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Opinnaytetyon keskeisin aihe oli tyohyvinvoinnin kehittaminen. Toimeksiantajaorganisaatio oli
tietoinen tyohyvinvoinnin ja jaksamisen haasteista ja kaipasi keinoja niiden kehittamiselle.
Tyohyvinvointi kasiteltiin palkitsemisen, kehittymisen, johtamisen seka motivaation ja tyail-
mapiirin kannalta. Toimeksiantaja toivoi erityisesti keinoja parantaa tyoilmapiiria ja tyossa

jaksamista. Opinndytetyon tavoitteena oli luoda strategia tyohyvinvoinnin kehittamiselle.

Toimeksiantaja oli pieni paikallinen tilitoimisto. Taloushallintoala on jatkuvassa muutoksessa
ja kehitystarpeessa. Samalla tyon maara ja tahti voi tuntua kiihtyvan. Tutkimuksessa kartoi-
tettiin henkiloston kokemus nykytilanteesta puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Organi-
saation johto haastateltiin puolistrukturoidulla haastattelulla, jonka tavoitteena oli ymmartaa
tavoitteet ja puitteet. Tyon painopisteeksi muodostui haastattelujen perusteella tyoilmapiiri.
Tutkijan osallistuva havainnointi toi tarvittavaa lisatietoa ja ymmarrysta vallitsevaan tilantee-

seen.

Opinnaytetyon teoria jakaantui neljaan osa-alueeseen, jotka kasittelevat tyohyvinvointia,
tyohyvinvoinnin johtamista, motivaatiota ja palkitsemista seka henkiloston kehittamista.
Nama nakokulmat jatkuvat henkilokunnan teemahaastatteluissa seka tuloksissa. Tutkimuksen
perusteella muodostui arkeen sovitettavat strategiset keinot kehittamaan tyohyvinvointia
seka kehitysta mittaava kysely. Keinot vastaavat koettuihin epakohtiin konkreettisesti ja kay-

tannonlaheisesti.
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The aim of this Bachelor’s thesis was to develop well-being at work strategically. The initiat-
ing organization for this work was aware of the challenges concerning well-being at work and
was looking for means to develop well-being. Well-being at work was addressed through re-
warding, development, management, motivation and organizational culture. The organization

especially looked for means to improve the organizational culture and managing work.

The thesis was initiated by a small bookkeeping agency. Bookkeeping is constantly faced with
changes and need for development. Simultaneously the workload and pace can seem to in-
crease. In this study the personnel’s experience of well-being was surveyed by a semi-struc-
tured theme interview. The organization’s management was interviewed with a semi struc-
tured interview in order to understand the goals and framework for the strategy. The focus of
the strategy was chosen to be on work climate. Much-needed understanding and information

was gathered by participant observation.

The theoretical part in this thesis was divided in four areas, which are well- being at work,
managing well-being at work, motivation and rewarding and personnel development. These
topics pass through the personnel theme interviews and results. Based on the study, strategic
means to develop well-being at work were formed to be adapted in everyday work life. These

means correlate to the experienced defects concretely and pragmatically.

Keywords: developing well-being at work, work climate, strategic development
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnilla on seka organisaatiotasolla etta kansantaloudellisesti kauaskantoiset vaiku-
tukset. Tyohyvinvointi on laaja alue, johon vaikuttaa seka yksilo, tyoyhteiso etta organisaatio
ja sen johto. Sanotaan, etta yritykset kilpailevat ns. paattymattomassa pelissa. Tama tarkoit-
taa, etta pelilla ei ole maarattya paattymishetkea eika saannotkaan ole pysyvia vakioita.
Tana paivana muutospaineet ovat kovat. Jokainen organisaatio joutuu kilpailemaan asemas-
taan ja tekemaan jatkuvasti toita pitaakseen jo saavutetun. Taman lisaksi organisaatiot kay-
vat nykyaan kilpailua myos henkilostosta. Kun osaavista tekijoista on puute, tekijat voivat itse
valita mieluisimman tyonantajan useasta vaihtoehdosta. Organisaatioiden imago ja brandi on
aina ollut tarkea osa asiakasmarkkinointia, uutena on imago tyonantajana ja tahan ovat myos

rekrytointifirmat kiinnittaneet huomiota. (Duunitori 2018.)

Henkilostovoimavarojen johtaminen on ala, joka on kehittynyt huimasti vuosien saatossa pel-
kasta hallinnollisesta tyosta strategiseen johtamiseen, joka ottaa huomioon myos organisaa-
tion ulkopuoliset tekijat. Henkilostovoimavarojen johtamisen yksi tarkeimmista osa-alueista
on tyohyvinvointi. Tyohyvinvoinnista keskustellaan paljon medioissa ja sita on tutkittu paljon.
Erityisesti tutkitaan sita, millaisilla (strategisilla) keinoilla voidaan henkilostoon panostamalla
tuottaa parempaa tulosta ja kannattavuutta. Suomalaisista tutkijoista Ossi Aura on suoritta-
nut useamman tutkimuksen eri toimialoille seka yhteistydssa vakuutusyhtioiden ja tyoterveys-

laitoksen kanssa (Ossi Aura - Human productivity).

Monella pienemmalla yrityksella ei ole varsinaista strategiaa, tai ainakaan kirjoitettua sel-
laista. Toimeksiantajani on kasvava tilitoimisto, jonka palveluksessa on talla hetkella kuusi
henkiloa. Toimistolla ei ole laadittua strategiaa, mutta tiedostaa sen tarpeen. Taman opin-
naytetyon kohdeyritys on pieni tilitoimisto Uudellamaalla. Toimisto tyollistaa osakkaan lisaksi
nelja taysipaivaista seka kahta osa-aikaista tyontekijaa. Taloushallintoalalla nakyy jo kilpailu
saadokset, verotus- ja muut kaytannot muuttuvat. Alaa on viime vuosina ravistanut GDPR:n ja
rahanpesulain tuomat uudet ja tiukemmat vaatimukset seka tulorekisterin tiukennettu aika-
taulu. Taloushallintoliitto on julkaissut toimialan laatustandardiohjeet, joiden mukaan tilitoi-
miston kuuluu huolehtia henkilostonsa ammatillisesta kehittymisesta ja tyohyvinvoinnista

(TAL-STA). Toimeksiantaja kuuluu Taloushallintoliittoon ja on auktorisoitu tilitoimisto

Taloushallinnon alalla henkiloston vasyminen on yleista, muutokset ja paineet ovat jatkuvia.
Tavoitteena on luoda strategia tyohyvinvoinnin johtamiselle. Strategia luodaan kartoittamalla

kyseisen organisaation henkilostovoimavaroja seka organisaation kulttuuria ja tavoitteita.



2  Tyohyvinvoinnin merkitys

Henkilostovoimavarat ovat viime vuosikymmenten saatossa tunnistettu organisaatioiden voi-
mavaraksi kaytettavan hyodykkeen sijasta. Alkujaan HR (human resourses) kasitti lahinna hal-
linnollista tyota kuten palkkahallintoa seka mahdollisesti rekrytointia. Yha enenevassa maarin
henkilostojohtamiseen liittyy myos henkiloston arviointia, palkitsemista, motivointia ja kehit-
tamista (Manka & Manka 2016). Nykyaan tiedamme tyohyvinvoinnin merkityksen. Tiedamme,
etta huonovointinen tyovoima aiheuttaa kustannuksia monella eri tavalla. Olemme oppineet,

etta hyvinvoiva tyovoima puolestaan on tuottavampi. (Laine 2013; Martela 2014.)

Tyohyvinvoinnin on todettu vaikuttavan monella tavalla suoraan organisaatioon. Tyohyvinvoin-
tia mitataan monesti sen puutteesta johtuvina kuluina, mm. sairaslomien kustannuksilla. Huo-
nosta tyohyvinvoinnista koituu myos muita kuluja johtuen sen vaikutuksista mm. tuottavuu-
teen, vaihtuvuuteen ja imagoon. Hyvinvointi tyopaikalla ehkaisee naita kuluja, edistaa tuot-
tavuutta ja organisaation hyvaa imagoa ja sita kautta vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn
ja menestykseen (Liuhamo 2015, 9). Sairaspoissaolot ja tyokyvyttomyys ovat huomattava ku-
luera organisaatioiden lisaksi myos kansantaloudelle. Kansantaloudellisella tasolla mitattuna
tyokyvyttomyyskustannukset kasvavat vuosittain. Tyoterveyslaitoksen mukaan tekemattoman
tyon kustannukset olivat jopa 4,3 miljardia euroa vuonna 2016 (TTL 2016). Tekemattoman

tyon kustannusarviot vaihtelevat jopa 24 miljardiin (Manka & Manka 2016, 7).

Hyvinvoiva henkil0sto ei ole vain kustannus ja tuottavuustekija, vaan kilpailutekija. Pystyak-
seen kilpailemaan seka asiakkaista etta henkilostosta kannattaa siis investoida hyvinvoinnin
kehittamiseen. Hyvinvointisijoituksen tuotto vaihtelee eri tutkimusten mukaan 1,7 kertaisesta
jopa kolminkertaiseen. Huolehtimalla tyontekijoiden ja yrityksen hyvinvoinnista, varmistetaan
edellytykset yritystoiminnan jatkumiselle ja kasvulle. Hyvinvoivalla tyopaikalla on enemman
annettavaa seka omistajalleen, tyontekijoilleen etta mahdollisille tyoharjoittelijoille ja alan
opiskelijoille. Tyohyvinvointia taytyy johtaa strategisesti, jotta syntyisi tuloksia eika yksi vir-

kistyspaiva vuodessa riita. (Manka & Manka 2016.)

Tyonantaja tarvitsee tyontekijoita ja henkilokunta saa tyonsa vastineeksi palkkaa. Tyonanta-
jan taytyy kyeta tyydyttamaan henkilokunnan muut tarpeet, jotta he sitoutuisivat organisaa-
tioon ja sen tavoitteisiin ja pysyisivat tuottavina. Tyonantajalle on lainsaadannossa maaritetty
vastuu huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja hyvinvoinnista, esimerkiksi Tyoturvalli-
suuslaki (738/2002), Tyoterveyshuoltolaki (1323/2001) ja Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyo-
paikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (44/2006).



3 Keskeiset kasitteet ja teoriat

Strategia on yleensa kirjallisesti laadittu suunnitelma, joka kertoo konkreettiset keinot, joilla
pyritaan saavuttamaan asetettu tavoite. Hyva strategia sisaltaa myos mittauskeinot, jolla var-
mistetaan oikea suunta tai eteneminen. Strategiatyo on Suomessa yleensa kasitetty isojen yri-
tysten asiaksi. Usein isommat organisaatiot laativat strategian, joka on julkisesti esilla. Liike-
toiminnan strategisessa johtamisessa tulisi huomioida kokonaisuus. Strategian kuuluu olla osa
jokaista liiketoiminnan osa-aluetta niin, etta eri osa-alueet tukevat toisiaan. Useamman ke-
hittamishankkeen johtaminen voi johtaa siihen, etta hukataan resursseja ja kehittamistoi-
minta muuttuu kuormittavaksi tekijaksi (Laine 2013). Valpola (2002, 23) kuvaa strategian hy-
vin kasitepareilla strategia-arvot tai suunta, tavoitteet-toimintatavat ja toiminta-kayttaytymi-

nen.

Monelle organisaatiolle henkilosto on se olennainen tuottava tekija. Siksi on olennaista, etta
henkilosto on osana strategiaa. Henkilostostrategia on siis kirjallinen suunnitelma kasittaen
konkreettisia toimenpiteita henkiloston kehittamisen, motivoinnin ja palkitsemisen, hyvin-
voinnin edistamisen seka rekrytoinnin toteuttamiseen. Tyohyvinvoinnin kehittaminen strategi-
sesti tarkoittaa, etta henkiloston hyvinvoinnin edistaminen otetaan osaksi liiketoiminnan ta-
voitteita. Auran (2016) tutkimuksen mukaan vain 35% pienista, alle 50 henkiloa tyollistavista
yrityksista, joilla on liiketoiminnan strategia, olivat ottaneet tyohyvinvoinnin osaksi strate-
giaa. Tarkkosen (2012, 34-36) mukaan tyohyvinvointi ei yleensa ole osana strategiaa, tai siita

on maininta lahinna arvona. (Aura ym. 2014; Aura 2016.)

3.1 Tyohyvinvointi

Jokainen meista on itse vastuussa omasta hyvinvoinnistamme. Teemme paivittain hyvinvoin-
tiin vaikuttavia paatoksia, unen, liikunnan ja ravinnon suhteen. Terveys ja terveelliset valin-
nat ovat nykypaivana paljon esilla eri medioissa ja arjessa. Tyohyvinvoinnista kaydaan nyky-
aan yha enemman keskustelua. Ihminen kayttaa suuren osan ajastaan toissa, joten tyon vaiku-
tus yksilon hyvinvointiin on suuri. Tyontekija, joka muuten voi hyvin mutta voi huonosti
toissa, vaihtaa todennakoisesti tyopaikkaa. Tyontekija, joka puolestaan voi huonosti, voi
saada voimavaroja ja tukea hyvinvoivalta tyoyhteisolta ja tyosta, josta pitaa. Emeritus-pro-
fessori Juhani Ilmarisen Tyoterveyslaitokselle luoma tyokykytalo jakaa tyohyvinvoinnin nel-
jaan kerrokseen. Kolme alinta kerrosta ovat yksilon omalla vastuulla ja neljas kerros on orga-
nisaation johtamisella. Manka & Manka (2016) kuvaavat tyohyvinvoinnin neljan eri osa-alueen
jakona, (katso kuvio 1), jotka ovat organisaatio, johtaminen, tyOyhteiso seka tyon hallinta.
Nama nelja tekijaa yhdistettyna asenteisiin ja yksiloon muodostavat tyohyvinvoinnin kokonai-

suuden.



1. Organisaatio
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Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka & Manka 2016).

