytoiminta 2019.)

Tapahtumat voivat olla asiatapahtumia, viihdetapahtumia tai niiden yhdistelmia. Mika on ta-
pahtuman tarkoitus? onko tapahtuman tarkoitus olla viihteellinen vai tarjota tietoa? Tapahtu-
man jarjestajan on paatettava etukateen, millaisen tapahtuman han haluaa jarjestaa. (Vallo
& Hayrinen 2012, 59.) Tapahtuman luonnetta mietittaessa on otettava huomioon tapahtuman
kohderyhma eli kenelle tapahtumaa ollaan jarjestamassa? Organisaation henkilostoon kuuluu
yleensa hyvin erilaisia ihmisia. On otettava huomioon tyhy - tai virkistystapahtumaan osallis-
tuvien henkiloiden ika, sukupuoli, ovatko he perheellisia vai yksinelavia, urheilullisia vai
enemmankin penkkiurheilijoita, oluen tai viinin ystavia vai absolutisteja, pitavatko he kau-
pungeista vai ovatko he erahenkisia seka tulevatko he tapahtumaan mieluiten yksin vai avec
kanssa. Lisaksi on huomioitava kohderyhman koko ja tapahtuman tavoite seka budjetti. Li-
saksi pitaisi arvioida ja pohtia osallistumisprosenttia eli kuinka moni kutsutuista todella tulee
osallistumaan tapahtumaan. Arvioinnissa auttaa kohderyhman tunteminen seka aikaisemmat
kokemukset vastaavista tapahtumista. Joskus riittavaa tietoa arviointia varten ei ole saata-
villa. (Vallo & Hayrinen 2012, 121-125.)

Lisaksi on paatettava, kuka tapahtuman jarjestaa? Tapahtuman voi jarjestaa oman organisaa-
tion tyontekija tai tyontekijat, jos organisaatiolla on tahan tarkoitukseen riittavan pateva
henkilo tai henkiloita. Talloin on huomioitava myos se, etta vaikka tapahtuman suunnittelu
kustannuksista saastettaisiinkin, niin tapahtuman jarjestamiseen kuluu runsaasti aikaa. Tama
aika on luonnollisesti pois kyseisen tyontekijan tyoajasta. Toinen vaihtoehto on ulkoistaa ta-
pahtuman jarjestaminen tapahtumatoimistolle. Talloin tapahtumatoimistolle kerrotaan ta-
pahtuman tavoite, kohderyhma ja budjetti. Toteutusideat ja teeman suunnittelee tapahtuma-
toimiston henkilosto. Usein tapahtumatoimisto hoitaa myos tapahtuman koordinoimisen ja
valvomisen. Lisaksi olisi hyva valita myos omasta organisaatiosta projektipaallikko tapahtuma-
toimiston projektipaallikon tyopariksi, jotta tapahtumasta tulee organisaation toivomusten

mukainen, eika tapahtumatoimiston markkinointitilaisuus. (Vallo & Hayrinen 2012, 61-63.)

Tapahtuma voidaan myo0s ketjuttaa. Tapahtuman ketjuttamisella tarkoitetaan sita. etta orga-
nisaatio ostaa eri ohjelmapalveluiden tarjoajilta tapahtuman osasia ja kokoaa ne tapahtuman
luonteeseen ja teemaan sopivaksi kokonaisuudeksi. Tapahtuman ketjuttamisen etuina on se,
etta tarjolla on useita valmiita ohjelma paketteja seka se, etta tapahtuman kustannukset
ovat tiedossa. Lisaksi tapahtuma voidaan jarjestaa niin, etta hyodynnetaan jotain jo valmista
kattotapahtumaa. Tyopaikan henkilostolle voidaan antaa, vaikka liput konserttiin, jaakiekko-
otteluun tai matkalle. Jos kattotapahtumaa hyodynnetaan, on tarkeaa pitaa silti huolta oman

tapahtuman vieraista esimerkiksi jarjestamalla kuljetus tapahtumaan, isannoitava paikalla
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itse tapahtumassa. Lisaksi joskus on mahdollista rakentaa myos omaa ohjelmaa kattotapahtu-

massa tarjotun ohjelman lisaksi. (Vallo & Hayrinen 2012, 59- 67.)

5  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Kyselyn tarkoitus oli selvittaa kuinka Laurea-am-
mattikorkeakoulun henkilostolleen jarjestamat virkistyspaivat tukevat ja edistavat henkilos-
ton tyohyvinvointia seka kuinka naita tapahtumia voidaan entisestaan kehittaa. Kyselyssa sel-
vitettiin virkistys ja -tyohyvinvointitapahtumien vaikutusta tyopaikan ihmissuhteisiin ja yhtei-

sollisyyden kokemukseen seka kyseisten tapahtumien vaikutusta tyossa jaksamiseen.

Kyselyn kysymyksia suunniteltaessa on otettu huomioon kyselyn pituus, siten etta kysely ha-
luttiin pitaa mahdollisimman lyhyena. Nain toimittaessa pyrittiin pitamaan vastaajien vastaus-
motivaatio mahdollisimman korkealla tyokiireidenkin keskella. Tutkimuskysymykset suunnitel-
tiin opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen perusteella. Kyselylomakkeen kysymykset olivat
sekamuotoisia kysymyksia. Koska aikaisempaa tutkimustietoa ei aiheesta loytynyt, kyselylo-
make rakennettiin niin, etta kyselylomake sisalsi mahdollisimman avoimia vastausvaihtoeh-
toja. Lisaksi, kyselylomakkeen kysymykset on suunniteltu siten, etta on pyritty valttamaan
vastaajien johdattelua liiaksi tietyn suuntaisiin vastausvaihtoehtoihin. Kaksi kyselylomakkeen
kysymysta olivat monimuotokysymyksia eli ne sisalsivat valmiit vastausvaihtoehdot. Loput ky-
symykset olivat avoimia kysymyksia eli vastaamista, ei rajoitettu. Avoimien kysymysten avulla
pyrittiin saamaan aiheesta uutta tietoa. Kyselylomakkeen kysymykset olivat kaikille vastaa-
jille samat. Ennen kyselytutkimuksen toteuttamista kyselytutkimukselle haettiin tutkimus-
lupa. Tutkimusluvan myontamisen jalkeen kyselylomake lahetettiin sahkopostitse Laurea-am-
mattikorkeakoulun henkilostolle. Kyselylomakkeen mukana lahetettiin sahkopostitse myos asi-

aankuuluva saatekirje.

