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The aim of this thesis was defined how women's well-being and mental health can be
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1 JOHDANTO

1.1 Kehittdmishankkeen tausta

Tyon murroksesta on puhuttu jo pitkaan. Elamme jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa,
jossa tyon sisalto ja tyon tekemisen tavat muuttuvat nopeammin kuin ehdimme edellisia
omaksumaan. Tarkkoja tehtadvakuvauksia ei enaa ole vaan tydtehtavien sisalté muuttuu
tilanteen ja tarpeen mukaan. Tydssa parjatakseen ei riita tietyn osa-alueen tai teknologian
osaaminen vaan tydssa korostuu tydyhteisétaidot, itsetuntemus ja itsenséa johtamisen tai-
dot. (Hanhinen 2011, 5.) My0s Sitra on raportissaan tarkastellut, miten tyd tulee muuttu-
maan 2030-luvun lahestyessa. Raportin mukaan metataitojen kuten esimerkiksi kyky op-
pia uutta, oman ajankayton hallinta ja kriittiset ajattelutaidot tulevat korostumaan. (Jousi-
lahti, Koponen, Koskinen, Leppanen, Latti, Mokka, Neuvonen, Nuutinen & Suikkanen
2017, 11.)

Tybelaman nopea muutos haastaa myds tydntekijan hyvinvoinnin. Hektisyys, jatkuva ar-
syketulva ja teknologian kehitys, vaatimus jatkuvasta uudistumisesta ja kyky priorisoida
vaativat tyontekijalta uudenlaisia tydelamataitoja ja kykya oman elamén kokonaisvaltai-
seen hallintaan. Tydn vaatimusten kasvaessa ja ympariston muuttuessa, my6s mielenter-
veyden merkitys tydelamassa korostuu. Vaikka 20-25 % tydikaisista sairastaa vuosittain
mielenterveyden hairibita, ei tdsta voida vetaa suoraa johtopaatosta siita, etta mielenter-
veyden hairididen maara olisi merkittavasti lisdantynyt. Ennemminkin tulee tarkastella
psyykkisen hyvinvoinnin merkityksen korostumista nyky-yhteiskunnassa, jossa vaaditaan
seka sosiaalisia ettd emotionaalisia taitoja. Asiantuntija- ja tietotydssa tyohyvinvointia ei
uhkaa fyysinen kuorma vaan jaksamiseen ja mielenterveyteen liittyvat haasteet. (Mieli ry.
2020a; THL 2019.)

Mielenterveyden jarkkyminen koskettaa seka yksilta etta tydyhteisda ja mielenterveyden
hairiét aiheuttavatkin suuria vuosittaisia kustannuksia tydpaikoilla. Suorien kustannusten
lisaksi mielenterveyden hairiot ja niistd aiheutuvat poissaolot aiheuttavat epasuoria kus-
tannuksia niin menetettyna tyépanoksena kuin tuottavuuden laskunakin. Ty6paikoilla kan-
nattaakin panostaa mielenterveyden edistamiseen. Sen avulla ty6paikoilla voidaan vahen-
téé sairauspoissaoloja, joka taas vahentaa muiden tyéntekijoiden kuormitusta estamalla
toiden kertymistd muille. Mielenterveyden edistdminen lisda tuottavuutta ja suorituskykya,
joka taas vaikuttaa positiivisesti tyontekijdiden sitoutumiseen ja sité kautta vahentaa vaih-
tuvuutta, jolla on suora yhteys esimerkiksi rekrytoinnin ja perehdyttamisen kuluihin. Haas-
tavina aikoina mieleltdén terve tyopaikka selviad paremmin mygs haasteista ja vaikeam-

mista ajoista. (Tamminen & Solin 2014, 5,12.)



Deloitten julkaiseman Human Capital Trends 2020- raportin mukaan tyontekijéiden hyvin-
voinnin merkitys organisaation menestykselle on tunnistettu, ja hyvinvointi onkin nostettu
yhdeksi taméan vuosikymmenen trendiksi. Deloitten tutkimukseen osallistuneista 96 % on
sitd mielta, ettd organisaatioilla on iso vastuu henkiléstén hyvinvoinnista huolehtimisessa.
(Deloitte 2020.)

Tassa kehittamishankkeessa tarkastellaan, miten suomalaisessa IT-alan organisaatiossa,
voidaan tukea erityisesti naisten mielenterveytté ja hyvinvointia itseohjautuvassa toimin-

taymparistossa.
1.2 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Kesalld 2020 kohdeorganisaatiossa tutkittiin yhteistytssa tyéterveyden kanssa neljan vuo-
den aikana kertynytta sairauspoissaolodataa. Datan tarkastelussa kiinnitettiin huomio eri-
tyisesti F-diagnooseihin ja selvityksen perusteella havaittiin, ettda kohdeorganisaatiossa
naisilla on suurempi riski sairastua mielenterveyden hairidihin organisaatoissa tydskente-
leviin miehiin ndhden. Kun tata havaintoa tarkastellaan FinTerveys 2017 tutkimustuloksia
vasten, 16ydos ei ole yllattava. FinTerveys2017 tutkimuksen mukaan naisten osuus mie-
lenterveyden héirididen ilmaantuvuudessa on miehid korkeampi. (Suvisaari, Viertio, Solin
& Partonen 2018, 85.)

Taman kehittdmishankkeen tarkoitus on l0ytaa uusia toimintamalleja, joilla kohdeorgani-
saatiossa voidaan lisata organisaatiossa tydskentelevien naisten hyvinvointia ja tukea hei-
dan mielenterveyttdan. Tavoitteena on selvittéad, mitka tekijat lisdavat naisten hyvinvointia
ja miten sita voidaan vahvistaa. Samalla selvitetddn, mitka tekijat organisaatiossa tekevat
organisaatiosta mielenkiintoisen ja halutun ty6paikan ja onko nailla tekijoilla yhteytta ylei-
siin tydhyvinvoinnin tekijoihin. Taman hankkeen lopputuloksena tuotetaan toimenpide-

suunnitelma, jonka avulla voidaan tukea naisten hyvinvointia ja mielenterveytta.
Kehittdmishanketta ohjaava paakysymys on:

e Miten naisten hyvinvointia ja mielenterveytté voidaan tukea?
Paakysymysta selvitetdan seuraavien tukikysymysten avulla:

o Mitka tekijat vaikuttavat naisten hyvinvointiin ja mielenterveyteen positiivisesti koh-

deorganisaatiossa?
¢ Miten naisten hyvinvointia voidaan organisaatiossa lisata?

o Mitka tekijat tekevét organisaatiosta mielenkiintoisen ja halutun ty6paikan naisille?



Kohdeorganisaatio toimii useassa eri maassa, mutta taman kehittdmishankkeen kohde-
ryhma on rajattu Suomessa tydskenteleviin naisiin. Naisia kasitellaan tassa geneerisena
joukkona eika tuloksia tarkastella esimerkiksi ian tai tydnkuvan perusteella. Tassa kehitta-
mishankkeessa ei mydskaan syvennyta tarkemmin tasa-arvo- tai diversiteettikysymyksiin
eika tutkimuksen tarkoitus ole vertailla eri sukupuolten vélisia eroja. Hyvinvointia ja mie-
lenterveytta tarkastellaan tassa positiivisten tekijdiden nakodkulmasta, eika tassa tydssa

kasitella esimerkiksi tybuupumusta tai siihen vaikuttavia tekijoita.

1.3 Tutkimuksellinen kehittdmishanke

Tutkimuksellisen kehittamishankkeen tarkoitus on pyrkia l6ytamaéan ratkaisu organisaa-
tiossa havaittuun kaytdnnoén ongelmaan tai I6ytaa uusia kaytantoja ja toimintatapoja orga-
nisaation arkeen. Tutkimuksellisessa kehittdmishankkeessa tietoa kerataan ja arvioidaan
kaytantoa ja teoriaa yhdistamalla. Kaytannon parannusten tai uusien ratkaisujen lisaksi
tutkimuksellinen kehittdmishanke tuottaa usein my6s uutta tietoa, jonka hyédyntaminen on

mahdollista kohdeorganisaation ulkopuolella. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 18-19.)

Tassa kehittamishankkeessa sovelletaan seka tapaustutkimusta etta toimintatutkimusta.
Tapaustutkimuksessa tavoitteena on ymmartaa syvallisemmin organisaatioissa havaittua
ongelmaa ja l0ytaa siihen tutkimuksen keinoin ratkaisuehdotuksia. Toimintatutkimuksessa
tavoitteena on taas muuttaa ihmisen tai organisaation toimintaa, ja oleellinen osa tutki-
musta onkin organisaatioissa tytskentelevien ihmisten aktiivinen osallistuminen kehitta-

mistydhon. (Ojasalo ym. 2018, 37.)

Ojasalon ym. (2018, 52-55) mukaan tapaustutkimuksen pyrkimys on luoda syvallista ja
yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauksesta. Tutkimuksen kannalta oleellista on, etta
tutkittava kohde on selkedsti rajattu ja riittavan suppea. Tyypillista on, etta tutkittava koh-
dejoukko on pieni. Se voi olla yksild, ihmisjoukko tai tietty tapahtuma, joka ndhdaan yh-
tena ilmidna tai tapauksena. Valittu tapaus voi olla yleistettdvana tyéelamaan, mutta toi-
saalta se voi olla my6s ainutkertainen ja poikkeava. Ojasalon ym. mukaan tapaustutkimus
lahtee liikkeelle perehtymalla tutkittavaan ilmioon seka kaytanndssa etta teoriassa. Ta-
paustutkimuksessa hyddynnetdén usein monia erilaisia menetelmia ja aineistoa voidaan
keré&td esimerkiksi havainnoimalla aitoja tilanteita tai analysoimalla yrityksen kirjallisia ai-

neistoja, kuten erilaisia raportteja.

Vilkka, Saarela ja Eskola (2018,192) kirjoittavat, ettd tapaustutkimuksessa tutkittavan koh-
teen valinnassa tulee kiinnittdd huomio tapauksen ominaisuuksien suhteessa tutkimus-
kohteeseen ja tavoiteltavaan tietoon. He kirjoittavat, ettd keskeista on, ettd tapaus vastaa

kysymyksiin mita, miten ja misté on kyse sekéa miksi.



Tassa kehittamishankkeessa toisena lahestymistapana toimii toimintatutkimuksen viiteke-
hys. Toimintatutkimukselle tyypillista on, ettd tutkimus pyrkii muuttamaan vallitsevia kay-
tantoja etsien samalla ratkaisuja kasilla olevaan ongelmaan. Toimintatutkimus suuntautuu
kaytantoon, ja tutkimuksen aikana seka tutkittavalla etta tutkijalla on aktiviinen rooli. Toi-
mintatutkimuksen aikana tuotetaan uutta aineistoa, jonka pohjalta luodaan uutta tutkimuk-
sellista tietoa. (Kuula, 2006.) Toimintatutkimus on vahvasti ongelmakeskeisté ja kaytan-
toon suuntautuvaa. Toimintatutkimuksessa ei niinkaan keskityta siihen, miksi asiat ovat
kuten ovat, vaan ennemmin siihen, miten niiden pitaisi olla. Toimintatutkimus on osallis-
tava tutkimus, jolloin myos kaytettavat menetelmét tulee olla osallistavia. Osallistavat me-
netelméat mahdollistavat paasyn tyontekijoiden hiljaiseen tietoon ja néin ollen laajentavat
kaytossa olevaa, virallista aineistoa. Toimintatutkimus vie yleensa aikaa, koska tavoit-
teena on toimintatapojen aito muuttuminen. (Ojasalo ym. 2018, 58—61.) Onkin hyva huo-
mata, etta tama kehittdmishanke on ajallisesti rajattu, joten todellisten ja lopullisten muu-

tosten seuraaminen ja havainnointi tapahtuu taman hankkeen paatyttya.

Toimintatutkimuksen etenemismalli erityisesti uuden toimintatavan luomisessa soveltuu
tahan kehittamisty6hon ja se onkin valittu kuvion 1 mukaisesti kehittdmishankkeen osallis-
tavaan vaiheeseen, jossa pyritdaan yhdessa tutkimuksen kohderyhman kanssa luomaan
uusia toimintatapoja ongelman ratkaisemiseksi. Muilta osin téasséa kehittdmishankkeessa

noudatetaan tapaustutkimuksen mallin mukaista etenemista kuvion 1 mukaisesti.
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Tutkimustieto ja muu tecria

KUVIO 1. Tutkimuksellisen kehittdmishankkeen eteneminen (mukaillen Ojasalo ym. 2018,
54,60)



Tama kehittamistehtava kaynnistyy tutustumalla tarkemmin kayttssa oleviin tietolahteisiin
ja niiden vertailulla toisiinsa. Dataa vertailemalla etsitaan yhtenevaisyyksia, jotka selittavat
kasilla olevaa ongelmaa. Taman jalkeen muodostetaan verkkokysely, jonka avulla ongel-
maan haetaan lisatietoja kehittdmishankkeen tutkimusjoukolta. Samaan aikaan ongelmaa
tarkastellaan aikaisemman tutkimustiedon avulla ja verkkokyselyn vastauksia ja teoriatie-
toa tarkastellaan rinnakkain. Naiden avulla pyritddn luomaan taman kehittamishankkeen
viitekehys. Syntyvaa viitekehysté hyddynnetaan osallistavassa tyopajassa, jossa lahde-
taan hakemaan konkreettisia ratkaisuehdotuksia ongelmaan. Tydpajan tulosten perus-

teella luodaan toimenpide-ehdotus tutkimusongelmaan.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS
2.1 Mielenterveyden edistdminen

Maailman terveysjarjestd WHO on maaritellyt mielenterveyden olevan hyvinvoinnin tila,
jossa ihminen ymmartaa omat kykynsa, selviytyy normaalista arjesta ja kestéé stressia.
Yksilo pystyy tyoskentelemé&én tuottavasti ja hénella on kyky vaikuttaa ymparilla olevaan.
Mielenterveys on oleellinen osa terveytta, joka on fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvin-
voinnin tila. (WHO 2020.)