Kuvion kaksi ruutua ovat sosiaalista padaomaa ja kaksi rakennepaaomaa, keskiossa on psykolo-
ginen paaoma. Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan tyoyhteison vuorovaikutusta ja keskinaista
luottamusta. Rakennepaaomalla tarkoitetaan organisaation toimintatapoja, kehyksia toimin-
nalle seka tyon organisointia. Psykologinen paaoma koostuu yksilon ominaisuuksista, itseluot-
tamuksesta ja hallinnan tunteesta. Vastuu tyohyvinvoinnista tyopaikalla voidaan jakaa esimie-
hen ja tyoyhteison vastuuseen (Laine 2013, 30). Tyokykytalon neljas kerros on talon kaikkein
laajin kerros. Kolmen alimman kerroksen taytyy muodostaa vahvan perustan, jotta se voi kan-
natella neljatta kerrosta, joka on kaikkein laajin ja raskain. Tarkkonen (2012, 13-18) jaotte-
lee tyohyvinvoinnin kolmeen vastuualueeseen ja nakokulmaan, josta alimpana on tyontekija,
seuraavana ymparisto ja lahiesimies ja ylimpana on organisaation johto. Tyontekijan nako-
kulma kiistaisi tai vahattelisi organisaation, ympariston ja lahiesimiehen vastuun ja vaikutuk-
sen hyvinvointiin. Lahiympariston ja lahiesimiehen vastuun nakokulma puolestaan on ongel-

mallinen siita syysta, etta monesti ylin johto sanelee ja antaa lahiesimiehelle rajat
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toiminnalle. Tyohyvinvointi on siis koko organisaation vastuulla. (Gould, Ilmarinen, Jarvisalo,
Koskinen 2006; Manka & Manka 2016; Tarkkonen 2012; TTL. Tyokykytalo.)

Tyohyvinvoinnin kasitteelle ei ole olemassa tyhjentavaa tai yleispatevaa maaritelmaa. Kasit-
teen sisalto ja merkitys vaihtelee eri nakokulmien mukaan, esimerkiksi lainsaadannon, tyoter-
veyshuollon tai elakelaitoksen maaritelma voi poiketa hyvinkin paljon tyontekijan nakokul-
masta (Gould ym 2006; Laine 2013). Voidaan erottaa kolme eri termia toisistaan, tyoterveys,
tyokyky ja tyohyvinvointi. Tassa opinnadytetyossa kaytan termia tyohyvinvointi. Tyohyvinvointi
on laaja kasite, joka voidaan tulkita eri tasoilla. Ensimmainen taso on yksilotaso, toinen taso
on tyoyhteison taso ja kolmas taso on kansallinen taso (Liuhamo 2015, 8). Tyohyvinvointi on
kokonaisvaltainen termi, joka sisaltaa tyokyvyn ja tyoterveyden. Tyohyvinvointi on yhdistelma

fyysista ja henkista hyvinvointia seka yksilon etta tyoyhteison tasolla.

Tyokyvylla tarkoitetaan yleensa fyysista ja henkista kykya tehda toita. Tyokyky ei viela tar-
koita sairauden poissaoloa tai hyvinvointia. Tyokyky liittyy yksiloon mutta tyoterveys kasittaa
myos organisaation luomia tyoolosuhteita. Tyohyvinvointi sisaltaa nama molemmat nakokul-
mat. Tyohyvinvointi voidaan ajatella kolmiona, jossa yhdistyy yksilon terveys, tyoympariston
terveellisyys seka tyoyhteiso. Huomioitavaa on, etta pahoinvoinnin oireiden vahyys ei tarkoita
hyvinvointia eika hyvinvoinnin puuttumista voida tulkita suoraan pahoinvoinniksi. (Laine 2013;
Manka & Manka 2016.)

Hyva tyohyvinvointi tarkoittaa, etta ihminen motivoituu tyostaan, kokee sen palkitsevaksi, ko-
kee sopivan maaran haastetta ja hallitsee tyonsa. Silloin tyontekijan stressinsietokyky ja ma-
sennusriski pienenee ja han oppii helpommin uutta. Liiallinen stressi tyossa taas aiheuttaa va-
symysta, masentuneisuutta, muistivaikeuksia ja unihairioita seka altistaa muille sairauksille
kuten esimerkiksi flunssalle. Tyoterveyslaitoksen mukaan lahes neljannes suomalaisista tyos-

sakavijoista kokevat tyostressia. (Viitala & Jylha 2019; TTL. Stressi ja tyduupumus.)
3.2  Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisessa paapaino on ennaltaehkaisyssa, varhaisessa puuttumisessa ja
proaktiivisessa toiminnassa. Kauhanen (2010, 199) toteaa, etta ennaltaehkaiseva ote lahtee jo
tyoterveyslaista. Tyohyvinvoinnin strategisesta johtamisesta kaytetaan myos nimitysta tyoky-
kyjohtaminen, vaikka silla viitataan kokonaisvaltaisempaan hyvinvoinnin kehittamiseen
(Manka & Manka 2016). Sen merkityksesta on tehty lukuisia tutkimuksia viimeisten vuosikym-
menten aikana. Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa sita, etta hyvinvoinnin
merkitys tunnustetaan tarkeaksi osaksi liilketoimintaa. Aura (2009) maarittelee strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen toimintana, jolla on selkeat tavoitteet ja resurssit, sita seurataan saan-
nollisin mittauksin ja silla on selkea vaikutus henkilostotuottavuuteen. Tyo- ja elinkeinominis-

terio mittaa tyoelaman tilannetta ja kehittymista saannollisesti tyoolobarometrilla (TEM).
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Organisaatiotasolla voi saada arvokasta tietoa kartoittamalla nykytilannetta. Kartoitus paljas-

taa kehittamiskohteet ja ohjaa kehittamishankkeiden suuntaa.

On olemassa lukuisia menetelmia ja kyselyita tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden mittaami-
seen. Mittarit ovat monesti hiukan laajempia ja niita kaytetaan kerran vuodessa. Aro (2017)
huomauttaa, etta monesti tunne ja tunnelma, tai Aron sanoin "fiilis”, ovat kaikkein parhaim-
mat mittarit. Mittareissa on suuria eroja, ja tarkeimmat huomioitavat asiat ovat, etta mittaa
juuri oikeat asiat ja etta se tehdaan oikealla tavalla. Prosessin taytyy olla avoin ja luotettava.
Lisaksi taytyy huomioida tutkimusetiikka, onko vastaaminen vapaaehtoista ja onko se anonyy-
mia. Tarkeaa mittauksessa ei ole uusi keskiarvo skaalassa, vaan mita uutta, konkreettista tie-
toa mittauksella saadaan. Tyohyvinvointikysely ei kuitenkaan ole menetelma tyohyvinvoinnin
kehittamiselle, vaan valillinen toiminta, jonka tarkoitus on tuottaa tietoa johtamiselle. Kysely
on siksi lyhyt, koska laaja kysely voi olla hyodyton samalla kun se vie turhan paljon resurs-
seja. (Aro 2017; Manka & Manka 2016; Tarkkonen 2012.)

Tasapainomallin mukaan tyo ja tyoolosuhteet aiheuttavat kuormitusta yksilolle ja aiheuttaa
stressia riippuen yksilon voimavaroihin ja kykyihin suoriutua tyosta. Yksilolliset ja ymparistol-
liset voimavarat ovat vuorovaikutuksessa tyon kuormittavuuden valilla. Vuorovaikutuksessa
pyritaan loytamaan tasapaino niiden valilla. (Gould ym 2006; Laine 2013; Manka & Manka
2016). Tyon kehittaminen, organisointi ja muotoilu tahtaavat toisaalta siihen, etta organisaa-
tio pystyy vastaamaan asiakkaiden seka muihin ulkopuolisiin vaatimuksiin. Toisaalta tyon jar-
jestamisella ja muotoilulla pyritaan optimoimaan tyon kuormitusta niin, etta se yllapitaa hy-
vinvointia ja tyokykya. Tyon muotoilulla voidaan varmistaa tyohon paluun sairauden jalkeen.
Tyota voidaan organisoida esimerkiksi niin, etta rutiininomaiset ja usein tylsaksikin koetut
tehtavat kiertavat. Voidaan myos muokata tyon maaraa, toimintatapoja tai tyotehtavien laa-
juutta. Nykyaan tyoaikajarjestelyilla ja joustavuuden lisaamisella edistetaan tyohyvinvointia.
(Kauhanen 2010; Viitala & Jylha 2019; Aura 2016.)

Ihminen viettaa suuren osan ajastaan toissa ja siita palautuminen on ehdottoman tarkeaa.
Tyoyhteisolla on suuri vaikutus tyoviihtyvyyteen ja tyon sosiaalinen ulottuvuus on hyvin tar-
kea. Tyossa jaksamiseen vaikuttaa positiivisesti pienet tauot, jolloin aivot ja silmat saavat le-
poa nayttopaatteesta. Tehokas tauko edellyttaa, etta poistuu tyopisteeltaan ja saa hetkeksi
muuta ajateltavaa. (Manka & Manka 2016.)

Johtaminen on suosittu tutkimuskohde ja aiheesta on lukuisia teorioita, erilaisia johtamisme-
netelmia ja -tyyleja, joissa on omat tunnuspiirteensa ja vahvuutensa. Johtajuusopit ovat ke-
hittyneet ajan saatossa 1900-luvun alun tieteellisesta tyon suunnittelusta inhimillisempaan
(Seeck 2012). Nykypaivan suositellut johtamistyylit ovat valmentava ja palveleva johtaminen,
joissa esimiehen tehtava on varmistaa alaisen menestyminen ja mahdollisuudet hyvaan tyon-

tekoon (Aro 2017). Johtaminen voidaan karkeasti jakaa asioiden johtamiseen (management)
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ja ihmisten johtamiseen (leadership). Ihmisten johtaja voi olla myos henkilo, joka ei ole nimi-
tetty johtoasemaan ja johtajaksi nimitetty ei aina johda ihmisia. Ero on siina, etta ihmisia
johtava saa ihmiset vapaaehtoisesti seuraamaan ja tekemaan toita saman tavoitteen eteen.
Kuten Viitala & Jylha (2019) toteavat, naita ei voida kuitenkaan taysin erottaa toisistaan silla
naita asioita tekevat ihmiset. Tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen vaatii seka asioiden
etta ihmisten johtamista. (Aura 2017; Aro 2017.)

Esimies on avainasemassa tyohyvinvoinnin johtamisessa ja tyoilmapiirin luomisessa. Tyonteki-
jat eivat voi ulkoistaa omaa vastuutaan johdolle, mutta johdon vastuu on puuttua tilantee-
seen. Perinteinen sanonta ’syntynyt johtamaan’ ei pida paikkaansa, vaan jokainen voi kehit-
tya esimiehena ja oppia. Esimiehen asiantuntijuus tyotehtavissa on tarkeaa uskottavuuden ja
arvovallan kannalta, mutta ne eivat viela tee taitavaa esimiesta. Kehittyminen esimiestehta-

vissa voi vahentaa tehtavan kuormittavuutta. (Jarvinen 2001; Tarkkonen 2012.)

Kehityskeskustelut ovat osa johtamistyota ja tyokalu esimiehelle. Kehityskeskustelussa esi-
mies ja alainen keskustelevat osaamisesta, hyvinvoinnista, tavoitteista seka kehittymisesta.
Keskustelu on tilaisuus alaiselle kertoa oma nakokulmansa seka saada tietoa organisaation ta-
voitteista ja tilanteesta. Alaisen mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa on tarkeaa tyohyvinvoinnin
kannalta. Kehityskeskustelussa molemmilla osapuolilla on mahdollisuus vaikuttaa. Hyvassa
keskustelussa voi luottamuksellisesti ja avoimesti keskustella ja se edistaa luottamusta esi-
miehen ja alaisten valilla. Kehityskeskustelu antaa tilaisuuden syvallisempaan tai laajempaan

keskusteluun, mutta se ei saisi olla ainoa tilaisuus keskusteluun. (Joki 2018; Valpola 2002.)
3.3 Motivaatio ja palkitsemismenetelmat

Motivaatio on se, mika saa meidat toimimaan ja tekemaan asioita. Motivaatio voidaan jakaa
sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Martela & Jarenko (2014) kuvailevat ulkoista motivaa-
tiota kepin ja porkkanan avulla, ihminen toimii koska hyotyy siita tai valttaakseen jotain. Si-
sainen motivaatio puolestaan tarkoittaa, etta halu tehda syntyy ihmisessa itsessaan vailla ul-
koista vaikutusta. Tyon kannalta sisainen motivaatio on optimaalisinta, mutta se on haasta-
vinta yllapitaa. Tyonteon ulkoisen motivaation porkkanana voidaan pitaa siita saatavaa palk-
kaa. Sisaistetty motivaatio on tila, jolloin ulkopuolelta tuleva motivaatio on sisaistetty niin,
etta kokee tehtavan arvokkaana ja tekemisen arvoisena. Motivoitunut tyontekija on myos
tuottavampi ja hyvinvoiva tyontekija. Tyon imu, tai ’flow-tila’, tarkoittaa, etta ihminen sy-
ventyy tekemiseensa taysin. Flow-tila on positiivinen tila, jossa ihminen on motivoitunut ja
uppoutunut tekemiseensa. Tila liittyy vahvasti hyvinvointiin ja onnellisuuden tunteeseen ja
silloin ihminen on hyvin tuottava. Tyon imussa yhdistyy vahvasti kolme tekijaa, tarmokkuus,
omistautuneisuus seka omaehtoisuus. Liian vahan haastetta puuduttaa ja liika haaste rasittaa
ja luo stressia. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman, Ylikorkkala 2014; Manka & Manka 2016;
Martela & Jarenko 2014; Laine 2013; Salmela-Aro 2017, 100-106.)
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Motivaatioon ja tyohyvinvointiin liittyy olennaisesti positiivinen psykologia. Positiivinen psyko-
logia tutkii mika tekee ihmisesta hyvinvoivan ja onnellisen. Positiivisella psykologialla voidaan
vaikuttaa ihmisten tyohyvinvointiin ja voimavaroihin. Kannustava, avoin ja tasa-arvoinen il-
mapiiri, tyoyhteison ja esimiehen tuki seka mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ovat teki-
joita, jotka edesauttavat tyohyvinvointia. Positiivinen ilmapiiri ja hyvinvointi vaikuttaa posi-
tiivisesti stressinhallintaan ja paineensietokykyyn. (Manka & Manka 2016; Martela & Jarenko
2014.)