Kyselytutkimukseen vastasi 52 Laurea-ammattikorkeakoulun tyontekijaa. Heista 80% oli naisia
ja 20% miehia. Lisaksi yksi vastaajista ei ilmoittanut sukupuoltaan. Vastaajat olivat ialtaan
noin 30- 60 - vuotiaita. Yksi vastaajista oli alle 30-vuotias. Tutkimustuloksia analysoidessani,
en havainnut, etta sukupuoli tai ika olisi vaikuttanut merkittavasti vastauksiin, joten tasta
syysta olen paattanyt olla luokittelematta vastauksia demograafisten tekijoiden perusteella.
Samasta syysta paatin analyysivaiheessa olla luokittelematta vastauksia tyotehtavien perus-
teella. Kyselyyn vastaajilla oli mahdollisuus vastata samaan kysymykseen usealla eri tavalla.
Esimerkiksi kysyttaessa, mitka tekijat vaikuttavat henkilon tyohyvinvointiin, pyysin kertomaan

kolmesta viiteen eniten tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa.

Maarallisen aineiston, kuten kyselyn aineiston analyysissa on kolme vaihetta. Nama kolme vai-

hetta ovat aineiston tarkistus, aineiston muuttaminen numeraaliseen muotoon seka aineiston



35

tarkistus tallennuksen jalkeen. Ensin aineisto kerataan, seuraavaksi aineisto kasitellaan ja sita
tulkitaan. Aineiston kasittelylla tarkoitetaan aineiston syottoa ja tallentamista tietokoneelle
niin, etta sita voidaan kasitella numeraalisesti. Tutkija tekee havaintomatriisin eli taulukon,
jossa on kaikki aineiston tiedot. Havaintomatriisin vaakarivilla on kaikki yhta kyselyyn vastaa-
jaa eli havaintoyksikkoa koskevat tiedot. Pystysarakkeella ovat kaikki yhteen asiaan liittyvat
tiedot kaikilta havaintoyksikoilta. Aineiston tarkistusvaiheessa tarkistetaan muuttujat. Kasit-
teiden virheellinen maarittely tuottaa virheellista tietoa. Myos muuttujien arvot tarkistetaan.
Muuttujien maaritelmat eli nimet ja arvot ovat vastattava kyselylomakkeessa olevia maaritel-
mia ja arvoja. Tietojen syotossa on oltava huolellinen, silla tassa vaiheessa virheita tulee hel-
posti Vastaaja voivat vastata avoimiin kysymyksiin epatarkasti tai epamaaraisesti asiaa sivu-
ten. Tamakin tieto vaatii ryhmittelya, luokittelua ja jarjestamista. Toisin sanoen vastaajilta
saatu tieto on sellaista, etta muuttujien ja arvojen maarittaminen uudelleen on mielekasta
myos analyysivaiheessa. (Vilkka 2007, 103-115.)

Luin ensin kaikki vastaukset lapi, jonka jalkeen jaoin vastaukset eri ryhmiin, luokkiin tai
muuttujiin. Tama vaati havaintojen eli muuttujien maarittelya analyysivaiheessa, silla vas-
taukset olivat avoimia vastauksia. Toisin sanoen vastaajat olivat vastanneet omin sanoin, eika
valmiita vastausvaihtoehtoja ollut. Saadut vastaukset jaettiin luokkiin tai muuttujiin. Tutki-
mustuloksista kertovassa luvussa on taulukoitu ja tarkemmin maaritelty tutkimuksen eri

muuttujat. Eri luokat perustuvat opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen.

Vastausten luokittelun jalkeen on laskettu prosentti osuus kutakin luokkaa eli muuttujaa koh-
taan. Vastausten prosenttiosuus on laskettu, siten etta tiettyyn luokkaan eli muuttujaan kuu-
luvien vastaajien eli havaintoyksikkdjen maara on jaettu kaikkien kyselyyn vastaajien maa-
ralla. Tutkimuksessa kaytettiin e-lomake pohjaa, joka numeroi kunkin vastaajan lomakkeen
automaattisesti. Tutkimuksessa on haluttu selvittaa prosenttiluku, joka kuvaa kuinka monta
vastaajaa kaikista vastaajista kokee tietyn asian (muuttujan) vaikuttavan tyohyvinvointiinsa

tai kuinka monella prosentilla vastaajista on tietty mielipide.

6  Tutkimustulokset

Lahes kaikki kyselyyn vastaajista, noin 83 % kaikista vastaajista mainitsivat yhden eniten tyo-
hyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista olevan tyoyhteison sosiaaliset suhteet, kuten tyokave-
rit ja esimies tai yhteisollisyyden kokemus tyoyhteisossa. Hyvat suhteet kollegoihin oli tarkeaa
52% vastaajista. Kollegoiden tuki ja arvostus seka yleisesti hyvat suhteet kollegoihin seka
mahdollisuus keskustella heidan kanssaan niin tyo- kuin muistakin asioista oli tarkeaa naille
vastaajille. Johtajuus seka hyva suhde esimieheen mainitsivat 33 % vastaajista. Johtajuuden
mainittiin vaikuttavan positiivisesti tyohyvinvointiin, jos johtajuus tai johtamistapa koetaan

hyvaksi ja painvastoin eli jos johtajuus koettiin huonoksi, on myos vaikutus tyohyvinvointiin
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negatiivinen. Vastaajat eivat tarkentaneet vastauksessaan, kuinka he Laurean johtajuuden

kokivat. Esimies suhteessa tarkeaa oli esimiehen tuki ja arvostus.