Kun puhutaan mielenterveydestd, on hyva erottaa mielenterveyden edistaminen ja mie-
lenterveyden hairididen ehkaisy toisistaan. Mielenterveyden edistamisen tarkoituksena on
vahvistaa positiivista mielenterveytta tukemalla psyykkista hyvinvointia, osaamista ja sit-
keytta. Mielenterveyden hairididen ehkaisylla taas pyritaan oireiden ja mielenterveyshairi-
Oiden vahenemiseen. On kuitenkin hyva huomata, ettad kiinnittamalla huomio positiivisiin
tekijoihin todennakdisesti vaikutetaan myds negatiivisten asioiden vahenemiseen. (Tam-
minen & Solin 2014, 13-14.)

Mielenterveys on jatkuvasti muuttuva ja ympéaristoon mukautuva ominaisuus, johon vaikut-
tavat niin sosiaaliset, taloudelliset, biologiset kuin ymparistoonkin liittyvat tekijat. Yksilon
mielenterveyteen vaikuttavat perinnélliset tekijat, elinymparistd ja muut ymparistotekijat.
My6s koulutus, ammatti ja tulotaso ovat yhteydessa yksilon mielenterveyteen. Hyvaan
mielenterveyteen liitetdén yleensé seuraavia tekijoita: kyky luoda inmissuhteita, kyky 16y-
taa mielekasta tekemisté ja toimintaa, hyva itseluottamus, ongelmanratkaisutaidot seka
kyky palautua vastoinkéaymisista tai liiallisesta kuormituksesta. (Vorma, Rotko, Larivaara &
Kosloff 2020, 12—-14.) Wahlbeck, Hannukkala, Parkkonen, Valkonen ja Soltantaus (2017)
kirjoittavat, ettéd mielenterveystaitoja tulee kehittaa myos yksilétasolla. Mielen hyvinvointia
vahvistaa terveellinen ja aktiivinen elamantapa, uteliaisuus ymparistda kohtaan seka oppi-
misen kokemukset. Myds sdanndllinen liikunta edistaa mielenterveytta. Jos liikuntaan yh-
distyy kanssakayminen ja vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa, likunnan postiviinen
vaikutus mielenterveyteen vahvistuu entisestdan. Mielenterveyteen liittyvia taitoja on mah-
dollista oppia jatkuvasti lisda. Vorma ym. (2020, 16) kirjoittavat, ettd mielenterveystaitoja
ovat tunne-, tietoisuus- ja vuorovaikutustaidot, joustavuus, kyky selviytya elaméan krii-
seistd, kyky saadelld kuormitusta ja stressia seké kyky luoda merkityksellisia suhteita mui-
hin ihmisiin. Mielenterveystaitoja ovat myos kyky tunnistaa muissa ihmisissa olevia psyyk-
kisia voimavaroja, ja kykya rakentaa tasapainoista elamaa tyon, opiskelun, levon ja va-
paa-ajan vélille. Hyvaan mielenterveyteen liittyy kyky tunnistaa ja ottaa puheeksi omien

voimavarojen riittavyys.



Suomen mielenterveysseura ry:n (myéhemmin Mieli ry.) mukaan mielenterveytta suojaa-
vat tekijat voidaan jakaa seka sisaisiin ettd ulkoisiin tekijoihin. Sisaisia tekijoita ovat esi-
merkiksi sosiaaliset suhteet, itsensé toteuttaminen, ristiriitojen kasittelytaidot ja hyva itse-
tunto. Ulkoisia tekij6ita taas ovat turvallinen elinymparist6, kuulluksi tuleminen ja vaikutus-
mahdollisuudet tydn sisaltdéon ja tyon tekemisen tapaan seka tydyhteison ja esihenkilon
tuki. (TAULUKKO 1.)

TAULUKKO 1. Mielenterveytta suojaavat tekijat (Mieli ry 2020b)

Siséiset tekijat Ulkoiset tekijat

Sosiaalinen tuki ja ystavat Koulutusmahdollisuudet

Hyva fyysinen terveys ja perima Ty0d ja muu toimeentulo

Mydnteiset varhaiset ihmissuhteet Tyo6yhteison ja esihenkilon tuki

Riittavan hyva itsetunto Kuulluksi tuleminen ja vaikutusmahdolli-
suudet

Hyvéaksytyksi tulemisen tunne Turvallinen elinympaéristo

Ongelmanratkaisutaidot Lahella olevat ja helposti tavoitettavat yh-

teiskunnan auttamisjarjestelmat
Ristiriitojen kasittelytaidot
Vuorovaikutustaidot
Kyky luoda ja yllapitaa tyydyttavia ihmis-
suhteita
Mahdollisuus toteuttaa itseaan

Vaikka ty6 ja tydymparistd ovat muuttuneet yha stressaavammaksi ja uhkaksi tyontekijan
terveydelle, koetaan ty6 kuitenkin padsaantdisesti ihmisten mielenterveyttd vahvistavaksi.
Parhaimmillaan ty6 vahvistaa ihmisen itsetuntoa, tukee yksil6llisyytta, tarjoaa sosiaalista
tukea ja tuo turvallisuutta elamaan. (Mieli ry. 2020a.) Wahlbeck ym. (2017) kirjoittavat, etta
tyopaikoilla mielenterveyttd voidaan edistaa kiinnittamalla huomiota johtamiseen ja siihen,
miten johtajarooli vaikuttaa esihenkilon omaan mielenterveyteen, jolla taas on vaikutusta
tyontekijoiden hyvinvointiin. Myos viestintatavat ja kommunikointi esihenkildiden ja tydnte-
kijoiden valilla vaikuttavat tyéntekijdiden hyvinvoinnin kokemuksiin. Tydpaikoilla tulee ym-
martad myds tydsta aiheutuvia stressi- ja kuormitustekijoita ja niiden vaikutusta mielenter-
veyteen. Naiden tekijdiden tunnistaminen, ennaltaehkaisy ja hoitaminen ovat oleellisessa

osassa tyontekijoiden hyvinvointia.

Yhdessé kansallisen mielenterveysstrategian linjauksessa mielenterveys nahdaan paa-
omana, joka on yksi tarkeimmisté asioista ihmisen elamassa. Linjauksen toteutumisen
mahdollistamiseksi on ehdotettu toimenpiteitd, joista yksi kohdistuu myds tydympéaristoon.
Ehdotuksen mukaan tyopaikoilla tulisi lisdtd mielenterveysosaamista- ja taitoja niin tyoela-
man muutoskohdissa kuin johtamisessakin. Lisdksi henkiloston hyvinvointi tulisi nahda or-

ganisaation tarkeimpana padomana, jossa mielenterveys on oleellisena osana.



Linjauksessa ehdotetaan, ettd tydpaikoilla tulisi parantaa keinoja tunnistaa tydntekijoiden

kuormitusta ja tybuupumusta. (Vorma ym. 2020, 18-20.)

FinTerveys 2017-tutkimuksen mukaan mielenterveyden hairiét aiheuttivat vuonna 2017
merkittdvan osan suomalaisten terveysongelmista. Naisista l&hes joka viides kokee
psyykkista kuormittuneisuutta miesten vastaavan luvun ollessa 15 %. Mielenterveyden
merkityksen korostuminen nyky-yhteiskunnassa vaatii tulevaisuudessa huomattavia pa-
nostuksia niin julkiselta sektorilta kuin tyopaikoiltakin. Mielenterveyteen liittyvien hairididen
ja oireiden toteaminen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa vahentda naista aiheutuvia

haittoja niin yksil6lle kuin tyéyhteisélle ja organisaatiolle. (Suvisaari ym. 2017, 85; 89.)

Tammisen ja Solinin (2013, 5) mukaan tyontekijoéiden mielenterveys vaikuttaa tydpaikalla
moneen asiaan. Mielenterveyden hairiot voivat ilmeta esimerkiksi motivaatio-ongelmina,
ristiriitatilanteiden karjistymisena ja huonona ilmapiirind, joka vaikuttaa tyontekijoéiden hy-
vinvointiin. Vaikka nykyinen tydympaérist0 asettaa haasteita inmisten mielenterveydelle,
tyota pidetdén kuitenkin yhtend merkittavana tekijana seka mielenterveydelle ettéa ihmisen
kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Tyon kautta inmisen kokemus turvallisuuden tunteesta
lisdantyy ja itsetunto kasvaa. Tyon kautta ihminen kokee yhteenkuuluvuutta ja verkosto
ympaérilla tarjoaa sosiaalista tukea. Ty0 edistaa henkilokohtaista kasvua. Viitalan (2009,
180) mukaan ty6 parhaimmillaan tayttaa inmisen perustarpeista valtaosan, joita ovat esi-
merkiksi itsemaaraamisoikeus (autonomia), kompetenssi (koettu patevyys) seka laheisyy-

den tarve.
2.2 Tyo6hyvinvointi

Kuten Vorma ym. (2020, 20) kirjoittavat, tyontekijoiden tyéhyvinvointi on noussut nykypai-
van hektisessa ja nopeasti muuttuvassa ymparistossa yhdeksi organisaatioiden kilpailuky-
vyn avaintekijaksi. Tybhyvinvointia voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta. Tyoter-
veyslaitos (TTL 2020) méaarittelee tydhyvinvoinnin olevan turvallista, terveellista ja tuotta-
vaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tydntekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja tyd
tukee heidén elamanhallintaansa. Suomalainen tydsuojelusanasto (Tepa-termipankki
2020) on laajentanut tydhyvinvoinnin kasitteen koskemaan myds tyén ulkopuolisia teki-
joité. Tepa-termipankin mukaan tyohyvinvointi on maaritelty tyontekijan fyysiseksi ja
psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu ty6n, tydymparistdn ja vapaa-ajan sopivaan kokonai-
suuteen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmaét tyohyvinvointia edistavat tekijat.
Tama tyohyvinvoinnin maaritelma ei huomioi ainoastaan tyodsta riippuvaisia tekijoitéa vaan
maaritelmassa on huomioitu ihminen kokonaisuudessaan, jolloin myds hyvinvointia tulee

tarkastella kokonaisuutena, ei vain tyon kautta. Tepa-termipankki on méaaritellyt


http://www.ttl.fi/

hyvinvoinnin olevan yksildlle positiivinen ja tavoiteltava elaméntila, jonka toivotaan olevan

pitkakestoinen (Tepa-termipankki 2020). Myds Paasivaara ja Nikkila (2010,8) kirjoittavat,

ettd hyvinvointi muodostuu tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, jota edesauttaa innostava

tyd, mahdollisuus oppia, terveelliset elamantavat, harrastukset ja ihmissuhteet. Tydhyvin-

voinnin yhtena avaintekijana on toimivat ja hyvét ihmissuhteet, johon vaikuttavat kaikki

tyoyhteison jasenet.

Tyon vaatimukset ja kuormitustekijat

Viitala, Tanskanen ja Santti (2015) ovat maaritelleet tydhyvinvoinnin Sosiaali- ja terveys-

ministerion maaritelman mukaan tyontekijan kyvyksi hallita paivittaista tybkuormaa. Se mi-

ten yksild kykenee hallitsemaan omaa tyokuormaansa, on riippuvainen kunkin fyysisesta

ja psyykkisesta hyvinvoinnista. Tirkkonen ja Kinnunen (2013) ovat kayttaneet tyéhyvin-

voinnin maarittelyssd Demeroutin tydn vaatimukset — tydn voimavarat — mallia (The job

demands-resources model), joka syventaa Viitalan ym. kayttamaa maaritelmaa. He ku-

vaavat tyon vaatimusten (kuormitustekijat) olevan niité tekijoita, jotka liiallisena ja pitkaan

jatkuessaan heikentavat tyontekijan tyokykya ja hyvinvointia. Tyon kuormitustekijoita ovat

esimerkiksi aikapaine, lilan suuri tydmaara, epaselvat tavoitteet ja hankalat ihmissuhteet.

Tietointensiivisessa tyodssa erityisena tarkastelun kohteena tulisi olla psykososiaalisten

kuormitustekijoiden vaikutus tyéhyvinvointiin. Tydturvallisuuskeskuksen (TTK 2020) mu-

kaan psykososiaalisilla kuormitustekijdilla tarkoitetaan niita tekijoita, jotka pitkaan jatkues-

saan vaikuttavat ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Psykososiaaliset kuormitusteki-

jat voidaan jakaa sosiaalisiin ja psyykkisiin tekijoihin, jotka liittyvat esimerkiksi organisaa-

tiokulttuuriin, organisaatiorakenteeseen, viestintaan, itse tydhon ja tydtehtaviin, tydilmapii-

riin ja johtamiseen. (TAULUKKO 2.)