Hertzberg esitteli kaksfaktoriteoriansa jo vuonna 1968, mutta se on yha ajankohtainen. Teo-
rian mukaan eri tyohon liittyvat tekijat voidaan jakaa ns. hygieniatekijoihin seka tyytyvai-
syytta lisaaviin tekijoihin. Hygieniatekijat ovat sellaisia, joiden puutteesta koituu tyytymatto-
myytta, mutta niiden lisaaminen yli tietyn pisteen ei kuitenkaan vaikuta positiivisesti. Seu-

raava kuvio 2 havainnollistaa Hertzbergin tutkimuksen tuloksia.

TYYTYMATTOMYYS TYYTYVAISYYS
Saavutukset
Tunnustus tyosta
Ty6 sindnsa
Vastuu
Eteenpiin padsy
Palkka

Tyonjohto

Tyotoverit

Valvonta

Yrityspolitiikka ja ylin johto
Tybolot

Henkilokohtainen elamantilanne

40 30 20 IO

Kuvio 2: Hertzbergin tutkimustuloksia (Kauhanen 2010).

Tyotyytyvaisyytta puolestaan lisaavat tyo itsessaan, siina kehittyminen seka tunnustukset
tyosta. Kuviosta ilmenee, etta palkan vaikutus tyytyvaisyyteen ei ole kovin suuri. Huomatta-
vaa on, etta organisaation ominaisuudet ja johto ei lisaa tyytyvaisyytta, mutta huonosti hoi-
dettuna aiheuttaa suurta tyytymattomyytta. Tyytyvaisyyteen vaikuttavat myonteisesti ne te-
kijat, jotka liittavat tyon omaan persoonaan ja itseen, kuten omat saavutukset ja tunnustuk-
set. (Hakonen ym. 2014, 14-40; Kauhanen 2010.)
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Henkiloston saama korvaus menetetysta ajasta ja tehdysta tyosta on palkka. Tama ei kuiten-
kaan ole ainoa tai paras keino motivaation kehittamiseen. Henkiloston motivoimiseksi on
mahdollista kayttaa myos muita palkitsemisjarjestelmia. Nama voivat aineellisia tai aineetto-
mia palkintoja, joita maksetaan normaalin palkan lisaksi. Aineelliset palkitsemismenetelmat
ovat yleisimmin taloudellisia, kuten esimerkiksi tulospalkkiot ja bonukset. Aineettomia palkit-
semismenetelmia on laajasti. Yksinkertainen kiitos ja kehu ovat esimerkki aineettomasta pal-
kitsemisesta. Statussymbolit, kuten esimerkiksi virkanimike tai toimiston koko ja sijainti, ovat
aineettomia palkitsemiskeinoja. Palkitseminen on paras keino ilmaista henkilokunnalle, mita
organisaatio arvostaa ja mika on tarkeaa (Ylikorkkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman
2018). Palkitsemisella voidaan painottaa laadun tarkeytta enemman kuin taloudellista tuotta-
vuutta. Strateginen palkitseminen tarkoittaa sita, etta palkitseminen sisaltyy organisaation
strategiaan, on sen kanssa linjassa ja sen tarkoitus on edistaa strategian toteutumista. Kun
palkitaan oikeasta toiminnasta, organisaatio kannustaa henkilokuntaa tavoittelemaan toivot-
tuja tuloksia. (Hakonen ym. 2014, 14-52; Kauhanen 2010; Ylikorkkala ym. 2018.)

Henkiloston palkitseminen ei ole taysin ongelmatonta. Riskina on aina, etta menetelmat koe-
taan epaoikeudenmukaisiksi tai ansaitut palkinnot aiheuttavat kateutta tyoyhteisossa. Tar-
keaa onkin siis huolehtia siita, etta palkitsemismenetelmat ovat koko tyoyhteisolle selkeat ja
kaikille samat. Myos palkitsemismenetelmien puute saattaa aiheuttaa samankaltaiset ongel-
mat (Hakonen ym. 2014, 20). Yksi suurimmista erheista palkitsemisessa on se, etta palkitse-
minen ei kohdistu oikein toivottuun toimintaan tai se koetaan epaoikeudenmukaiseksi. (Hako-
nen ym. 2014; Kauhanen 2010.)

3.4 Henkilokunnan kehittaminen

Henkilokunnan kehittamisella tarkoitetaan niin yksittaisten tyontekijoiden kuin koko tyoyhtei-
son kehittamista. Henkiloston kehittaminen on jokaiselle organisaatiolle tarkeaa, jotta orga-
nisaation osaaminen ja tila pysyy hyvana. Muuten kilpailevat organisaatiot voivat nopeasti
ohittaa kilpailussa. Kehittamismenetelmat voivat olla sisaisia tai ulkoisia koulutuksia, johon
osallistuu yksi tai useampi henkilo. Kehittaminen voi tapahtua myos muilla keinoin, kuten or-
ganisaation sisaisilla tyoharjoitteluilla. Kehittamistarvetta arvioidessa maaritellaan ensin or-
ganisaation ydintoiminta ja sen vaatima osaamistaso. Millainen osaaminen on valttamatonta
ja millainen osaaminen tekee organisaation tarjoamasta palvelusta ainutlaatuista. Seuraava
nakokulma on tulevaisuuden tarve, ja sen maarittaminen, mita taitoja ja osaamista tarvitaan

tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kauhanen 2010; Joki 2018.)

Henkiloston kehittaminen on tarkeaa myos tyohyvinvoinnin kannalta. Henkilosto voi saada li-
saa paaomaa, osaamista ja varmuutta omaan tyohonsa. Yksittaisen tyontekijan kannalta ke-
hittaminen voi tarkoittaa sita, etta hanen tyouraansa panostetaan. Kun tyontekijan kanssa on

keskusteltu tavoitteista ja panostettu kehittamiseen, voi tama vaikuttaa positiivisesti hanen
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tyomotivaatioonsa seka sitoutumiseen organisaatioon. Kehittamisen lahtokohta on nykyisessa
osaamisessa seka tulevaisuuden tarpeissa ja kehittyminen voidaan pitaa palkitsemisen perus-
teena. (Kupias, Peltola, Pirinen 2014; Otala 2018; Kauhanen 2010.)

Kehittamista suunniteltaessa taytyy muistaa, etta eri ihmiset oppivat eri tavoin. Yksi saattaa
oppia toisen valmennuksessa, kun toinen oppii itse tekemalla. Kupias ym. (2014) jakavat oppi-
mistyylit karkeasti neljaan tyyliin, osallistuja, tarkkailija, paattelija ja toteuttaja. Ketaan ei
voi kuitenkaan luokitella selkeasti vain yhden tyylin oppijaksi, vaan jokaisella on yksi tai kaksi
tyylia, jotka ovat vahvempia kuin toiset. Myos organisaation kulttuurilla ja ilmapiirilla on vai-
kutusta oppimiseen. Organisaatiossa kannattaa tietoisesti rakentaa ja kehittaa oppimiseen
kannustavaa ja positiivisesti suhtautuvaa ilmapiiria. Henkilokunnan kehittamisessa voidaan
kehittaa seka yksiloiden osaamista etta tiimia. Yksilon ja tiimin kehittaminen vaativat kumpi-
kin pitkajanteista tyota, jota Kupias ym. (2014) hahmottelevat valmennukseksi ja johta-

miseksi. Kuvio 3 havainnollistaa yksilon seka joukkueen kehittamista tyopaikalla.

Johda joukkuetta

-

Valmenﬁé yksilod

Kuvio 3 Johda ja valmenna (Kupias ym. 2014).

Kehittaminen on valmennusta ja johtamista huolimatta siita, kehitetaanko ammattitaitoa ja
osaamista tai tyoyhteisotaitoja ja ryhmatyota. Kehittamisen suunnittelussa taytyy huomioida
seka yksilotason osaaminen ja valmiudet, seka koko tyotiimin osaaminen ja tulevaisuuden tar-
peet. Yksilon valmennus ja tyotiimin johtaminen nivoutuvat yhteen parhaiten yhdistamalla eri
opetusmenetelmat, esimerkiksi luennolla ja kaytannon harjoituksilla. (Kupias ym. 2014; Joki
2018.)
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3.5 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri voidaan maaritella monin eri tavoin, mutta tarkkaa maaritelmaa on vaikea antaa.
Eri tutkimuksissa, teorioissa ja malleissa on kaytetty eri nimityksia kuvaamaan samaa asiaa
riippuen nakokulmasta, esimerkiksi sosiaalinen ilmapiiri, organisaatiokulttuuri tai johtamisil-
masto. Tydilmapiiri on tyohyvinvointiin ja sita kautta tuottavuuteen suuresti vaikuttava asia.
Tyoilmapiirin voi aistia myos ulkopuolinen, kuten asiakas. Vastuu tyoilmapiirista on jokaisella
tyoyhteison jasenella oman kayttaytymisensa tasolla. Tassakin asiassa suurin vastuu lankeaa
esimiehelle ja johdolle. Esimies johtaa esimerkillaan ja nayttaa mitka arvot vallitsevat organi-
saatiossa. Esimies on se, jolle viime kadessa lankeaa vastuu ongelmiin puuttumiseen. Vuoro-
vaikutuksessa luodaan hierarkioita, sopimuksia ja tyonjakoja, tavoitteita ja jarjestelmia seka

asenteita. Tarkkosen (2012, 97) mukaan esimiehet vaikuttavat eniten tyopaikan ilmapiiriin ja

Aro (2017) toteaa, etta tyoilmapiiri on seurausta tyooloista, ei syy. Tydilmapiiri syntyy ar-
voista ja tunteista, jotka ilmenevat ihmisten keskinadisessa vuorovaikutuksessa. Tyoilmapiiri
rakentuu mm. johtamisesta ja kaytossa olevista kaytannoista, kaytoksesta ja viestinnasta seka
toimintaympariston tilanteesta. Myos tyon organisoinnilla ja tyonjaolla on suuri merkitys ilma-
piiriin. Aron (2017) mukaan suurin osa ilmapiiriongelmista ovat saaneet alkunsa konfliktista,

jota ei ole kyetty ratkaista.

Tyoilmapiirin johtamisessa on tarkeaa osoittaa arvostusta ja rakentaa luottamusta. Aiemmin,
luvussa 3.2 kasiteltiin arvostuksen osoittamisesta palkitsemisen avulla. Palkitsemisella ei kui-
tenkaan johdeta tai luoda parempaa ilmapiiria, vaikka ne eivat oikein toteutettuna tee hait-
taa. Palkitsemisella voidaan osoittaa tietyn tason arvostusta palkitsemalla koko tyotiimi tai -
yhteiso. Johtamismenetelmat ilmentavat aina johtajan arvomaailmaa huolimatta siita, ovatko
nama tiedostettuja arvoja vai ei. Liiketoiminnalle asetetut arvot eivat aina ole samat kuin

tyoyhteisolle ja ihmisille ilmentyvat (Aro 2017).

Tuottava ja hyvinvoiva tyOyhteiso on monien osien summa. Jarvinen (2001) esittaa toimivan
tyoyhteison reseptin talon muodossa, katso kuvio 4. Talon perusta ja pilarit kannattelevat

kattoa, joka toimiva tyoyhteiso. Ilman perustuksia ja pilareita katto ei pysy ylhaalla.
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Toimiva tyavhreiso

Tyiinrekoa tukeva organisaatio
Tyimntekoa palveleva johtaminen
Avoin voorovaikutus
Toiminnan jatkuva arvioint

Selkedt tvipanestelyt
Yhteiset pelisiinnot

Selked organisaation perustehtivii

Kuvio 4: Toimiva tyoyhteiso (Jarvinen 2001).

Jarvinen huomauttaa, etta perustehtava ei ole muuttumaton ja itsestaan selva, vaan sitakin
taytyy ajoittain miettia ja selventaa. Jatkuvassa kilpailussa organisaation asiantuntijuusalu-
etta voi joutua tarkentamaan tai muuttamaan. Selkean perustehtavan lisaksi organisaation
johtaminen, vuorovaikutus seka tyoyhteison selkea toiminta kaikki edesauttavat toimivaa tyo-
yhteisoa. Arvostus ja kunnioitus ovat edellytyksia hyvin toimivalle ryhmalle. Toisiaan kunnioit-
tava kommunikointi yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria ja edistaa yhteistyokykya ryhmassa. Yhtei-
sen tavoitteen asettaminen nakyvaksi kaikille selkeyttaa toimintaa ja edistaa ryhmahenkea.
Yhdessa miettiminen osallistaa henkilokuntaa toiminnan kehittamisessa. (Aro 2017; Manka &
Manka 2016.)

4  Opinnaytetyon menetelmat

Tyohyvinvoinnin kehittamisen strategian laadinta vaatii laajan teorian lisaksi syvallista ym-

marrysta kohdeorganisaatiosta ja sen henkilokunnasta. Tyon onnistuminen tarkoittaa, etta or-
ganisaation johto saa kayttoonsa suunnitelman, joka kasittaa konkreettiset toimenpiteet seka
seurannan mittausmenetelmat. Kehittamistyossa taytyy huomioida kolme asiaa, lahtotilanne,
tavoitteet seka keinot. Lahtotilanne ja tavoite kertovat mita taytyy tehda ja keinot selventa-

vat miten tama tehdaan. Kehittamistyo voidaan tehda monesta eri nakokulmasta ja
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lahestymistavasta, tata havainnollistaa kuvio 5. Esimerkiksi postivistinen nakokulma korostaa

syy-seuraussuhteita ja pragmatismi perustuu kaytannonlaheisyyteen.

POSITIVISMI
varma tieto
totuus
REALISMI ’ | INTERPRETATISMI
kontekstisuus N 4 Y. YMmarrys
kayttokelpoisuus | o ulkopuolisuus

Metodologiset perinteet

% R
KONSTRUKTIVISMI . PRAGMATISMI
yhieisgllisyys hyodty
_ uuden oppiminen | | toimivuus

Kuvio 5: Kehittamistoiminnan metodologiset perinteet (Salonen ym. 2017, 32).