Tyohyvinvointiaan tukevaksi tekijaksi, tyotehtavien luonteen, kuten tyotehtavien mielekkyy-
den, mielenkiintoisuuden, vaihtelevuuden ja mieluisuuden, mainitsivat noin 29 % vastaajista.
Tyon fyysisten tekijoiden, kuten tyoympariston, tyovalineiden ja tyoergonomian mainitsi 27 %
kaikista vastaajista. Tyon maaran tyohyvinvointiinsa vaikuttavaksi tekijaksi mainitsi 23 % kai-
kista vastaajista. Suuren tyomaaran koettiin laskevan tyohyvinvointia ja kohtuullisen tyomaa-
ran parantavan tyohyvinvointia. Tyon hallinnan seka tyon itsenaisyyden 21 % vastanneista.
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja mahdollisuus itsenaiseen tyohon koettiin tyohyvin-
vointia tukevaksi tekijaksi. Nama vastaajat olivat tyytyvaisia mahdollisuuteensa vaikuttaa tyo-
honsa seka siihen, etta tyo on itsenaista. Tyon ja vapaa-ajan suhteen seka tyon ja muun ela-

man yhteen sovittamisen mainitsi 21 % kaikista vastaajista.

N.52
W% vastanneista

Kayttdaytyminen, arvot ja asenteet tydyhteisdssa N CE
Opiskelijat ja muut toimijat NS RN
Riittdvat resurssit  IEEG_— N
Ty&stressi, stressin hallinta I E LN
Terveys ja elamantavat I 1N
Tyoajat sekd tyon ja vapaa-ajan suhde N W
Tyon hallinta, itsendisyys IR N
Tyénmadrd I -
Tydergonomia, tydympdristd, tydvilineet GGG Y
Tyotehtivien luonne I N
Johtajuus ja suhde esimieheen IS 1
Suhde kollegoihin | S 7

Kuvio 4: Henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijat Laurea ammattikorkeakoulussa.

Terveyden ja elamantavat mainitsivat 13,5 % kaikista vastanneista ja tyostressin, tyon kuor-
mittavuuden seka stressin hallinnan mainitsi myos 13, 5 % kaikista vastanneista. Lisaksi mai-
nittiin opiskelijat ja muut toimijat 11, 5 % vastanneista, riittavat resurssit tyon tekemiseen
9,5 % vastaajista, kayttaytymiseen seka arvoihin ja asenteisiin liittyvat tekijat, kuten luotta-
mus, rehellisyys, toisten arvostaminen, oikeudenmukaisuus, johdonmukaisuus ja hyva, arvos-

tava kayttaytyminen toisia tyoyhteison jasenia kohtaan 9,5 % vastanneista. Elamantilanteet ja
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olosuhteet mainitsi 7,5 % vastanneista ja yhteisen ajan ja tekemisen tyokavereiden kanssa esi-

merkiksi tauoilla, vapaalla tai yhteisissa Laurean tapahtumissa mainitsi 6 % vastanneista.

Taulukko 1 : Henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavat te- | koko aineisto (n= 52)
kijat

Tyoyhteison ilmapiiri 51%
Suhteet kollegoihin 52%
Johtaminen, suhde esimieheen 33%
Tyotehtavien luonne 29%
Tyo ymparisto, tyovalineet ja ergonomia 27%
Tyon maara 23%
Tyon hallinta ja itsenaisyys 21%
Tyoajat ja tyon ja muun elaman yhteenso- 21%
vittaminen

Tyostressi, tyon kuormittavuus ja stressin 13,5%
hallinta

Terveys ja elamantavat 13,5%
Opiskelijat ja muut toimijat tyOyhteisossa 11,5%
Riittavat resurssit tyon tekemiseen 9,5%
Kayttaytyminen arvot ja asenteet tyoyhtei- 9,5%
sOssa

Elamantilanteet ja olosuhteet 7,5%
Yhteinen aika ja tekeminen kollegoiden 6%
kanssa, tauot, tapahtumat
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Lisaksi yksittaisia mainintoja (1-3 mainintaa) saivat seuraavat tekijat; tyon ja tehtavan jaon
selkeys, tiedon saanti omaan tyohon liittyen jo suunnitteluvaiheessa, hyvat tukipalvelut kuten
ravintolapalvelut ja digituki, opetusryhmien koko, asenne sairaslomia kohtaan/ ei tehda eika
oleteta tekevan toita sairaana, oman tyon organisointi, oman perheen hyvinvointi, mahdolli-
suus itsensa ja osaamisensa kehittamiseen. Naiden vastausten osuus on 2-4 % kaikista vastauk-
sista. Lisaksi, TyOyhteison sosiaalisiin suhteisiin liittyviksi tekijoiksi voidaan laskea kaikki vas-
taukset, jotka liittyvat suhteeseen kollegoihin, esimiehiin, johtajuuteen, tyoyhteison jasenten
kayttaytymiseen ja arvoihin liittyvat tekijat, muihin toimijoihin ja opiskelijoihin liittyvat vas-
taukset seka yhteinen aika ja tekeminen kollegoiden kanssa. Nain laskettaessa, tyoyhteison
sosiaalisten suhteiden vastasi vaikuttavan tavalla tai toisella tyohyvinvointiinsa 83% kaikista

vastaajista.