TAULUKKO 2. Psykososiaaliset kuormitustekijat (TTK 2020)

Psyykkiset kuormitustekijat

Sosiaaliset kuormitustekijat

epdvarmuus ja jatkuvat muutokset tyossa

epaselvat tavoitteet tyossa

liiallinen tyomaara, kiire, aikapaineet
vaikuttamismahdollisuuksien puute tyonsisal-
toon, aikatauluun tai tyon tekemisen malleihin
yksitoikkoinen tyo ja tydmaaran vahyys

ei mahdollisuutta kehittymiseen tai uuden op-
pimiseen

jatkuvat hairiot ja tyon keskeytyminen

suuri vastuu ihmisista tai taloudesta vs. keino-
jen puute

palautteen ja/tai arvostuksen puute

ratkaisemattomat konflikti- ja ristiriitatilanteet
tyoyhteisossa, ihmissuhdeongelmat
yksintyoskentely, eristyneisyys

riippuvuus muiden tyosta

haastavat vuorovaikutustilanteet

heikko tiedonkulku

oikeudenmukaisuuden puute ja kokemus epa-
tasa-arvoisesta kohtelusta

epaasiallinen kohtelu ja hairitseva kaytos
tyytymattomyys johtoon tai esihenkilétyéhon
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Tirkkonen ja Kinnunen muistuttavat, ettéa vaatimustekijat eivat ole aina negatiivisia. Kuor-
mitus muuttuu haitalliseksi silloin, kun kuormitus on jatkuvaa ja se kestaa pitkaan. (Tirkko-
nen & Kinnunen 2013.) Kuormitus koetaan yksil6llisesti, jolloin tydpaikoilla ei voida olet-
taa, ettd sama ratkaisu kuormituksen vahentamiseksi sopii kaikille vaan sita tulee tarkas-
tella yksil6llisesti. On my6s muistettava, etta hyvinvoinnista huolehtiminen ei ole ainoas-
taan tydnantajan vastuulla, vaan ensisijainen vastuu omasta hyvinvoinnista ja terveydesta
huolehtimisesta on jokaisella tyontekijalla itsellaén. Jos tydntekija kokee tyopaikallaan liial-
lista kuormitusta (fyysista, psyykkista tai sosiaalista) h&nen velvollisuutensa on tuoda se
tyOpaikalla esille, jotta siihen voidaan puuttua. Tyontekijan tulee huolehtia riittavasta liilkun-
nasta, unesta, terveellisesta ravinnosta ja omasta terveydestaan. Oleellinen osa vastuun-
kantoa on myds huolehtiminen oman ammattitaidon yllapidosta, hyvasta tydilmapiirista

seka tybkaverin auttamisesta. (Mattila & Paakkonen 2015, 11.)
Tydn voimavaratekijat

Tyon voimavaratekijoita (myohemmin voimavaratekijat) ovat niita tekijoitd, jotka tukevat
tydssa jaksamista mutta myds vahentavat kuormittavien tekijdiden vaikutusta. Naita teki-
joita ovat esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltdoon ja sen toteuttamiseen,
tyokavereilta saatu tuki, palaute ja mahdollisuus edeta uralla. Voimavaratekijat edistavéat
tyontekijan hyvinvointia, tyotyytyvaisyytta, sitoutumista tydhdn. Voimavaratekijat lisaavat
tyontekijan kokemaa tyonimua. (Tirkkonen & Kinnunen 2013.) Tyd6turvallisuuskeskuksen
mukaan voimavaratekijoité voidaan tarkastella tyotehtavien, tyojarjestelyjen, tydyhteison,
organisaation ja yksilén ndkdkulmista (KUVIO 2) ja naita tekijoité tunnistamalla voidaan
vaikuttaa positiivisesti tyontekijéiden hyvinvointiin (TTK 2020).

Yksild
+  Optimismi
/ ~_| = Sinnikkyys
Tyotehtavit | = Joustavuus 7 7
+ Palkitsevuus | + Hyvaitsetunto N
+ Mahdollisuus kehittys ja S T Tysjirjestelyt
oppia uutta , 4 "\  Vaikuttamismahdollisuudet
« Koettu merkityksellisyys ‘_ \. tyossa
* Tyén tulokset ( _ Tyen | = Roolien ja tavoitteiden
\ * Onnistumisen kokemukset \ voimavaratekijat selkeys
- _ - /ﬂ‘\_;_ _,/i
Tyoyhteiso ~__ " Organisaatio \
« Arvostus »  Tydn varmuus
+ Vuorovaikutus * Innovatiiviset toimintatavat
+ Johtaminen *  Muun elaméan
« Esimiehen ja tydyhteison tuki yhteensovittamiseen

Oikeudenmukaisuus ja palaute liittyvat asenteet ja
)\ kaytdnnot

KUVIO 2. Tybn voimavaratekijat (TTK 2020)



11

My@és Virtanen ja Sinokki (2014, 190) kirjoittavat, ettéa hyvinvoinnin edellytys on riittava ta-
sapaino kuormitustekijoiden ja voimavarojen suhteen. Kuormittavaa tyota tasapainottaa
yksilén omat voimavaratekijét, joita voivat olla esimerkiksi hyva fyysinen kunto, itsetunte-
mus, positiivinen elamanasenne, huumori ja sosiaalinen tunneverkko. Yhtena voimava-
rana mainitaan myds tunnealy, joka Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 24—-25) mukaan on
tybelamassa valttamatonta. Tunnealylla tarkoitetaan kykya tunnistaa ja ilmaista omia tun-
teita, mutta oleellinen osa tunnedlya on tunnistaa myds muiden ihmisten tunteita. Tyo-
elama itsessaan synnyttaa monenlaisia tunteita ja ne ilmenevat esimerkiksi kayttaytymi-

sessd. Tyopaikoilla tunteiden piilottelu on yhteydessa myos tyduupumukseen.
Tyo6hyvinvoinnin portaat ja ihmisen perustarpeet

Suutarinen (2010, 26) kirjoittaa, etta fyysista, psyykkista, sosiaalista ja henkista hyvinvoin-
tia voidaan tarkastella myos Maslowin tarvehierarkian kautta. Maslow loi 40-luvulla teorian
inhimillisesta motivaatiosta, joka muodostuu fysiologisista perustarpeista, turvallisuuden
tarpeesta, laheisyyden tarpeesta, arvostuksen tarpeesta ja itsensa toteuttamisen ja kas-
vun tarpeista. Fysiologiset perustarpeet ja turvallisuuden tarpeet muodostavat fyysisen hy-
vinvoinnin, jossa terveys, fyysinen kunto, hyvinvointi, tydpaikan henkinen ja fyysinen tur-
vallisuus seka tunne tyon jatkumisesta edesauttavat naiden tarpeiden toteutumista. Lahei-
syyden ja arvostuksen tarpeet taas muodostavat seké sosiaalisen etta psyykkisen hyvin-
voinnin. Tyodyhteison yhteisollisyys, tyokaverit, oman osaamisen hyddyntadminen ja oman
tyon arvostus mahdollistavat naiden perustarpeiden tayttymisen. Myds Paasikivi ja Nikkila
(2010, 11-12) ovat kuvanneet yhteisollisyyden merkitysté tydssa. Heidan mukaansa ih-
misten kaipaama yhteiséllisyys muodostuu yhdessa olemisesta, yhteisista mielenkiinnon
kohteista, luottamuksesta ja yhteenkuuluvuuden tunteesta. Tydpaikan yhteiséllisyys muo-
dostuu siella tydskentelevista tyontekijoistd, jotka jakavat yhteiset pelisaannét ja toiminta-
tavat tuoden siihen samalla omat yksil6lliset piirteet. Tydpaikan yhteiséllisyys muodostuu

arkisesta, tyohon liittyvasta toiminnasta, jota voidaan kuvata henkisena tunnetilana,

Rauramo (2009) on kehittanyt Maslow’n tarvehierarkian pohjalta tyéhyvinvoinnin portaat,
johon on koottu sek& organisaatioon etté yksilon ndkdkulmasta tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita (KUVIO 3).
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Oppiva organisaatio, omien

5. Itsensa toteuttamisen tarve edellytysten hydsyntaminen,
uuden tiedon tuottaminen

Eettisesti kestavat arvot,
a tuottavuutta
4. Arvostuksen tarve i
strategia. Oikeudenmukainen
palkka ja palkitseminen.

Yhteishenkea tukevat toimet,

. . tuloksesta ja henkilostosta
3- L“ttym|sen tarve huolehtiminen, ulkoinen ja

sisdinen yhteistyt

Ty6n pysyvyys, riittava
toimeentulo, turvallinen tys ja
. tydymparisto.
2. Turvallisuuden tarve G e, (e
arvoinen ja yhdenvertainen
tySyhhteisd.

Ty6, joka mahdollistaa
virikkeisen vapaa-ajan ja

1. Psykofysiologiset perustarpeet

laadukas ravinto ja liikunta.
Sairauksien ehkaisy ja hoito.

KUVIO 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009)

Tyohyvinvoinnin portaiden (KUVIO 3) alatasolla on psykofysiologiset perustarpeet, jotka
organisaation nakdkulmasta pitavat sisalladn esimerkiksi tyokuormituksen hallinnan, tyo-
terveyshuollon jarjestamisen sekd mahdollisuuden noudattaa terveellisia elamantapoja.
Yksilon vastuulla on organisaation tarjoamien mahdollisuuksien hyddyntaminen. Toisella
portaalla on turvallisuuden tarve, joka pitda sisallaan tydsuhteeseen ja tydoloihin liittyvat
tekijat. Turvallisuuden tunnetta lisaa tieto tydn pysyvyydestd, riittava toimeentulo, turvalli-
nen tyo ja tydymparistd seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydym-
paristd. (Rauramo 2009, 3). Rauramon ndkemysta turvallisuudesta voidaan taydentaa
psykologisen turvallisuuden kasitteella. Psykologinen turvallisuus voidaan kuvata ihmisyy-
den perusolettamuksella, jossa jokainen ihminen haluaa tulla néhdyksi, kuulluksi ja hyvak-
sytyksi. Psykologisesti turvallisessa ymparistossa jokainen voi tuoda nakemyksensa, mie-
lipiteensa ja ajatuksensa esille ilman pelkoa epéonnistumisesta tai naurunalaiseksi joutu-
misesta. Psykologisen turvallisuuden merkitys on korostunut erityisesti asiantuntijaorgani-
saatioissa, jossa tydymparistd on jatkuvan muutoksen keskelld ja jossa tyOntekij6ilta vaa-
ditaan jatkuvaa uuden oppimista ja uusia ideoita. Tydyhteisot voivat edistaa psykologisesti
turvallisen ympariston syntyd luomalla tydntekijoille paikkoja ja tilaisuuksia kohtaamisille ja
kuulluksi tulemiselle. Psykologisen turvallisuuden avaintekijoitd ovat myonteisyys, avoi-
muus ja hyvaksyva vuorovaikutus. Ty6paikoilla johtajat ja esihenkilot ovat omalla esimer-
killaan avainasemassa psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomisessa. Psykologisesti tur-

vallinen ymparisto ei kuitenkaan synny ainoastaan johdon esimerkilla vaan kaikki
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organisaatiossa tytskentelevat lisdavat turvallisuutta kayttaytymalla muita kohtaan kun-

nioittavasti, arvostavasti, huomioiden ja kuunnellen. (Sarkkinen 2019.)

Kolmannelle tydhyvinvoinnin portaalle Rauramo (2009, 3) on kuvannut liittymisen tarpeen,
joka muodostuu tydyhteisosta, johtamisesta ja organisaation sisalla olevista verkostoista.
Liittymisen tarve vaatii tyontekijalta joustavuutta, erilaisuuden hyvaksymista mutta myos
kykya toimia jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa itseaan kehittden. Liittymisen tarve voi-
daan rinnastaa myds Martelan (2014) kuvaaman yhteenkuuluvuuden kautta, joka hdnen
mukaansa on yksi psykologinen perustarve. Martelan mukaan yhteenkuuluvuuden tunne
syntyy siitd, ettéd ihminen kokee ymparillaan olevien ihmisten olevan kiinnostuneita siita,

kuka min& olen ja aidosta valittdmisesta.

Ty6hyvinvoinnin portaiden neljanneltd tasolta |6ytyy arvostuksen tarve. Organisaatiota-
solla tyontekijan arvostuksen tarvetta ja kokemusta siitd vahvistavat organisaation arvot,
kannattava ja terve lilketoiminta, oikeudenmukainen palkitseminen, palaute seka kehitys-
keskustelut. (Rauramo 2009, 3.) Suutarinen on (2010, 27) on taydentanyt Rauramon na-
kemysta ja maininnut, etté arvostuksen kokemusta voivat lisata myos esimerkiksi kannus-
tinjarjestelmat, merkkipaivien muistamiset seké tasa-arvosuunnitelma. Tyodpaikoilla esi-
henkil6t voivat osoittaa arvostusta tyontekijoilleen usealla eri tavoilla. Monesti avoin ja po-

sitiivinen suhtautuminen inmiseen riittda, kuten kuviossa 4 kuvatut esimerkit osoittavat.

Kysy tyontekijan
nakemysta ja
mielipidetta, Pyyda
apua

Suhtaudu toisen
ajatuksiin
myonteisesti.

Kuuntele ja ole lasna,
Ole kiinnostunut ja
kysy lisaa.

Kannusta
avoimuuteen ja Anna palautetta,
uusien asioiden mutta myos pyyda
kokeilemiseen sita
virheitd pelkaamatta.

Anna ty6rauha:
Uskon, etta parjaat ja
osaat. Kysy, jos
tarvitset apua.

Katso silmiin ja

Osoita olevasi itse

’samassa liemessa’.

Ala katso asioita
ulkopuolelta.

