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Abstract

The thesis studies the state of well-being at work in the multicultural Company X and
whether cultural heritage makes a difference on how individuals view it. The state of
well-being of the employees was under determination for the first time in the com-
pany’s history.

The theoretical part of the thesis discusses the general concept of well-being at work
and also views it from an immigrant’s point of view. It is divided into two main chap-
ters which are then divided into two subchapters to make the structure clearer. The
theoretical background as well as the analysis part of the study were based on litera-
ture and previous studies on the subject.

The empirical part of the thesis was carried out as a structured questionnaire. All of
the questions were always asked in the same order and with the same response al-
ternatives and were fall compulsory except for the last question. The questionnaire
was made by using Google Forms and sent to the employees by using the Com-
pany’s main channel, WhatsApp. A cover letter was sent to the respondents with the
link to the questionnaire, where the purpose and the anonymity of the study were ex-
plained. Because the target group of the questionnaire was multilingual, the letter was
sent in English, as well as all the questions and the response alternatives were both
in Finnish and in English.

One of the results of the study was that work community is considered an important
work resource among the respondents and that managerial work is one of the most
important well-being factors for the employees of the case company. However, the re-
sults of the study cannot be interpreted reliably due to the low answer-rate. Neverthe-
less, similarities were found compared with previous studies on the subject.
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1 JOHDANTO
1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja hydodynnettavyys

Opinnaytetyo toteutetaan toimeksiantona Paijat-Hameen alueella toimivalle etniselle
ravintola-alalla toimivalle yritykselle. Se on perustettu jo yli kaksi vuosikymmenta sitten ja

kasvattanut tunnettavuuttaan seka yritystoimintaansa vuosien saatossa.

Taman opinnaytetyon aiheen taustalla on oma mielenkiintoni tydhyvinvointia kohtaan seka
aiheen ajankohtaisuus. Sen tarkoituksena on luoda materiaalia tyéhyvinvoinnin
kartoittamiseen seka sen parantamiseen nykyisessa tyopaikassani, jonka henkilokunta on
monikulttuurinen. Toivon tutkimukseni valottavan myds hieman sita, onko kasitys

tydhyvinvoinnista erilainen riippuen henkildiden kulttuurillisesta taustasta.

Yrityksessa ei ole suoritettu mitaan kattavia kartoituksia tyohyvinvoinnin tasosta koko sen
reilun kahdenkymmenen toimintavuotensa aikana. Yrityksen on koettu aina olevan
suhteellisen pieni ja henkilokunnan vahaista. Taman lisaksi tydyhteison rakenne on tiivis;
esimiehet omistajineen tyoskentelevat paivittdin yhdessa ns. rivityontekijoiden kanssa,
joten tydhyvinvoinnin tason tarkkailun on koettu olevan helppoa jo pelkastaan
observoimalla tydyhteison toimintaa. Tama on mahdollistanut myos sen, ettd mahdollisten

ongelmien noustessa niihin on voitu puuttua valittdmasti.

Toivon opinnaytetydni toimivan kanavana paastaa mahdollisesti 8dneen ne tydyhteison
jasenet, jotka eivat muuten tule iimaisseekseen mahdollista tydpahoinvointiaan ja selvittaa
yleisesti tydhyvinvoinnin tasoa organisaatiossa. Tarkoitukseni oli luoda anonyymi ja
luotettava kanava tuoda esille tydyhteisdssa mahdollisesti piilevia ongelmakohtia.
Tavoitteena on, etta kvalitatiivisen tutkimukseni tuloksia ja sen esille nostamia aiheita
voidaan organisaation sisalla hyodyntaa tulevaisuudessa mietittaessa sita, onko

tydhyvinvointi tarpeellista nostaa entistd vahvemmin osaksi yrityksen strategiaa.
1.2 Tutkimuksen rajaus, tavoite ja tutkimusongelma

Opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa yrityksen tyéhyvinvoinnin tasoa ja selvittda onko
tydyhteison monikulttuurisuudella seka yksilon kulttuurisella taustalla mahdollisesti
vaikutusta siihen, millaisena tyéhyvinvointi koetaan ja miten siita ajatellaan. Sen liséksi
tutkimuksen tavoitteena oli nostaa esiin tydyhteiséssa mahdollisesti piilevia ongelmia
joiden vaikutus tyohyvinvointiin voi olla negatiivinen, seka kartoittaa tydyhteisén

vahvuuksia.



Opinnaytetyo rajattiin kasittelemaan yrityksen henkildéstéa kokonaisuudessaan, pois lukien
kuitenkin yrityksen omistajat seka osa-aikaiset tyontekijat joiden kuukausittaiset ty6tunnit
jaavat alle 20 tuntiin. Rajauksen perusteena jattada omistajat kohderyhman ulkopuolelle oli
se, etta heidan motiivien koettiin eroavan radikaalisti tyOntekijoiden motiiveista. Lisaksi
paatokseen vaikutti se, ettd omistajien tydhyvinvoinnin kartoittamiseen olisi taytynyt luoda
erillinen kyselylomake joka olisi keskittynyt tutkimaan hyvinvointia heidan Iahtékohtansa
huomioon ottaen. Vahan tyotunteja tekevat osa-aikaiset rajattiin kohderyhman
ulkopuolelle siita syysta, ettei heidan koettu olevan yhta tiiviisti osana tydyhteis6a kuin
vakituisten tyontekijoiden, ja nain ollen myods heidan kokemuksensa yrityksen

tyohyvinvoinnista olisivat voineet vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin.
Opinnaytetydn tutkimuksen paadongelmaksi muodostui:

- Millaiseksi tydhyvinvointi koetaan yrityksessa sen tyontekijdiden silmin?
Seka lisdkysymykseksi:

- Onko kasitys tydhyvinvoinnista riippuvainen tyontekijan kulttuurillisesta taustasta?
1.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydn empiirinen osuus toteutetaan kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena
ja se kohdennetaan koko toimeksiantoyrityksen vakituiselle henkilokunnalle.
Tutkimusaineisto keratadan kyselylomaketta hyvaksikayttaen. Tahan
tiedonkeruumenetelmaan paadyttiin sen mahdollistaman vastausten anonyymisyyden

seka kyselyn standardoimisen takia.

Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (2005, 182) mukaan kyselylomake merkitsee sita,
ettd kyseessa on standardoitu eli vakioitu kysely. Tallin kaikilta kyselyyn vastaavilta
henkil6ilta kysytaan sama asiasisaltd tasmalleen samalla tavalla. Tama mahdollistaa
opinnaytetydssani sen, ettei oma henkilokohtainen suhteeni tyontekijoihin tai tyylini kysya
kyselylomakkeen kysymyksia vaikuttaisivat kohderyhman antamiin vastauksiin. Nain
kysely voidaan myds toteuttaa niin, ettei vastaajan henkildllisyys paljastu ja tdman toivon
parantavan henkildkunnan vastausprosenttia seka tutkimuksen reliabiliteettia.
Kyselylomakkeen yhtena yleisimpana haittana on kuitenkin riski siita, etta
vastausprosentti jaa alhaiseksi. (Vilkka 2005.) Toivon mahdollisuuden vastata kyselyyn
anonyymisti seka halun kehittaa tydyhteisda olevan kuitenkin tarpeeksi suuri motiivi

vastausten antamiselle.



1.4 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksesta ja empiriaosuudesta, jonka
tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena kyselylomakkeena. Itse opinnaytetyon teoreettinen
osuus koostuu kahdesta paaluvusta, joissa keskitytdan selventamaan tutkimukseen ja

tutkimusongelmaan keskeisesti liittyvia teemoja.

Sen ensimmainen paaluku kasittelee tydhyvinvointia ja siihen liittyvaa teoreettista ja
tutkimuksellista taustaa. Teoreettisen toinen paaluku sisaltdd samojen teemojen
tutkiskelua joita ensimmaisessa paaluvussa sivuttiin, mutta tyontekijéiden
monikulttuurisen taustan kautta. Sen sisaltdé sivuaa myos aiheesta tehtyja aikaisempia
tutkimuksia. Koko teoreettisen viitekehyksen materiaalina on hyddynnetty alalle keskeista
kirjallisuutta, tieteellisia julkaisuja ja artikkeleita, seka aiheesta aiemmin tehtyja

tutkimuksia ja niiden tuloksia.

Opinnaytetydn empiirinen osuus alkaa tyon neljannesta paaluvusta. Se esittelee
toimeksiantaja-yrityksen, tutkimuksessa kaytetyt menetelmat seka sen avulla saadut
tulokset. Luvussa paneudutaan myos vertailemaan opinnaytetyon kvalitatiivisen
tutkimuksen keinoilla saatuja tuloksia muihin aiheesta aiemmin tehtyihin tutkimuksiin ja
niiden tuloksiin. Neljannessa paaluvussa kasitelladn myds opinnaytteelle asetetut

tutkimuskysymykset ja pohditaan, onko niihin tehdyn tutkimuksen avulla saatu vastauksia.



2  TYOHYVINVOINTI
2.1 Tyobhyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi voidaan lyhyesti selittaa niin, etta se on tydntekijan kyky suoriutua
jokapaivaisista tyotehtavistaan. Siihen vaikuttaa niin henkildn itsensa kokonaisvaltaiset
fyysiset, henkiset ja sosiaaliset voimavarat ja kunto seka tydymparistdn tekijat. (Viitala
2013.) Tybhyvinvointia voidaan ajatella kaksisuuntaisena; myonteisessa ajatusmallissa se
on tyotyytyvaisyytta ja -hyvinvointia, kun taas kielteisesti ajateltuna se voi merkita stressia

ja tyduupumusta (Kujanpaa 2017, 53).

Koska tydhyvinvointiin vaikuttaa henkildn hyvinvointi kokonaisuudessaan, taten myos
yksityiselaman asiat ja tapahtumat vaikuttavat siihen niin negatiivisessa kuin
positiivisessakin mielessa (Viitala 2013, 212-213). Tydhyvinvointi vaatii tydnantajan ja
tyontekijoiden yhteisty6ta — pelkastaan hyvalla johtamistyolla tai tyontekijan pitamalla
huolta omasta psykofyysissosiaalisesta hyvinvoinnistaan ei ole mahdollista saavuttaa
hyvaa tydhyvinvoinnin tasoa. Vastuu hyvinvoinnista on molemmilla osapuolilla.
(Tyoterveyslaitos 2019.) Henkildston tydhyvinvointiin tulisi kiinnittda organisaatioissa
huomiota erityisesti sen takia, ettad vain hyvinvoiva tyontekija kykenee tyoskentelemaan
tehokkaasti ja samalla oppimaan seka kehittymaan tyossdan luoden uusia innovaatioita
(Viitala 2013, 212). Tyoéhyvinvointiin painottuvissa keskusteluissa on viime aikoina
kaannytty negatiivisten ongelmien tarkastelusta positiivisempaan nakokulmaan.
Asiantuntijoiden ymmarrys on lisdantynyt ja on huomattu, ettei pelkastaan poissaolojen,
stressin ja uupumuksen tutkiminen ja korjaaminen ole riittdvaa. Organisaatioissa on
keskityttava entistd enemman ymmartamaan mitka asiat luovat sen tyontekijoille

voimaantumisen ja mielekkyyden tunnetta toissa ollessaan. (Viitala 2013.)

Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Kuten mainittua, ty6hyvinvointiin vaikuttavat tydntekijan oman psykofyysissosiaalisen
terveyden ja asenteiden lisaksi ympariston tekijat; tydskentelyorganisaatio, sen tydyhteiso,
johtaminen sek& mahdollisuus hallita omaa tyotaan. Nama tekijat voidaan Marja-Liisa
Mankan mukaan viela jakaa kolmeen eri paaluokkaan; rakennepddaomaan, sosiaaliseen

paaomaan ja psykologiseen padomaan, kuten oheisessa kuviossa esitetdan. (Manka



2016, kuvio 1)
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Kuvio 1. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2016)

Rakenteellinen padoma on organisaatiolahtdista ja kattaa sen toimintaan ja jarjestelmiin
sitoutuneen osaamisen. Sen positiivinen vaikutus tydhyvinvointiin vaatii organisaatiolta
tavoitteellisuutta ja selkeaa visiota yrityksen tulevaisuudesta suunnitelmineen. Yleisesti
ottaen mitd enemman yritys kuuntelee ylimman johdon lisaksi myos henkiloston
mielipiteita strategisten tavoitteiden luonnissa, sitd enemman se toiminnallaan sitouttaa
tyontekijat toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Rakennepaaoman
kehittdminen vaatii toimenpiteitd kuten tydpaikkaliikunta, tydterveyshuolto ja
henkilostoruokailu, joiden tarkoituksena on lisata yrityksen henkiloston voimavaroja.
(Manka 2016, 80-83.)

Sosiaalinen paaoma syntyy yhteisollisyydesta seka vuorovaikutuksesta yrityksen sisdisen
yhteisdn jasenten valilla. Se nakyy piirteind kuten luottamuksena, vastavuoroisuutena ja
verkostoitumisena kuten Marja-Liisa Mankan luomassa kuviossa sosiaalisen padoman
tekijoista esitetdan (kuvio 2) ja sen avulla organisaation tavoitteiden saavuttaminen on

helpompaa. Sosiaalinen paddoma ja yhteisollisyys voi nakya myds negatiivisessa



merkityksessa - mikali sen jasenet eivat hyvaksy joukkoonsa erilaisuutta, ryhman
yleisestd asenteesta poikkeavat henkil6t voidaan sulkea sen ulkopuolelle ja tulla
kiusatuiksi. Sosiaalisen padoman merkitys korostuu etenkin pienissa tydyhteisdissa ja se

syntyy hyvasta johtamisesta ja toimivasta tydyhteisdsta.
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Kuvio 2. Sosiaaliseen pddomaan vaikuttavat tekijat (Manka 2016)

Sosiaalinen padoma voidaan jakaa kahteen luokkaan; tydyhteison sosiaaliseen
padomaan seka yksilon sosiaaliseen pddomaan. Tydyhteison tilannetta arvioivat kaikki

yhteisdn jasenet, mutta yksilon tilannetta arvioi vain tydntekija itse.

Psykologiseen paaomaan liittyy vahvasti mahdollisuus olla oman tydnsa ja elaméansa
johtaja ja samalla tuntea siitd mielenrauhaa. Sen onkin monessa tutkimuksessa huomattu
olevan linkittyneena tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja tydssa suoriutumiseen.
Psykologisen paddoman voidaan ajatella vastaavan tydntekijalle kysymykseen "Kuka
olen?” mutta siind ei ole kyse vain nykyhetkestd, vaan se katkee sisdansa mahdollisuuden
myds tulevaisuuden mindsta — millaiseksi mina voin tulla. Siihen vaikuttavia tekijoita

esitelldan kuviossa 3. Merkittdvimpina psykologisen paaoman tekijéind Manka pitaa



itseluottamusta, yksilon toiveikkuutta, sitkeytta ja realistista optimismia. Psykologista
padomaa voidaan tarkastella myos ryhmaéatasolla ja se voi olla sitoutunut esimerkiksi koko
tyoyhteisd6n ja tallin olla kehityksen kohteena myds muutoin kuin yksilétasolla. (Manka
2016, 157.)
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e mottay B Olosuhteet
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Kuvio 3. Psykologiseen pddomaan vaikuttavat tekijat (Manka 2016)

Omaa tai ryhman psykologista pAdomaa voi kasvattaa ja kehittda vaikka se onkin osittain

periman ja kasvatuksen tulosta.

Itseluottamus pelaa suurta roolia siind, miten optimistisesti omaa tulevaisuutta ja sen
tuomia mahdollisuuksia ajatellaan. Hyvan itseluottamuksen omaava henkild asettaa
itselleen korkeita tavoitteita ja tarttuu helposti haasteisiin seka tuntee itsensa
motivoituneeksi tydskentelemaan toivomaansa lopputulosta kohden. Se myds edesauttaa
yksildd kokemaan hallinnan tunnetta péivittaisissa tehtavissdan — "Mina selvian, osaan
taman”. Itseluottamus saattaa kuitenkin vaihdella vahvuustasoltaan osaamisalueesta
riippuen. Joku saattaa olla hyvinkin itsevarma ilmaisemaan itsedan verbaalisesti ja

suullisesti, mutta kirjoittaminen takertelee ja tuntuu epadmukavalta. (Manka 2016, 160.)
Itseluottamuksen liséksi psykologista paaomaa maarittavia tunteita ovat muun muassa;
- toiveikkuus
- optimismi
- sitkeys.

Nama kaikki adjektiivit kuvaavat psykologisen padaoman piirteita niin yksilo- kuin
ryhmatasollakin. Kokonaisen tydyhteison tasolla tarkasteltaessa voidaan kayttaa nimitysta
kollektiivinen psykologinen paaoma. Vahvan, aidon johtajuuden on todettu parantavan

hyvinvointia etenkin ryhmatasolla. Sen avulla tydyhteison on mahdollista kokea



luottamusta toisiaan ja prosessin toimivuutta kohtaan, seka parantaa suorituskykyaan.
(Manka 2016, 169-170.)

Psykologista paaomaa voi heikentaa etenkin yksilon puutteelliset tietoisuustaidot.
Havainnoimalla ymparistda ja omaa toimintaansa, yksilo parantaa tietoisuuden tasoansa.
Mikali itsereflektointia eli havainnointia, tarkastelemista ja puntarointia ei tapahdu,
kehittyminen pysahtyy. Manka puhuu my®és tietoisen lasnaolon tarkeydesta. Se edellyttaa
ajatusten tyhjentamista ja vaatii pysahtymaan seka rauhoittumaan. Taméa voidaan kokea

erityisen vaikeaksi hektisissa tydyhteisdissa. (Manka 2016, 172.)

Stressi ja palautuminen ovat kaksi tadrkeda teemaa hyvinvoinnin ja psykologisen pddoman
nakdkulmasta. Stressia voidaan kokea niin positiivisessa, kuin negatiivisessakin mielessa.
Positiivinen stressi voi toimia tyontekijaa kehittavasti ja samalla tarjoaa uusia
mahdollisuuksia saada aikaansaamisen tunteita. Negatiivinen stressi voi kuitenkin olla
jopa lamauttavaa ja luoda tyontekijalle esteitd saavuttaa tavoitteensa. Naiden kahden
erilaisen stressityypin erottaminen onkin siina maarin tarkeaa, etta pitkaan jatkuessa
negatiivinen stressi voi vieda lopullisesti tydntekijan voimat ja ajaa jopa eroamisaikeisiin.
(Manka 2016, 173.) Jokainen tyd on omalla tavallaan aina kuormittavaa, joten siksi
Tampereen yliopiston professori Marja-Liisa Manka on nostanut yhdeksi aihealueeksi
stressin vierelle palautumisen. Sen avulla stressaavissakin tilanteissa menetetyt
voimavarat saavutetaan takaisin. Tarkein tekija palautumisen kannalta on riittdvan pitka
yollinen lepo, jonka aikana saavutetaan unen avulla syvan unen tila. Palautuminen on
tarkeaa tapahtua fyysisten ominaisuuksien lisaksi myos psyykkisesti — tydntekijan tulisi
kokea olevansa kykeneva jatkamaan taas t6ita. Tydokuormituksesta ja siitd palautumisen
nakokulmasta olennaisia asioita ovat niin kutsutut sisdiset voimavarat, kuten sisainen

energia ja tyontekijan mydnteinen mieliala. (Manka 2016, 181.)
2.2 Tyobhyvinvointi strategisena tekijana

Tyohyvinvoinnin roolin merkitys osana organisaation strategiaa on vuosien edetessa
nahty entistd suurempana. Tama uusi tydhyvinvointia koskeva ajattelutapa vaatii
organisaatiolta sita, etta tyohyvinvoinnin toteutuminen nahdaan selkeasti saavutettavaksi
strategialdhtdisen johtamisen avulla. (Pursio 2010, 56.) Strateginen tyéhyvinvointi on
suunniteltua toimintaa ja sille on maaritelty tavoitteet ja niita tukevat vastuut seka resurssit
ja naiden kolmen tekijan toteutumista seurataan saanndllisesti suoritetuilla mittauksilla niin
organisaatio- kuin yksilétasollakin. Silla on selked yhteys organisaation henkildstdn
tuottavuuteen ja sen myo6ta koko organisaation kannattavuuteen. (Hyppanen 2010, 253;
Aura, Ahonen & limarinen 2011, 3.)



Se, millaisia tavoitteita kukin organisaatio haluaa saavuttaa tydhyvinvointistrategiansa
kautta, vaihtelee suuresti eri organisaatioiden valilla ja on sidoksissa kunkin yrityksen
liketoimintastrategiaan ja sen tavoitteisiin. Organisaation henkil6stostrategiassa tulee
maaritella ne organisaation suuntaviivat, jotka maaritellaan sen menestyksen kannalta
tarkeiksi ja nama tulevat maarittamaan myos yrityksen strategista tydhyvinvointia ja sen
edistdmiseksi kaytettavia keinoja. (Lehto 2014, 23.) Esimerkiksi kannattavuuden
parantamista tavoittelevan organisaation keskittyminen painottuu sairaus-, tapaturma- ja
tyokyvyttdmyyskustannusten minimoimiseen panostamalla henkil6ston osaamiseen ja
hyvinvointiin. (Leskinen & Hult 2010, 86; Otala & Ahonen 2005, 71.)

Strategisen johtamisen prosesseihin ja mittaristoihin tydhyvinvointi yhdistetdan osana
henkilostonakokulmaa (Maatta & Ojala 1999; Ollila & Joki 2005). Tydhyvinvointi tulee
sisallyttaa yrityksen henkildstostrategiaan ja olla osana suunnitelmallista seka
pitkajanteista henkiléstdjohtamista. Organisaation henkildstéstrategia taas pohjautuu sen
liiketoimintastrategiaan ja nain ollen voidaankin ajatella tydhyvinvointitoimenpiteiden

olevan osana organisaation kokonaisstrategiaa. (Lehto 2014, 23.)