Tassa kehittamistyossa pyritaan mahdollisimman realistiseen lahestymistapaan. Realistinen
lahestymistapa tarkoittaa, etta tieto ja ymmarrys ohjaa toimintaa. Tuotetun tiedon ja ym-
marryksen jakaminen tuo yhteisen ymmarryksen ja merkityksen tyomenetelmille ja kehitys-
toimenpiteille. Ymmarryksen pohjalta valitaan kyseiseen kehittamistoimintaan sopivat, kayt-

tokelpoiset menetelmat. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 28-33.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisstrategian muodostamisessa tama tarkoittaa sita, etta ensin kartoi-
tetaan henkiloston nykytilanne, yrityksen organisaatiokulttuuri seka yritysjohdon tavoitteet.
Seuraavaksi johdon ja henkiloston tavoitteet pyritaan sovittamaan yhteen niin, etta syntyy
yhteisymmarrys tarpeista ja tavoitteista. Saadun ymmarryksen ja tiedon pohjalta valitaan ne
kehittamismenetelmat, jotka ovat kaytannonlaheisia ja tukevat tyohyvinvointia molempien
osapuolten kannalta. Tavoite, lahtokohta seka organisaation resurssit maarittavat sen, miten

ja missa ajassa tavoitetta pyritaan saavuttamaan.

Tutkimukset jaetaan yleensa kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin tutkimuksiin. Kvantitatiivinen,
eli maarallinen tutkimus mittaa asioita, joita voi ilmaista numeroin ja luvuin. Kvalitatiivinen,
eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan asioiden merkityksia ja yhteyksia. Laadullinen

tutkimus pyrkii loytamaan kaikkia yhdistavan saannon, joka patee koko aineistoon. Aineiston
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pelkistamisessa yksikin poikkeava vastaus muuttaa saantoa. Laadullistakin tutkimusta voidaan
tehda soveltaen maarallisen tutkimuksen piirteita, esimerkiksi numeraalinen esittamistapa
(Eskola & Suoranta 2014). Tyohyvinvoinnin nykytilanteen kartoittaminen on henkilokunnan ko-
kemuksien ymmartaminen ja siten laadullinen tutkimus. Siita huolimatta henkilosto voi arvi-
oida esimerkiksi tyoilmapiirin laatua numeerisesti. Hyvan tutkimuksen kriteereita on useam-
pia, esimerkiksi luotettavuus, validiteetti ja tarkkuus. Validiteetilla tarkoitetaan, etta tutki-
muksessa kaytetyt mittaukset ja menetelmat vastaavat tutkimusongelmaan. (Alasuutari 2014,
40-43; Justesen & Mik-Meyer 2011, 32-36.)

Toimeksiantajan organisaatiossa on osakkaan lisaksi yhteensa kuusi tyontekijaa. Tasta syysta
laadullisen tutkimuksen vastauksia on hyvin rajallinen maara. Pieni maara mahdollistaa syval-
lisemman tutkimuksen ja analyysin. Tyohyvinvoinnilla on jokaiselle oma, yksilollinen merkitys
ja sisalto. Kehittamishankkeen edistymisen seuranta edellyttaa, etta maaratyn ajan kuluessa
voidaan toistaa tutkimus ja saada vertailukelpoisia tuloksia. Tama toteutetaan niin, etta orga-
nisaatio saa kayttoonsa tassa tutkimuksessa kaytetyt kysymykset seka niiden tulokset vertai-

lua varten.
4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus on triangulaatio, jossa yhdistyy johdon ja tyontekijoiden nakokulmat seka tutkijan
omat havainnot. Triangulaatio tarkoittaa, etta tutkimuksessa yhdistyy useampi menetelma,
tutkimustapa tai teoria (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Eskola & Suoranta 2014;
Tuomi & Sarajarvi 2018). Yhden asian tutkiminen eri menetelmin tai eri nakokulmista voi joh-
taa hyvin erilaisiin tutkimustuloksiin. Triangulaatio tassa tutkimuksessa pyrkii varmistamaan
sen validiteettia. Valitsemalla useampi menetelma ja nakokulma saadaan parempi kuva koko-

naisuudesta, joka muuten voi varittya tutkijan omista nakokulmista (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Havainnointi tutkimusmenetelmana voidaan suorittaa useammalla eri tavalla riippuen siita,
osallistuuko tutkija toimintaan ja ovatko tutkittavat tietoisia havainnoinnista. Rajat eri ha-
vainnointitapojen valilla eivat ole aina selvat. Osallistuva havainnointi edellyttaa, etta tutkija
paasee toimimaan osana tutkittavaa yhteisoa. Piilohavainnoinnista on kyse silloin, kun tutkit-
tavat eivat ole tietoisia havainnoinnista. Piilohavainnointi on yleensa pidetty eettisesti ky-
seenalaisena. Tassa tutkimuksessa koko tyoyhteiso oli alusta lahtien tietoinen tutkimuksesta
seka siita, etta heita myos haastateltaisiin. Osallistuva havainnointi voi olla kohdistettua jo-
honkin tiettyyn osa-alueeseen. Tassa tutkimuksessa havainnoinnin kohteena on ollut tyopai-
kan tyoilmapiiri seka toimintatavat. Havainnoinnin ennalta valittu nakokulma tarkentui tutki-
muksen edetessa. Etnografinen tutkimus on tarkoittaa, etta tutkija on aktiivisesti lasna yhtei-
s0ssa, jota tutkii. Tutkija osallistuu tutkittavan yhteison arkeen kuten osallistuvassa havain-
noinnissa. Etnografinen tutkimus eroaa osallistuvasta havainnoinnista selkeimmin yhteisossa

vietetysta ajasta, joka yleensa on pidempi. Vilkka (2006) huomauttaa, etta erona osallistuvan
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havainnoinnin ja etnografisen tutkimuksen valilla on se, ettei etnografisessa tutkimuksessa
yleensa ole teoriasta tai kirjallisuudesta ennalta valittua nakokulmaa. Tassa tutkimuksessa
havainnointiin kaytetty aika on suhteellisen pitka (viisi kuukautta), mutta nakokulma havain-
nointiin oli ennalta valittu koskemaan tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. (Hyvarinen, Nikan-
der & Ruusuvuori 2017; Vilkka 2006.)

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu henkilostolle seka joh-
dolle. Kokonaisvaltaisen ja syvallisen kuvan seka ymmarryksen saaminen edellyttaa, etta
haastateltavat voivat vapaasti kertoa mielipiteensa. Teemahaastattelu on lahella syvahaastat-
telua ja menetelma, jolla voidaan tutkia ihmisten mielipiteita ja heidan antamia merkityksia
asioille (Tuomi & Saarijarvi 2018). Tassa kartoituksessa haluttiin nimenomaan saada selville

haastateltavien antama arvo ja merkitys tyohyvinvoin eri osa-alueille.

Henkiloston taytyy tuntea voivansa vastata kysymyksiin taysin anonyymisti ja luottamukselli-
sesti, jotta kartoitus ja haastattelutulokset olisivat mahdollisimman rehellisia ja taysin pate-
via. Tama toteutettiin niin, etta henkilostoa haastateltiin kirjallisesti. Jokainen sai haastatte-
lukysymykset luettavaksi etukateen ja he vastaavat, kun itse olivat sithen valmiita. Jokainen

sai vastaamiseen viikon aikaa. Nain jokainen sai aikaa lukea kysymykset huolellisesti lapi ja

Henkiloston haastattelu koostui 15 suljetusta seka 4 avoimesta kysymyksesta, jotka etenivat
teemoittain. Haastattelun suljetuilla kysymyksilla oli kaksi tavoitetta, osa kysymyksista kar-
toittivat henkiloston nykytilannetta ja toiset kartoittivat toiveita ja tarpeita. Avoimet kysy-
mykset antoivat mahdollisuuden kertoa vapaammin, omin sanoin tarkeiksi kokemistaan asi-
oista ja nakokulmista. Suljettujen kysymysten avulla saatiin numeerinen arvio tyohyvinvoinnin
tasosta. Samoja kysymyksia hyodyntamalla voidaan myohemmin mitata kehitysta. Avoimet ky-

symykset toivat syvallisemman merkityksen.

Yritysjohdon tavoitteiden ja nykytilanteen kartoitus tehtiin teemahaastattelun ja keskustelun
avulla. Haastattelu oli puolistrukturoitu ja kysymykset olivat avoimia kysymyksia. Valitut me-
netelmat antoivat mahdollisuuden kysya tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Kartoituksella
pyrittiin selvittamaan mita johto on tahan mennessa tehnyt tyohyvinvoinnin edistamiseksi,
onko sita kartoitettu ja milla mittareilla seka mitka lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteita joh-
dolla on. Henkilostostrategia on yrityksen kayttoon tarkoitettu tyovaline, joten strategiaa py-

rittiin muodostamaan johdon kanssa yhteistyossa keskustelujen avulla.

Havainnointi tyoyhteisossa on toteutettu vapaasti koko tutkimuksen aikana. Havainnot kerat-
tiin seka kysymalla ja keskustelemalla, etta passiivisesti tarkkailemalla tyoyhteison toimintaa.
Havainnointi tehtiin tyoyhteison jaksamisen ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkija pyrki
kirjaamaan mahdollisimman laajasti ja objektiivisesti kaikkia havaintoja. Koko tyoyhteiso oli

tietoinen meneillaan olevasta tutkimuksesta. Asiasta on kayty tyopaikalla keskustelua ja
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tutkittavat saivat jo etukateen tietaa tulevista haastatteluista. Kuviossa 6 on hahmoteltu tut-

kimuksen kolme osaa, henkilokunnan ja johdon haastattelut seka osallistuva havainnointi.

Henkildkunta Johto
* Teemahaastattelu * Puolistrukturoitu haastattelu
* Tarkedna anonymiteetti * 7 avointa kysymysta

» S3hkdiseni lomakkeena

*+ 15 suljettua ja 4 avointa + Osallistuva havainnointi
kysymysta

Lisatietoa toiminnan arjesta, joka ei muuten ilmene
tutkimuksessa

Kuvio 6: Tutkimusmenetelmat.

Kuvio 6 nayttaa tutkimuksen kolme osaa niin, etta kustakin osasta ilmenee menetelmat seka
laajuus. Henkilokunnan haastattelut olivat isoimmassa roolissa, johdon haastattelu toiseksi
suurin ja havainnoinnin osuus oli pienin. Johdon haastattelu kartoitti organisaatiossa kaytossa
olleita menetelmia seka avasi organisaation toivomia kehittamiskohteita. Tutkijan osallistuva
havainnointi taydensi henkiloston ja johdon haastatteluja antamalla tietoa arjen toimin-

noista, jotka eivat ilmenneet haastattelutuloksista.
4.2  Analyysimenetelmat

Tutkimuksessa on kaytetty aineistolahtoista analyysia, jossa aineistosta pyrittiin luomaan teo-
ria nykytilanteesta. Henkilostossa oli yhteensa viisi haastateltavaa, mutta vain kolme heista
palauttivat vastauksensa. Lomakehaastattelun suljettujen kysymysten tulokset tulkittiin
avointen kysymysten lailla sisallonanalyysilla. Suljetun kysymyksen vastaukset eivat ole vain
numeroita, joista lasketaan mediaani ja keskiarvo, vaan mielipide, joka otetaan huomioon.
Vastaukset koottiin aiheittain ja tulkittiin kunkin osa-alueen osalta niin, etta vastauksista
muodostui kasitys tilanteesta. Avointen kysymysten analysoinnissa on tarkea erottaa olennai-
simmat asiat vastauksista ja yksinkertaistaa ne. Olennaiset asiat voivat olla lauseita tai sa-
noja. Pelkistykset voidaan sitten luokitella ja jaotella ryhmiin. Saaduista vastauksista poimit-
tiin olennainen sanoma, joka kiteyttaa koko vastauksen. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysin
mukaisesti aineisto on ensin pelkistetty, sitten jaoteltu yla- ja alaluokkiin seka muodostettu
kokoava kasitys (Tuomi & Sarajarvi 2018). Erot ihmisten valilla ovat tarkeita ja niita on olen-
naista ottaa huomioon analyysissa ja saantoa muodostettaessa (Alasuutari 2011). Mikali vas-
taajalla A esimerkiksi on fyysisia terveysongelmia se vaikuttaa saatuihin vastauksiin ja siksi
vastaukset on myos tulkittu kunkin vastaajan osalta kokonaisuudessaan. Kunkin vastaajan vas-

tauksista koottiin lyhyt yhteenveto.
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Johdon haastattelu aanitettiin ja litteroitiin. Litterointi tarkoittaa haastattelun purkamista
kirjalliseen muotoon. Litteroinnin eri tasot vastaavat tutkimuksen ja analyysin eri vaatimuk-
siin. Tarkin litterointi kirjaa kaiken sanotun sanantarkasti. Tarkin taso kirjaa erikoismerkein
aanenpainot ja nonverbaalisen viestinnan kuten eleet, ilmeet ja huokaukset. Tarkin litterointi
soveltuu tilanteisiin, joissa ilmaisu on tutkimuksen kannalta yhta tarkea kuin puhuttu asia.

(Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017.)

Taman tyon kannalta haastattelussa kaytetty nonverbaalinen ilmaisu tai aanenpainot eivat ole
oleellisia. Haastattelulla pyrittiin kartoittamaan johdon nakemyksia ja tavoitteita henkilokoh-
taisen suhtautumisen sijaan. Litteroinnin tasoksi valittiin perustaso, joka on vahimmaistaso
(Tietoarkisto). Perustason litterointi kirjaa kaiken sanasta sanaan, jattaen pois taytesanat ku-
ten esimerkiksi niin ja hmm. Valitulla litteroinnin tasolla kirjataan puhekielella kaikki, jat-
taen pois vain selkeasti kontekstiin kuulumaton puhe. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori
2017.)

Havainnot tyoyhteisosta karsittiin yksitellen arvioiden kolmea nakokulmaa, sen objektiivi-
suutta, sen luotettavuutta seka sen olennaisuutta. Kaikki kertomuksen havainnot on pyritty
arvioimaan niin, etta tyoyhteison muut jasenet voivat kiistatta olla samaa mielta. Aineisto on
ensin pelkistetty niin, etta vain olennainen saastyi. Seuraavaksi aineisto luokiteltiin kelvolli-
siin havaintoihin seka niihin, joita ei voitu kayttaa esimerkiksi sen subjektiivisuudesta tai epa-
luotettavuudesta johtuen. Jaljelle jaaneet, kayttokelpoiset havainnot luokiteltiin eteenpain

sen mukaan, mita havainto kasittelee. Lopuksi havainnoista koottiin lyhyt kertomus.