58 % eli reilusti yli puolet vastaajista koki, etta virkistyspaivilla on ollut positiivinen vaikutus
tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Noin puolet eli 48 % vastaajista koki virkistystapahtu-
mien vaikuttavan positiivisesti, koska ne mahdollistivat tyokavereihin tutustumisen ja heidan
tapaamisensa seka keskustelun heidan kanssaan muistakin kuin tyoasioista. 19 %, eli noin vii-
desosa kaikista vastaajista koki virkistyspaivien vaikuttavan positiivisesti tyohyvinvointiin,
koska virkistyspaivat antavat vaihtelua tyohon tai mukavan tauon arkiseen tyohon. Lisaksi
muutamissa yksittaisissa vastauksissa kerrottiin virkistystapahtumien parantavan mielialaa,
motivaatiota ja tyohon sitoutumista tai todettiin lyhyesti vaikutuksen olevan positiivinen tai
myonteinen. Muutama yksittainen vastaaja korosti virkistyspaivien olevan itselleen erittain
tarkeita tyopaikan sosiaalisten suhteiden vuoksi seka tyossa jaksamiselle. Sama vastaaja saat-
toi kertoa Virkistyspaivan vaikuttavan tyohyvinvointiinsa, myos useammalla kuin yhdella ta-

valla.

40 % vastaajista koki, etta virkistystapahtumilla ei ole joko lainkaan vaikutusta tyossa jaksa-
miseen ja tyohyvinvointiin tai vaikutus on ollut vahainen. Nama vastaajat mainitsivat syiksi
joko tyokiireet tai sen, etta tapahtuma jarjestettiin kiireisena ajankohtana. Lisaksi osa naista
vastaajista koki, etta virkistystapahtumia on liian vahan, jotta ne voisivat vaikuttaa arjen tyo-
hon tai tyossa jaksamiseen. Muutama vastaajaa vastasi vain lyhyesti, etta ei osallistu kyseisiin
tapahtumiin. Yksi vastaaja vastasi virkistystapahtumilla olevan negatiivinen vaikutus tyohyvin-

vointiin ja tyossa jaksamiseen.

Kysyttaessa, kuinka Laurean jarjestamat virkistyspaivat ovat parantaneet tyopaikan yhteis-
henkea tai ilmapiiria? 58% vastaajista vastasi, etta virkistyspaivat ovat antaneet tilaisuuden
tutustua tyokavereihin paremmin ja keskustella heidan kanssaan kiireettomasti myos muista
kuin tyoasioista. 9,5 % vastaajista, vastasi virkistyspaivien parantaneen tyopaikan yhteisolli-
syytta tai yhteenkuuluvuuden tunnetta. Muutama vastaaja, noin 7 % vastaajista ei osannut sa-

noa, onko virkistyspaivilla tai niiden jarjestamisella vaikutusta tyopaikan yhteishenkeen tai
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ilmapiiriin. Muutama vastaaja noin 7 % totesi lyhyesti virkistyspaivilla olevan positiivinen vai-
kutus edella mainittuihin asioihin. Lisaksi yksittaisissa vastauksissa mainittiin virkistyspaivien
parantavan ihmisten mielialaa ja sita kautta myos ilmapiiria, virkistavan mielta, virkistyspai-
vien koettiin parantavan keskinaista luottamusta tyoyhteisossa ja ne koettiin tyonantajan
huomionosoituksena. Selva enemmisto vastaajista eli 76 %vastaajista koki virkistyspaivilla ole-
van tavalla tai toisella positiivinen vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin ja yhteishenkeen tai yhtei-

sollisyyteen.

El VAIKUTUSTA
EI OSAA SANOA
POSITIIVINEN VAIKUTUS, MUTTA EI KERRO MITEN
m % vastanneista
PARANTAA MIELIALAA JA PIRISTAA, ANTAA UUTTA ENERGIAA TYOHON

PARANTAA YHTEISHENKEA, YHTEISOLLISYYTTA JA ILMAPIIRIA

TUTUSTUMINEN JA KESKUSTELU MUIDEN LAUREALAISTEN KANSSA

Kuvio 5 : Laurean nykyisin jarjestamien virkistyspaivien vaikutus henkiloston tyohyvinvointiin.

Lisaksi, tiedusteltiin Laurean henkilokunnan omaa mielipidetta, kuinka Laurean jarjestamia
virkistys -tapahtumia voitaisiin kehittaa tyohyvinvointia entista paremmin tukeviksi? Kysymys
antoi monenlaisia yksittaisia vastauksia. Enemman kuin kaksi (3-8 kpl) mainintaa saivat seu-
raavat ehdotukset; Tyhy-tapahtumia tulisi jarjestaa entista useammin ja ajankohta tulisi huo-
mioida entista paremmin, jotta jokainen paasisi osallistumaan tyhy-paiville tai tyhy-toimin-
taan niin halutessaan 15, 5 % vastaajista. Tyhy-tapahtuma tulisi jarjestaa erillisena paivana,
sen ei siis tulisi sisaltaa Laurean kehittamiseen liittyvaa ohjelmaa, vaan sen sijaan Laurean

kehittamiseen keskittyva ohjelma tulisi jarjestaa jonain muuna ajankohtana 7,5 % vastaajista.
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Lisaksi tyhy-tapahtuma toivottiin jarjestettavan jossain muualla kuin Laurean tiloissa 6 % vas-

taajista. 9, 5 % vastaajista toivoi tyhy-tapahtumalta mahdollisuutta tutustua muihin Laurean

MONIPUOLISTA OHJELMAA

LUONNOSSA OLEMISTA

TYHY-AIHEISIA LUENTOJA

MAHDOLLISUUS TUTUSTUA MUIHIN LAUREALAISIIN
MAHDOLLISUUS TUTUSTUA UUSIIN ASIOIHIN/HARRASTUKSIIN
RENTOUTTAVAA OHJELMAA | % vastaajista

KULTTUURIA

LIKUNTAA

MUU PAIKKA KUIN LAUREAN TILAT

El LAUREAN KEHITTAMISEEN LITTYVAA OHJELMAA

AJANKOHTA TULISI HUOMIO PAREMMIN

18

Kuvio 6 : Kuinka Laurean tulisi kehittaa virkistyspaivia, jotta ne tukisivat entista paremmin

tyohyvinvointia?