Tyohyvinvoinnin koetaan olevan yksilon nakokulmasta kaksisuuntainen; positiivisessa
mielessa se ilmenee yksilon tyytyvaisyytena ja negatiivisesti tydbuupumuksena ja stressina
(Kujanpaa 2017, 68). Sen laatua voidaan kuitenkin tarkastella kolmelta eri tasolta.
Yksilotasolla voidaan selvittda yksilon kokemuksia tydyhteison johtamisesta,
esimiestyosta ja yleisesta ilmapiirista, kun taas tydyhteison tasoa tarkastelemalla sit3,
miten yhteis6 on kokenut tydn sujuvuuden toimivan. Organisaatiotasolla tyéhyvinvoinnin
laatua voidaan selvittaa tarkastelemalla toiminnan tuloksellisuutta seka palveluiden laatua.
(Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2007) Etenkin organisaatio- ja tydyhteis6tasojen
tydhyvinvoinnin laatua tarkasteltaessa voidaan nédhda selkea yhteys

henkiléstévoimavarojen johtamiseen ja siind onnistumiseen (Kujanpaa 2017, 68).

Tyohyvinvoinnin koetaan olevan yksi tarkeista strategisista tekijoista organisaatioissa
jotka pyrkivat tekemaan toiminnastaan tuloksellista. Suuri osa kunniasta sen onnistuttua
kuuluu esimiesten harjoittamalle johtamistydlle. (Aura ym. 2014; Forma, Kaartinen &
Pekka 2013.) Tydhyvinvointi tulisi olla osana johtamisjarjestelmaa ja henkiléstétoimintoja.
Tuottavuuden ja hyvinvoinnin kannalta johtamisen keinoista korostuu etenkin sen
oikeudenmukaisuus, tyontekijoiden mielipiteiden huomioonottaminen ja kohtelun reiluus

seka yleinen arvostus tyontekijaa kohtaan. (Kujanpaa 2017, 68.)
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2.3 Tyohyvinvointi lainsaadannossa

Suomen lainsdadannon lisaksi organisaatioiden ja tydnantajien velvollisuuksiin lukeutuvaa
tybhyvinvointityota saatelevat kansainvaliset sopimukset ja tyoterveyteen seka
tydsuojeluun koskevat linjaukset. Nama lait ja sopimukset kattavat tydhyvinvoinnin eri
osa-alueet, kuten johtamisen ja tyOyhteison, tydympariston, tyontekijan ja itse tydnteon.
(Kujanpaa 2017, 56.) Tyéhyvinvointia ei kuitenkaan ole suoranaisesti sdadetty Suomen
laissa, vaan joukko lakeja saatelee yksildiden tyohyvinvointia joko suoraan tai valillisesti

(Pursio, 14.) Naita lakeja ovat:
1. Tyéturvallisuuslaki (TTL, 738/2002)

Tarkoituksena turvata ja yllapitaa tyontekijoiden tyokykya parantamalla
tydymparistda ja tydolosuhteita, seka ennalta ehkaista ja torjua tyétapaturmia,
ammattitauteja ja muita fyysisen ja henkisen terveyden haittoja jotka johtuvat

tyontekijan tydymparistosta.
2. Tydsopimuslaki (TSL, 55/2001)

Maarittda tyosuhteeseen liittyvia ehtoja seka tydsuhteen osapuolten yleiset

oikeudet ja velvoitteet.
3. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (YTL, 334/2007)

Tavoitteena on yhteistydssa tydnantajan ja tyontekijoiden valilla kehittda yrityksen
toimintaa ja edistaa heidan vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjaan.
Tavoitteena myods mahdollistaa tyontekijoiden vaikuttaa yrityksen sisalla tehtaviin

paatoksiin, jotka koskevat heidan tyotaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa.
4. Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (749/2004)

Luotu varmistamaan yksityisyyden suojaa turvaavien perusoikeuksien

toteutuminen tyéelamassa.
5. Vuosilomalaki (VLL, 162/2005)

Maarittda tyontekijan oikeudet vapaisiin ja lomiin.
6. Tyodntekijan eldkelaki (TEL, 395/2006)

Maarittelee vanhuuseldkkeeseen, osa-aikaelakkeeseen, kuntoutukseen ja
tyokyvyttdomyyselakkeeseen liittyvat tyontekijan oikeudet seka tyontekijan

mahdollisen edunsaajan oikeuden perhe-elakkeeseen.

7. Tyoétapaturma- ja ammattitautilaki (459/2015)
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Kasittelee ja maarittaa tyontekijan oikeuksia korvauksiin tyotapaturman sattuessa
tai mikali han on sairastunut tyo- tai virkasuhteesta johtuvista tekijoista. Kasittelee

saman myos yrittdjan nakokulmasta
8. Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (Tasa-arvolL, 608/1986)

Luotu estamaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa seka edistamaan sukupuolten

valista tasa-arvoa ja parantamaan naisten asemaa tyoelamassa.
9. Tydaikalaki (TAikaL, 605/1996)

Maarittaa keskeiset tybaikaa koskevat saadokset ja on luotu suojelemaan

tyontekijaa.
10. Tydterveyshuoltolaki (1383/2001)

Saadetty maarittamaan erityisesti tydbnantajan velvollisuutta jarjestaa

tyoterveyshuolto. Maarittaa tyoterveyshuollon minimi-sisallon ja toteutustavan.

11. Laki tyGsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelutoiminnasta (TSValL,
44/2006)

Maarittaa tyonantajan ja tyontekijoiden valisesta yhteistoiminnasta tyopaikalla
tydsuojelun hyvaksi ja iimentaa menettelytapoja tydsuojeluviranomaisten
valvoessa tyoturvallisuutta, tydsuhdetta ja muita tyosuojelua koskevien

saannosten noudattamista.

Tyohyvinvointi ja sen edistaminen tulee olla kolmen osapuolen yhteisty6ta; tydnantajan,
tyontekijan seka tyoterveyshuollon, mutta tydnantajan velvollisuus on yleisen
huolehtimisvelvoitteen (Tydturvallisuuslaki 2002; § 8) mukaan huolehtia tydntekijdidensa
turvallisuudesta ja terveellisyydesta. Toiminta vaatii optimaalisesti toimiakseen
suunnitelmallista ja tyopaikan tarpeista lahtevaa naiden kolmen osapuolen saumatonta
yhteistyéta. (Kujanpaa 2017, 56.)

Tyon turvallisuudesta ja sen vaarojen ja haittojen kartoittamisesta vastaa paasaantoisesti
tyésuojelu (Tyoéturvallisuuslaki 2002). Tydn turvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin kannalta on
tarkeaa, etta tyonantaja seka tyontekijat toimivat keskenaan yhteistydossa. Tyosuojelun
kannalta merkittavimmat lait ovat tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki ja tydsuojelun
valvontalaki. Naiden tehtadvana on varmistaa tyon tekemisen turvallisuus ja terveellisyys
seka se, etta naita asioita kasitellaan tyopaikan yhteistoiminnassa. Kaytanndssa ne
velvoittavat ty6paikkoja arvioimaan tyon riskit, perehdyttamaan ja opastamaan uudet
tyontekijat, tarjota tyontekijoilleen tyoterveyshuoltoa seka yllapitaa heidan tyokykyaan.

(Tydturvallisuuskeskus 2019.)
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Tyodterveyshuolto toimii organisaation kanssa yhteisty0ssa seuraten tyoterveyshuoltolakia
ja vastaa muun muassa tyOterveyteen ja tyokykyyn liittyvista asioista.
(Tyoterveyshuoltolaki 2001; § 708, 2013)

2.4 Tyokyky

Tybkyvyn voidaan ajatella olevan koko tydhyvinvoinnin perusta. Se on tydn ja ihmisen
voimavarojen valinen suhde. Tyokyvyn tavoitteena on, etta tyon ja tyontekijan
henkildkohtaisten voimavarojen valilla vallitsee hyva tasapaino. (Tyo6turvallisuuskeskus
2012))

Tydkyvyn tetraedrimalli (Ilmarinen ym. 2006, kuvio 4) sisaltda osa-alueinaan tyontekijan,
tydympariston, tyoyhteison ja ammattitaidon. Tyokyvyn yllapito ajatellaan kohdistuvan
yksilon lisdksi tydymparistoon ja sen parantamiseen seka tyontekijoiden ammattitaidon ja
osaamisen kehittdmiseen. Tydyhteis0a ajatellessa kehityskohteina ovat tyon
organisointiin, vuorovaikutukseen ja johtamisen kehittamiseen liittyvat tekijat seka myods
kaikki psyko-sosiaaliset faktorit. Tydymparistéa voidaan taasen kehittda parantamalla
tybergonomiaa seka tyon turvallisuutta ja hygieenisyytta. (llmarinen ym. 2006; Makitalo
2003.)

['yontekijd (voimavarat ja terveys)

rYOKY l\)/

(ergonomia, tydhygienia,
turvallisuus)

['yoympénstd Ammattitaito (osaaminen)

['yoyhteisd (johtaminen ja vuorovaikutus)

Kuvio 4. Tydkyvyn tetraedrimalli (Ilmarinen, Huhtanen & Louhevaara 2001)
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TyOkykya voidaan tarkastella limarisen ym. mukaan myo6s niin sanotun tyokykytalon avulla
(lmarinen ym. 2006, kuvio 5). Sen mukaan tydkyky rakentuu useasta palikasta — ty6sta,
arvoista, ammatillisesta osaamisesta ja terveydesta, mutta siihen vaikuttavat myos
tyopaikan ulkoiset tekijat kuten perhe, yhteiskunta ja 1ahiymparistd. Tata mallia on

hyddynnetty monissa tyokykytutkimuksissa ja tydhyvinvoinnin kehittamishankkeissa.

Y hteiskunta

Perhe

I'YOKYKY

I'yo
I'voolot
I'yon sisilto ja vaatimukset
I'yo vhieiso ja organisaatiol
Esimiestyo ja johtaminen

Arvol
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Totmintakyky

Kuvio 5. Tydkykytalo (llmarinen, Huuhtanen & Louhevaara 2006)

Tyokykytalon mukaan tyokyvyn perustan eli talon perusteet muodostuvat yksilon
psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta seka terveydesta. Seuraavaksi
tarkein osa on ammatillinen osaaminen, joka sisaltaa ammattitaidon tiedot ja taidot.
Kolmannessa lohkossa on yksilon asenteet ja arvot seka henkilokohtainen motivaatiotaso.
Voidaan ajatella, ettd mikali yksilon voimavarat ovat tasapainossa tyon vaatimusten
kanssa, tyokyky pysyy hyvalla tasolla. Tama vaatii kuitenkin myds sen, etta tyd koetaan
mielekk&ana ja sopivan haasteellisena. Mikali tyon ajatellaan olevan vain pakollinen osa
elamaa, tyokyky voi ndiden asenteiden johdosta heikentya. Neljas kerros kattaa sisalleen
johtamisen, tydyhteisdn ja -organisaation ja tydolot. Johtaminen ja esimiestyo on

keskeinen osa tyOkykya ja sen toimintaa. Tyokyvyn rakenteet muuttuvat jokaisen



tyontekijan tyburan aikana monien syiden johdosta. Rakenteet vaikuttavat toisiinsa
jatkuvasti, joten tyokykya vahvistavat ja heikentavat tekijat nakyvat tyokykytalon eri

osissa. (Ilmarinen ym. 2006; Tydterveyslaitos 2019.)