KUVIO 4. Arvostuksen osoittamisen keinoja (TTL 2018)

kaanny kohti, kun
puhut. Kehonkieli on
tarkea keino osoittaa
arvostusta.

Ole aito. Mieti, miten
ja missa asioissa
oikeasti arvostat

kutakin tyontekijaa
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Stocker, D., Jacobshagen, N., Krings, R., Pfister, I. B. & Semmer, N. K. (2014) ovat tutki-
muksessaan todenneet, etté positiivisella ja arvostavalla johtamiskayttaytymiselld on
suora yhteys tyontekijdiden hyvinvointiin. Arvostavassa johtajuudessa johtaja nakee tyon-
tekijat yksildina ja luo henkilkohtaisen vuorovaikutussuhteen jokaisen alaisensa kanssa.
Tutkimuksen mukaan johtajan arvostava kaytos lisaa tyontekijdéiden motivaatiota ja antaa
vahvan perustan luottamukselle. Tyontekijan hyvinvoinnin nakékulmasta esihenkilolta
saadun tuen ja arvostuksen merkitys korostuu. Alaiset ovat herkkia johtajalta saatuihin hy-
vaksynnan tai hylkaamisen osoituksille, joita tydntekijat voivat kokea esimerkiksi palkitse-

misen, rankaisemisen, tyéolosuhteiden, roolien selkeyden ja suorituspaineiden kautta.

My6s Minseo ja Beehr (2018) ovat tarkastelleet johtamisen merkitysta tyontekijan arvos-
tuksen kokemukselle. He kirjoittavat, etta tyontekijdiden itsetunto vahvistuu ja kokemus
tyon merkityksellisyydesta lisdéntyy, kun itsendisyyden maara tydssa kasvaa ja tyd mah-
dollistaa osaamisen kehittymisen. Samalla kokemus luottamuksesta ja arvostuksen koke-
muksesta vahvistuu. Merkityksellisyyden kokemus auttaa kestamaan tydn vaatimuksia ja

helpottaa palautumista tyosta.

Viimeiselta tyéhyvinvoinnin portaalta I0ytyy itsensé toteuttamisen tarve, jossa korostuu
tyontekijan mahdollisuus hyédyntdd omaa osaamistaan, oman tyon hallinta ja osaamisen
yllapito (Rauramo 2009, 3.) Rauramon ndkemysté voidaan taydentaa Martelan kuvaa-
malla kyvykkyydelld, jonka héan kuvaa yhdeksi psykologisen perustarpeen osatekijaksi.
Martelan mukaan kyvykkyys on yksilon kokemus parjaamisestd, osaamisesta ja suoriutu-
misesta. Kyvykkyys on aikaansaamista ja kokemusta siita, etta yksild suoriutuu tehtévis-
taan. Kun yksild suoriutuu tydstaan ja kokee tehtavat riittavan haastavaksi, ihminen nauttii

tekemisestaan, joka taas edesauttaa uppoutumista ja hyvinvointia tyéssa. (Martela 2014).
2.3 Autonomia ja itseohjautuvuus

Tyobhyvinvointia voidaan tarkastella viela sen ympariston kautta, jossa tyontekija toimii. Vii-
meisen vuosikymmenen aikana toimintaymparistd, jossa elamme, on muuttunut yha moni-
mutkaisemmaksi. Tiedon maara on lisaantynyt ja teknologian kehittymisen myo6ta tyon
luonne on muuttunut. Ihmisten tekema rutiiniluonteinen tyé on vahentynyt ja tytehtavat
vaativat yhtd enemman asiantuntemusta ja nopeaa paatoksentekoa sielld, missa tyo teh-
daan. Jaykkien ja hierarkkisten rakenteiden rinnalle on tarvittu jotain, joka pysyy tassa ke-
hityksessa mukana. Tahan muutokseen on haettu ratkaisua itseohjautuvuudesta. (Martela
& Karenko 2017, 12.)

Martela ja Karenko (2017, 12) mé&arittelevat itseohjautuvuuden olevan toimintaa, jossa yk-

silé kykenee toimimaan ilman ulkopuolelta tulevaa ohjausta. ltseohjautuvuus taas vaatii
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tyontekijalta halua ja motivaatiota tehdé asioita, jotka vievét kohti haluttua paamaaraa. It-
seohjautuvuuden kannalta tarvitaan paamaara, joka ohjaa yksilén toimintaa haluttuun
suuntaan. Itseohjautuvuus vaatii tydntekijaltd myos riittdvaa osaamista johtaa itsedan.
Tama vaatii kykya suunnitella omaa ajankaytt6d, maaritella tavoitteita seka priorisoida ja

tunnistaa oleelliset epéoleellisesta.

Itseohjautuvuutta voidaan tarkastella myds organisoitumisen nakokulmasta, jolloin puhu-
taan itseorganisoitumisesta. Talldin organisoituminen tapahtuu tarpeen mukaan tyonteki-
jéiden kesken ja rakenteet muuttuvat tilanteiden muuttuessa. Taysin itseorganisoituvassa
organisaatiossa hierarkkiset rakenteet puuttuvat kokonaan. Itseohjautuvuus ei kuitenkaan
tarkoita toimimista mielivaltaisesti vaan itseohjautuvuudelle on maaritelty tiukat rajat ja
reunaehdot, joiden sisalla toimitaan. On kuitenkin hyva huomata, etta itseohjautuvuus ja
itseorganisoituminen voi toteutua eri organisaatioissa eri tavoin. Monessa organisaatiossa
esimerkiksi tiimien sisainen toiminta voi olla vahvasti itseohjautuvaa, jolloin tiimit itse paat-
tavat tyttavoistaan, menetelmistaan ja tarvittavista resursseista. Naissa organisaatioissa

organisaatiohierarkia on tyypillisesti matala. (Martela & Karenko 2017, 13.)

Vaananen ja Toivonen (2017, 1-2) kirjoittavat, ettéd 15-30 % ihmisista tyoskentelee osaa-
misintensiivisissa tyopaikoissa ja tyota tekevat korkeakoulutetut ihmiset. Tietotydn tekijat
ovat tottuneet aikatauluttamaan ja jarjestamaan omaa tyotaan, joten perinteiseen tyohon
nahden he toimivat itsendisesti ja autonomisesti. Samaan aikaa heidan tyonsa on kuiten-
kin sidoksissa muiden tekemaan ty6éhon, asiakkaan vaatimuksiin ja jatkuvasti muuttuvaan
tydymparistoon. Vaikka puhutaan autonomiasta ja itseohjautuvuudesta, tietotydntekijat
ovat jatkuvasti riippuvaisia muista, joka haastaa heidan mahdollisuuttaan toimia itseohjau-
tuvasti autonomisessa ymparistossa. Vaananen ja Toivonen toteavatkin, etta jatkossa tar-
vitaan uudenlaisia hyvinvoinnin malleja, jossa voidaan paremmin huomioida tyéelaman

muuttuvat vaatimukset ja paradoksit autonomian ja vahvan riippuvuuden valilla.

Myos Kiminki (2017, 318—-319) kirjoittaa, etta itseohjautuva ymparistd asettaa tyontekijdille
aiempaa enemman vaatimuksia. Vaikka yhtena merkittdvana tyon voimavaratekijand nah-
daan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ja tydn tekemisen tapoihin, se voi olla myds
yksi kuormittumista aiheuttava tekija. Itseohjautuvassa ymparistossa tyontekijoilta vaadi-
taan entistd enemman kykya maaritella omat tavoitteensa, rajata tydaikaansa ja kykya
tehda omaa tyota koskevia paatdksia. Organisaatiot voivat tukea naiden taitojen kehitty-
mista luomalla sellaiset tukirakenteet, jotka mahdollistavat ndiden taitojen kehittymisen.
Pietila (2019, 15) kirjoittaa, etta itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijan motivaatio
on oleellisessa osassa hyvinvointia. Kun tyontekija kokee, etta tyo tayttaa kolme psykolo-

gista perustarvetta; patevyys ja tehokkuus, itsenaisyys ja itsemaarddmisoikeus seka
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laheisyys ja yhteenkuuluvuus, tyontekijan motivaatio, suoriutuminen ja hyvinvointi tydssa

paranee.
2.4 Naiset tyoelaméssa

LUT:n artikkelin (2020) mukaan teknologia-alalla tydskentelevista vain viidesosa on nai-
sia. Naisten osuus teknologia-alalla on seurausta pitkdan valloillaan olleesta kulttuurista ja
yhteiskunnan normeista, jossa tekniikka on mielletty miesten jutuksi. Naisten saamista
teknologia-aloille pidetaan kuitenkin tarkeana, jotta teknologian synnyttamat tuotteet ja
palvelut palvelisivat paremmin koko yhteiskunnan tarpeita. Artikkelin mukaan naisia tarvi-

taan alalle muuttamaan ja rikkomaan totuttuja kaavoja ja uskomuksia. (LUT 2020.)

Hofhuis, Van der Zec ja Otten (2013) ovat tarkastelleet moninaisuuden merkitysta organi-
saation tuottavuuden nakdkulmasta. He tutkivat erityisesti kulttuurisen moninaisuuden
merkitysta, joka voitanee rinnastaa LUT:n tarkastelemaan naisnakoékulmaan. Hofhuis ym.
ovat todenneet, etta organisaation markkinat ja sidosryhmaét ovat luonnostaan erilaiset,
jolloin kulttuurisesti monipuolinen organisaatio pystyy vastaamaan naihin tarpeisiin parem-
min. Kulttuurisesti monipuoliset tiimit voivat olla myds innovatiivisempia ja monipuolisem-
pia suorittamaan niille annettuja tehtavia ja liséksi moninaiset organisaatiot antavat itses-
taén positiivisen mielikuvan ulkomaailmaan. Nait4 organisaatioita pidetaan sosiaalisesti
vastuullisena, jotka antavat yhtélaiset mahdollisuudet kaikille kulttuuriryhmille ja pyrkivat
vahentamaan syrjintda. (Hofhuis ym. 2013, 180.)

Rikala (2013, 23-24) on vaitdskirjassaan tarkastellut, miten tyd vaikuttaa naisten mielen-
terveyteen ja hyvinvointiin. Rikalan mukaan naiset oireilevat miehid enemman ja naiset
karsivat erityisesti vasymyksesta ja univaikeuksista. Naisten uupuminen aiheutuu useim-
miten emotionaalisesta vasymyksesta, jonka on katsottu liittyvan perinteisiin feminiinisiin
ihanteisiin kuten vastuullisuuteen ja toisten huomioimiseen. Rikala kuitenkin Kirjoittaa, etta
naisten ja miesten vélisia eroja voidaan tarkastella tydelaméan ja yhteiskunnan rakenteel-
listen erojen kautta. Naisvaltaiset alat pitavat tyypillisesti sisallaan psyykkisesti kuormitta-
via tekijoita, kuten ihmissuhdety6hon liittyvat emotionaaliset ristiriidat, kiire ja tydn ennus-
tamattomuus. Lisdksi naisia kuormittavat edelleen perheen ja tydn yhteensovittamiseen

liittyvat haasteet.

Myds Blomgren (2020) tukee Rikalan (2013) ndkemysté naisten mielenterveyteen liitty-
vista haasteista. Blomgrenin mukaan naisten mielenterveysperusteiset sairauspoissaolot
ovat merkittavin sairauspaivarahan maksamisen peruste. Viimeisen kolmen vuoden ai-
kana mielenterveysperusteisten sairauspaivarahojen osuus on noussut lahes 57 % suh-

teutettuna koko vaestoon. Blomgrenin mukaan mielenterveydesté johtuvien poissaolojen
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kehitykseen on kuitenkin viela hankala vaikuttaa, koska mielenterveyden hairididen &kil-
lista lisdantymista ei varmuudella tunneta. Tiedetaén, etta vaatimukset niin tydssa, perhe-
elamassa kuin vapaa-ajallakin ovat kasvaneet, jotka voivat vaikuttaa ihmisten hyvinvoin-
tiin. Mielenterveyshairididen lisdantymisen taustalla voi kuitenkin olla myds muuttunut tapa
diagnosoida mielenterveyshairidita tai mielenterveyshairididen normalisointi, joka lisaa nii-

den nékyvyytta esimerkiksi sosiaalisessa mediassa.
2.5 Viitekehyksen yhteenveto

Vastuu omasta mielenterveydesta ja hyvinvoinnista huolehtimiseen kuuluu jokaiselle ty6n-
tekijalle itselleen. Tydlla ja tydymparist6lla voidaan kuitenkin merkittavasti vaikuttaa ihmi-
sen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Parhaimmillaan ty6 tayttaa inmisen perustarpeet,
joita on tarkasteltu tdssé Rauramon tydhyvinvoinnin portaiden sekd Martelan kuvaamien
psykologisten perustarpeen kautta. Ty0 ja tydn tekemisen tavat ovat muuttuneet yha mo-
nimutkaisemmaksi ja hektisemmaksi. Tyon tekeminen on riippuvainen monen tekijan sum-
masta ja paatdksenteon nopeus on kasvanut. Ymparistbn muutoksen seurauksena itseoh-
jautuvuus ja autonomia tydymparistoissa on lisdantynyt. ltseohjautuvaa ymparistoa voi-
daankin pitaa yhtena tyén voimavaratekijoista ja mielen hyvinvoinnin mahdollistajana.
Muutos on tuonut myds uudenlaisia vaatimuksia niin uusien tyéelamataitojen kuin elaman-
hallintataitojenkin opetteluun. Kuviossa 5 on kuvattu, miten mielenterveys, tyéhyvinvointi

ja muuttuva ymparisto linkittyvat toisiinsa yhdeksi kokonaisuudeksi
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KUVIO 5: Hyvinvoinnin muodostuminen (mukaillen Tepa-termipankki; Tirkkonen ja Kinnu-
nen 2013; TTK2020; Mieli ry. 2020a)

Tyon voimavaratekijoité voidaan vahvistaa niin tydtehtavien, tydyhteison, organisaation
kuin ty¢jarjestelyidenkin kautta. Lisaksi yksilon ominaisuudet vaikuttavat siihen, miten tyo
koetaan. Jos tarkastellaan ty6n voimavaratekijoita ja mielenterveytta suojaavia tekijoita,
voidaan hyvin todeta, ettd ty0 on erityisen tarke& mielen hyvinvoinnin vahvistajana. Hyvin
jarjestettyna tyo lahtokohtaisesti tukee niin siséisten kuin ulkoistenkin mielenterveytta suo-

jaavien tekijdiden vaikutusta.
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3 KEHITTAMISHANKE
3.1 Kohdeorganisaation ja lahtétilanteen esittely

Kohdeorganisaatio on suomalainen teknologia-, data-, ja designyritys, joka tydllistaa lahes
1000 strategisen konsultoinnin, palvelumuotoilun, ohjelmistokehityksen, analytiikan, pilvi-
palveluiden ja integraatioiden asiantuntijaa 6 eri maassa. Suomessa tyontekijoitd on noin
850 ja organisaation toimii Suomessa usealla eri paikkakunnalla. Organisaatio on kasva-
nut viimeisen viiden vuoden aikana lahes 20 % vuositahtia mitattuna seka liikkevaihdolla

ettd henkilostomaaralla. (Kohdeorganisaatio 2020a.)