Vastaajista 9,5 % toivoi tyhy-tapahtuman ohjelmaksi lilkuntaa, 7,5 % vastaajista toivoi rauhal-
lista, rentouttavaa ja henkiseen hyvinvointiin liittyvaa toimintaa kuten jooga ja rentoutumi-
nen ja 7,5 % vastaajista toivoi kulttuuritoimintaa tai mahdollisuutta tutustua uusiin asioihin
tai harrastuksiin, 7,5% toivoi tyhy-tapahtuman sisaltavan tyohyvinvointi aiheisia luentoja ku-
ten henkinen tyohyvinvointi, ravinto ja terveys .7,5 % vastaajista toivoi tyhy-tapahtuman si-
saltyvan ulkoilua ja luonnossa olemista. Lisaksi noin 7,5 % vastaajaa tiivisti kaiken edella mai-
nitun hyvin vastatessaan viimeiseen kysymykseen, siten etta tyhy-tapahtuman ohjelman pi-

taisi olla entista monipuolisempaa, koska ihmiset toivovat tyhy-tapahtumalta eri asioita.

Lisaksi 2- 3 mainintaa/ ehdotus saivat seuraavat ehdotukset; tyhypaivat tulisi olla entista pa-
remmin suunniteltuja, niiden pitaisi tukea yhteisollisyytta tai kehittaa osaltaan yhteishenkea

ja sisaltaa huumoria, yhteista tekemista, kuten yhteispeleja tai muuta yhteista toiminta. Li-
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saksi yksittaisissa vastauksissa toivottiin pienelle porukalle jarjestettavia tyhypaivia seka hen-
kilokunnan ottamista mukaan suunnitteluun. Lisaksi tuli ehdotus, etta virkistyspaivia jarjes-

tettaisiin nykyista vahemman.

Taulukko 2: Kyselytutkimukseen vastanneiden omat ehdotukset Laurean tyhy-paivien kehitta-

miseksi.
Kehittamisehdotukset % vastanneista (vastanneiden
maara = 52 Laurean tyontekijaa)
Ajankohta tulisi suunnitella paremmin 15 %
Tutustuminen muihin Laurealaisiin 9,5%

Ei Laurean kehittamiseen liittyvaa ohjelmaa | 7,5 %

Tapahtumapaikka muualla kuin Laurean ti- 6%
loissa

Ohjelmana liikuntaa 7, 5%
Ohjelmana kulttuuria 7,5%
Ohjelmana tutustuminen uusiin asioihin/ 7,5%

uutta tekemista/ uusiin harrastuksiin

Tyohyvinvointiaiheisia luentoja 7,5%
Luonnossa oleminen 7,5%
Monipuolinen ohjelma 7,5 %

Taulukko 4 kuvaa kyselytutkimukseen vastanneiden tyontekijoiden omia ehdotuksia Laurea
ammattikorkeakoulun virkistys- ja tyohyvinvointi - tapahtumien kehittamiseksi. Tarkeimpia
kehittamiskohteita vastaajien mukaan oli tapahtuman ajankohdan entista huolellisempi huo-
mioonottaminen tapahtumaa suunniteltaessa. Tyohyvinvointi tapahtuman jarjestamista tulisi

valttaa kiireisena ajankohtana, jotta mahdollisimman moni tyontekija paasisi kyseisiin tapah-
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tumiin niin halutessaan osallistumaan. Lisaksi toivottiin, etta Laurean virkistys-ja tyohyvin-
vointitapahtumat jarjestettaisiin erillisena, omana tapahtumana. Toisin sanoen nama vastaa-
jat toivoivat, etta tyohyvinvointi -tapahtumat eivat sisaltaisi tyopaikan kehittamiseen liitty-

vaa ohjelmaa. Toiveet tyhy - tai virkistystapahtuman ohjelmasta jakoivat mielipiteita.

Lopuksi kysyttiin tulisiko Laurean jarjestaa virkistyspaivia nykyista enemman, vahemman vai
onko nykyinen maara sopiva. 52 % vastaajista oli sita mielta, etta virkistyspaivia tulisi jarjes-
taa nykyista enemman, 42 % mielesta nykyinen maara on sopiva ja noin 6 % vastaajista oli sita
mielta, etta virkistyspaivia pitaisi jarjestaa nykyista vahemman.

Kuinka usein Laurea amk tulisi jarjestaa
Virkistystapahtumia?
N. 52

6 %

B Nykyista useammin B Nykyinen maara on sopiva

B Nykyista harvemmin

Kuvio 7 : Kuinka usein Laurean tulisi jarjestaa virkistyspaivia?

Kuvio 7 kuvaa edella mainittuun kysymykseen vastanneiden tyontekijoiden mielipiteiden ja-

kautumista. Kuviosta on helppo huomata, etta pieni enemmisto vastaajista toivoo virkistyspai-
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via jarjestettavan nykyista enemman. Vajaa puolet vastaajista on tyytyvainen Laurea amk Vir-
kistyspaivien nykyiseen maaraan. Pieni vahemmista kokee, etta virkistyspaivia tulisi jarjestaa

Laurea ammattikorkeakoulussa nykyista harvemmin.

7  Kehittamisehdotukset

Kyselysta saamien vastausten perusteella ehdotukseni on, etta tyopaikalla jarjestettaisiin ta-
pahtumia, jotka keskittyisivat vain tyohyvinvointiin ja tyontekijoiden virkistymiseen. Toisin
sanoen, jotta kyseiset tapahtumat koettaisiin tyontekijoiden tyohyvinvointia ja yhteisolli-
syytta tukeviksi ja aidosti virkistaviksi ehdotukseni on, etta ne eivat sisaltaisi lainkaan ohjel-
maa, jonka tarkoitus on tyopaikan kehittaminen tai henkiloston kouluttaminen. Kehittamis- ja
kouluttamistapahtumat voidaan jarjestaa tyohyvinvointi ja virkistystapahtumista lisaksi, erilli-

sina, itsenaisina tapahtumina.