14
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3 MONIKULTTUURISEN TYOYHTEISON HYVINVOINTI

3.1 Monikulttuurisuus kasitteena

Monikulttuurisuutta voidaan sanana kayttda monissa eri merkityksissa. Useimmiten sita
kaytetdan kuvaamaan tilannetta, jossa tydyhteison sisalla on monista eri kulttuureista
l&htdisin olevia tyontekijoitd. Se voi kuitenkin kuvata myds yhteisdén asennetta tai
suhtautumista. Monikulttuurisen yhteison tarkeimpia ominaispiirteitd on se, etta eri
kulttuuriset ryhmat sailyttavat omat ominaispiirteensa ja hyvaksyvat sen, ettd muut ryhmat
tekevat samoin. (Vartia, Begrbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala, & Salminen 2007,
178.)

Muun muassa uskomukset, arvot, perinteet ja kdytdnndt muodostavat kulttuurin. Se on
opittua kayttaytymiseen ja ajatuksiin vaikuttavaa tietoa, joka siirretaan seuraaville
sukupuolille. Kulttuurin yksi tarkeimmista asioista on siihen liittyvat perinteiset mielipiteet
ja ajatukset ja niihin liitettavissa olevat arvot. Se on ikdan kuin kokonaisen yhteison

persoonallisuus. (Vartia ym. 2007, 178.)

Monikulttuurisuus on haaste koko suomalaiselle tydelamalle ja jokaiselle organisaatiolle
seka tyodyhteisolle, jossa tydskentelee eri maista tulleita. Se vaatii sopeutumista niin

maahanmuuttajilta kuin suomalaisiltakin tyontekijoilta. (Vartia ym. 2007.)
3.2 Maahanmuuttajien tyohyvinvointi

Maahanmuuttajien tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on tutkittu 1ahinna tydllistymiseen ja
tyon hakuun liittyvissa yhteyksissa (Kujanpaa 2017, 66). Hyvan ja onnistuneen
perehdyttamisen, laadukkaan esimiestoiminnan ja tydkavereilta saadun tuen koetaan
kuitenkin olevan keskeisimmat tekijat parantamaan ja yllapitamaan maahanmuuttajien

tyokykya (Airila, Toivanen, Vaananen, Bergbom, Yli-Kaitala, Koskinen 2013).
3.2.1 Rakennepaaoma

Esimiestydn oikeudenmukaisuuden on todettu olevan yhteydessa tydossa jaksamiseen ja
tydhyvinvointiin (Elovainio, Vahtera & Kivimaki 2006). Maahanmuuttajataustaisista
tyontekijoistéa 58 % kokivat esimiesten ja johtajien toimivan joustavasti heidan
tydpaikallaan (Vartia ym. 2007, 96). Kuitenkin suomalaisia tyéntekij6itd useampi
maahanmuuttajataustainen tyontekija ajattelee, ettd heidan tydpaikallaan esimiehet

suosivat suomalaisia tydntekijoitd maahanmuuttajien sijaan (Juuti 2005).
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Yleisesti ottaen esimerkiksi uskonnollinen monimuotoisuus ei iimene merkittavana
haasteena suomalaisessa tydeldamassa, mutta niihin liittyvat kdytannot saattavat nain
tehda. Esimerkiksi rukoilu tybaikana ja naisten huivin kaytto tyopaikalla ovat asioita, joihin

liittyen organisaatioiden olisi hyva sopia pelisaannét. (Kauppinen 2007, 14.)

Maahanmuuttajista joka viides ei ole koskaan kaynyt tyopaikkansa tyoterveyshuollossa.
Se on huomattavasti suurempi osuus kuin suomalaissyntyisista tydntekijoista. Taman
paatellaan johtuvan siita, etteivat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ole valttamatta
tietoisia tyoterveyshuollosta ja sen tehtavista. Tiedonkulun ja ymmarryksen varmistaminen
onkin yksi organisaation haasteista. Monille maahanmuuttajataustaisille koko kasite
tyoterveyshuollosta on vieras. Myds merkittavasti useampi heista oli suomalaistaustaisia
tyontekijoita tyytymattomampi tyoterveyshuollon laatuun — joko kommunikointiongelmien,
kulttuurierojen tai luottamuksen puutteen takia. Nama ovatkin tarkeitd huomioita
organisaatioille kertoa tyoterveyshuollolle heidan tehdessaan yhteistyota.
Organisaatioiden vastuulla on nostaa esiin yrityksen henkildkunnan monikulttuurisuus ja
sen kautta tyohyvinvointitoiminnan kehittaminen yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa ja

merkittdva se osaksi yrityksen strategiaa. (Vartia ym. 2007, 174.)
3.2.2 Sosiaalinen paaoma

Maahanmuuttajien sosiaalinen integraatio eli sovittautuminen tydyhteisdon vaatii
tydpaikan kulttuurin ja sdantdjen oppimista seka tulemista yhteisén jdseneksi. Se vaatii
niin maahanmuuttajatyontekijalta kuin muiltakin tyoyhteison jasenilta vastavuoroisuutta ja
vaivannakoa. Hyvat suhteet tyopaikalla ja hyva ilmapiiri edistavat tydnteon sujuvuutta
seka tyoyhteison toimivuutta ja tydhyvinvointia. Yhteisollisyyden tarve on yksildllisyyden

lisdksi kuitenkin myds kulttuurisidonnainen. (Vartia ym. 2007, 106.)

Samaan kulttuuriseen ryhmaan tai samasta maasta tulevien tyontekijoiden valiset suhteet
ovat tutkimusten mukaan paremmat kuin muiden tyontekijdiden kanssa. Tahan voi
vaikuttaa se, ettd kanssakayminen yhteiselld didinkielelld koetaan vaivattomammaksi.
(Vartia ym. 2007, 127.)

Vartian ym. (2007, 119) tekemassa tutkimuksessa 58 % maahanmuuttajista ilmoitti
saaneensa erittain tai melko usein tarvittaessa tukea ja apua tyotovereiltaan ja
esimieheltdan 59 % vastaajista. Vastaavasti samat luvut suomalaisten joukossa olivat 77
% ja 58 %. Tybyhteisdn merkitys on saman tutkimuksen mukaan merkittava niin

maahanmuuttajataustaisten kuin suomalaistenkin tydntekijdiden joukossa.
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3.2.3 Psykologinen paaoma

Tutkimalla etenkin Venajan ja Viron alueilta tulleita tyonhakijoita huomattiin, etta
tyollistymisella ja ei-syrjivilla tydonhakukokemuksilla oli positiivinen vaikutus hakijan
psyykkiseen hyvinvointiin, kun taas negatiivisesti psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttivat
etenkin tyottdmyys ja tydnhaussa havaittu syrjiva kaytods (Kujanpaa 2017, 66).
Maahanmuuttajien riskia sairastua masennukseen tai saada siihen ja ahdistukseen
liittyvia oireita kasvaa tyottomyyden ja heikon taloudellisen tilanteen myé6ta. Tahan
vaikuttavat myds lahiaikoina tapahtunut maahan tulo ja heikko kielitaito. (Rask, Suvisaari,
Koskinen, Koponen, Mdlsa, Lehtisalo, Schubert, Poksahti & Castadena 2016.) Stressin
kautta tyotyytymattdomyyteen ja alhaiseen tydhyvinvoinnin tunteeseen vaikuttavat
tydyhteison ulkopuolelle jadminen seka kokemus vaikutusmahdollisuuksien

kaventumisesta (Mor-Barak & Levin 2002).

Ulkomaalaistaustaisten psyykkista hyvinvointia, kuten masentuneisuutta, ahdistuneisuutta
ja positiivista mielialaa kartoittavassa kyselyssa huomattiin suuria eroja eri ryhmien valilla.
Yleisesti ottaen psyykkinen kuormittuneisuus oli ulkomaalaistaustaisten keskuudessa
vahaisempaa (9 %) kuin Suomen vaestdssa (13 %). Ulkomaalaistaustaiset myos kokivat
itsensa yleisesti ottaen suomalaisia onnellisemmaksi. Kuitenkin etenkin Lahi-ldasta ja
Pohjois-Afrikasta tulleiden maahanmuuttajien joukossa psyykkinen kuormittuneisuus oli
yleisesti korkeampi (20 %, naisilla 26 %). He my6s kokivat mielialansa muita testattuja
ryhmia matalammaksi. (Castadena, Larja, Nieminen, Jokela, Suvisaari, Rask, Koponen &
Koskinen 2015.) Kurditaustaisista maahanmuuttajista perati 29 % arvioi tydkykynsa
rajoittuneeksi — se on lahes kolme kertaa suurempi maara kuin koko vaeston osuutta
tarkasteltaessa. Lisdksi kaikissa maahanmuuttajataustaisissa ryhmissa naiset arvioivat

oman tydkykynsa rajoittuneeksi. (Bergbom, Vaananen, Toivanen & Koskinen 2012.)

Maahanmuuttajat tekevat tutkimusten mukaan muita useammin t4ita, joka ei vastaa
heidan koulutustaustaansa. Tasta johtuen tydomotivaatio voi kadota, silla tyontekija kokee
hanen osaamisensa menevan hukkaan. Tama voi johtaa my0s siihen, etta tydntekija
sitoutuu tydhdn huonommin, kuin sellaiseen tydhon joka vastaisi hanen koulutustaan.
(Vartia ym. 2007, 88). Moni maahanmuuttajatyontekija myos koki Vartian ym. (2007, 88)
teettdman tutkimuksen mukaan, etta heidan tyonsa sisalsi lilan vaikeita tyovaiheita eika
nain ollen saanut tyontekijalle tunnetta siita, etta hanella on hallintavaltaa tyostdan. Tama
on yksi Marja-Liisa Mankan (2016) nimeamista tarkeista psykologiseen pddomaan
liittyvista hyvinvointitekijoista.