Organisaatio on kulttuuriltaan matalan hierarkian organisaatio, jossa kannustetaan auto-
nomiaan ja itseohjautuvuuteen. Pietilan (2019, 9-10) mukaan perinteinen hierarkinen tapa
organisoitua toimii silloin, kun seka tavoite etta miten tavoite saavutetaan, on selva. Itse-
ohjautuvuus taas sopii parhaiten ymparistéon, jossa ymparisto ja tydtehtavat muuttuvat
nopeasti. Pietila kirjoittaa, ettd nykypaivinad monessa organisaatiossa on suosittua toteut-
taa autonomiaa siten, etta perinteiset johtamisrakenteet ovat edelleen olemassa, mutta
organisaation sisalla toimitaan itseohjautuvasti. Tyontekijat vastaavat itse tyon toteutuk-

sesta, tydn suunnittelusta ja tekevéat omaa tydtaan koskevia paatoksia itsenaisesti.

My6s kohdeorganisaatio toimii jatkuvasti muuttuvassa ymparistdssa, jossa asiakkaiden
tarpeet, teknologia ja tyon tekemisen mallit muuttuvat jatkuvasti. Organisaatiossa on pe-
rinteisia johtamisrakenteita, mutta tydntekijat kantavat vastuun oma tydn suunnittelussa ja
toteutuksesta seka arjen priorisoinneista ja valinnoista (Kohdeorganisaatio 2020d). Pieti-
lan (2019, 12) mukaan tietointensiivisessa tydssa tyontekijat tarkastelevat omaa tyotaan ja
organisaatiota merkityksellisyyden kautta. Tyo koetaan merkitykselliseksi silloin, kun tyon-

tekijalla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon.

Kohdeorganisaatiossa naisten méaara noudattelee LUT:n (2020) kuvaamaa linjaa, jossa
naisten osuus teknologialla on noin 20 %. Valkaman (2019) mukaan IT-alalla tyéskentele-
vien naisten maara on kuitenkin muihin teknologia-aloihin verrattuna korkeampi, noin 25
%). Tassa kehittAmishankkeessa ei niinkaan ole tarkoitus 16ytaa ratkaisuja moninaisuuden
tai naisten maarén lisdadmiselle organisaatiossa, vaan tarkoitus on tarkastella ja 16ytaa
niité keinoja, joilla organisaatiossa tydskentelevat naiset viihtyvat ja kokevat voivansa hy-
vin ja valillisesti vaikuttaa siihen, ettéd tekninen ala ja erityisesti IT-ala koetaan naisille mie-

lenkiintoiseksi ymparistoksi tydskennella.
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Kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden keski-ikd on noin 38 vuotta ja tyontekijoiden vaihtu-
vuus vuonna 2020 oli 5 % ((lahtijéiden maara / keskimaarainen tyontekijdéiden maara vuo-
den aikana) x 100). Sairauspoissaoloprosentti 1.95 % (sairauspoissaolot/kdytdssa olevat
tyotunnit). Noin 90 % tyontekijoista on korkeakoulututkinto. Naisten osuus eri johtotason
tehtavissa on lahes jokaisessa roolissa suurempi kuin naisten suhteellinen osuus Suomen
organisaatiotasolla. Naisten osuus eri johtotason tehtavissa on kuvattu taulukossa 3.

(Kohdeorganisaatio 2020c.)

TAULUKKO 3. Naisten osuus eri johtotason tehtavissa (Kohdeorganisaatio 2020c)

Job Profile Male % Female %
Project Manager 61 39
People Lead 68 32
Account Director 80 20
Other Director 63 38
Business Lead 79 21
Delivery Lead 60 40
Staffing/Sourcing Manager 71 29
SVP/Business Unit Director 78 22
EVP/Group Management 100 0
Team Member
Other Manager 40 60

Hyvinvointi

Taman kehittamishankkeen kohderyhma valikoitui kehittdmiskohteeksi sairauspoissa-
olodatan tarkastelun kautta. Analyysissa tarkasteltiin vuosien 2017—2020 aikana kerty-
nyttd dataa organisaation sairausdiagnooseista ja huomio kiinnittyi erityisesti F-diagnoo-
seihin ja niistd seuranneisiin sairauspoissaoloihin. F-diagnoosi kuuluu kansainvéalisen ICD-
10 tautiluokitukseen ja tama diagnoosiluokka pitaa sisalladn mielenterveydenhdiritt. jotka
ovat yleisia tyduupumukseen liittyvia hairickoodeja (THL 2011). Taméan analyysin lopputu-
los oli, ettd myds kohdeorganisaatiossa naisten riski sairastua mielenterveydenhairidihin
on suurempi organisaatiossa tydskenteleviin miehiin nahden, joka tukee seka Blomgrenin
(2020) ettd Suvisaaren ym. (2017) nakemysta mielenterveyshairiiden yleisyydesta nai-
silla. Rikalan (2013, 25) mukaan naisten hyvinvointiin liittyvat tekijat ovat monitahoisia, so-
siaalisia ilmio6ita, jotka johtuvat osittain seka yhteiskunnan etta tyéelaman rakenteista. Ri-
kalan mukaan myos naisiin kohdistuvat odotukset ja vaatimukset eroavat toisistaan ja
osittain tdma on selitettdvissa rutiininomaisista ja itsestéaan selvina pidetyista rutiininomai-
sista rooleista. On kuitenkin hyva huomata, etta kohdeorganisaatiossa sairauspoissaolo-
jen maara on kokonaisuutta tarkastellessa pieni eika sairauspoissalojen maara eroa mui-

hin vastaaviin organisaatioihin verrattuna. (Kohdeorganisaatio 2020b.)

Tyontekijdiden hyvinvointia tuetaan organisaatiossa usealla eri tavalla. Kun tarkastellaan

organisaation hyvinvoinnin tekij6éitd Rauramon (2009, 3) kuvaamien ty6hyvinvoinnin
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portaiden kautta, organisaation tarjoamia tyésuhde-etuja voidaan tarkastella esimerkiksi
psykofysiologisten tarpeiden kautta. Tydsuhde-edut on pyritty valitsemaan siten, etta ne
mahdollistavat ja tukevat tyontekijan terveellistd elaméntapaa. Organisaatiossa on kay-
tossa esimerkiksi seuraavat tydésuhde-edut: lounas-, virike- ja likuntaetu, matalan kynnyk-
sen hyvinvointipalvelut ja hieronta. Organisaatiossa mitataan tyontekijatyytyvaisyytta
saanndllisesti, jonka avulla mahdolliset epakohdat havaitaan ajoissa ja niihin voidaan
puuttua nopeasti. Myds lakisdateista kattavampi tydterveyshuolto seka sita taydentavat
vapaa-ajan vakuutukset seka aktiivinen ja eteenpain katsova yhteisty0 tyoterveyshuollon

kanssa mahdollistavat sen, etté jokainen tyontekija voi huolehtia omasta hyvinvoinnistaan.

Yhteiset johtamiskaytannot madrittelevat kunkin tyontekijan oikeudet, mutta myos vastuut
ja velvollisuudet. Kohdeorganisaatiossa yhteiset johtamisen tavat on maaritelty johtamisen
periaatteiksi. Ne luovat pohjan oikeudenmukaiselle ja tasa-arvoiselle kohtelulle ja maarit-
televat kaikille yhteiset johtamisen periaatteet. Johtamisen periaatteissa johtamista tarkas-
tellaan niin yksilon, esihenkilon, asiakkuuden, projektien kuin yksikén johdon toiminnan
kautta. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta myds tydntekija voi kokea psykologista tur-
vallisuutta monella eri tasolla. Kevaan 2020 poikkeusolot horjuttivat varmasti monen koke-
musta psykologisesta turvallisuudesta. Kohdeorganisaatiossa turvallisuuden tunnetta py-
rittiin vahvistamaan esimerkiksi viestintaa lisdamalla ja jarjestamalla tyontekijoille mahdol-
lisuuksia kokoontua yhteen puhumaan vallitsevasta tilanteesta ja sen herattamista tun-
teista. Fyysisen tydympariston viihtyvyydesta ja turvallisuudesta on huolehdittu toimitila-
konseptin luomisen yhteydessa. Toimitilat tarjoavat ratkaisuja tydntekijoiden erilaisiin tar-
peisiin. Ne mahdollistavat esimerkiksi vetaytymisen rauhallisiin ja hiljaisiin tiloihin, mutta

myos yhdessa tydskentelyn ryhmissa.

Kohdeorganisaatiossa erilaisten yhteisdjen syntymista tuetaan monella eri tavalla. Jokai-
selle tiimille on kohdistettu tiimiraha, jonka tiimi voi kayttaa haluamallaan tavalla tiimin yh-
teiseen tekemiseen. Organisaatio tukee tyontekijoita myos erilaisten vapaa-ajalla tapahtu-
vien kokoontumisten jarjestamisessa, jossa saman henkiset ja samoista asioista kiinnos-
tuneet voivat kokoontua yhteen esimerkiksi suunnistuksen, golfin, elokuvien, salibandyn
tai jalkapallon aarelle. Organisaatiossa on perinteisesti jarjestetty myos erilaisia yhteisia
juhlia ja tapahtumia, jotka ovat sdannollisesti koonneet organisaation tyéntekijat yhteen.
Hyvinvoinnin osatekijana liittymisen tarvetta vahvistetaan myds hyvilla rekrytointikaytan-
nadilla, perehdyttamiselld, tydyhteisotaitoja kehittamalld, hyvalla viestinnalla ja esihenkil6-
taidoilla. Kasvuorganisaatiossa toimivat rekrytointikaytannét ja perehdyttaminen ovat
oleellinen osa uuden ty6ntekijan kiinnittymista organisaatioon. Esihenkiloty6hon ja johta-
miseen onkin kiinnitetty viimeisten vuosien aikana paljon huomioita, ja talla on ollut iso

merkitys myos turvallisuuden tunteen vahvistumiseen.
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Lahtdvaihtuvuus

Yksi mielenkiintoinen nakdkulma tutkimuskohteeseen I0ytyi tarkastelemalla henkiloston
l[Ahtovaihtuvuutta. Kohdeorganisaatiossa henkilostdvaihtuvuus on 5 % ((lahtijoiden maara
/ keskim&arainen tyontekijoiden maara vuoden aikana) x 100). Tata kehittamishanketta
varten tarkasteltiin 1.1. — 31.8.2020 aikana kertynytta lahtijadataa ja erityisesti niita syita,
joita naiset olivat ilmoittaneet 1&8hdon syyksi. Tarkastelujaksolla [ahtemisen syyt liittyivat

esimerkiksi tydn sisaltéon ja uramahdollisuuksiin. (Kohdeorganisaatio 2020c.)

Mankan ja Hakalan mukaan henkiloston vaihtuvuuden syiden tarkastelu auttaa organisaa-
tiota kehittdmaan toimintaansa ja kiinnittamaan huomion niihin asioihin, jotka ovat organi-
saation menestymisen kannalta oleellisia. Haastattelemalla l&htevia henkil6ita, organisaa-
tio voi systemaattisesti kiinnittdd huomion niiden asioiden parantamiseen, jotka toistuvat
lahtijdiden kertomuksissa. On myds hyva huomata, etta liian alhainen vaihtuvuus saattaa
aiheuttaa organisaatiolle riskin. Seurauksena on jahmettyminen tai tila, jossa organisaa-
tiossa tydskentelee henkil6ita, joiden arvomaailma ja osaaminen ei enda vastaa organi-
saation tarpeita. (Manka & Hakala 2011, 20.)

Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemusta tarkasteltiin 03/2019—-09/2020 kertyneen datan perusteella. Kohde-

organisaatiossa tyontekijakokemusta mitataan viikoittain Peakon-tydkalun avulla. Tyonte-
kijat vastaavat kerrallaan noin kymmeneen kysymykseen, jotka liittyvat esimerkiksi johta-

miseen, organisaation strategiaan, tyon mielekkyyteen ja palkitsemiseen. Tyontekijat vas-
taavat kysymykseen antamalla numeerisen arvion valiltéd 1-10 ja sen lisaksi tyontekija voi
antaa anonyymisti sanallisen vastauksen. Kohdeorganisaatiossa vastausprosentti on va-

kiintunut 50-60 % valiin ja eNPS luku on 60-70 valissé. (Kohdeorganisaatio 2020e.)

eNPS (employee Net Prometer Score) perustuu yleisesti kaytettyyn asiakaskokemuksen
mittaristoon, Net Promoter scoreen (NPS). Mittariston avulla kysytaan asiakkaan, tdssa
tapauksessa tyontekijan, halukkuutta suositella yrityksen palveluita muille yksinkertaisten
kysymysten avulla. Vastaajat jaetaan kolmeen ryhmé&én sen mukaan, minka arvosanan he
ovat antaneet palvelulle tai omalle kokemukselleen kymmenportaisella asteikolla. Vahiten
sitoutuneita yritykseen tai sen palveluihin ovat ne henkilot, jotka antavat arvosanan 1-6.
Tata ryhmaa kutsutaan arvostelijoiksi. Suosittelijoiksi taas kutsutaan niitd, jotka antavat
arvosanan 9-10. He ovat mygs valmiita suosittelemaan yrityksen palveluita muille.
NPS:44 (eNPS:48) laskiessa arvosanan 7—8 antaneita ei huomioida tulosta analysoidessa
ja heita kutsutaankin tassa tapauksessa neutraaleiksi. NPS:n mittaustulos muodostuu siis
arvostelijoiden ja suosittelijoiden valisesta suhdeluvusta. Filenius (2015) kirjoittaa, etta yri-

tys hyotyy NPS:sta eniten pitkdjanteisesti tehdyn mittauksen kautta. (€)NPS:&n mittaristoa
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kaytettaessa on kuitenkin hyva huomata, etta tutkimusten perusteella suomalaiset kaytta-
vat arvioinneissaan harvoin mittariston ylapaata, jonka vaikutus saattaa olla tuloksia tar-
kastellessa merkittava. Asteikko ei mytdskaan huomioi arvioijan tunnetilaa arviointihetkella
(Filenius 2015, Luku 4.) Tassa yhteydessa on hyva muistaa, ettd organisaation ei pida
unohtaa neutraaleja vastaajia vaan ndhda heidat potentiaalisina suosittelijoina ja miettia

toimia, joilla saada heidét suosittelemaan yrityksen palveluita muille.

Peakonissa kysymykset on jaettu useaan eri osa-alueisiin, joita kutsutaan sitoutumisteki-
joiksi. Kussakin sitoutumistekijassa on 1 tai useampi alakategoria, joissa kussakin on 1 tai
useampi kysymys. Kysymykset voidaan ajoittaa tiettyyn ajankohtaan tai ne tulevat tyonte-
kijoille satunnaisessa jarjestyksessa tietyn ajanjakson kuluessa. (Peakon 2020.) Tata ke-
hittdmishanketta varten tuloksia tarkasteltiin sitoutumistekijoittéin ja niiden alakohteittain,
josta nostettiin esille ne tekijat, joissa naisvastaajilla eNPS luku oli alle 50. Tydntekijatyyty-
vaisyysmittauksen tuloksia tarkastellessa havaittiin, ettd taman kehittdmishankkeen koh-
deryhméssa kokemus mahdollisuudesta kehittyd, palkitsemisen tavoista ja palautteen

saamisesta sek& kokemus tasa-arvoisesta kohtelusta vaatii tarkempaa tarkastelua.
3.2 Tutkimusmenetelma ja tiedon hankinta

Kanasen (2015, 33) mukaan kehittamistutkimus ei itsessédan ole oma tutkimusmenetelméa
vaan se muodostuu useista eri tutkimusmenetelmistd. Kananen puhuu monimenetelmai-
sesta tutkimusotteesta, jossa yhdistellaan tarpeen mukaan seka kvalitatiivisia ettd kvanti-
tatiivisia tutkimusmenetelmid. Kananen (2012, 13) kirjoittaa, etté kehittdmistutkimuksen
taustalla on aina jonkin ilmi6, prosessi tai asiantila, jonka toivotaan olevan kehittamisen tai

tehdyn muutoksen jalkeen paremmin.

Taman kehittamishankkeen tutkimuksellinen osuus toteutettiin hyddyntéen yhdistelmatut-
kimuksen tiedonkeruumenetelmia. Tiedonkeruuosuus toteutettiin tapaustutkimuksen
(case-tutkimus) menetelmia hyddyntden. Kanasen mukaan tapaustutkimusta voidaan pi-
taa lahestymistapana, jossa voi olla piirteita seka kvalitatiivisesta etta kvantitatiivisesta tut-
kimusotteesta. Tapaustutkimuksessa tutkimusaineisto voi muodostua useiden eri lahtei-
den kautta ja tyypillista on, etta tutkimuksessa yhdistetddn useita eri tietolahteita. (Kana-
nen 2012, 34-35.)

Taman kehittamishankkeen tutkimuskohde valittiin tarkastelemalla ja syventymalla use-
aan eri kohdeorganisaation tietolahteeseen. Tarkastelun avulla pyrittiin luomaan mahdolli-
simman syva ja monipuolinen ymmarrys tutkittavasta kohteesta. Tapaustutkimuksellinen
lAhestyminen sopi ongelman tarkasteluun ja ymmarryksen luomiseen hyvin, koska kaytet-

tavissa oli jo ennestaan paljon aiheistoa, jonka perusteella kehittamiskohteesta saatiin
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luotua hyva ymmarrys. Taman jalkeen kehittdmishankkeessa siirryttiin osin toimintatutki-
muksen menetelmiin. Kanasen mukaan tapaustutkimuksen ja toimintatutkimuksen ero on
hailyva. Han kirjoittaa, etté toimintatutkimus keskittyy tapaustutkimusta enemman ihmisiin
ja heidan mahdollisuuteensa vaikuttaa muutoksen syntyyn. Toimintatutkimuksessa myos
tutkija on aktiivisessa roolissa. Kanasen mukaan toimintatutkimuksessa toimenpidesuosi-
tuksia testataan myo6s kaytannossa, jota ei tapahdu tapaustutkimuksessa. (Kananen
2021, 37-38.) Tassa kehittamishankkeessa syntyneité ideoita ja toimenpide-ehdotuksia

tullaan kuitenkin testaamaan ja iteroimaan taman kehittamishankkeen jo paatyttya.
3.3 Kehittdmistydn kohderyhma ja tutkimusetiikka

Kehittamiskohteena oleva ongelma tunnistettiin tarkastelemalla kaytossa olevaa organi-
saatiodataa sairauspoissaolojen, [&htovaihtuvuuden seka jatkuvan tyontekijakokemuksen
mittauksen kautta. Nakokulmaa laajennettiin tarkastelemalla naisten roolia teknologialalla
yleensa seké naisten yleista hyvinvointia ja mielenterveytta tutkimustietoon perutuen.

Tutkimushetkelld organisaatiossa tydskenteli 164 naista, jotka tapaustutkimuksen nako-
kulmasta muodostivat timan kehittdmishankkeen tutkimusjoukon. Kaikille heille lahetettiin
sahkopostilla viesti (liite 1), jossa kerrottiin kdynnissa olevasta tutkimuksesta. Samalla
heitd pyydettiin osallistumaan verkkokyselyyn (liite 2), jossa selvitettiin kohdejoukon néake-
myksia hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Verkkokysely toteutettiin taysin anonyymisti,
eika vastausten perusteella voi paatella vastaajan ikaa tai roolia organisaatiossa. Sa-
massa viestissa oli mukana ilmoittautumislomake, jonka kautta halukkaita pyydettiin osal-
listumaan yhteiseen tydpajaan, jossa tarkoitus oli lahted yhdessa tuottamaan ideoita ja

ratkaisuja kasilla olevaan ongelmaan.

Ty6pajan osallistujamaara oli rajattu ja tydpajaan otettiin mukaan yhteensa 22 ensim-
maiseksi ilmoittautunutta. Osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen eika osallistujia ra-
jattu etukateen esimerkiksi osallistujien ian, tyétehtavan tai yksikon mukaan. Tydpajassa
oli edustettuna kaikki ikaluokat yhta ikaluokkaa lukuun ottamatta. lan mukaan tarkasteluna
suhteellisesti eniten osallistuja oli ikéluokasta 21-30 (TAULUKKO 4).
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TAULUKKO 4. Suomessa tydskentelevien naisten maara ikaryhmittain ja workshopiin

osallistuvat naiset ikaryhmittain (Kohdeorganisaatio 2020c)

Ikaryhma 21-30 | 31-40 | 41-50 | 51-60 | 61-64
Suomessa tydskentelevat naiset/lkm. 25 71 56 10 2
Workshopiin osallistuvat naiset /Ilkm. 8 6 6 2 0

Ty6pajan osallistujat tydskentelivat 7 eri yksikdssa ja erilaisia tydnkuvia oli edustettuna 19
(tyontekijan itse ilmoittama). Taté voidaan pitaéd kehittamishankkeen lopputuloksen kan-
nalta hyvana, koska mukana olleet tyontekijat edustivat kattavasti eri puolilla organisaa-

tiota tydskentelevid naisia eri tehtavista.
Tutkimusetiikka

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) yllapitdd yhdessa suomalaisen tiedeyhteistn
kanssa ohjeistusta hyvésta tieteellisesta kaytanndsta, jota myds LAB-ammattikorkeakou-
lussa noudatetaan. Kehittamistyota tehdessa tutkijan on huolehdittava siita, etta tutkimus
toteutetaan hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. Tutkimustyota tehdessa on huoleh-
dittava muun muassa eettisesti kestavasta tiedonhankinnasta, tutkimustulosten kriittisesta
tarkastelusta, muiden tyon kunnioittamisesta asianmukaisilla viittauksilla ja asianmukai-
sella ja etukateen sovitulla tutkimusluvalla. Tutkimusta tehdessa on my6s huomioitava

henkilon tietosuojaa koskevat periaatteet. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6—7.)

Tassa kehittamishankkeessa tutkimus kohdistui yhdessa organisaatiossa tyoskentele-
vaan, rajattuun joukkoon ihmisia, jotka muodostivat tutkittavan ilmion. Kehittamishank-
keessa hyddynnettiin organisaatiossa jo aiemmin keréttya tietoa. Tassa kohtaa on hyva
todeta, etté vaikka tietoa ei ole keratty tutkimustarkoitukseen, se on organisaatiossa ylei-
sesti hyddynnettavissa olevaa dataa organisaation ja johtamisen kehittamistydssa. Kaikki
tutkimuksessa kaytetty data oli anonymisoitua, eikd sen perusteella voi paatella yksittéi-
sen tyontekijan henkiléllisyytta. Hyvan tutkimustavan mukaisesti kehittamishankkeeseen
osallistuville kerrottiin tutkimusta varten keratyn datan kaytosta. (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta 2012, 6-7.)

Vaikka hyvinvoinnista ja mielenterveydesté on alettu viime aikoina puhumaan yhta enem-
man ja julkinen keskustelu aiheen ympaérilla on lisdantynyt, aihe saattaa olla monelle viela
arka ja leimaava. Myds Tamminen ja Solin (2014, 15) ovat ottaneet kantaa mielentervey-

den edistamista kasittelevien hankkeiden eettisyyteen. He kirjoittavat, ettd hankkeeseen
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osallistumisen on perustuttava vapaaehtoisuuteen ja kenella tahansa tulee olla oikeus ve-
taytya hankkeesta missa vaiheessa tahansa. Mukana oleville on my6s annettava riitta-
vasti tietoa ja viestinnan on oltava selkeda ja ymmarrettavad. Mielenterveytta kasitelta-
vissa raporteissa on myds huolehdittava anonymiteetista eika kenenkaan osallistujan hen-
kilollisyys paljastu. Tassa kehittamishankkeessa aihetta kasitellaan organisaatiossa esiin-
tyvana ilmiona. Kehittdmishankkeen aikana tehdyt havainnot ja toimenpiteet jaetaan koko
organisaatiolle ja tavoitteena on, etté tassa kehityshankkeessa syntyneité tuloksia voidaan

hyodyntaa myds muissa vastaavissa organisaatioissa.