Tyohyvinvointipaivien maaraa voi lisata tai sen voi pitaa entisellaan. Sen sijaan, virkistyspai-
vien maaraa ei vastausten perusteella tulisi vahentaa. Vastausten perusteella tyopaikan sosi-
aaliset suhteet ja kanssakayminen tyokavereiden kanssa on suurin yksittainen tyohyvinvointiin
vaikuttava tekija. Lisaksi, monissa vastauksissa toistui se, etta tyopaikalla ollaan yleisesti ot-
taen tyytyvaisia tai hyvin tyytyvaisia tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin, erityisesti kollegoiden
valisiin suhteisiin. Vastauksissa usein toistuva harmin aihe oli se, etta kaikkiin kollegoihin ei
joko ajan puutteen tai tyopaikan fyysisen etaisyyden vuoksi pysty tutustumaan joko ollenkaan
tai ei niin hyvin kuin haluaisi tutustua. Tasta syysta, Laurean virkistys- ja tyohyvinvointitapah-
tumia voidaan kehittaa entisestaan siten, etta tapahtuman ohjelmaa suunniteltaessa varataan

riittavasti aikaa ja mahdollisuus sosiaaliselle kanssakaymiselle tyokavereiden kanssa.

Lisaksi ajankayton hallintaan ja tapahtumien ajankohtaan liittyen ehdottaisin, etta tyhy- ta-
pahtumien jarjestamisen ajankohtaan kiinnitettaisiin erityista huomiota, jotta mahdollisim-
man moni tyontekija pystyisi kyseisiin tapahtumiin halutessaan osallistumaan. Toisin sanoen

tyohyvinvointitapahtumien jarjestamista kiireisena ajankohtana tulisi pyrkia valttamaan.

Tyohyvinvointipaivan ohjelma voi koostua yhdistelmasta jarjestettya ja vapaata ohjelmaa tai
vaihtoehtoisesti sisaltaa vain vapaa-ajan toimintaa. Tavoitteena voi olla esimerkiksi yhteen-
kuuluvuuden tunteen ja yhteisollisyyden lisaaminen, tyokavereihin tutustuminen seka mie-
lialan parantaminen ja tyostressista palautuminen. Tyohyvinvointi tai virkistyspaiva olisi hyva
pitaa hauskana ja rentona kokonaisuutena. Osa vastaajista toivoi tyhy -paivan ohjelman sisal-
tavan liikuntaa. Liikunnan osalta olisi hyva huomioida kaikkien osallistujien kunto eli ohjel-
man ei saisi olla liian urheilullista vaan liikunnallisen osuuden tulisi sisaltaa melko kevytta lii-

kuntaa. Osa vastaajista toivoi tyhypaivan sisaltavan kulttuuria tai jotain muuta viihteellista
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ohjelmaa. Kulttuuri - ja viihdepainotteiselle ohjelmalle on lukuisia eri vaihtoehtoja samoin

kuin myos liikunnallisen tyhypaivan jarjestamiseen.

Osa vastaajista toivoi tyhypaivan ohjelman sisaltavan rentouttavaa toimintaa, kuten rentou-
tusharjoituksia tai joogaa. Rentouttavan tyhypaivan ohjelmaa tukee myos se, etta tyohyvin-
vointiin vaikuttaviksi tekijoiksi mainittiin tyon maaran, tyonkuormittavuus seka tyostressi.
Rentouttava tyhypaiva voi sisaltaa esimerkiksi hierontaa, joogaa, rentoutusharjoituksia ja ter-
veysluentoja. Tyohyvinvointi luentoja voidaan jarjestaa myos liikunnallisen ja kulttuuripainot-
teisen tyhypaivan yhteydessa. Luennot voivat liittya terveyteen, terveellisiin elamantapoihin
ja stressinhallintaan ja ajan kayton hallintaan. Lisaksi pitaisin mahdollisiin luentoihin varatun
ajan kohtuullisena ja varaisin runsaasti aikaa yhteiselle tekemiselle seka yhteiselle vapaalle
ajalle, jolla ehtisi tutustua ja keskustella kollegoiden kanssa. Myos uusiin asioihin ja harras-
tuksiin tutustuminen kiinnosti osaa vastaajista. Tamankaltaisen ohjelman jarjestamisen haas-
teena on, miten tiedetaan tai selvitetaan, mika asia, tekeminen tai harrastus on enemmis-
tolle osallistujista uusi ja minkalaisesta tyhy-paivan aktiviteetista osallistujat pitavat. Vaihto-

ehtoja on paljon.

Moni kokee luonnossa olemisen erityisen rentouttavana ja mielihyvaa tuottavana ajanvietto
tapana. Luonto ja erityisesti Espoon hyvat ulkoilumahdollisuudet tuotiinkin esiin myos kysyt-
taessa vastaajien omia kehitysehdotuksia virkistyspaiville. Laurean virkistyspaivat voidaan jar-
jestaa myos, siten etta kyseisen paivan ohjelma jarjestetaan joko taysin tai osittain ulkona
luonnossa. Talloin voi olla hyvaksi tehda myos varasuunnitelma, jos saa osoittautuu oletettua
kehnommaksi. Lisaksi tyhypaivan toivottiin sisaltavan yhteisen ajanvieton lisaksi yhteista to-
mintaa, kuten peleja ja leikkeja. Tamankaltaisen toiminnan voidaan katsoa tukevan myos yh-

teisollisyytta ja tyopaikan sosiaalisia suhteita seka yhteistyota.

Lisaksi toivottiin, etta tyhypaiva jarjestettaisiin jossakin muualla kuin Laurea tiloissa. Paa-
kaupunkiseudulla on runsaastivaihtoehtoja tamankaltaisen tyhypaivan toiminnan jarjestami-
seen. Suurimpana haasteena onkin loytaa eriluonteisille ja eri-ikaisille ihmisille sopivaa toi-

mintaa.