Maahanmuuttajatyontekijat kokevat selkeasti suomalaisia kollegoita useammin saavansa

tarpeeksi informaatiota tydhonsa liittyvista asioita. Suomalaisista tyontekijoista vain 37 %
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kokee tiedonsaannin olevan riittdvaa, kun taas maahanmuuttajien joukossa tulos on 71 %.
Tyon fyysisyytta tutkittaessa maahanmuuttajista 28 % pitaa ty6taan ruumiillisesti
rasittavana, kun taas vastaava luku suomalaisten joukosta on 45 %.
Maahanmuuttajataustaiset eivat myoskaan koe esimerkiksi tydpaikan ilman
epapuhtauksien haittoja tai melua yhta haitallisina tekijéina kuin suomalaiset. (Vartia ym.
2007, 95-101).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Taustatietoa

Opinnaytetydn aiheen taustalla oli oma mielenkiintoni tydhyvinvointia kohtaan. Sen
tarkoituksena oli luoda materiaalia tyohyvinvoinnin kartoittamiseen seka sen
parantamiseen nykyisessa tyOpaikassani, jonka henkilokunta on monikulttuurinen. Toivoin
tutkimukseni valottavan myo6s hieman sita, onko kasitys tydhyvinvoinnista erilainen

riippuen henkildiden kulttuurillisesta taustasta.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Paijat-Hameen alueella toimivalle ravintola-alan
yritykselle, joka toimii nykyisellddn kolmessa eri toimipisteessa. Yrityksella on toiminta-
alueellaan vakiintunut asiakaskunta seka tunnettu brandi, joka korostaa tiettya yrityksen
etnista taustaa. Se on kasvattanut yritystoimintaansa jo yli 20 vuoden ajan useiden eri
omistajien alaisuudessa. Sen omistaa talla hetkella 4 yrittdjaa, joiden huovissa yritys on
toiminut n. kahdeksan vuotta. Yritys X:n toiminta liittyy ruokaan keskittyvan
asiakaspalvelun lisaksi tuottamaan ja myymaan yrityksen omia tuotteita seka

vahittaismyymaan myds muiden yritysten tuottamia elintarvikkeita ja alkoholijuomia.

Yrityksen tuotteita myydaan omien toimipisteiden lisdksi monissa Paijat-Hameen
vahittaiskaupoissa, ravintoloissa ja kahviloissa, sekd muutamissa toimipisteissa
Helsingissa ja Tampereella. Yritys tuottaa kaikki vahittaismyynnissa olevat oman
bréandinsa alaiset tuotteet artesaanitydna muutaman tyontekijan voimin.
Kokonaisuudessaan Yritys X tyollistaa vakituisesti 23 tyOntekijaa jotka edustavat
seitsemaa eri kansallisuutta. Sen lisaksi kesdkaudella yrityksen palveluksessa on

perinteisesti tydskennellyt muutamia kausiapulaisia.

Organisaation sisadisessa kommunikoinnissa paakielid ovat suomi ja englanti. Osa
tarkeasta informaatiosta tiedotetaan myds espanjaksi, silla n. ¥4 tyéntekijdistéd puhuu
aidinkielenaan espanjaa eivatka hallitse esimerkiksi suomen tai englannin kielta niin

vahvasti, etta voitaisiin luottaa siihen, ettei vaarinymmarryksia syntyisi.

Yrityksessa ei ole suoritettu mitaan kattavia kartoituksia tyohyvinvoinnin tasosta koko sen
reilun kahdenkymmenen toimintavuotensa aikana. Yrityksen on koettu aina olevan
suhteellisen pieni ja henkilokunnan vahaista. Taman lisaksi tydyhteison rakenne on tiivis;
esimiehet omistajineen tydskentelevat paivittdin yhdessa ns. rivityontekijoiden kanssa,
joten tydhyvinvoinnin laadun tarkkailu on koettu olevan helppoa jo pelkastaan
observoimalla tydyhteison toimintaa. Tama on mahdollistanut myods sen, ettd mahdollisten

ongelmien noustessa niihin on voitu puuttua valittdmasti.
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Opinnaytetyoni tarkoitus olikin paastaa mahdollisesti 4aneen ne, jotka eivat muuten tule
iimaisseekseen mahdollista tydpahoinvointiaan. Tarkoitukseni oli luoda anonyymi ja

luotettava kanava tuoda esille tydyhteisdssé mahdollisesti piilevia ongelmakohtia.
4.2 Tiedonkeruumenetelma

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti kyselyyn osallistuvat tyontekijat valikoitiin niin,
ettad tydhyvinvoinnin laadusta ja monikulttuurisuuden vaikutuksesta siihen saataisiin
mahdollisimman kattava otanta; siihen haluttiin osallistuvan tyontekijoita eri kulttuureista,
sukupuolista ja erilaisista lahtokohdista. Jotta strukturoitu havainnointi oli mahdollista,
taytyi tutkimusongelman olla jasenneltyna ja kyselyn aihealueiden tarkasti mietittyna
ennen sen laatimista. Kyselyn kysymysten taytyi olla sellaisia, ettd ne voisivat tuottaa
vastaukset tutkimusongelmaani; Millaiseksi tydhyvinvointi koetaan yrityksessa sen

tyontekijoiden silmin?

Silla yrityksen sisalla ei ole koskaan aikaisemmin tehty minkaanlaista yleista
tydhyvinvoinnin tason kartoitusta, tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui niin sanottu
strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009,
57). Tutkimus toteutettiin valmiiksi luodun kyselylomakkeen avulla, joka on nahtavissa
tdman opinnaytetyon liitetiedostoissa (liite 1). Siind kysymykset esitettiin jokaiselle
vastaajalle samassa jarjestyksessa ja samoine vastausvaihtoehtoineen ja jokaiseen
kysymykseen viimeista kohtaa lukuun ottamatta oli pakollista vastata. Kysely luotiin
Google Forms —pohijalle ja Iahetettiin tydntekijoille yhteiseen viestiryhmaan yrityksen
paaviestintdkanavan, WhatsApp:n kautta. Lahetin kyselyyn johtavan linkin lisaksi
saateviestin, jossa kerroin tutkimuksen tarkoituksen ja sen, etta vastaaminen on taysin
anonyymia. Paatin kirjoittaa kyseisen viestin vain englannin kielella, silla se on kieli jota
kaikki henkilokunnan jasenet ymmartavat. Mikali olisin kirjoittanut tekstin myds suomeksi,
siita olisi tullut todella pitka. Pelkasin sen johtavan siihen, etta viestin saajat kadottaisivat
mielenkiintonsa eivatka jaksaisi edes lukea viestia loppuun asti — saati sitten vastata

kyselyyn.

Kyselyn alussa tutkimuksen maotiivit ja kayttotarkoitukset selitettiin vastaajalle
tekstimuodossa. Kyselya luotiin yksi versio, jossa kysymykset ja vastausvaihtoehdot oli
jokainen kirjoitettu suomeksi ja englanniksi. Kyselyssa oli yhteensa yhdeksan kysymysta,
joista yksi oli ns. monivalintakysymys, jossa vastaajalle annettiin mahdollisuus valita niin
monta hanen henkildkohtaiseen hyvinvointiinsa suurimmin vaikuttavaa tekijaa kuin halusi.
Muut kysymyksista sisalsivat tarkat strukturoidut vastausvaihtoehdot, joista vastaajan oli
mahdollista valita vain yksi hanen ndkemystaan parhaiten kuvaava versio. Kysymyksissa

vastausvaihtoehtona oli kuitenkin myos ns. eos-vastaus eli “en osaa sanoa”. En halunnut
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vastaajan joutuvan tilanteeseen, jossa han olisi pakotettu valitsemaan vaihtoehto jota ei
tuntenut omakseen tai vastaavan ajatuksiinsa. Se olisi pahimmassa tapauksessa voinut
vaikuttaa vastausten antajan motivaatioon ja heikentaa nain ollen tutkimuksen

reliabiliteettia.
4.2.1 Haastateltavat

Tutkimuksen kohderyhmana oli Yritys X:n vakituinen henkilésto, pois lukien yrityksen
omistajat — vaikka nama tyoskentelisivatkin samoissa tehtavissa alaistensa kanssa.
Tutkimukseen haluttiin kattava otanta tyontekijoita myds tydsuhteen laadusta ja kestosta
riippumatta, mutta sen ulkopuolelle jatettiin kuitenkin alle 20 tuntia kuukaudessa
tyoskentelevat tyontekijat. Heidan vahaisen tydmaaransa takia lahtokohdat kyselylle eivat
olisi verrannollisia vakituisten tydntekijoiden kanssa, ja nain ollen vastaukset voisivat

riskeerata tutkimustulosten luotettavuutta.

Kyselylomake lahetettiin 23 yrityksen vakituiselle tyontekijalle, joista vastauksensa antoi 2
tyéntekijaa. Vastausprosentti oli siis vain ~ 8 %. Tama tutkimus ei keskittynyt tutkimaan
vastaajien sukupuolen, ian tai tydsuhteen keston valisia eroavaisuuksia tai niiden
merkitysta tutkimustuloksille. Tutkimuksessa ei mydskaan keskitytty erottelemaan
vastaajien kansallisuuksia, vaan ainoastaan tahdottiin tietaa edustaako vastaaja ns.

kantasuomalaista ihmisryhmaa vai ei.

4.2.2 Kyselyn teemat

Kyselyn teemat mukailivat nakékulmaa yksilén tyéhyvinvoinnista psyko-fyysis-
sosiaalisena kokonaisuutena ja kysymykset luotiin kartoittamaan hyvinvointia naita
kolmea aihe-aluetta hyodyntaen seké ottamalla huomioon my6s organisaation
vaikutuksen tahan kokonaisuuteen. Lisdksi halusin keskittya tutkimaan kyselyn avulla
erityisesti sita, koettiinko kulttuuriperiman tai yhteisen kielen puutteen olevan
organisaatiossa ongelmana ja millainen asenne maahanmuuttajien tyontekoa kohtaan on

yleisesti organisaation tyontekijoiden keskuudessa.

Psykologiseen paaomaan liittyy tunteet toiveikkuudesta, optimismista, sitkeydesta seka

itseluottamuksesta. Naiden tilaa 1ahdin tutkimaan kysymyksilla:
* "Koetko olevasi kykenevainen tekemaan nykyiset tyétehtavasi?”
* ’Minka asioiden koet vaikuttavan eniten sinun henkildkohtaiseen tyéhyvinvointiisi?”
o "Vaikutusmahdollisuudet”

o "Tydn mielekkyys”
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o "Oma hyvinvointi”

Sosiaalinen padaoma ilmenee yhteisollisyytend seka yhteisten jasenten valisena
positiivisena vuorovaikutuksena, joka voi parhaimmillaan vahvistaa sen toimintaa ja
keskeista luottamusta. Se voidaan kuitenkin huomata olevan myds sulkevaa ja
kiusaamista seka syrjintaa lisaavaa, mikali tiivis tydyhteiso ei hyvaksy joukkoonsa

erilaisuutta. (Manka 2016, 131.) Tata lahdinkin kartoittamaan kysymyksin:
* “"Koetko saavasi tarvitsemaasi tukea tydyhteisolta?”
* "Koetko tulevasi aina ymmarretyksi tydyhteistssasi?”

» "Koetko tyossasi ristiriitatilanteita jotka johtuvat kulttuurieroista tai

vaarinymmarryksista?”
* “"Koetko olevasi kykenevainen tekemaan nykyiset tyétehtavasi?”
* ’Minka asioiden koet vaikuttavan eniten sinun henkildkohtaiseen tyéhyvinvointiisi?”
o "TyOyhteisd”
o "Oma hyvinvointi”

Fyysiseen pddomaan vaikuttavat tyontekijan oma kunto, tydsta palautumisen
mahdollisuus, terveydentila, ravitsemuksen laatu seka esimerkiksi unen maara. Kuitenkin
myds tyon ergonomialla ja turvallisilla tyotavoilla ja turvallisella tydymparistolla voi olla
suuri merkitys tydntekijan fyysiseen hyvinvointiin. Fyysisen padoman tasoa tutkin

kyselyssa seuraavin kysymyksin:
» “Koetko tydymparistosi turvalliseksi?”
* “"Koetko olevasi kykenevainen tekemaan nykyiset tyétehtavasi?”