Havaintokertomus on viiden kuukauden aikana keraamistani havainnoista ja muistiinpanoista
koottu kuvaus. Kuvaus on pyritty kokoamaan mahdollisimman objektiivisesti sisaltaen ainoas-
taan tutkimuksen kannalta olennaiset havainnot. Havainnot koostuvat lahinna tyoympariston
ja tyorutiinien kuvauksista. Nama ovat tyon kannalta olennaisia asioita, jotka eivat ilmene
muusta aineistosta. Havainnot saattavat sisaltaa omiin kokemuksiin ja mielipiteeseen perustu-
via havaintoja, nama on pyritty ilmaisemaan selkeasti omina mielipiteina ja kokemuksina ja

tarkasti arvioiden niiden oleellisuutta.

4.3  Tutkimuksen arviointi

Tama tutkimus keskittyy pienen organisaation ja ihmisryhman omiin kokemuksiin suhteellisen
laajasta asiasta. Tutkimus saattaa tuntua pienessa organisaatiossa tungettelevalta tai liian
henkilokohtaiselta ja suurimpana haasteena onkin koettu tutkimusetiikka ja moraali. Kuula
(2006, 21-25) erittelee mm. teleologisen, velvollisuusetiikan ja konsekventialistisen nakokul-
man. Vaikka Kuulan mukaan teleologinen etiikan nakokulma ei yleensa liiteta tutkimustyohon,
se liittyy tutkijan kohtuullisuuteen. Velvollisuusetiikan nakokulma liittyy tutkittavien oikeuk-
siin ja arvoon. Konsekventialistinen nakokulma liittyy seurausetiikkaan, eli kuka tai ketka hyo-

tyvat tutkimustuloksista. Kaikki ylla mainitut nakokulmat koskevat tata tutkimusta, silla
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tyoyhteison toimintaa tutkittaessa ei voi yhta henkiloa poistaa kokonaisuudesta. Tutkimustu-
losten hyoty ja tutkimuksen kohtuullisuus kulkevat rinnakkain. Kuka hyotyisi, mikali tutkimuk-
sessa ilmenisi vakavia epakohtia tyoyhteisossa, jotka julkistettaisiin? Ja missa maarin havaitut
epakohdat ovat olennaisia tutkimuksen kannalta? Tutkijan sosiaalinen vastuu kasittaa myos
tutkimustulosten mahdollisia vaikutuksia tutkittuun yhteisoon (Kuula 2006, 30). Tutkimuksen
arkaluontoisuuden takia kohdeorganisaatio on pidetty anonyymina. Henkilokunnan lomake-
haastatteluun vastattiin anonyymisti, sen varmistamiseksi, etta siihen saattoi vastata rehelli-
sesti. Vaikka tutkimus oli luottamuksellinen ja lomakkeeseen vastattiin anonyymisti, on silti

riskina, etta saadut tulokset olivat kaunisteltuja.

Osallistuva havainnointi tarkoittaa, etta tutkija osallistuu tutkittavan yhteison arkeen ja toi-
mintaan. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta tutkittava yhteiso muuttuu tutkijan vaikutuk-
sesta. Kun aiempaan ryhmaan liittyy uusi henkilo, ryhmaytyminen ja ryhmadynamiikka muo-
vautuu. Ryhman vuorovaikutus on suurimmalta osin sanatonta ja tiedostamatonta mutta sen
vaikutus tyohyvinvointiin on huomattavan suuri. Tasta syysta olisi mahdotonta taysin poistaa
tutkijan vaikutus tutkimustulokseen. (Lundberg ym. 2014, 104-105.)

Toinen haaste oli tutkijan objektiivisuus. Hyva tutkimus ei muutu tutkijan mielipiteiden mu-
kaiseksi. Tutkija itse oli organisaatiossa toissa tutkimuksen aikana, joten omien nakemysten
tunnistaminen ja tietoinen kasittely tyon edetessa tuli tarkeaksi. Tutkimuksen osallistuvan ha-
vainnoinnin osa on pyritty pitamaan mahdollisimman objektiivisena. Tuomi & Sarajarvi (2018)
huomauttavat, ettei ole olemassa taysin objektiivisia havaintoja. Jokaisen havainnointi ympa-
ristostaan tapahtuu omista valmiuksista, ominaispiirteista ja odotuksista lahtdisin. Vaikka tut-
kimuksesta oli keskusteltu ja tyoyhteiso oli tietoinen siita, osallistuvaan havainnointiin noin
pitkan ajanjakson aikana liittyy aina riski piilohavainnoinnista. Talla tarkoitetaan, etta tyoyh-
teison jasenilla eivat valttamatta ole aina ollut toimiessaan mielessa, etta heidan toimin-
taansa havainnoidaan. Tasta syysta havainnointikertomuksen sisalto on pyritty pitamaan mah-

dollisimman objektiivisena ja neutraalina.

Yhtena haasteena oli tutkittavien vahyys yhdistettyna tutkittavan ilmion laajuuteen. Ihmiset
ovat erilaisia, he arvostavat eri asioita ja kokevat asiat eri tavalla. Kun tutkittavia oli vain
viisi, vastaukset olisivat voineet olla hyvinkin poikkeavia toisistaan, jolloin olisi saatu hyvin
hajanainen tulos. Jokainen tulkitsee tyohyvinvoinnin omasta nakokulmastaan. Jos vastaajalla
on suuria haasteita fyysisen terveytensa suhteen, se voi vaikuttaa myos vastauksiin, jotka ei-
vat suoraan liity sithen. Fyysinen terveys vaikuttaa suuresti omaan hyvinvointiin ja jaksami-
seen kaikilla osa-alueilla. Tutkimuksen tavoite oli luoda strategia johdolle, joten viime ka-

dessa johdon nakemys ohjasi paalinjaukset.

Tutkimuksessa suoritettiin yksi haastattelukierros seka henkilokunnalle etta johdolle. Aiheen

laajuuden takia kysymyksia olisi voinut esittaa paljon enemman ja tutkia viela syvemmin.
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Tutkimuksen arkaluontoisuuden ja tutkijan osallisuuden takia nain ei kuitenkaan tehty. Nain
ollen tutkimuksesta pyrittiin saamaan yleiskuva syvallisemman syy-seuraussuhteiden tai mah-
dollisten konfliktien ymmartamisen sijaan. Tutkimuksessa ei tutkittu johdon omaa hyvinvoin-

tia, vaikka esimiehen voinnin tiedetaan vaikuttavan tyoyhteisoon (Jarvinen 2001).

5 Organisaation tyohyvinvointi

Kohdeorganisaation johdon kanssa kaydyssa keskustelussa selvisi jo aikaisessa vaiheessa, etta
kehittamisstrategian tulisi keskittya tyossa jaksamiseen. Myohemmissa havainnoissa, keskus-
teluissa seka johdon haastattelussa ilmeni, etta tyoilmapiiri tulisi saamaan suuren roolin. Vas-
tausten analysointi eteni henkilokunnan vastauksista johdon vastauksiin ja lopulta tutkijan ha-
vaintoihin. Vastaukset pyrittiin yhdistamaan kokonaiskuvan saamiseksi ja strategisten tavoit-

teiden oikeaan asetteluun.

5.1  Henkilokunnan vastaukset

Henkilostolta saatiin kolmen ihmisen vastaukset (N=5). Kartoituksessa selvitettiin miten he
jaksavat toissa, mitka tekijat vaikuttavat heidan jaksamiseensa, miten hyvaksi he kokevat
tyoilmapiirin ja mita muutoksia he toivovat. Vastanneista kaikki kolme vastasivat kokevansa
stressia tyossaan kuukausittain. Henkiloston vastaukset tarkasteltiin ensin kunkin tyontekijan
osalta erillisina kokonaisuuksina. Talla pyrittiin ymmartamaan paremmin kunkin nakokulmat

tyohyvinvointiin ja annettuihin vastauksiin. Henkilot nimettiin A, B ja C:ksi.

Henkilo A antoi tyohyvinvoinnilleen kaikkein huonoimman arvosanan. Hanen suurimmat haas-

teensa liittyvat fyysiseen hyvinvointiin seka tyoympariston fyysisiin tekijoihin. Han nimitti tyo-
rauhan tarkeaksi kehittamisen kohteeksi. Henkilo A koki vahiten tydssa onnistumista ja innos-
tumista. Siita huolimatta hanella ei ole urasuunnitelmaa eika harkitse uran tai tyopaikan vaih-

tamista. A on halukas kouluttautumaan, mutta ei koe koulutusta palkitsemiskeinona.

Henkilo B antoi parhaimmat arvosanat seka omalle tyohyvinvoinnilleen etta tyoilmapiirille. B
kokee kuukausittain stressia ja uupumistakin useamman kerran vuodessa. Suurimpina haas-
teina han pitaa tyon organisointia ja aikataulutusta seka omaa fyysista hyvinvointiaan. B ko-
kee viikoittain onnistumista ja innostusta tyossaan mutta harkitsee silti valilla tyopaikan tai
uran vaihtoa. Koulutukseen han suhtautuu myonteisesti ja pitaa sita myos mahdollisena pal-

kitsemiskeinona.

Henkilo C:n arvosana omalle tyohyvinvoinnilleen oli 7. Suurimpana haasteena han koki jaksa-
misen tyossa, eika han ei koe voivansa vaikuttaa tyohonsa tarpeeksi. Tyon organisointi ja ai-

kataulutus seka tyoilmapiiri olivat haasteellisia. Vaikka C kokee saannollisesti onnistumista ja
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innostumista tyossaan, han silti harkitsee tyopaikan tai uran vaihtamista saannollisesti. Hen-

kilo C suhtautuu B:n lailla myonteisesti koulutukseen.

Seuraavaksi tarkasteltiin saatuja vastauksia kunkin osa-alueen osalta. Osa-alueet olivat tyossa
jaksaminen ja hyvinvointi, tyoilmapiiri, toivotut kehittamiskohteet seka motivaatio ja palkit-
seminen. Arvioitaessa omaa tyohyvinvointia ja kuinka usein he ovat tyopaivan jalkeen uupu-
neita, tulokset olivat suhteellisen hyvat ja samankaltaiset. Tyohyvinvointia tuli arvioida as-
teikolla 1-10, jossa 1 oli erittain huono ja 10 erittain hyva, vastaukset olivat 6,7 ja 8. Kartoi-
tuksessa kysyttiin, mitka tekijat vaikuttavat eniten tyohyvinvointiin, katso kuvio 7. Yksi vas-
tanneista koki tyossa jaksamisen suurimpana riskina omalle hyvinvoinnille ja kaksi kokivat fyy-
sisen terveytensa suurimpana riskina. Kaksi vastanneista koki tyopaivan jalkeista uupumista 5
kertaa vuodessa tai enemman. Kaksi kolmesta kokivat voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa tar-

peeksi.

Onko tydssasi seuraavia rasittavia tekijoita? Voit valita kaksi.

3 responses

tydin maara |—0 (0%}
tydn laatu |—0 {0%)
tyén aikataulutus ja organisointi 2 (66.7%)

tydn vastuu [—0 (0%}

tydilmpiiri 1433.3%)
fyysinen tydymparistd —1(333%)
itseaiheutettu kiire —1(33.3%)

i 1 2

Kuvio 7: Tyossa rasittavat tekijat.

Kysymyksella pyrittiin ymmartamaan, miten henkilokunnan kokemus tyosta yhdistyy heidan
kokemuksiinsa siita, milla osa-alueella on suurin riski hyvinvoinnin suhteen. Vaikka kaksi vas-
taajista koki fyysisen terveyden olevan suurin riskitekija hyvinvoinnin suhteen, vain yksi heista

kokee fyysisen tyoympariston olevan rasittava tekija tyossa.

Tyoilmapiirin arvioinneissa oli hiukan suurempaa hajontaa vastaajien valilla. Tyoilmapiirin ti-
laa tuli myos arvioida asteikolla 1-10, jossa 10 oli erittain hyva. Saadut vastaukset olivat 5,7

ja 8. Kaikki kokivat, etta tyoilmapiiriin pitaisi panostaa enemman.

Kartoittaessa mieluisimpia keinoja tyohyvinvoinnin kehittamiseen asetettiin kaksi kysymysta,
joista toinen oli monivalintakysymys ja toinen avoin. Kaksi vastausta liittyi selkeasti tyoilma-
piiriin ja toisten arvostavaan kohteluun. Seuraavat kuviot 8 ja 9 havainnollistavat henkilokun-

nan vastauksia liittyen tyonantajan mahdollisuuksiin vaikuttaa tyohyvinvointiin.



26

Milla eri tavoin tybantaja voisi panostaa tyéhyvinvointiin? Valitse enintéan kaksi.

3 responses

Virike- lounas-tai liikuntas etelit | 3{100%)

Saanndllinen hieronta—0 (0%)

Sarjaliput esimerkiksi elokuviin|—0 (0%)
Teweellis.etvé!ipgl.at : |2 (66.7%)
sosiaalitiloihin

Yhieinen retki matka, teatteri | .
konserti... 1 (33.3%)

2]
L

0 1

Kuvio 8: Toivotuimmat tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet.

Kuviosta 8 ilmenee, etta kaikki kolme vastaajaa toivovat virike-, lounas- tai liikuntaseteleita
kayttoon. Kaksi kolmesta toivoivat terveellisia valipaloja sosiaalitiloihin. Kolmas vastaaja oli
hyodyntanyt vaihtoehdon vastata ’jokin muu, mika?’, vastaten ”Yhteinen retki, matka, teat-
teri, konsertti...”. Siita huolimatta, etta yksi vastaajista koki oman fyysisen voinnin rasitta-

vana tekijana, kukaan ei kokenut saannollisen hieronnan tarpeelliseksi.

Pitaisikd tyShyvinvointiin panostaa enemman tydpaikalla? Miten?