Taulukko 3: Tarkeimmat Laurean tyhy-tapahtumien kehitysehdotukset.

Tarkeimmat Laurea amk Tyhy- ja Virkistys-tapahtumien kehitysehdo-
tukset.

Tyhy -tapahtuman jarjestamisen ajankohtaan kiinnitettava erityista huomiota. Ei kiire

ajankohtaan

Tyhy -tapahtuma jarjestetaan omana muista Laurean kehittamis -ja kouluttamistapahtu-

mista erillisena tapahtumana.

Ohjelma keskittyy yhteiseen tekemiseen ja keskinaisella kanssakaymiselle. Kollegoiden
kanssa keskusteluun riittavasti aikaa. Taman lisaksi, ohjelma voi sisaltaa liikuntaa, kult-
tuuria, uusia asioita/harrastuksia seka rentouttavaa ohjelmaa tai terveys ja hyvinvointi-

aiheisia luentoja.

Tyhy -paiva jarjestetaan jossain muualla kuin Laurean tiloissa. Mahdollisesti my6s luon-

nossa

Monipuolista ja vaihtelevaa ohjelmaa eri tyhy-paivina tai virkistys- paivina , esimerkiksi,

ei joka vuosi samaa ohjelmaa.
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Oma ehdotukseni on, etta tyhy-paivan suunnittelisivat ja toteuttaisivat tapahtuman jarjesta-

misesta kiinnostuneet opiskelijat. Esimerkiksi restonomi opiskelijat. Taman ehdotuksen etuina

ovat se, etta nain voidaan samalla tukea opiskelijoiden oppimista tapahtuman jarjestamisen

kaytannon tyosta ja antaa heille lisaa itsevarmuutta ja tyokokemusta liittyen alan tyotehta-

vien hallintaan kaytannossa ja samalla saastaa hieman tapahtuman jarjestamiseen liittyvissa

kuluissa. Lisaksi myos Laurean henkilosto paasee mukaan vaikuttamaan tyhypaivansa ohjel-

maan ja toteutukseen esimerkiksi vastaamalla opiskelijoiden aiheesta tekemaan kyselyyn.

Ehdotukseni voidaan toteuttaa esimerkiksi siten, etta tapahtuman budjetin maarittaa Laurea

ammattikorkeakoulu. Laurea ammattikorkeakoulu voi antaa opiskelijoille myos muitakin lisa-

ohjeita tapahtuman luonteeseen liittyen tai muita ohjeita, toiveita ja rajoituksia tapahtu-

maan liittyen. Ennen tapahtuman suunnittelua ja toteutusta voidaan aiheesta jarjestaa uusi

kysely, liittyen talla kertaa entista tarkemmin esimerkiksi tapahtuman ohjelmaan. Kysely voi-

daan tehda vastaajille helpoksi ja vaivattomaksi esimerkiksi monivalintakyselyn avulla. Avoi-

men kyselyn etuna on taas, etta silla voidaan saada monipuolisempia vastauksia. Myos haas-

tattelututkimus aiheesta on mahdollinen, mutta itse suosittelisin kyselya, koska se saastaa
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niin tutkijoiden kuin vastaajienkin aikaa. Kyselytutkimuksen avulla saadaan myos maarallisesti

enemman vastauksia, joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta.

8 Loppupaatokset

Opinnaytetyossani tutkin Tyhy - ja Virkistyspaivien merkitysta tyohyvinvoinnille seka milla ta-
voin kyseiset tapahtumat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen? Opinnaytetyoni
tutkimuksen mukaan Tyhy - ja Virkistyspaiviin piti tarkeina tai hyvin tarkeina yli puolet vas-
taajista. Ne vastaajat, jotka eivat pitaneet Tyhy -tai Virkistystapahtumia merkityksellisina
tyohyvinvoinnin kannalta perustelivat vastauksensa, siten etta Tyhy- ja Virkistyspaivia jarjes-
tetaan liian harvoin, jotta ne voisivat vaikuttaa tyohyvinvointi asioihin tai kyseisiin tapahtu-

miin ei tyokiireiden vuoksi paase osallistumaan.

Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen mukaan tyhy- ja virkistyspaivat ovat tarkeita enim-
makseen tyopaikan sosiaalisten suhteiden, yhteisollisyyden ja sosiaalisen kanssakaymisen kan-
nalta. Ne voivat olla niita harvoja tilaisuuksia, joissa on kunnolla aikaa tutustua tyokavereihin
ihmisina seka keskustella heidan kanssaan muistakin kuin tyoasioista. Lisaksi Tyhy- ja virkis-
tystapahtumat antavat tauon ja vaihtelua arkiseen tyohon ja voivat nain osaltaan antaa jaksa-

mista ja uutta energiaa arjen tyohon.

Pohdittaessa taman tutkimuksen kehittamiskohteita voidaan todeta, etta useampia kysymyk-
sia sisaltava kyselylomake olisi voinut antaa entista monipuolisempaa, tarkempaa seka laa-
jempaa tietoa aiheesta. Toinen mahdollisuus syventaa ja tarkentaa aiheesta saatavaa tietoa
olisi ollut haastatteluna suoritettava tutkimus. Osa tutkimukseen osallistuvista vastasi kysy-
myksiin hyvin lyhyesti, joten tarkentavat kysymykset olisivat olleet joidenkin vastaajien koh-
dalla tarpeen. Kyselytutkimuksen tuloksiin vaikutti oleellisesti kyselyn pituuden lisaksi myos
kysyttavat kysymykset. Esimerkiksi, kysyin pitaisiko virkistyspaivia jarjestaa nykyista useam-
min, harvemmin vai koetaanko nykyinen maara virkistyspaivia sopivaksi? Taman kysymyksen
olisin voinut muotoilla, myos niin etta kysyisin kuinka usein Laurea ammattikorkeakoulun tu-
lisi jarjestaa virkistyspaivia? Tama kysymys olisi voinut olla avoin kysymys tai vaihtoehtoisesti
sisaltaa monivalintavastausvaihtoehtoja. Nain olisin, saanut tietaa entista tarkemmin, kuinka

usein virkistyspaivia toivotaan jarjestettava? Esimerkiksi vastaus virkistyspaivia tulisi jarjestaa
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entista useammin tai entista harvemmin, ei viela kerro mitaan siita, kuinka usein vastaaja toi-

voisi virkistyspaivia jarjestettavan.
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Liite 1: Kyselytutkimuksen kysymykset