* "Minka asioiden koet vaikuttavan eniten sinun henkilokohtaiseen

tydhyvinvointiisi?”
o "Ergonomia”
o "Tydymparistd”
o "Oma hyvinvointi”

Tyoéhyvinvointi on kuitenkin yksilon lisdksi riippuvainen myds organisaatiosta. Se vaatii
systemaattista johtamista ja jatkuvaa panostamista tyontekijdiden voimavarojen

lisdamiseksi. Rakennepdaaoman tasoa kartoitettiin kysymyksilla:
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* "Minka asioiden koet vaikuttavan eniten sinun henkilékohtaiseen tyéhyvinvointiisi?”
o ’Esimiestyd”
* “Millaiseksi koet tiedonkulun tydyhteisdsi sisalla?”

Vastaajan henkilokohtaisen hyvinvoinnin tason lisaksi tutkimukseni tarkoituksena oli
selvittaa myds kulttuurin ja kielen vaikutusta tyoyhteison toimintaan. Niita selvittaakseni

kysyin:
¢ "Oletko kantasuomalainen?”

» "Koetko tyossasi ristiriitatilanteita jotka johtuvat kulttuurieroista tai

vaarinymmarryksista?”
* “Koetko tulevasi aina ymmarretyksi tydyhteisdssasi?”

* Millaiseksi koet tiedonkulun tydyhteisdsi sisalla?”

4.3 Tutkimustulokset

Opinnaytetyoni tutkimuksen tavoitteena oli tydhyvinvoinnin tason kartoittamisen lisaksi
tutkia, onko tyohyvinvointi riippuvainen tyontekijan kulttuurillisesta taustasta.
Tarkoituksenani ei ollut niinkaan tutkia viela erikseen eri kulttuureista lahtoisin olevien
tyontekijoiden ajatusten ja kokemuksien valisia eroja, vaan eroaako kantasuomalaisten ja

maahanmuuttajien nakokulmat toisistaan.

Oletko kantasuomalainen? / Are you a Proto-Finnic?

2 vastausta

® Kylia / Yes
® En/No

Kuvio 6. Ensimmainen kysymys
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Kuviosta 6 voidaan huomata, etta 23 henkildlle [ahettdamaani kyselyyn vastasi kuitenkin
vain kaksi henkil63, joista kumpikaan ei ollut kantasuomalainen. Tydyhteison WhatsApp-
ryhmaan laittamani viesti oli kirjoitettu englanniksi, jotta se olisi kaikkien ymmarrettavissa,
mutta tdma saattoi olla yksi tekijoista, jonka seurauksena kantasuomalaisten kadottivat
mielenkiintonsa kyselya kohtaan. Saattoi my6s olla, ettd nahdessaan englanniksi
kirjoitetun tekstin heidan olettamuksensa oli se, etta kyselya ei oltu edes suunnattu
kantasuomalaisille. Tasta voitaisiin myos vetaa johtopaatos, etteivat kantasuomalaiset ole
yhta sitoutuneita yritykseen ja kehittdmaan organisaation tyohyvinvointia seka toimintaa.
Maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden motivaatio voi olla suurempi, koska he kokevat
tyopaikan itselleen tarkedammaksi. Tama voi johtua esimerkiksi siita, ettd huonon
kielitaidon takia tyodllistymismahdollisuudet ovat suomen kielta hallitseviin tyontekijoihin

verrattuna pienemmat.

Tutkimukset osoittavat, etta perati 65 % maahanmuuttajista kokee pysyvan tyépaikan
yhdeksi tarkeimmista tydhdn vaikuttavista tekijoista (Vartia ym. 2007, 89). Kenties siksi,
etta tydllistyminen voi olla kantasuomalaisia haasteellisempaa esimerkiksi puutteellisen
kielitaidon tai koulutustaustan takia. Syyna voi olla myés se, ettd he ovat I6ytaneet
tyoyhteisdsta muita samasta kulttuurista tulevia ja pelkdavat menettavansa sen yhteison,
mikali kollegat esimerkiksi eroavat huonojen tyéolosuhteiden takia. Koska Suomi on
verrattain pieni maa ja kansa, monet Suomeen tulevista maahanmuuttajista tulevat paljon
suuremmista yhteisdista ja kaupungeista. Naissa tapauksissa saman henkisten ja saman

kulttuuriperan omaavien henkildiden merkitys korostuu entisestaan.

Koska kyselyyn ei vastannut yksikdan kantasuomalainen tydntekija, en kuitenkaan voi
vertailla heidan ja maahanmuuttaja-taustaisten tyontekijoiden vastausten valisia eroja tai
tutkia tulosten perusteella opinnaytetydni lisdkysymysta: Onko késitys tybhyvinvoinnista

riippuvainen tydntekijan kulttuurillisesta taustasta?
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Minka asioiden koet vaikuttavan eniten sinun henkildkohtaiseen tyéhyvinvointiisi? (Voit valita @
useamman kuin yhden) / Which things do you feel affect the most your personal well-being
at work? (You can choose more than one)

2 vastausta

Tydyhteisd / Work community 2 (100 %)

Tyon mielekkyys /
Meaningfulness of work

1(50 %)

Ergonomia / Ergonomics|—0 (0 %)

TyOdymparistd / Work environment —1 (50 %)
N ) o
Esimisstyd / Managerial work Vaikutusmahdollisuudet / Possibilities ... MMM 2 (100 %)
Oma hyvinvointi / Your own well- Maara: 1
being
1(50 %)
0 1 2

Kuvio 7. Toinen kysymys

Molemmat vastaajista nostivat tydyhteison ja esimiestyon heidan henkilokohtaiseen
tydhyvinvointiinsa eniten vaikuttaviksi tekijoiksi. My6s vaikutusmahdollisuudet, oma
hyvinvointi, tydn mielekkyys ja tydymparistd nostettiin vaikuttaviksi faktoreiksi kuten
kuviosta 7 voidaan huomata. Ainoastaan ergonomia oli ainoa vastausvaihtoehdoista, joka
ei saanut yhtdkaan aanta eika vastaajat nain ollen kokeneet tyéergonomian eli tyotilojen, -
valineiden ja —prosessien optimointia mahdollisimman vahan kuormittaviksi yhdeksi

tarkeimmista tyohyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista.

Toimeksiantoyrityksen tyontekijat tydoskentelevat kahden tehtavan parissa — osa
tyontekijoista on keittiohenkilokuntaa ja osa tyoskentelee salin puolella
asiakaspalvelutehtavissa. Tasta syysta esimerkiksi heidan tyotehtavansa eroavat laajalti
toisistaan ja tehtavien kuormittavuus on erilaista. Voikin olla, ettd molemmat kyselyyn
vastanneista tydskentelevat niin sanotusti samalla pisteella ja toisen tehtavan parissa
tyoskentelevat olisivatkin nostaneet ergonomian kriittiseksi tekijaksi. Tata ei kuitenkaan
taman kyselyn avulla saa selvitettya, silld en halunnut vastaajan tuntemattomuutta
suojellakseni profiloida tyOntekijoita niin tarkasti, ettd heidan tydtehtavansa olisi

mahdollista selvittaa.

Mielenkiintoista on kuitenkin se, etta molemmat vastaajista nostivat tydyhteison ja
esimiestyon merkityksellisiksi tekijoiksi. Nama tulokset ovat yhtenevaiset Airilan ym.
(2013) tulosten kanssa siita, ettd laadukas esimiestoiminta hyvine perehdytyksineen seka
tydyhteisolta saatu tuki ovat maahanmuuttajien tydhyvinvointia keskeisimmin parantavat

ja yllapitavat tekijat. Koska toimeksiantoyrityksen tyoyhteisd on monikulttuurinen, voi olla
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mahdollista, etta vastaajat edustavat sellaista kulttuuriryhmaa jonka edustajia on
tyopaikassa useampi. Talldin my0s se voi tekijana vaikuttaa siihen, etta tydyhteiso ja
esimiehet voidaan kokea hyvinvointia tukeviksi, mikali kyseisen kysymyksen vastaukset
halutaan tulkita niin. Muiden samaa kulttuurista ryhmaa tai samasta maasta olevien
tyéntekijoiden valiset suhteet, kun ovat Vartian ym. (2007) tutkimusten mukaan

vaivattomampia ja suhteet laadultaan parempia.

Taman kyselyn vastaukset eivat kuitenkaan yksiselitteisesti kerro siita, ettd naissa
asioissa organisaatiossa ollaan onnistuttu. Ne vain nostavat esiin ne tekijat, joita

tyontekija kokee itselleen merkityksellisimmiksi.

Koetko tyossasi ristiriitatilanteita jotka johtuvat kulttuurieroista tai vaarinymmarryksista? / Do @
you have confrontations at work that are due to cultural differences or misunderstandings?

2 vastausta

® Kylia/ Yes
® En/No
En osaa sanoa / | don't know

Kuvio 8. Kolmas kysymys

Kolmas kysymys sisalsi ensimmaisen mahdollisuuden kyselyn vastaajalle en osaa sanoa
—vastaamiseen ja niin toinen vastaajista tekikin (kuvio 8). Lisasin tarkoituksellisesti
vastausvaihtoehdon kaikissa kysymyksissa kuitenkin viimeiseksi, silla toivoin, ettei se nain

ainakaan saisi kysyjaa heti valitsemaan kyseista vaihtoehtoa helpoimpana.

Kysymyksessa on olettamus siita, etta tydyhteison sisalla on ristiriitatilanteita. Toinen
vastaajista on kokenut selkeasti joutuvansa keskelle kyseisia tilanteita, eika toinenkaan
vastaajista kokonaan kiella niiden tapahtumista. Tasta voidaan vetaa johtopaatds, etta
ristiriitatilanteita joko kulttuurieroista, vaarinymmarryksista tai niistd molemmista johtuen
on kyseisessa organisaatiossa. Tekijoita voi kuitenkin olla monia; yhteisen kielen
puuttuminen kokonaan tai sen puutteellisuus, kiireesta johtuva ajanpuute jonka myota
aikaa ei koeta olevan riittavasti asian selittamiseen perusteellisesti, kaytoksen tai toisen
puheiden tulkintavirheet ja niistad johtuvat ongelmatilanteet tai esimerkiksi puutteelliset

tiedot toisen tyontekijan uskonnosta, kulttuurista tai perinteista.
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Koetko tulevasi aina ymmarretyksi tyoyhteiséssasi? / Do you always feel understood in your
work environment?

2 vastausta

@ Kylia/ No
@® En/No
En osaa sanoa / | don't know

Kuvio 9. Neljas kysymys

Neljannen kysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa niin kantasuomalaisten kuin
maahanmuuttajataustaistenkin tyontekijoiden kokemuksia ymmarretyksi tulemisesta
(kuvio 9). Kysymykseen sisaltyy olettamus, etteivat tydntekijat aina tunne itsedan taysin
ymmarretyiksi tyOyhteisdssaan. Olisikin ollut mielenkiintoista vertailla, miten suomalaisten
kokemukset eroavat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemuksista. Vaikka
organisaatio toimiikin Suomessa, ei voida kuitenkaan olettaa, etta vain esimerkiksi
maahanmuuttajataustaiset tulevat vaarinymmarretyiksi tydyhteiséssaan. Kommunikointi

tai siina olevat aukot ja puutteet toimivat molempiin suuntiin.