3 responses

TyGfysioterapeutin kaynti tydpaikalla

Kyll&. Johtajan kannustava asenne tydntekoon, ja myos itsestd huolehtimiseen, alaisten tasavertainen
kohtelu, séanndllinen palaute, my&s alaisten tulisi voida antaa rakentavaa palautetta, odotukset selkeésti
esiin. Johtajan tulisi myds kehittdd omia johtajuustaitojaan (koulutus) ja olla hyvana esimerkkina
tyontekijoille.

Olisi hyva muistaa, etta kaikki tekevat t6ita ja aina ei voi olettaa, etta toinen on saatavilla juuri silla hetkella.
Toisella voi olla kiire tai joku tyo pahasti kesken.

Kuvio 9: Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet henkilokunnan omin sanoin.

Kuviossa 9 nakyy henkilokunnan vastaukset omin sanoin, miten heidan mielestansa tyohyvin-
vointiin pitaisi panostaa. Kaksi vastauksista liittyi enemman tyoilmapiiriin ja yksi liittyi fyysi-
seen hyvinvointiin. Monivalintakysymyksella kartoitettiin, minka tyyppiset palkinnot olisivat
mieluisia. Seuraavaksi sama kysymys muotoiltiin toisin, jotta henkilokunta saisi omin sanoin
kertoa sellaisista vaihtoehdoista ja toimenpiteista, joita ei monivalintakysymyksessa esiinty-

nyt. Nain varmistettiin, etta saadaan mahdollisimman kattava kuva.
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Viimeisena kartoitettiin palkitsemista ja kehittamista. Henkilokunta toivoi seka yksilollista
etta kollektiivista, tasapuolista palkitsemista. Hyva huomio koski organisaation nykyista tulos-
palkkiota, joka perustuu laskutettuun tyohon. Kaikilla organisaation tyontekijoilla ei ole mah-
dollisuutta vaikuttaa omaan laskutettavan tyon maaraan niin, etta tulospalkkion saavuttami-
nen olisi mahdollista. Nain voi olla esimerkiksi osa-aikaisilla tyontekijoilla, assistentilla tai

palkanlaskijalla, jolla on suurin piirtein sama tyomaara kuukausittain.

Kaikki kolme vastaajaa halusivat kehittaa ammattitaitoa erilaisilla kursseilla ja koulutuksilla,
mutta kaikki eivat koe koulutusta palkitsemiskeinona. Vastanneista vain yksi vastasi koke-
vansa onnistumista tyossa viikoittain, muut kokevat harvemmin kuin kuukausittain. Kahdella
vastanneista oli urasuunnitelma. Urasuunnitelmista ei kuitenkaan ole yhteisymmarrysta esi-
miehen kanssa. Kysyttaessa kuinka usein on vuoden aikana harkinnut tyopaikan tai alan vaih-
tamista, vastaukset jakaantuivat kolmen annetun vaihtoehdon valilla tasan; korkeintaan ker-

ran tai kaksi (1), se kay silloin talloin mielessa (1) ja saannollisesti (1).

Lopuksi osa vastauksista koodattiin niin, etta niista saatiin tyohyvinvoinnille kokonaispisteet.
Taulukossa 1 on kunkin arvosanan kohdalla vastaajien kokonaismaara seka yhteispisteet. Tau-
lukko ja pisteytys annetulla skaalalla havainnollistavat numeerisesti tilannetta. Ensimmaiset
kysymykset liittyvat siihen, kuinka hyvaksi henkilokunta kokee nykytilanteen. Toiset kaksi ky-

symysta mittaa jaksamista ja tyon kuormittavuutta.

Kysymys 112 ] 3| 4 | Yhteensa
Kuinka usein koet onnistumista tai innostumista tyossasi? 111 1 7
Miten arvioisit omaa tyohyvinvointiasi? 1 2 8
Miten arvioisit tyoilmapiiria? 1 2 8
Oletko kokenut tyossasi kiiretta tai stressia? 3 6
Kuinka usein koet olevasi uupunut tyopaivan jalkeen? 2 |1 10
Yhteensa 39

Taulukko 1: Henkilokunnan vastaukset pisteytettyna.

Kaikkien kysymysten kohdalla pistemaaran pitaisi olla mahdollisimman korkea, 12 pistetta/
kysymys ja yhteensa 60. Yhden vastaajan kohdalla maksimi pistemaara on siis 20. Kahden vii-
meisimman kysymyksen kohdalla korkea pistemaara tarkoittaa siis, etta on harvoin kokenut
stressia tai uupumusta. Kaksi ylla olevista kysymyksista oli jo alun perin humeerisia arvioin-
teja skaalalla 1-10, molemmat ovat ensimmaisten kysymysten ryhmassa. Nama muunnettiin
skaalaan 1-4, jotta voisi laskea yhteispisteita. Skaala muunnettiin niin, etta arvosanat 1-3 vas-
taa 1 pistetta, 4-6 vastaa 2 pistetta, 7-8 vastaa 3 pistetta ja 9-10 vastaa 4 pistetta. Skaala-
muutoksessa on helpompi saada 1-2 pistetta kuin 3-4 pistetta, mutta lopputuloksen erotus on

korkeintaan +2 pistetta.
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5.2 Johdon nakemys

Organisaation johdon haastattelu koostui seitsemasta avoimesta kysymyksesta, jotka liittyivat
tyohyvinvointiin ja organisaation johtamiseen. Organisaation johto koostuu yhdesta ihmisesta.
Haastattelussa ensimmaisena kasiteltiin kehityskeskusteluja ja kehittamista ja miten ne hoi-
detaan talla hetkella. Han vastaa, etta hanella on tavoitteena kayda keskustelut vuosittain
kevaalla, mutta totesi ettei se ole toteutunut ja kehityskeskusteluja on ollut viimeksi kaksi
vuotta sitten. Kehityskeskustelut hoidetaan muualta saadun valmiin pohjan mukaan. Han to-
tesi, etta tata pohjaa taytyisi hiukan parannella. Henkiloston kehittamisesta han kertoo, etta
seka hanen etta henkiloston taytyy kehittaa itseaan jatkuvasti. Han on jo valinnut kaikille

koulutukset, ja aikoo kasitella naita kehityskeskusteluissa.

Seuraavana kasiteltiin tyohyvinvointia. Johtaja kertoo, etta seuraa sairaspoissaoloja vain
’omassa paassaan’, mutta tyoterveyshuolto seuraa tarkemmin ja siksi han pyytaa sairasloma-
todistuksen heti ensimmaiselta tunnilta. Hanen mukaansa, jokaisella on parannettavaa oma
tyohyvinvointinsa suhteen. Han kertoo, etta joskus toivotutkin panostukset tyohyvinvointiin
menevat hukkaan. Esimerkkina han mainitsee sahkotyopoydat, joita hankittiin henkiloston
toivomuksesta, mutta lopulta kukaan ei kayta niita. Tyohyvinvointiin taytyy hanen mielestaan
kuitenkin panostaa. Han toteaa, etta talla hetkella vointi nayttaytyy selkeasti huonontuneena

tyoilmapiirina, joka vaikuttaa kaikkiin.

Henkiloston palkitsemisesta han kertoo, etta han on oppinut, ettei raha motivoi. Organisaa-
tiolla on talla hetkella kaytossa tulospalkkio, eli provisio palkan paalle seka liikuntasetelit.
Han toteaa, ettei muuten palkitse kuin jouluna seka kevaalla tilinpaatosajan paatteeksi. Han
kokee, etta lahjojen antaminen on epamukavaa koska on aiemmin saanut henkilostolta huo-
noa palautetta lahjojen arvosta ja laadusta. Han toteaa, ettei halua aiheuttaa eripuraa ja
joutua perustelemaan miksi palkitsee yksittaista tyontekijaa, vaan palkitsemisen taytyy olla

kaikille sama.

Viimeisena kasittelimme hiukan organisaation toimintaa ohjaavia arvoja. Han mainitsee luo-
tettavuus ja asiantuntijuus, etta ilman niita heidan on turha tehda toita. Keskustelussa ilme-
nee, etta nama arvot ovat ajateltu vain asiakkaan nakokulmasta, eika sita miten niita sovelle-

taan tyoyhteisossa sisaisesti. Lopuksi han toteaa, etta han haluaisi pystya luottamaan kaikkiin

5.3  Osallistuva havainnointi

Olin organisaatiossa toissa koko taman tutkimustyon ajan. Aloitin tyot syyskuussa 2019 ja kir-
joittamishetkella olen ollut toissa viisi kuukautta. Viiden kuukauden aikana olen ollut osa tyo-
yhteisoa ja saanut mahdollisuuden tehda omia havaintoja. Seuraavaksi esittelen lyhyesti tyo-

paikkaa.
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Toimisto on pitkanomainen avoin tila, jonka kaikki kuusi tyontekijaa jakavat. Tilassa on myos
neuvottelupoyta. Takana on pieni keittio ja vessa. Keittioon mahtuu vain kaksi henkiloa ker-
rallaan. Normaalina tyopaivana radio soi koko paivan, tulostin hurisee valilla, mutta muuta
aanta ei kuulu. Tyontekijat eivat juuri keskustele keskenaan, vaan kaikki ovat syventyneena

tyohon.

Aloittaessani tyoni, minulle annettiin tarvittavat kayttajatunnukset, tyopiste ja asiakaslista.
Varsinaista perehdytysta ei ollut. Tarve perehdytyskansiolle tiedostettiin ja se on annettu toi-
selle opiskelijalle toimeksiannoksi. Jo alkuaikoina huomasin pienta kireytta ilmapiirissa. Tyo-
kaveri saattoi vastata kysymykseen tiuskimalla tai vain huokaisemalla. Tyotilan avoimuuden
takia tyopaikalla koetellaan saannollisesti toisten hermoja. Osa henkilokunnasta on toistuvasti
ilmaissut keskustelun ja radion hairitsevan tyorauhaa. Toinen tekija on keskustelujen julki-
suus, kun kaikki tyoyhteisossa kuulevat kaydyt keskustelut. Kolmantena fyysiseen tyoviihty-
vyyteen vaikuttavana tekijana ovat vanhan rakennuksen aiheuttamat lampotilaerot ja veto.
Kysyttaessa henkilokunnalta (paikalla tutkijan lisaksi nelja henkilokunnan jasenta), kukaan ei

halunnut kuunnella radiota tyopaivan aikana.

Joka maanantai alkaa yhteisella aamupalalla, jolloin organisaatio tarjoaa leipaa ja hedelmia.
Silloin kaikki keskustelevat ystavallisesti keskenaan ja tunnelma on oikein pirtea. Taman
ohella tyopaikalla ei vieteta yhteisia kahvi- tai lounastaukoja. Pari tyontekijoista ovat esimie-
hen ystavia ja ne kayvat silloin talloin yhdessa lounaalla. Tarkea huomio oli, etta yhteisia kah-
vitaukoja kylla pidettiin silloin, kun johto ei ollut itse paikalla. Silloin johto vitsaili soittaes-

saan, etta nyt loppuu se kahvitauko.

Haastatellessa johtoa minulle selvisi ensimmaisen kerran, etta organisaatiossa on kaytossa lii-
kuntasetelit. Muun henkilokunnan kanssa kaydyissa arkipaivaisissa keskusteluissa sain myo-
hemmin kasityksen, etta niin oli tarkoitus, mutta niita ei ole viela tullut kenellekaan kayt-
toon. Kaytossa olevan tulospalkkion rajan koin itse hyvin korkeaksi, silla sen saaminen olisi

minulta edellyttanyt laskutukseni tuplaamista.

5.4 Yhteenveto

Organisaation johto totesi, etta tyoilmapiiri on yksi suurimmista haasteista tyohyvinvoinnin
suhteen. Vain yksi henkilokunnan vastanneista ilmoitti kokevansa taman haasteellisena. Tutki-
jan oma kokemus on sama. Tyoilmapiiri on kirea ja suorituskeskeinen. Tutkija ei kokenut tyo-
yhteisossa esiintyvan luottamusta tai kannustusta. Johdon haastattelussa ilmeni viitteita luot-
tamuspulasta ja yksi henkilokunnan jasen toivoi, etta tyoyhteisossa olisi kannustavampi ilma-
piiri. Johto kertoi luottamuksen olevan yksi organisaation arvoista. Arvo oli mietitty lahinna
lilkketoiminnan nakokulmasta, mutta se nayttaytyy myos tyoyhteisossa, vaikka tama olisi tie-
dostamatonta. Suuri osa tyoyhteisojen konflikteista ja huonosta voinnista nousee organisaa-

tioiden tiedostettujen ja tyoyhteisossa tiedostamattomien arvojen ristiriidasta seka siita, etta
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tavoitteet ja toimintatavat eivat ole kaikille selkeat (Aro 2017; Lundberg 2014, 167). Stressin
maara henkilokunnan keskuudessa voidaan ainakin osittain selittaa silla, etta tavoitteet eivat

ole selkeat.

Henkilokunnan vastauksissa ilmeni yhden vastaajan kokevan fyysisen tyoympariston rasitta-
vaksi ja sama vastaaja oli toivonut tyorauhaan panostamista. Tama kytkeytyy osaltaan tyoil-
mapiiriin, silla liian kuormittunut tyontekija vaikuttaa tyoilmapiirin huonontumiseen. Avoin
tila seka radio vaikuttavat tyorauhaan. Avoimelle tilalle ei voida kohtuullisin investoinnein
vaikuttaa, eika ole kohtuullista pyytaa tyontekijoita kayttamaan korvatulppia. Radion sijain-
nilla ja aanenvoimakkuudella voidaan mahdollisesti vaikuttaa sen kuormittavuuteen, mikali se

halutaan pitaa paalla.

Koulutuksesta ja kehittamisesta kaikki osapuolet ovat yksimielisia. Kouluttautumista tarvitaan
ja siihen ollaan halukkaita osallistumaan. Kouluttautuminen on valttamattomyys, jotta osaa-
minen pysyy ajan tasalla jatkuvasti kehittyvalla ja muuttuvalla alalla. Osaamisen kehittami-
nen voi vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin seka luottamuspulan etta tyon kuormittavuu-
den vahenemisena. Kaksi kolmesta henkilokunnan jasenesta vastasi, etta heilla on urasuunni-
telma, mutta asiasta ei ole yhteisymmarrysta esimiehen kanssa. Johto kertoi pyrkivansa pita-
maan kehityskeskustelut kevaisin, jossa kasitellaan koulutustarpeet ja johdon valitsemat kou-

lutukset kunkin tyontekijan osalta.