Virkistyspaivien vaikutus Laurean henkilokunnan tyohyvinvointiin kysely

Sukupuolesi

a) Nainen

b) Mies

c) En halua kertoa
Ikasi

a) 18-29 - vuotta
b) 30-39 - vuotta
c) 40-49 -vuotta
d) 50-59 - vuotta
e) 60 tai yli

f) En halua kertoa

Tyotehtavasi
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1) Millaiset asiat vaikuttavat tyossa jaksamiseesi ja tyohyvinvointiisi, mainitse ainakin 3 eni-

ten vaikuttavaa asiaa (voit halutessasi mainita useampiakin)?

2) Millainen vaikutus Laurean virkistyspaivilla on (tyo)hyvinvointiisi ja tyossa jaksamiseesi?

3) Miten Laurean jarjestamat virkistyspaivat parantaneet tyopaikan ilmapiiria ja yhteishen-

kea?

4) Pitaisiko Laurean jarjestaa virkistyspaivia

a) enemman kuin nykyisin
b) nykyinen maara on hyva
c) vahemman kuin nykyisin

voit halutessasi perustella tai tarkentaa vastaustasi tahan.

5) Onko sinulla ehdotuksia, kuinka Laurean virkistyspaivia voisi kehittaa niin, etta ne tukisivat

tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia entista paremmin?
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Liite 2: Tutkimuslupa

Nimi: Sari Anne Tuononen

Tehtdivé/virka-asema/oppiarvo: Palveluliiketoiminnan Opiskelija

Pdivdys: 25.04.2019

Tyon [tutkimuksen,
opinndytetyén, jat-
’kotutkinnon ] te- Sari Anne Tuononen
kijéi/t:

Koulutusohjelma/
korkeakoulu/ yli-
opisto: Palveluliiketoiminta

Toimipiste:

Laurea Leppdvaara amk

[tutkimuksen, opin-
ndytetyon, jatkotut-
kinnon] Ohjaaja/oh- Mervi Niemeld, Sirkka Antinluoma
jaajat:
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Tavoitteet/ tutki-
musongelma:

Tavoite: Auttaa kehittimdédn Laurean virkistystoimintaa entisté enemmdn
tyohyvinvointia tukevaksi

Tutkimusongelma/tutkimuskysymykset:

Kuinka hyvin Laurean virkistyspdiviit edistdvdéit tyéhyvinvointia nykyisin ja
kuinka niitd voisi kehittdid tyohyvinvointia entistd enemmdn tukeviksi?

Kuinka tarpeellisiksi henkilokunta virkistyspéiivdt tyéhyvinvoinnin kannalta
kokee?

Miten Laurean nykyiset virkistyspdivdt tukevat tyéhyvinvointia?

Aikataulu (noin
kahden kuukauden

Kysely toteutetaan heti tutkimusluvan saamisen jélkeen huhti-touko-
kuussa 2019. Teoria osuutta on muiden opintojen ohella, kirjoitettu helmi-

tédn: tutkimus-
suunnitelma, kyse-
lylomake, teema-
haastattelurunko
jne.):

tarkkuudella): maaliskuussa 2019, mutta ei saatu vield valmiiksi. Opiskelija tekee elokuu-
hun 2019 mennessd opinndytetyon valmiiksi arvioivaan seminaariin. Mah-
dolliset tarvittavat muutokset syksyn arvioivan seminaarin jélkeen.
Liitteet (edellyte-

Sahkopostin liitteena tutkimussuunnitelma/opinnaytetydsuunnitelma (sama
tiedosto) power point tiedostona ja kyselylomake ( e-lomake).

Pddtoksentekijé
tdyttdd Laureassa

Tutkimuslupa myénnetddn

Perusteet

Edistéidi oppimistavoitteiden saavuttamista ja tyéhyvinvoinnin kehittd-
mistd

Pdidtoksentekijé
nimi ja pdivamddrd

Antti Vettenranta

29.4.2019
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Tutkimusluvan myontamisen ja tietojen/aineiston luovuttamisen ehtona on se, etta tutkimuk-
sen/selvityksen tekija sitoutuu huolehtimaan tietojen kasittelysta ottaen huomioon henkilo-
tietojen kasittelya ja yksityisyyden suojaa koskevan lainsaadannon. Tutkimuksen/selvityksen
tekija on velvollinen kayttamaan tietoja/aineistoa luottamuksellisesti ja ainoastaan taman
tutkimuksen/selvityksen tekemiseksi seka turvaamaan tarkastelemiensa henkiloiden intimi-
teetin ja anonymiteetin. Tutkimuksen/selvityksen toteuttamisen jalkeen aineisto havitetaan

asianmukaisella tavalla.

Jos tutkimuksessa syntyy henkilotietolain mukainen henkilorekisteri, tulee liitteena olla myos
tieteellisen tutkimuksen rekisteriseloste (HetiL (523/99) 108 ja 14S8) tai rekisteriseloste (HetiL
(523/99) 108). Tarvittaessa hakemuksen liitteena tulee olla myos tutkimuseettinen ennakko-

arviointilausunto.

Tutkimusluvan hakija toimittaa myonteisen pddtoksen henkildlle, joka vastaa aineiston luo-
vuttamisesta Laurea ammattikorkeakoulun sovelluksesta. Tdssd yhteydessd tutkimusluvan
saanut sopii myos esim. kyselyjen ldhettdmisen kdytdnnon toteuttamisesta.