Myos tadssa kysymyksessa molemmat vastaajista antoivat erilaiset vastaukset, joista
voidaankin molemmista tehda maltilliset johtopaatdkset negatiiviseen suuntaan -
kumpikaan vastaajista ei ainakaan kokenut tulevansa puhtaasti aina ymmarretyiksi.
Tahankin tulokseen saattaa vaikuttaa esimerkiksi yhteisen kielen puuttuminen tai sen
puutteellisuus tai esimerkiksi erilaiset maailmankatsomukselliset ndkemykset. Myo6s
tilanteessa, jossa henkild kokee tulevansa syrjityksi tai kiusatuksi esimerkiksi

elamanvalintoihinsa liittyen, voidaan kohdata ymmarryksen puutetta.
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Millaiseksi koet tiedonkulun tydyhteisdsi sisalla? / At what level do you feel the flow of [Lj
information is at your work community?

2 vastausta

@ Hyvaksi / At a good level
@ Huonoksi / At a bad level

Jotain silta valilta / Something in
between

Kuvio 10. Viides kysymys

Kyselyn viidennessa kysymyksessa (kuvio 10) tarkoituksena oli yleisesti selvittaa
organisaation sisaisen tiedonkulun tasoa. Mielenkiintoisesti kummatkin vastaajista
antoivat taysin painvastaiset nakdkulmansa kyselyyn — toinen heista piti tiedonkulkua

hyvana ja toinen huonona.

Tahan vaikuttavia tekijoita voi olla monia. Yksi niista voi olla esimerkiksi se, etta toinen
vastaajista voi olla lahemmissa valeissa muiden tydntekijoiden kanssa ja yhteisissa
kanssakaymisissa tieto saavuttaa hanet tasta syysta paremmin. Voi myos olla, etta han
viettaa tyopaikalla enemman aikaa jonka seurauksena tieto kulkeutuu hanen korviinsa.
Vastaajilla voi olla myds taysin eri kasitys siita, minka he kokevat riittdvana tiedonkulun
tasona ja minka kokevat kuuluvan heidan tietoisuuteensa. Yksi teoria on myos se, ettei
toinen vastaajista edes ymmarra sita, etta yrityksen tiedonkulku on esimerkiksi huonolla
mallilla. Eroon voi vaikuttaa myds se, etta vastaajat tydskentelevat eri tyotehtavien parissa
ja nain ollen heidan ty6tadan koskeva tieto eroaa toisistaan. Voi myds hyvinkin olla, etta
aikaisemmissa kysymyksissa kartoitetut ymmarretyksi tuleminen ja vaarinymmarryksista
johtuvat ristiriitatilanteet ovat linkittyneet my6s organisaation tiedonkulkuun. Tydntekijan,
joka ei tunne tulevansa ymmarretyksi, on myods vaikea siirtaa tietoa muulle tydyhteisolle.
Tasta syysta osa tiettyyn henkil66n sidonnaisesta tiedosta ja jopa taidoista voi jaada

hyddyntamatta.
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Koetko saavasi tarvitsemaasi tukea tydyhteisdolta? / Do you feel you get the support you need @
from your work community?

2 vastausta

® Kylia/ Yes
® En/No
En osaa sanoa / | don't know

Kuvio 11. Kuudes kysymys

Tydyhteison merkitys on Vartian ym. (2007, 119) tekeméan tutkimuksen mukaan
merkittava niin maahanmuuttajataustaisille kuin suomalaisillekin tyontekijaille.
Tutkimuksen mukaan 58 % maahanmuuttajista ilmoitti saaneensa tarvittaessa tukea
tydkavereiltaan ja esimieheltdan. Opinnaytety6ni kuudennen kysymyksen vastaukset
(kuvio 11) mukailevat tdman tutkimuksen asettamia raameja. Molemmat vastaajista

kokivat saavansa tarvitsemaansa tukea tyoyhteisoltaan.

Vaikuttavia tekijoita voi olla esimerkiksi samasta kulttuurillisesta perimasta tulevien
tyokavereiden olemassaolo. Jo yhden tai kahden ihmisen ymmarrys voi luoda
turvallisuuden ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Vastaajat voivat kuitenkin tuntea
esimerkiksi vastakkainasettelua esimiesten ja tyontekijoiden valilla. He voivat kokevat
tilanteissa, joissa esimies on ollut epareilu, muun tydyhteisdn tuen olevan merkittavassa
roolissa heidan hyvinvointinsa kannalta. Se voi itsessdan edesauttaa tyontekijéiden valisia

suhteita ja luoda niista tiiviimpia.
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Koetko tyoymparistosi turvalliseksi? / Do you feel your work environment is safe?

2 vastausta

® Kylia/ Yes
® En/No
En osaa sanoa / | don't know

Kuvio 12. Seitsemas kysymys

Kyselyn seitsemannessa kysymyksessa (kuvio 12) oli tarkoituksena kartoittaa
tydympariston turvallisuuden tunnetta. Turvallisuus ei rajoitu vain esimerkiksi siihen, ettei
tyéntekijan tarvitse pelata tulevansa hyvaksikaytetyksi tai rydstetyksi tydssaan. Siihen
voidaan lukea myds tydympariston terveellisyys, puhdas sisailma, siistit tydolosuhteet,

rittdva suojavarustus, ehja ja toimiva tyokoneisto seka hyva ja turvallinen tydyhteiso.

Kuitenkin tyontekijan lahtokohdista ja henkilokohtaisesta turvallisuuden tunteesta riippuen
tydympariston turvallisuus voi merkita kahdelle saman organisaation tyontekijalle hyvin eri
asiaa. Esimerkiksi Syyriasta juuri Suomeen saapuneelle pakolaiselle turvallinen
tydymparisto voi olla sellainen, jossa ei tarvitse kuunnella ilmatorjunta-aseiden
sodankayntia ja pelata henkensa edesta. Suomalaiselle tydympariston turvallisuus voi olla

homeeton ty6rakennus ja tydyhteisda, jossa on suvaitsevaisuutta ja sananvapaus.

Positiivista kuitenkin on se, ettd molemmat vastaajista kokivat tydymparistonsa turvallisiksi
— mita se ikind heille tarkoittaakaan. Vastaustuloksiin voi tassakin tapauksessa vaikuttaa
tyontekijan tyopiste ja tyotehtavat, turvallisuuden voidaan kokea olevan paremmalla

mallilla eri tehtavien parissa.
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Tunnetko olevasi kykenevainen tekemaan nykyiset tyotehtavasi? / Do you feel capable of
doing your current work assignments?

2 vastausta

@ Kylia / Yes
® En/No
En osaa sanoa / | don't know

Kuvio 13. Kahdeksas kysymys

Kysymys tyontekijan kykenevaisyyteen suorittaa tydtehtdvansa on varsin kattava, mutta
samaan aikaan koen sen olevan kriittisen térkea mittari tydhyvinvoinnin ndkékulmasta.
Kuten tetraedri- ja talomalli esittavat (llmarinen ym. 2001, kuvio 4 & limarinen ym. 2006,
kuvio 5), tydkyky on koko tydhyvinvoinnin perusta ihmisen ja tyén voimavarojen valisen
suhteen kautta. Kysymyksen vastaus ei kerro ovatko vastaajat todellisuudessa
kykenevaisia tekemaan nykyisia tyétehtaviaan, vaan sen millaiseksi he kykynsa kokevat
(kuvio 13). Uskon kuitenkin mielen ja halun tehda asioita olevan tarkea tekija niissa
onnistumiseen. Vastaukset eivat kuitenkaan kerro mydskaan sitd, haluavatko tydntekijat
suorittaa nykyisia tyétehtaviaan, joten kdytdnndssa tilanne ei valttamatta heidan osaltaan

nayta siltd mitd vastaukset voivat antaa olettaa.

Tuleeko mielestasi maahanmuuttajien sopeutua taysin suomalaiseen tyokulttuuriin? / Do you
think immigrants should completely integrate into the Finnish workculture?

2 vastausta

® Kylia/ Yes
® Ei/No
En osaa sanoa / | don't know

Kuvio 14. Yhdeksas kysymys
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Yhdekséannen kysymyksen (kuvio 14) tulokset olivat mielestani tutkimuksen
mielenkiintoisimmat ottaen huomioon sen, ettd molemmat vastaajista olivat
maahanmuuttajataustaisia. Kumpikaan vastaajista ei ollut sitd mielta, etta

maahanmuuttajien ei tulisi sopeutua taysin suomalaiseen tydkulttuuriin.

Taysi sopeutuminen tarkoittaisi kuitenkin sita, etta kaikki tydntekijan omaan kulttuuriin
sidonnaiset tekijat karsittaisiin pois. Sen myoéta esimerkiksi suomen kielen osaaminen olisi
valttamatonta seka oman uskonnon harjoittaminen kenties mahdotonta. Voi kuitenkin olla,
etteivat vastaajat ymmartaneet kysymyksen konseptia, silla sita ei oltu selitetty

kysymyksen yhteydessa ja olisivat sen tietdessaan vastanneet toisin.

Vaihtoehtona on my0s se, etta vaikkakin molemmat vastaajista olivat
maahanmuuttotaustaisia, he ovat kdyneet jo suomalaiseen kulttuuriin sopeutumisen lapi
ja kokeneet sen itselleen hyodylliseksi ja tasta syysta haluavat myos muiden tekevan
samoin. Toisesta nakokulmasta vastaajat ovat kokeneet oman sopeutumisensa tietylla
tavalla traumaattisena ja kulttuurillisesti riisuvana kokemuksena, ja ovat tasta

loukkaantuneita, joten haluavat siita syystd myods muiden kayvan lapi saman prosessin.

Ajatuksia, kommentteja? / Thoughts, comments?

0 vastausta

Téahan kysymykseen ei ole vield vastauksia.

Kuvio 15. Kymmenes kysymys

Halusin lisata kyselyyni mahdollisuuden vastaajan tuoda esille omia havaintoja
tydhyvinvoinnista, sen tasosta tai esimerkiksi mahdollisista kehitysehdotuksista sen
parantamiseksi (kuvio 15). Kuitenkaan kumpikaan vastaajista ei kokenut tarvetta tai

uskaltanut kirjoittaa mitaan vastaukseksi.