Tassa kehittdmishankkeessa hankkeesta vastaava kuuluu tutkittavaan kohderyhméan ja
on osa kasiteltavaa ilmitta. Toimintatutkimuksessa toimintatutkija on itse aktiivisesti mu-
kana vaikuttamassa muutoksen syntyyn ja tutkijan rooli tdssa onkin toimia muutoksen
kaynnistdjana ja rohkaisijana. (Heikkinen 2007, 19-20.) Tutkimusetiikan naktkulmasta yh-
tena huomioitavana asiana on myds se, etta tutkija itse paasee oman tydroolinsa kautta
kasittelemaan organisaatiossa olevaa dataa monesta eri nakdkulmasta, mutta tata kehit-
tamishanketta varten ei ole kasitelty tai tutkittu GDPR:n alaista sensitiivista dataa tyénteki-
joista. Hyvan tieteellisen kaytanndn mukaisesti tata kehittdmishanketta varten kohdeorga-

nisaatiolta on hankittu tutkimuslupa etukateen.
3.4 Kehittdmishankkeen aikataulu ja toteutuksen kuvaus

Aikataulu

Kehittdmishanke kaynnistyi kesakuussa 2020, kun organisaatiossa lahdettiin tarkastele-
maan yhdessa tytterveyden kanssa vuosien aikana kertynytta sairauspoissaolodataa. Ta-
man analyysin my6ta mielenkiinto kohdistui organisaatiossa tydskenteleviin naisiin ja or-
ganisaatiossa lahdettiin selvittdmaan, mitd muu data kertoo organisaatiossa tyoskentele-
vien naisten hyvinvoinnista. Kehittdmishankkeen aihealue (hyvinvointi) oli valikoitunut jo
aiemmin ja niinpa tietoperustan luominen ja perehtyminen aihealueeseen kaynnistyi jo
paljon ennen varsinaisen kehittdmishankkeen kaynnistymista. Kehittamishankkeen kohde-
ryhman rajauksen jalkeen aikataulu pyrittiin suunnittelemaan siten, etta se oli mahdollista
toteuttaa mahdollisimman lyhyessé ajassa, jotta kehittamishankkeen aikana esille tulevia
kehittamisideoita padstaan kokeilemaan ja viemaan arkeen mahdollisimman nopealla ai-
kataululla (KUVIO 6). KehittAmishanke toteutettiin aikavalilla 06—12/2020, mutta on hyva
huomata, etté suurin osa kehittdmishankkeen aikana esille nousseista ideoista huomioi-
daan ja otetaan tyon alle varsinaisen kehittdmishankkeen paatyttyd osana muuta organi-

saation kehittamistyota.
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09/2019- 05/2020

- Aiheen valinta
«»Aihealueeseen perehtyminen
= Tutustuminen aikaisempiin tutkimuksiin

06 — 08/2020

+Aihealueen rajaus

= Nykytilan kartoitus

= Tutkimuskysymysten madrittely
« Tietoperustan luominen

08-10/2020

«Kehittdmishankkeen suunnittelu
«Kohderyhman valinta
- Tutkimusaineiston hankkiminen (verkkokysely, workshop)

098-11/2020

- Aineiston késittely ja analyysi
«Kehittdmistoimenpiteiden kaynnistdminen
«Kehittdmistoimenpiteiden jatkosuunnittelu

12/2020

= Tulosten raportointi
= Tulosten julkaisu

KUVIO 6. Kehittamishankkeen aikataulu
Toteutuksen kuvaus

Kaikille organisaatiossa tyoskenteleville naisille annettiin mahdollisuus vastata verkossa
toteutettuun kyselyyn, joka sisélsi kolme avointa kysymysta (liite 2). Verkkokyselyn vas-
tauksia hyddynnettiin tydpajan suunnittelussa ja ne loivat tydpajatydskentelyn I&htotilan-
teen. Verkkokysely toteutettiin Google Formsilla. Kyselyn vastausaika oli 12 paivaa eika
kyselysté lahetetty erikseen muistutusviesteja. Vastausten lapikaynti ja analysointi aloitet-
tiin ennen vastausajan paattymistd samaan aikaan ty6pajan suunnittelun kanssa. Tytpa-
jan suunnittelussa huomioitiin globaali koronapandemia ja kokoontumisrajoitukset siten,
ettd tyopajan toteutus suunniteltiin pidettavaksi verkossa, hyddyntéden kohdeorganisaa-
tiossa kaytossa olevia verkkotyodkaluja.

TyOpajatydskentelyn tavoitteena oli [0ytaa osallistavia menetelmié hyédyntden mahdolli-
simman paljon uusia ideoita sille, miten kohdeorganisaatiossa voidaan tukea naisten mie-
lenterveytté ja hyvinvointia ja samalla vaikuttaa siihen, etta tydpaikka koetaan mielenkiin-
toiseksi ja halutuksi tydpaikaksi naisten keskuudessa. TyOpajassa tehtiin myds valinnat,

mitd ideoita organisaatiossa lahdetaan ensimmaiseksi viemaan kaytantoon.
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Ty6pajaan oli mahdollista ilmoittautua kenen tahansa organisaatiossa tydskentelevan nai-
sen ja nain ollen tydpajaan osallistujat eivat valttamatta tunteneet toisiaan ennestaan.
Osallistavan tyopajan yhtena oleellisena osatekijana on kuitenkin luottamus. Hakonen,
Vartiainen ja Kokko (2004, 125) ovat tutkineet luottamuksen syntya ja luottamuksen mer-
kitysta erityisesti hajautetuissa tiimeissa, ja he ovat kirjoittaneet luottamuksen syntyvan
kolmen vaiheen kautta. Heidan mukaansa jokainen ihminen arvioi luottamusta itselle koi-
tuvan hyodyn tai haittojen kautta. Kun ihmiset tuntevat toisensa, luottamus lahtee rakentu-
maan sen tiedon varaan, joka ihmisilla on toisistaan. Koska tyopajatydskentelyssa aika on
rajallinen, osallistujille perustettiin yhteinen pikaviestikanava noin viikkoa ennen tyopajaa,
jonka kautta tydpajaan osallistujat paésivat esittelemaéan itsensa ja tutustumaan toisiinsa.
Kanavalla jaettiin myds etukateen sellaista tietoa, jota ei kasitelty tydpajassa, mutta jonka
tarkoitus oli lisatd ymmarrysta tyopajassa kasiteltavista aiheista. Nummen (2018, 86-87)
mukaan tydpajat rakentuvat yleensa kolmen vaiheen kautta, jotka ovat ongelman tai ta-
voitteen selkeytys, ratkaisujen etsiminen ja toimenpiteista sopiminen. Myos tassa kehitta-

mishankkeessa noudatettiin osittain Nummen kuvaamaa mallia.

Tyo6paja (lite 3) toteutettiin yhtend kolmen tunnin tydpajana, johon ilmoittautui 22 henkil6a.
Lopullinen osallistujaméaéara tydpajassa oli 20. Tydpajan alussa pidettiin lyhyt esittaytymis-
kierros, jossa jokainen paasi kertomaan omat odotuksensa tydpajalle. Taman jalkeen tyo-
pajassa kaytiin lyhyesti lapi tydpajan agenda, tavoitteet, peruskasitteet ja tydskentelyme-
netelmat. Varsinainen tytskentely kaynnistettiin yhteisella orientaatiolla, jossa jokainen
paasi miettiméan, millaista tunneilmapiiria tydpajassa suunnitellut kehitysideat synnyttaisi-

vat.
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KUVIO 7. Toivottu tunneilmasto muutoksen jalkeen (liite 3)
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Jokainen osallistuja sai kuvata toivottua tunnetta kolmella eri sanalla vastaten samalla ky-

symykseen: "Millaisella tunnetilalla kuvaat kohtaamallesi henkildlle kohdeorganisaatiota

tybpaikkana vuoden paéasta?” Vastaukset muodostivat sanaparven (KUVIO 7), josta muo-

dostui yhteisesti tavoiteltava tunneilmapiiri muutokselle. Tehtavassa hyddynnettiin ver-

kossa vapaasti kaytdssa olevaa mentimeter-tyokalua.

Alustuksen jalkeen tyGpajassa siirryttiin ideointivaiheeseen, jossa osallistujat paasivat ide-

oimaan niita keinoja, joilla kohdeorganisaatiossa voitaisiin tukea ja parantaa naisten mie-

lenterveytta ja hyvinvointia. Ideoita tarkasteltiin 8 eri osa-alueen kautta, jotka tunnistettiin

hyvinvoinnin tekijaksi verkkokyselyn vastausten perusteella. Tyoskentelyssé hyddynnettiin

verkosta l6ytyvaa padlettia, johon oli luotu jokaiselle teemalle valmiiksi omat sivut, johon

oli keratty esimerkkeja niista asioista, joita kyselyn perusteella pidettiin hyvinvointia lisaa-

vina tekijoina. Ideointivaiheessa tydpajaan osallistujat kavivat sivuja teemoittain lapi ja teh-

tavana oli ideoida konkreettisia toimia hyvinvoinnin parantamiseksi jokaisen teemaan.

Ideointivaiheen jalkeen tydpajaan osallistujat saivat aanestaa jokaisesta teemasta 1-3

ideaa, joita kukin toivoi otettavan jatkotydstoon. Adnestys toteutettiin padletin 4anestystyo-

kalulla. Aanestyksen jalkeen valitut ideat laitettiin jarjestykseen ja eniten 44nia saaneet

ideat valittiin jatkoty6stoon. Taméan perusteella osallistujat jakautuivat neljaén ryhmaan,

jotka lahtivat viemaan ideoimaan toteutusta. Taman jalkeen ryhmat esittelivat suunnitel-

mat muulle ryhmalle ja tydpajan lopuksi kunkin idean toteutukselle sovittiin alustava aika-

taulu. (KUVIO 8.)
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KUVIO 8. Ideoiden jatkotydsto ja aanestadminen padletilla (liite 3)
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Tybpajan toisessa osuudessa tarkasteltiin niita tekijoita, jotka tekisivat kohdeorganisaa-

tiosta mielenkiintoisen ja halutun tyopaikan naisille. Tehtavan alustuksessa kaytiin lapi
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verkkokyselyssa esille nousseita asioita ja ndiden perusteella lahdettiin suunnittelemaan

konkreettisia toimia asioiden parantamiseksi.

Lopuksi seka verkkokyselyn vastaukset ettd tytpajassa esille nousseet ideat koottiin yh-

deksi toimenpide-ehdotukseksi jatkokasittelya varten.
3.5 Aineiston kasittely ja analysointi

Verkkokyselyn vastausten analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto on paaosin tekstia. Aineistomaaran ollessa
pieni, aineistoa kasitellaan tyypillisesti siten, ettd aineisto luetaan useampaan kertaan lapi
ja pyritaan ldytamaan aineiston sisalta niiden sanoma. Aineisto voidaan luokitella asiasi-
salloittain ja sitd kautta I0ytaa rakenteita, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiota. (Kananen
2015, 88-89.)

Kanasen (2015, 93) mukaan aineiston tulkinta voidaan tehd& kolmella eri tavalla. Lahesty-
minen voi olla aineistoléhtbinen tai teorialdhtbinen tai naiden yhdistelma. Aineistolahtdi-
sessd lahestymistavassa tutkittava aineisto jaetaan segmenteittdin ja segmenteille anne-
taan sisaltda kuvaavat koodit, jotka nousevat esille aineistosta. Teorialahtdisessa tarkas-

telussa aineistosta pyritaan l[dytamaan teorian olettamia tai yhdistavia kasitteita.

Tassa kehittdmishankkeessa verkkokyselyn vastaukset analysoitiin ensimmaisella kierrok-
sella aineistolahtdista analyysitapaa hyédyntaen. Jokainen kysymys vastauksineen kasi-
teltiin erikseen ja vastaukset luettiin useaan kertaan. Jokaisella kierroksella vastaukseen
liitettiin yksi termi kuvaamaan vastauksen sisaltéa. Usean lukukerran jalkeen alkoi muo-
dostumaan sanajoukko, joka alkoi toistumaan analyysin edetessa. Toinen analyysikierros
tehtiin teorial&htoisesti siten, ettd ensimmaisen vaiheen segmentoinnissa syntynytta ryh-
mittelya lahdettiin tarkastelemaan Rauramon (2009) tyéhyvinvoinnin portaita vasten (kuvio
3) ja tarkastelemaan segmentoinnin vastaavuutta hyvinvoinnin portaisiin. Tassa analyysi-
vaiheessa syntynytta ryhmittelya hyddynnettiin seka tytpajatydskentelyssa etta tulosten

yhteenvedossa ja loppuraportoinnissa.

Toisen kysymyksen vastaukset kaytiin 1api aineistolahtdista analyysitapaa hyddyntaen.
Vastauksista etsittiin yhteisia teemoja, jotka kuvasivat niita teemoja, jotka tekevat kohde-

organisaatiosta mielenkiintoisen ja halutun tydpaikan naisten keskuudessa.
TyOpajatydskentelyn vastausten analysointi

Tyopajatydskentelyssé hyddynnettiin verkkokyselyn vastausten analysoinnissa syntynytta

ryhmittelyd. TyOpajassa kertyneet ideat naisten mielenterveyden ja hyvinvoinnin
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tukemiseksi kaytiin lapi ja ideat jaettiin aikaisemmin tehtya ryhmittelya hyédyntaen. Ryh-
man sisalla samankaltaiset ideat yhdistettiin toisiinsa. Taman jalkeen jokaiselle idealle ni-
mettiin vastuutaho ja toimenpide-edotus idean toteuttamisesta. Naista koottiin toimenpide-
ehdotus, joka kaydaan lapi yhdessa kunkin vastuutahon kanssa. Toiseen tutkimuskysy-
mykseen liittyvat ideat yhdistettiin ensimmaisessa vaiheessa syntyneisiin teemoihin ja sa-
malla kullekin teemalle pyrittiin I6ytamaén vastaavuus johonkin kappaleessa 3 kuvattuun
hyvinvoinnin tekijaan. Myos néaiden perusteella luotiin toimenpide-ehdotus, jota voidaan

hyodyntaa eri puolella organisaatiota. Toimenpide-ehdotukset esitellaan luvussa 4.
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4 TULOKSET
4.1 Hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Méaaraaikaan mennessa vastauksia verkkokyselyyn tuli yhteensa 46. Hyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat muodostivat 8 teemaa, jotka liitettiin tydhyvinvoinnin portaisiin (TAULUKKO
5). Vastausten perusteella arvostuksen kokemus ja hyvan ilmapiirin merkitys hyvinvoinnin
tekijana organisaatiossa korostui. My6s mahdollisuus edeté uralla ja muiden naisten esi-

merkki organisaatiossa koettiin tarkeaksi.