Palkitsemisesta oltiin suhteellisen yksimielisia. Kaikki vastanneet henkilokunnan jasenet toi-
voivat virike-, lounas- tai liikuntaseteleita, joita johdon mukaan olisi jo kaytossa tai tulossa.
Tulospalkkiosta voidaan todeta, etta se ei nykyisen menetelman mukaan toimi. Kaikilla ei ole
yhtalainen mahdollisuus saavuttaa palkkio, eika rahallinen palkitseminen ole mieluisin. Palkit-
semisen toivottiin olevan palkallista vapaata tai yhteista tekemista. Johdon ajatus oli, etta
palkitsemisen pitaisi olla kaikille samanlaista, kollektiivista. TyOyhteisossa, jossa jo esiintyy
tyoilmapiirin suhteen haasteita, kollektiivinen palkitseminen ehkaisisi eripuran lisaantymista
(Hakonen ym. 2014; Kauhanen 2014.)

Tyoyhteison kohtaamat haasteet ovat suurimmaksi osaksi siis ilmapiiriin seka tyon organisoin-
tiin liittyvia. Henkilokunnan mielipiteiden kartoituksessa saadut arvosanat ja arviot ovat skaa-
lan paremmalla puolella, joten voidaan tulkita, etta suuria epakohtia ei koeta. Tyon organi-
soinnin haasteet heijastuvat tyoilmapiiriin negatiivisesti, joten olisi ensisijaisen tarkeaa arvi-

oida jokaisen tyontekijan tyomaara seka tyon haastavuus.

6  Tyohyvinvoinnin kehittamisen strategia

Tyohyvinvoinnin kehittamisen strategia sisaltaa seitseman konkreettista keinoa, joiden tarkoi-

tus on parantaa tyohyvinvointia monipuolisesti. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa on pyritty
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huomioimaan seka motivaatio, kehittaminen, palkitseminen etta tyoilmapiiri. Tyon lahtokohta
on organisaation perustehtava ja tyon onnistuminen edellyttaa, etta sita johdetaan oikein
(Jarvinen 2001). Tuottava ja hyvinvoiva tyoyhteiso on monien osien summa kuten Jarvinen
esittaa. Strategian sisaltd painottuu tyoilmapiiriin, mutta se sisaltaa elementteja kappaleessa
3.5 esitetyn Jarvisen talon jokaisesta pilarista. Strategian kaksi ensimmaista keinoa, tyon or-

ganisointi ja positiivisuustaulu, pyrkii osaltaan myos selventamaan perustehtavaa.

Organisaatio ei ole varannut erillista budjettia tyohyvinvoinnin kehittamiselle ja toiveena oli,
etta kulut olisivat kohtuullisia. Kehittamiskeinot eivat vaadi suuria taloudellisia investointeja,
vaan niiden on tarkoitus olla pienia tekoja arjessa, joiden yhteisvaikutuksesta ja ajan myota
parantavat tyohyvinvointia. Strategisten keinojen suurin vaadittu resurssi on aika seka joh-
donmukaisuus ja paattavaisyys. Kehittamiselle on tarkeinta, etta johto osallistuu ja johtaa

muutosta aktiivisesti (Laine 2013).

Strategian seitseman keinon lisaksi suositellaan kehityskeskustelujen lapivientia ja tyohyvin-
voinnin huomioiminen niissa. Kuviossa 10 esitellaan strategiatyon prosessi ja aihealueet. Esi-
mies voi esimerkiksi kysya tarkemmin tyontekijan vointia ja sopia kunkin kanssa omat mene-
telmat, tavoitteet ja toimenpiteen sen edistamiseksi. Koulutuksista ja urasuunnitelmista olisi
suotavaa keskustella niin, etta esimiehella ja alaisella on yhteisymmarrys asiasta. Oppiminen
on varmempaa, jos tyontekijalla on motivaatio oppia (Kupias ym. 2014). Strategian onnistumi-
nen on myos riippuvainen henkilokunnan osallistumisesta. Osallistuminen edellyttaa muutos-
halukkuutta, joten strategia ja tavoitteet on syyta esitella henkilokunnalle ja keskustella hei-
dan kanssaan asiasta esimerkiksi maanantaisen aamupalapalaverin aikana. Muutosvastustus
syntyy helposti, jos syyt, keinot ja tavoitteet ovat epaselvia. Henkilokunta on hyva osallistaa
keskustelemalla ja tekemalla strategiaan mahdollisia muutoksia. (Jarvinen 2001; Pirinen
2015.)
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Strategian esittely henkil6kunnalle

Koulutus ja hyvinvointi osaksi kehityskeskusteluja

Yhteiset kahvitauot ja terveelliset valipalat edistamaan
jaksamista

Yhteiset retket, koulutukset ja toiminta

Esimiehen koulutus

Tyonseurantajarjestelmaan “kohotunti”, jokaiselle varattu aikaa
kehittaa hyvinvointia ja jaksamista

Kehittymisen mittaukset

Kuvio 10: Strategiatyon prosessi ja aihealueet.

Kuviossa 10 on esittelyn ja kehityskeskustelujen jalkeen esitetty tyossa jaksamisen, tyoilma-
piirin, palkitsemisen seka esimiehen ja alaisten kehittymisen palkit. Strategia sisaltaa seitse-
man eri keinoa, joiden vaikutukset ja syyt ovat linjassa toisten kanssa. Viimeisena palkkina on
kehittymisen mittaukset, joiden avulla organisaatio voi tarkistaa etenemisen ja tarkistaa stra-

tegian suunnan.

Strategiset keinot tyohyvinvoinnin kehittamiselle on valittu ja kehitetty perustuen henkiloston
ja johdon haastattelujen tuloksiin seka havainnoinnissa ilmenneista epakohdista. Strategiset
keinot ovat arkeen sovitettavia pienia toimenpiteita. Keinot eivat vaadi suuria taloudellisia
investointeja. Suurin vaadittu resurssi on aika seka paattavaisyys ja johdonmukaisuus. Kuvio
11 havainnollistaa strategisia keinoja ja niiden linkittymista toisiinsa.
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Kuvio 11: Strategisten keinojen fokusalueet.

Kuvion 11 keskiossa on esimiehen voimavarat ja johtaminen, silla johtamisella ilmennetaan
kaikkia muita, sita ympyroivia osa-alueita. Kuten aiemmin mainittiin kappaleessa 3.5, esimies
ilmentaa omaa arvomaailmaa johtamisellaan, vaikka ei sita tiedostaisi. Johtaminen on siis
kaiken lahtokohta ja strategiaa taytyy johdonmukaisesti vieda eteenpain. Seuraavaksi esitel-
laan strategiset keinot niin, etta ensin keskitytaan itse tyohon ja sen jarjestamiseen ja sitten
edetaan enemman ns. hygieniatekijoihin, joiden tarkoitus on lisata tyoviihtyvyytta ja hyvin-

vointia.

Ensimmainen hyvinvointia tukeva keino on tyon oikea organisointi. Esimies kay jokaisen
kanssa lapi tyotehtavat, niiden laajuuden ja maaran. Vuorovaikutuksessa voidaan selvittaa,
mikali jokin tyotehtava tuntuu liian haasteelliselta tai mikali tyon maara koetaan liian suu-
reksi. Tyonjakoa voidaan selventaa ja muuttaa tarpeen tullen. Samalla sovitaan jokaiselle asi-
akkaalle varahenkilo, joka hoitaa asiakasta esimerkiksi toisen loman aikana. Varahenkilolle on

varattava aikaa tutustua asiakkaaseen seka tyoprosessiin.
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Hyvin organisoitu tyo ja tyoprosessien hallinta ovat tarkeassa asemassa tyossa jaksamiseen.
Tehtavia lapikaydessa voi ilmeta tyontekijoiden kehittamistarpeita ja vahvuuksia. Jaksamisen
kannalta on tarkeaa, etta haastetta on sopivassa maarin. Kappaleessa 3.2 esiteltiin, etta mo-
tivaation yllapitamiseksi ja stressin hallinnan takia on tarkeaa, etta tyon maara ja sisalto ovat
sopivat. Taman lisaksi jaksamista tyossa edistetaan tauoilla. Otetaan kayttoon paivittainen
kahvitauko, esimerkiksi klo 14.00 - 14:15. Aika on suuntaa antava ja liukuva johtuen esimer-
kiksi asiakaspalavereista. Kahvitauko keraa tyoyhteison yhteen ja antaa mahdollisuuden sosi-
aaliseen kanssakaymiseen seka taukoon. Taukotilassa on tarjolla terveellisia valipaloja, kuten
esimerkiksi hedelmia. Kuten Manka & Manka (2016) toteavat, tehokkaat tauot edesauttavat

tyossa jaksamista.

Kolmas strateginen keino on positiivisuustaulu. Seinalle hankitaan muisti- tai valkotaulu, jo-
hon nostetaan esille ne asiat, joita arvostetaan. Tavoitteena on kiittaa tai kehua tyokaveria
tai kertoa mista on kiitollinen tyossa. Aamupalaverin aikana jokainen voi esimerkiksi kiinnit-
taa kehun jokaisesta tyokaveristaan. Taululle voi myos laittaa nakyvaksi yhteinen tavoite toi-
minnalle. Jarvisen (2001) mukaan yhteinen tavoite ja positiivinen ilmapiiri edistaa toimivaa
tyoyhteisoa ja Aro (2017) huomauttaa organisaation arvojen tarkeydesta. Tavoite ja arvot hei-

jastuvat toisiinsa seka tyoyhteisoon.

Esimiestaidot ovat tyOyhteison kannalta hyvin oleelliset. Tyoyhteison johtamisesta ja tyohy-
vinvoinnin kehittamisesta jarjestetaan lukuisia koulutuksia ja kursseja. Muun muassa organi-
saation tyoterveydenhuolto jarjestaa koulutusta tyohyvinvoinnin johtamisesta. Valmennus an-
taisi tyokaluja ja tietoa, joilla esimies pystyy kehittamaan ja yllapitamaan tyohyvinvointia tu-
levaisuudessa. Valmennus voisi tuoda esimiehelle voimavaroja tyohon seka tyokaluja haas-
teellisiin tilanteisiin ja muutosjohtamiseen. Jarvinen (2001) ja Tarkkonen (2012) korostavat
esimiehen tarkeytta tyoilmapiirin ja tyohyvinvoinnin johtamisessa. Manka & Manka (2016)
seka Martela & Jarenko (2014) puhuvat tyon kuormittavuudesta ja sen yhteydesta motivaati-
oon ja stressinhallintaan. Kun esimiehella on paremmat edellytykset ja voimavarat johtami-

seen, siita hyotyisi seka esimies itse etta koko tyoyhteiso.

Viides keino tahtaa henkilokunnan tyohyvinvoinnin tukemiseen ja kehittamiseen tyopaikalla.
Organisaation kaytossa olevaan ty0ajanseurantajarjestelmaan Kohoon lisataan vaihtoehto tyo-
hyvinvoinnin ja osaamisen kehittamiselle. Aikaa voisi olla esimerkiksi yksi tunti viikossa, jol-
loin tyontekija saa keskittya omaan hyvinvointiin tai itsensa kehittamiseen. Tunnin aikana voi

kayda esimerkiksi kavelylla, meditoida tai lukea.

Tunti antaa tyontekijalle oikeutetun ja luvallisen mahdollisuuden kehittaa itsensa tai hyvin-
vointiaan. Organisaation kannustava ilmapiiri edistaa henkilokunnan motivaatiota oppimiseen
seka edistaa oppimiskykya. Vaikka organisaatiossa on tahan toimintaan lupa, kohotunti tekee

siita konkreettisemman. Tama viestii myos sen, etta organisaatio arvostaa hyvinvointia ja
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kehittamista seka tyontekijan omaa vaikutusta siihen. Kuten myos Joki (2018) ja Kauhanen
(2010) toetavat, tyontekijan omaehtoisuus lisaa motivaatiota. Motivaatio edistaa oppimista ja
tukee samalla tyontekijan tyohyvinvointia. Teorioiden pohjalta voisi paatella, etta kehittymi-
nen, motivaatio ja jaksaminen muodostavat positiivisen spiraalin, jossa jokainen osa-alue tu-

kee toisiaan.

Kaksi viimeista keinoa liittyvat palkitsemiseen ja tyoyhteison yhteisollisyyteen. Organisaation
jo jarjestamien pikkujoulujen ja tilinpaattajaisten lisaksi organisaatio tarjoaa yhteisia hetkia
esimerkiksi saannollisen yhteisen lounaan, teatteriesityksen tai koulutuksen muodossa. Orga-
nisaatio voi mahdollisesti jarjestaa mahdollisuuden osallistua tiettyyn tapahtumaan alennet-
tuun hintaan. Rohkea tyoyhteiso voisi esimerkiksi menna hiomaan yhteistyotaitojaan yhteen

paikalliseen pakohuoneeseen.

Yhteinen tekeminen ja panostus sosiaaliseen kanssakaymiseen voi edistaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja sitouttaa tyoryhman jasenet toisiinsa ja organisaatioon. Aro (2017) huomauttaa,
etta virkistystapahtumat eivat ole paras keino tyoilmapiirin kehittamiselle ja tassa strategi-
assa virkistys onkin tarkoitettu ensisijaisesti palkitsemiskeinona. Tama on kaikille kollektiivi-
nen palkitsemisen keino, kun tyOyhteiso yhdessa paasee kokemaan uutta ja virkistaytymaan.
Yhteinen retki pakohuoneeseen voisi hioa yhteistyotaitoja, mutta siina on riskinsa konflik-
teille, mikali kaikki ei suju toivotulla tavalla. Yhteisen tekemisen suunnittelussa taytyy muis-
taa kohtuus. Kaikki eivat halua jakaa itsestaan liikaa henkilokohtaista tietoa tai ole kiinnostu-
neita kaikesta toiminnasta. Tarkkosen (2012) mukaan yhteinen virkistyminen seka kahvihetket
ja palaverit voivat olla tyOyhteison kehittamistyota, mikali siita on sovittu etukateen ja ta-

pahtumalla on suunniteltu tavoite.