Tahan voi olla monta mahdollista vaihtoehtoa; vastaaja on pelannyt tulevansa
tunnistetuksi kirjoitettuaan vastauksensa esimerkiksi tietylla kielella tai mikali hanen
tehdessa kirjoitusvirheita. Toinen hypoteesi on se, ettd vaikkakin naita kahta vastaajaa
kiinnosti kysely edes sen verran, etta he viitsivat vastata valintakysymyksiin, heidan
motivaationsa ei ollut tarpeeksi korkealla, jotta he olisivat miettineet vastauksensa tdhan
kysymykseen, joka vaati vastaajaltaan muita enemman vaivannakoa. Vastaajalla saattoi
olla myds ennakko-oletus siita, ettei hdnen ehdotuksensa sen esittdmisesta huolimatta
johtaisi mihinkdan — joko ehdotuksen huonouden takia tai sen takia, etta tyontekija on

kokenut ettei hdnen aanensa ja ehdotuksensa tule kuulluiksi.
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5 YHTEENVETO
5.1 Tutkimustulosten merkittavyys

Tyohyvinvointi on laaja-alainen ja monipuolinen aihe jo itsessdan, mutta
monikulttuurisuuden lisaaminen siihen tekee kombinaatiosta entistd haastavamman —
etenkin koska maahanmuuttajien vaikutusta suomalaiseen tyOkulttuuriin on tutkittu viela
varsin vahan. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa Yritys X:n tyontekijoiden kuvaa
organisaationsa sisdisen tyohyvinvoinnin tasosta seka tutkia sita, onko tydhyvinvoinnin
kasitys riippuvainen tyontekijan kulttuurillisesta taustasta. Tutkimuksen kohderyhméana oli
koko yrityksen henkildkunta, silla sen maara oli suhteellisen vahainen ja tarkoituksena oli

saada kattava otanta.

Osasin kuitenkin olettaa, etteivat kaikki tydntekijat tule vastaamaan kyselyyn ja nain ollen
materiaalien kasiteltavyys pysyisi inhimillisissa rajoissa tutkimuksen ajalliset rajoitteet
huomioon ottaen. En mydskaan halunnut Iahettaa kyselya vain valikoidulle osalle
henkildkunnasta, silla pelkasin sen vaikuttavan entisestdan vastausprosenttiin ja minulle
oli tarkeaa jarjestaa kysely mahdollisimman anonyymisti. Koska toimin itse kyseisessa
yrityksessa esimiestehtavissa, pahimmassa tapauksessa joku tydntekijoista olisi voinut
ajatella kyselyn vastauksia kaytettavan heita vastaan ja minun selvittdvan vastauksien

antajat.

Tutkimuksen vastausprosentti oli n. 8 % enka jo pelkastaan tasta syysta usko tutkimuksen
olevan validi esimerkiksi toimeksiantoyritykselle tai toimialalle. Kysymykset olivat myos
liian suppeita ja jattivat liikkaa tulkinnanvaraa. Tutkimuksesta voisi kuitenkin jatkoa ajatellen
kehittdd kattavamman ja houkuttelevamman version, jolla erityisesti organisaation
tydhyvinvoinnin tasoa voitaisiin l[ahtea tutkimaan. Mielestani myds aihealueena
kulttuurillisen taustan vaikutus tydntekijan asenteisiin ja mielikuviin on ajankohtainen ja
sen jatkotutkimus voisi hyddyntaa erityisesti suomalaista tyokulttuuria. Ulkomailta
saapuvan tydvoiman merkitys tulee vain kasvamaan tulevaisuudessa ja sen hyoty-haitta -

suhteen optimointi tulee olemaan kriittisen tarkeaa.
5.2 Tutkimuksen luotettavuus, objektiivisuus ja onnistuminen

Tutkimuksen luotettavuuden eli reliabiliteetin kannalta tutkimuksessa saavutetut tulokset
tulisivat olla toistettavissa myods muissa aihealueen tutkimuksissa. Jo kuitenkin
tutkimukseni alkuperainen otanta oli pieni, vain 23 henkilda joista vain kaksi henkil6a
vastasi. En siis luettelisi tutkimustani luotettavaksi. Yllattavaa kuitenkin kylla,

tutkimustuloksillani oli yhtalaisyyksia alan aikaisempiin tutkimuksiin verrattaessa. Tahan
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vaikuttaa kuitenkin sattuman lisaksi se, ettd useimmissa kysymyksissa

vastausvaihtoehtoja oli vain kolme kappaletta.

Tutkimuksen objektiivisuuden toteutumiseksi kysymykset tulisi muotoilla niin, ettei niista
voisi paatella kysyjan olettamuksia tai henkilékohtaisia mielipiteitd. Oman asemani takia
en kuitenkaan onnistunut luomaan kysymysasetteluista sellaisia joissa tata
henkilokohtaista olettamusta esimerkiksi tydhyvinvoinnin tasosta tai sen ongelmista ei olisi
havaittavissa kyselyyn vastaajalle. Osa kysymyksista oli mahdollista ymmartda monella
tapaa jolloin mydskaan niihin annettujen vastausten tarkkuudesta ei voitu muodostaa

muita kuin hypoteettisia analyyseja.
Opinnaytetyoni tutkimuksen paaongelma oli:
- Millaiseksi tydhyvinvointi koetaan yrityksessa sen tyontekijdiden silmin?

Tahan kysymykseen sain vastauksia vain 8 % yrityksen henkildkunnasta, joten en
onnistunut saamaan vastausta tutkimukseni paddongelmalle. Sain kuitenkin kahden
tyontekijan vastaukset ja roimasti kehitysideoita aiheen tulevaisuuden tutkimuksia varten.
Omaan esimiesty6honi koen tydsta olleen eniten hy6tya, palautteen saaminen tuntuu
olevan entista tahmeampaa mitd korkeammalla organisaation portaalla ollaan.
Soraaanien joukosta rehelliset ja vilpittémat mielipiteet on usein vaikeaa erottaa. Koen

taman tutkimuksen antaneen minulle kuitenkin mahdollisuuksia siihen.
Tutkimukseni lisakysymykseksi prosessin alussa asetin:
- Onko kasitys tydhyvinvoinnista riippuvainen tydntekijan kulttuurilliseen taustaan?

Enka koe tutkimukseni vastanneen mydskaan tdhan kysymykseen luotettavalla tavalla. Oli
kuitenkin mielenkiintoista saada kyselyyni vastauksia omasta kulttuuriperimastani
poikkeavien tyontekijoiden kautta. Koen, ettd myos tutkimukseni teoreettisen taustan olisi
tullut olla kattavampi ja kattavammin eri lahteita vertaileva, jotta sita voisi pitaa

luotettavana vertailumallina tutkimuksen tuloksille.

Jatkotutkimuksiin ehdottaisin ensinnakin vastaajan henkilokohtaisten tekijoiden tarkempaa
kartoittamista. Huomasin esimerkiksi sukupuolen ja kulttuuriperiman olevan suuri
vaikuttava tekija siind, kuinka yksilo esimerkiksi arvostaa tyohyvinvoinnille oleellisia
asioita. Sen lisaksi tulosten reliabiliteetin ja validiteetin kannalta on tarkea3, etta
kysymykset voidaan ymmartaa vain yhdella tavalla. Niissa kaytettavia termeja tulisi
selittaa lukijalle ennen vastauksen vaatimista, ja mahdollisesti my0s toteuttaa kysely

jokaisen vastaajan aidinkielelld parhaan mahdollisen tuloksen saamiseksi.
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Kyselyn toteuttamista voitaisiin harkita my6s muussa kuin elektronisessa muodossa.
Varsinkaan WhatsApp:n kayttaminen kohderyhmalle tutkimuksen lahettdmiseen ei ole
paras ajatus, tai sitten viesti olisi tullut laittaa jokaiselle tyontekijalle yksitellen — ei
tyopaikan yhteiseen viestiryhmaan, silla sinne viestin on helppo kadota. Yhteisen viestin
sijaan henkildkohtaisen viestin laittaminen olisi voinut myods luoda tydntekijoille
vahvemman kuvan siita, etta juuri heidan mielipiteelladn on merkitysta tutkimuksen
toteutumisen ja tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta. Tama olisi voinut motivoida enemman
tyontekijoitd vastaamaan kyselyyn. Tulevaisuudessa tutkimukseen voitaisiin ottaa mukaan
myo0s osa-aikaiset tyontekijat ja seka luoda erillinen kysely kartoittamaan yrityksen

omistajien tydhyvinvointia.
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LITTEET

Tydhyvinvointi monikulttuurisessa
tyoyhteisdssa / Well-being at work in a
multicultural work community

Tama kysely on osa opinndytety&td, jonka tarkoituksena on selvittda Yritys X:n
tyontekijoiden kokemuksia tydhyvinvoinnista seka kulttuuriperiman mahdollista vaikutusta
tydhyvinvoinnin kokemiseen.

Kyselyssa antamasi ovat anonyymejd, vastausten antajan henkildllisyytta ei ole

mahdollista selvittdad. Vastauksia kasitelladn luottamuksellisesti eikd sinua voida yhdistaa
antamiisi vastauksiin.

This survey is part of a thesis, which purpose is to determine the experiences that
employees of Company X have had of their well-being at work and to also see if cultural
heritage might affect how individuals experience it.

The answers you give are anonymous and will be treated confidentially. It will not be
possible to link your name to your responses.

*Pakollinen

Oletko kantasuomalainen? / Are you a Proto-Finnic? *

O Kylla/ Yes

QO En/No

Liite 1. Haastattelun kysymykset

Minka asioiden koet vaikuttavan eniten sinun henkilokohtaiseen tyohyvinvointiisi?
(Voit valita useamman kuin yhden) / Which things do you feel affect the most
your personal well-being at work? (You can choose more than one) *

EI Tydyhteisd / Work community

D Tyon mielekkyys / Meaningfulness of work

D Ergonomia / Ergonomics

D Tydympristd / Work environment

D Esimiestyd / Managerial work

D Oma hyvinvointi / Your own well-being

G Vaikutusmahdollisuudet / Possibilities to influence

Koetko tyossasi ristiriitatilanteita jotka johtuvat kulttuurieroista tai
vaarinymmarryksista? / Do you have confrontations at work that are due to
cultural differences or misunderstandings? *

O Kylla / Yes

O En/No

O En osaa sanoa / | don't know
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Koetko tulevasi aina ymmarretyksi tyoyhteisossasi? / Do you always feel
understood in your work environment? *

O Kylld/No

O En/No

O En osaa sanoa / | don't know

Millaiseksi koet tiedonkulun tydyhteisosi sisalla? / At what level do you feel the
flow of information is at your work community? *

O Hyviksi / At a good level
(O Huonoksi / At a bad level

(O Jotain silta vililta / Something in between

Koetko saavasi tarvitsemaasi tukea tyoyhteisélta? / Do you feel you get the
support you need from your work community? *

O «Kylla/ Yes

o En/No

(O Enosaasanoa/1don't know

Koetko tydymparistosi turvalliseksi? / Do you feel your work environment is safe?

*

O Kylld / Yes

O En/No

O En osaa sanoa /| don't know

Tunnetko olevasi kykenevainen tekemaan nykyiset tyotehtavasi? / Do you feel
capable of doing your current work assignments? *

O «Kylla/Yes

O En/No

(O Enosaasanoa/ I don't know

Tuleeko mielestasi maahanmuuttajien sopeutua taysin suomalaiseen
tyokulttuuriin? / Do you think immigrants should completely integrate into the
Finnish workculture? *

O Kylla/ Yes

O Ei/No

O En osaa sanoa/ | don't know




Ajatuksia, kommentteja? / Thoughts, comments?

Oma vastauksesi
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