Palkansaajakohtaisesta tulospalkkiosta voisi siirtya kollektiiviseen tulospalkkioon. Mikali orga-
nisaation asettama tavoite tayttyy, kullekin tyontekijalle maksetaan organisaation tulokseen
perustuva provisio. Tama sitouttaa henkilokunnan paremmin yhteistyohon ja koko organisaa-
tion tavoitteeseen henkilokohtaisen laskutuksen sijaan. Taman lisaksi suositellaan virike-, lou-
nas tai lilkkuntaseteleiden hyodyntamista. Hakonen ym. (2014) ja Kauhanen (2010) kertoivat
siita, etta vaaranlaisella palkitsemisella tai sen puuttumisella voidaan kannustaa vaaranlai-
seen toimintaan ja siten heikentaa tyohyvinvointia. Yksilollisella laskutukseen perustuvalla tu-
lospalkkiolla ei tutkijan mielesta kannusteta laatuun tai yhteiseen tavoitteeseen. Paremman
palkitsemisjarjestelman laatimisessa organisaation taytyisi miettia, mita se haluaa kannustaa

ja palkita ja miten sita voidaan mitata.

Tassa tutkimuksessa kaytetyt kysymykset on laadittu niin, etta organisaatio voi mittauttaa ke-
hitystaan ja saada vertailukelpoiset tulokset. Tauluuko 2 esittaa seurantamittauksen kysymyk-
set seka niiden pisteytyksen. Strategian sisaltamat keinot eivat sisalla suuria toimenpiteita,

joiden vaikutuksia voi odottaa nakyvan vasta vuoden paasta. Liian aikainen kartoitus ei viela
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anna totuudenmukaisia tuloksia. Suositellaan, etta seurantamittaus tehdaan 6-10 kuukauden
kuluttua. Mikali mittaus suoritetaan kovin myohaan, korjaavia toimenpiteita ei valttamatta

ehdi tehda ajoissa. Mittaus voidaan jattaa tekematta, mikali tilanteeseen on tapahtunut niin

1. Kuinka usein koet onnistumista tai innostumista tydssasi?

4 kertaa vuodessa tai harvemmin 1p
5 kertaa vuodessa tai useammin 2p
kuukausittain 3p
viikoittain 4p

2. Miten arvioisit omaa tydhyvinvointiasi? Arvosana 1-10 (erittdin huono - erittain

hyva)
Arvosana 1-3 1p
Arvosana 4-6 2p
Arvosana 7-8 3p
Arvosana 9-10 4p

3. Miten arvioisit omaa tydhyvinvointiasi? Arvosana 1-10 (erittdin huono - erittain

hyva)
Arvosana 1-3 1p
Arvosana 4-6 2p
Arvosana 7-8 3p
Arvosana 9-10 4p

4. Oletko kokenut tydssasi kiiretta tai stressia?

4 kertaa vuodessa tai harvemmin 4p
5 kertaa vuodessa tai useammin 3p
kuukausittain 2p
viikoittain 1p
5. Kuinka usein koet olevasi uupunut tyopaivan jalkeen?
4 kertaa vuodessa tai harvemmin 4p
5 kertaa vuodessa tai useammin 3p
kuukausittain 2p
viikoittain 1p

Jos saisit valita yhden asian, joka parantaisi tyohyvinvointiasi, mika se olisi?

Taulukko 2: Henkilokunnan tyohyvinvointikartoitus

Taulukossa on esitetty kysymys, vastausvaihtoehdot seka niiden pisteytys. Varsinaisessa kyse-
lylomakkeessa ei esiteta pisteytyksia ja skaalat ovat muotoiltu virtaviivaisemmin. Jokaisen

vastanneen pisteet lasketaan yhteen ja maksimipistemaara kysyjaa kohden on 20. Avoimella
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kysymyksella pyritaan saamaan konkreettista lisatietoa kehittamiskohteista. Pisteytys on kui-

tenkin vaihtoehtoista ja toisarvoista, silla varsinaiset vastaukset merkitsevat enemman.

7  Tyon arviointi ja jatkokehittaminen

Tyohyvinvointi kasitteena on hyvin laaja ja nakokulmia on monia. Taman tyon tarkoitus oli
luoda tyohyvinvoinnin kehittamisen strategia. Tutkimuksen alussa toimeksiantaja toivoi stra-
tegian keskittyvan jaksamiseen tyossa ja tarkemmin tyoilmapiiriin. Taman takia moni tyohy-
vinvointiin olennaisesti liittyva nakokulma, kuten esimerkiksi ikajohtaminen ja tyoergonomia
ovat jaaneet kasittelematta. Tana paivana suurin osa tyokyvyttomyyksista johtuu mielenter-
veysongelmista (Findikaattori 2019). Tyoilmapiirin vaikutus yksilon mielenterveyteen ja hyvin-
vointiin on huomattava ja huonon tyoilmapiirin taloudelliset vaikutukset kayvat kalliiksi (Aro
2017; Lundberg 2014, 166; Tarkkonen 2012). Tyon tuloksena muodostunut strategia sisaltaa
yksinkertaisia keinoja tyoilmapiirin parantamiseen. Keinot vastaavat organisaation nykytilan-
teen tarpeisiin. Taman tutkimuksen avulla on mahdotonta ennustaa, miten keinot kaytan-
nossa tulevat toimimaan ja millaisena tyohyvinvointi ja ilmapiiri nayttaytyy tulevaisuudessa.
Keinot saattavat olla riittamattomia ratkaisemaan mahdollisia syvempia konflikteja tyoyhtei-
sossa. Tassa tyossa mainittu kehityskeskustelun pohjaan toivottiin parannuksia. Tutkija ei kui-
tenkaan saanut nahdakseen pohjaa, eika siihen ole tehty muutoksia taman strategian kehitta-

misen puitteissa.

Henkilokunnan nykytilanteen kartoituksessa kysymysten maara asetti rajansa kartoituksen laa-
juuden suhteen. Kartoituksessa ei otettu huomioon heidan nakemyksensa ja kokemuksensa
johtamisesta, silla oli aihetta epailla kysymysten aiheuttavan haluttomuutta vastata. Saatujen
vastausten rehellisyydesta ei olisi ollut takeita. Kartoituksessa olisi voinut keskittya enemman
tiettyyn osa-alueeseen kuten esimerkiksi tyon organisointiin tai palautumiseen. Kartoituksella
pyrittiin kuitenkin saamaan kasitys kokonaistilanteesta, joten eri osa-alueisiin ei syvennytty

enempaa. (Jarvinen 2001.)

Myos johdon haastattelun kohdalla kysymysten maara vaikutti saadun aineiston laajuuteen.
Haastattelussa ei paneuduttu esimiestaitoihin tai esimiehen omaan hyvinvointiin. Toinen
haastattelukierros olisi saattanut olla aiheellinen. Lopputulosta ajatellen toinen haastattelu-
kierros olisi voinut ollut aiheeton ja olisi vain aiheuttanut turhaa tyota. Tavoitteena oli tuot-
taa strategiset menetelmat kehittamaan jaksamista ja tyoilmapiiria yleisesti, eika vain esi-

miehen kohdalla.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen kohdeorganisaatiossa saattaa vaatia laajamittaisempaa tyota.
Tassa strategiassa esitetyt toimenpiteet ovat luonteeltaan pienimuotoisia arkeen sovitettavia

menetelmia. Tarpeen vaatiessa suositellaan, etta organisaatio pyytaa ulkopuolista
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valmennusta ja apua. Tyonohjaus voi tulla kyseeseen tyontekijakohtaisten tyoprosessien ja
voimavarojen parantamiseen, mutta se ei ole sopiva menetelma tyoyhteison kokonaisvaltai-
seen kehittamiseen (Aro 2017). Fyysisen tyoympariston muokkaus, joka vaikuttaa suuresti tyo-
rauhaan ja siten hyvinvointiin, on suurempi investointi, jonka hyodyllisyytta organisaation

taytyy arvioida sisaisesti.

Organisaation johdon mukaan organisaatiolla ei ole maaritelty arvoja, visiota ja missiota, eika
ole muuta strategiaa, johon tama strategia kytkeytyisi. Organisaatio saattaisi hyotya naiden
kartoittamisesta, silla ne asettaisivat raamit ja tavoitteet toiminnalle. Tyonmaaraan ollessa
suuri, on syyta miettia syita siihen. Mikali organisaatioon ei ole mahdollista palkata lisaa hen-
kilokuntaa jakamaan tyotaakkaa, olisi hyva tarkastella hinnoittelua ja organisaation taloudel-
lisia tunnuslukuja. Tyohyvinvointi nostaa tuottavuutta, mutta tyohyvinvoinnin yksi tekija on,
ettei tyo ole liian kuormittavaa. (Aro 2017; Manka & Manka 2016; Martela & Jarenko 2014)

Strategian onnistunut toteutus edellyttaa johdon aktiivista tyopanosta. Laineen (2013) tutki-
muksessa todettiin, etta organisaation kulttuuri ja historia seka johdon osallistuminen olivat
avainasemassa kehittamistyon onnistumisessa. Organisaation kulttuurin muuttaminen vaatii
pitkajanteista tyota, jota johdon taytyy esimerkillaan johtaa. Henkilokunta voi historian va-
lossa ja opitun kulttuurin takia kokea kehitystyon turhaksi ja silloin johdon taytyy tehda aktii-
visesti tyota tyon lapiviemiseksi. Kehittamistyon aikataulua ei ole tarkemmin maaritelty. Ai-
kataulu muodostuu kohdeorganisaatiossa saatavilla olevien resurssien ja aktiivisuuden mu-
kaan. Tama voi johtaa siihen, etta strategiaa ei toteuteta huolella, jolloin hyoty ja tulokset

jaavat heikoiksi.

8 Pohdinta

Opinnaytetyon aihe valikoitui omien opintojen ja kiinnostuksen kohteesta seka toimeksianta-
jaorganisaation tarpeiden yhteisymmarryksesta. Opinnaytetyon suunnittelu alkoi lokakuussa
2019, osallistuva havainnointi aloitettiin marraskuussa 2019 ja varsinainen toteutus alkoi tam-
mikuussa 2020. Tyo alkoi teorian ja tyohyvinvoinnin aihealueen tutkimisella. Tammi-helmi-
kuun vaihteessa teoriaan ja aiheeseen pohjautuvat henkiloston haastattelut laadittiin val-
miiksi ja toteutettiin. Kohdeorganisaatiossa oli keskusteltu haastattelujen luonteesta ja tar-
koituksesta seka niiden anonymiteetista. Siita huolimatta kaksi viidesta tyontekijasta jatti
vastaamatta. Helmikuun loppuun mennessa saatu aineisto oli analysoitu. Strategisten mene-
telmien kehittely alkoi ennen analysointia, silla osallistuvan havainnoinnin tuloksena olin huo-

mannut joitakin kehittamiskohteita jo aiemmin.

Tyon tavoitteena oli ymmartaa tyoyhteison ja henkilokunnan nykytila, asettaa tavoite ja ke-

hittaa menetelmia sen saavuttamiseksi. Henkilokunnan nykytila kartoitettiin
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puolistrukturoidulla teemahaastattelulla, joka toteutettiin lomakkeen muodossa. Tama mene-
telma osoittautui toimivaksi, silla haastatteluista ilmeni kehityskohteita ja toiveita, jotka
muuten eivat olisi tulleet ilmi. Se, etta kaksi henkilokunnan jasenta jatti vastaamatta, voi-
daan tulkita niin, etta kynnys rehelliseen vastaamiseen koettiin liian korkeaksi. Mikali haas-
tattelut olisi toteutettu keskustelemalla, kynnys olisi ollut todennakaisesti viela korkeampi

eika siita olisi saatu todenmukaisia tuloksia.

Toimeksiantajaa haastateltiin puoli strukturoidulla haastattelulla. Haastatteluun valikoitui
sellaisia kysymyksia, milla pyrittiin ensisijaisesti kartoittamaan organisaation nykytilanne seka
tavoite. Toimeksiantajaa olisi voinut haastatella toistamiseen, jolloin olisi saatu syventavaa
tietoa esimerkiksi esimiehen omasta tyohyvinvoinnista. Henkiloston ja johdon haastattelut ei-
vat yksinaan olisi riittaneet ymmarrykseen ja strategisten keinojen valinnan perusteluksi.
Oma osallistuva havainnointi oli vain pieni osa kokonaisuutta, mutta se on ainoa osa, jossa il-
menee tyopaikan arjen toimintatavat. Nama toimintatavat, kuten esimerkiksi yhteisten kahvi-

taukojen vahyys, ovat kuitenkin vaikuttaneet suuresti strategian keinojen muotoilemisessa.

Tyohyvinvointi aiheena on hyvin laaja ja toimeksiantajan maarittelema fokus oli tyoilmapii-
rissa. Henkilostolta saatujen vastausten perusteella kehityskohteena on tyGilmapiirin lisaksi
tyon organisoinnissa ja yhteisten tavoitteiden asettelussa. Strategiset keinot eivat erittele mi-
ten tyOyhteisossa pitdisi jarjestaa tyon organisointi tai miten heidan kannattaisi kommuni-
koida. Strategiset keinot ovat loppujen lopuksi hyvin arkipaivaiset ja pienilla toimenpiteilla
toivottavasti on suuri vaikutus. Menetelmat eivat siis hammastyta upeudellaan, vaan kehitta-

minen lahtee liikkeelle perusasioista.

Opinnaytetyon tekemiseen ei toimeksiantajan puolelta otettu osaa. Toimeksiantajan haastat-
telua varten sovittiin aika. Muuten toimeksiantaja ei ottanut kantaa tyon toteuttamiseen tai
henkiloston haastatteluihin. Opinnaytetyon tekeminen oli todella opettavaista ja ymmarryk-
seni seka tyohyvinvoinnin moninaisista aihealueista, etta kehittamistyosta ja strategian mer-
kityksesta on kasvanut suuresti. Paremman tuloksen olisi saanut, mikali toimeksiantajalla olisi
ollut resursseja osallistua prosessiin, jolloin menetelmia olisi voinut pohtia ja ottaa kayttoon

jo tyon aikana.
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