TAULUKKO 5. Hyvinvoinnin tekijat tydhyvinvoinnin portaissa

KYSELYSTA ESILLE NOUSSEET
TEEMAT

LINKITYS TYOHYVIN-
VOINNIN PORTAISIIN

HYVINVOINNIN TEKIJAT

URAMAHDOLLISUUDET JA KE-
HITTYMINEN

ARVOSTUS (*)

PALKKA JA PALKITSEMINEN

ILMAPIIRI (*)

YHTEISOLLISYYS

JOHTAMINEN

TYOTAVAT

TYOKUORMA

Itsensa toteuttamisen
tarve

Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarve

Liittymisen tarve

Liittymisen tarve

Liittymisen tarve

Turvallisuuden tarve

Psykologiset perustarpeet

selkeéat urapolut, selkeat peli-
sdannodt oman osaamisen kehit-
tamiselle, naisten maara johto-
tehtavissa

palaute, kiitos, huomiointi, kan-
nustus, luottamus, moninaisuu-
den arvostaminen

avoin keskustelu palkasta, oi-
keudenmukaisuus, tilastot

avoin keskustelukulttuuri, tapa
kommunikoida, pehmeat arvot,
ihmisten myo6tatuntoinen koh-
taaminen, toimivat henkiloke-
miat

verkostoituminen, vertaistuki,
kaverisuhteet, mahdollisuus tu-
tustua, matalan kynnyksen ta-
pahtumat

hyva esimiestyo, laheiset suh-
teet johtoon, avoimuus, vies-
tinta, osallisuus, vastuu,

toimivat kaytannot, tiimien py-
Syvyys

kiire, tyomaara
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Seuraavaksi hyvinvoinnin tekijoita tarkastellaan teemoittain.
Uramahdollisuudet ja kehittyminen

Uramahdollisuudet ja mahdollisuus kehittdd omaa osaamista organisaatiossa nousivat
esille useassa vastauksessa. Kyselyn vastausten perusteella naiset kokevat, etta organi-
saatiossa urakehitysmahdollisuuksien tulisi olla selke&sti nakyvilla. Vastausten perusteella
tyontekijat kaipaavat urapolkuja oman osaamisen kehittamisen tueksi, mutta myos tietoa
siitd, millaisia uramahdollisuuksia organisaatiossa on tarjolla esimerkiksi sisaisten hakujen

kautta.

Tiedan viihtyvani yrityksessa vield useamman vuoden ja opittavaa riittaa viela, mutta
todennakdisesti hakeudun jossain kohtaa organisaatioon, jossa voin edeta urallani.

(vastaaja 26)

Toinen vastauksista esille noussut teema liittyi naisten mahdollisuuksiin edeté johtotehtaviin
organisaatiossa. Vastauksissa korostui etenkin naisten nakyvyys organisaation johtoryh-
massa, joka koettiin tarkeaksi esimerkiksi seké ulkoisen mielikuvan luomisessa mutta myos

sisdisend kannustimena.
Minusta olisi tirked saada lisda naisia johtajiksi. (vastaaja 30)

TyoOpajatydskentelysséa haettiin konkreettisia ideoita ja ehdotuksia sille, miten naisten ke-
hittymisté ja uramahdollisuuksia voitaisiin organisaatiossa edistaa. Tyopajan tulosten pe-
rusteella naisten uramahdollisuuksia voitaisiin edistdd avaamalla organisaation sisélla ole-
vat tehtavat nakyvaksi ja haettavaksi kaikille tehtavasta kiinnostuneelle. Lisaksi ehdotet-
tiin, ettd naisten nakyvyytta erilaisissa tilaisuuksissa ja blogipostauksissa lisattaisiin. Tyo-
pajassa ehdotettiin, etta eri tilaisuuksia varten voitaisiin perustaa lista tms., johon kuka ta-
hansa sukupuolesta riippumatta voisi ilmoittaa halukkuutensa toimia puhujana ja kukin
voisi maaritella millaisesta aiheesta olisi valmis puhumaan ja millaisessa tilaisuudessa. Li-
séksi esille nousi ajatuksia siitd, ettéa jokaiselle uudelle aloittavalle naistyontekijalle nime-

tdédn oma naispuolinen mentori, joka tukisi uuden aloittavan tyduraa organisaatiossa.
Arvostus

Tyontekijan kokema arvostus nousi yhdeksi tarkeimmaksi hyvinvoinnin tekijaksi. Useimmi-
ten vastauksissa viitattiin arvostuksen kokemukseen palautteen kautta, mutta tarkein ar-

vostuksen kokemus tulee arjessa saatujen kiitosten ja pienten huomioiden kautta. Vastaa-
jat kokevat, ettéa arvostuksen kokemus syntyy siitd, kun esihenkild tai tyékaveri on kiinnos-

tunut toisesta ja auttaa hanta menestymaan omassa tyossaan.
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Palautteen saaminen, esimiehen aito kiinnostus minun osaamiseni kehittdmista koh-

taan, osaamiseni hyédyntaminen, mukaan ottaminen. (vastaaja 5)

Arvostus nousi esille myds avautuvina uramahdollisuuksina, mukaan ottamisena ja mah-
dollisuutena paasta vaikuttamaan organisaatiota koskeviin asioihin. Useassa vastauk-
sessa nostettiin esille moninaisuuden arvostamisen, jonka toivottiin nékyvan esimerkiksi
erilaisissa tapahtumissa, harrastuskerhoissa, blogipostauksissa ja ylipdédnsa arjessa siten,

ettd nakyvilla olisi myos eri ikdisia ja eri elaméantilanteissa olevia tydntekijoita.
Myds muun kuin teknisen osaamisen arvostus. (vastaaja 23)

Naisten arvostuksen organisaatiossa toivottiin nakyvan myos johtotehtavissa tydskentele-

vien naisten maarassa.
Enemman naisia johtaviin asemiin! (vastaaja 4)

Konkreettisena toimena arvostuksen kokemuksen lisddmiseen ehdotettiin yleisen puheta-
van muutosta neutraalimpaan, jossa ei kayteta "herrat” tai "jatkat” tyyppisia ilmaisuja. Li-
saksi toivottiin, ettd organisaatiossa puhuttaisiin ja sanoitettaisiin selke&dmmin moninaisuu-
den tuomia hy6tyja ja tuotaisiin enemman esille erilaisissa rooleissa tyoskentelevid ihmisia
esimerkiksi blogipostausten kautta. Arvostuksen toivottiin nakyvan myags siten, etta organi-
saation palautekulttuuria kehitettaisiin siten, ettd arjessa olisi helppo kiittda kollegaa ar-
jessa ilman suurempia seremonioita. Lisaksi nostettiin esille, ettd myds naiset itse voisivat

muistaa kiittaa ja antaa palautetta hyvasta tyodsta toisille naisille.
Palkka ja palkitseminen

Palkkaan liittyvat tekijat eivat nousseet tassa kyselyssa erityisen isoksi tekijaksi hyvinvoin-
nin lisdgjana. Palkan suuruuteen liittyvat tekijat mainittiin yhdessa vastauksessa, mutta
muuten palkkaan liittyvat maininnat koskivat organisaatiossa kaytdssa olevaa palkkakes-
kustelumallia ja kokemusta sen oikeudenmukaisuudesta. Liséksi vastauksissa pohdittiin
yleisesti palkkojen avoimuutta ja parempaa lapinakyvyytta, jonka perusteella voitaisiin ar-
vioida paremmin esimerkiksi miesten ja naisten vélista palkkatasa-arvoa ja oikeudenmu-

kaisuuden toteutumista.

Palkkaa monet naiset yleisesti vain saattavat pyytaa vihemman jo alussa. Kun sit-
ten vaihtaa palkkatietojen kollegojen kanssa, tulee paha mieli, kun huomaa heidéan

tekevan samaa duunia isommalla palkalla. (vastaaja 15)

Tyo6pajassa palkkoihin liittyvat konkreettiset kehittdmisideat liittyivat kaytéssa olevaan pal-
kantarkastusmalliin. Palkkakeskusteluihin toivottiin enemman proaktiivista lahestymista-

paa. Lisaksi palkkoihin liittyen toivottiin avoimempaa keskustelua ja palkka-avoimuuden
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lisdamista. Yhtena ehdotuksena tuli palkkojen nakyvyyden avaaminen sisdisesti siten, etta

samalla organisaatio voisi toimia suunnannayttajind muille.
IImapiiri

Tyo6paikan limapiiri koettiin vastausten perusteella yhtena tarkeimpana hyvinvoinnin teki-
jand. Vastausten perusteella hyvaan ilmapiiriin vaikuttaa avoin keskustelukulttuuri, tapa
kommunikoida, pehmeiden arvojen korostaminen, ihmisten myétatuntoinen kohtaaminen
seka toimivat henkilokemiat. Vastauksissa esille nostettiin erityisesti pehmeiden arvojen
merkityksen korostaminen, joka on nakynyt kohdeorganisaatiossa esimerkiksi siing,
kuinka avoimesti organisaatiossa puhutaan tunteista ja hyvinvoinnista. Lisaksi esille nos-
tettiin organisaatiossa tarjolla olevat itsensa johtamisen valmennukset, jotka tukevat yksi-
I6n hyvinvointia.

Minusta nama tunteiden kasittelyyn, mielenterveyteen ja itsensa johtamiseen, eli ns.
pehmeisiin arvoihin ja taitoihin keskittyvat tietoiskut nyt korona-aikana ovat olleet eri-
tyisen hyvia. Naihin asioihin panostaminen on ollut minusta jo erittain positiivinen
muutos organisaatiossa oloni aikana ja minusta sama trendi saisi jatkua. (vastaaja
15)

Toisaalta vastauksissa toivottiin keskustelukulttuurin muuttuvan sellaiseksi, joka houkutte-
lisi myds naisia mukaan keskusteluun. Slackissa kaytavaa keskustelua pidetaan toisinaan
dijamaisena ja toisaalta myods osittain syyllistavana eika omia ajatuksia ja mielipiteita ha-

luta ilmaista, koska pelkona on joutua puolustamaan omia ajatuksiaan ja ndkemyksiaan.

Keskustelu- (ja toiminta-) kulttuuri eri kanavissa ja f2f voisi edelleen muuttua vahem-

man "aijamaiseksi" ja toiset paremmin huomioon ottavaksi. (vastaaja 21)

Vastauksissa nousi esille myds tietynlaisen kitinailmién olemassaolo. Vaikka puitteet hy-
vinvoinnille ja ihmisista valittamiselle ovat kunnossa ja jokaisella on mahdollisuus vaikut-
taa omaan tyéhonsa ja tarjolla on monipuoliset tydsuhde-edut, niin silti huomio kiinnittyy

toisinaan epaoleellisiin asioihin.

Yleisesti asiat ovat hyvin: meill& on todella suuri vapaus tehda tydomme kuten halu-
amme, ty6tehtévia voi valikoida, edut ovat loistavat. Taméan kaantdpuolena on ihme

"kitin&ilmié", milloin mistékin asiasta voi pahoittaa mielensa. (vastaaja 7)

Hyvinvointiin merkittavasti vaikuttava tekija on myds ihmisten valiset suhteet ja vuorovai-
kutustaidot arjessa. Negatiivisesti hyvinvointiin vaikuttuvat tekijat |0ytyivat huonoista hen-

kilokemioista ja ihmisten valisista ristiriidoista.
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Otettaisiin vakavasti lausunnot, joissa tydntekija sanoo, etté voi huonosti toisen ihmi-

sen kanssa tydskennellessaan. (vastaaja 19)

TyOpajassa ilmapiiriin parantamiseen liittyvia kehittdmisideoita tuli paljon. Tyopajassa eh-
dotettiin erilaisten vuorovaikutuskoulutusten jarjestamista ja huomion kiinnittamista siihen,
miten organisaatiossa viestitdan ja millaista keskustelukulttuuria halutaan rakentaa. Li-
séksi ehdotettiin erilaisten vertaisryhmien/foorumeiden perustamista, jotka lisdavat naisten
verkostoitumista ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. llmapiirin parantumisen yhtena tekijana
toivottiin my6s miehiltd parempaa ymmarrysta niihin tekijdihin, jotka vaikuttavat naisten ta-
paan toimia tai ajatella. Lisaksi toivottiin, etta tunteet otettaisiin osaksi normaalia johta-

mista ja niista puhuttaisiin yhtéd enemman arjessa.
Yhteisollisyys

Vastausten perusteella naiset kaipaavat miesvaltaisessa organisaatiossa yhteenkuuluvuu-
den tunnetta toisten naisten kanssa. Naiset kokevat, ettéa ystavyyssuhteiden luominen
muiden naisten kanssa on haastavaa, koska naisten maara on vahainen ja usein projek-
teissa saattaa olla vain yksi nainen. Poikkeusaikana myos verkostojen merkitys hyvinvoin-

nille korostuu.

Naisia on kovin vahan ja jotenkin se vain on itselle luontevampaa hakea kaveria nai-

sista. (vastaaja 38)

Vastauksista nousi esille my6s toive naisille suunnattujen tilaisuuksien jarjestamisesta,
jossa naiset voisivat kokoontua yhteisten mielenkiintoisten asioiden ympérille, verkostoi-

tuen ja saaden samalla tukea omaan tyohonsa.

Itse tykkaisin, jos (koronan jalkeen, kun saa taas kokoontua) olisi jotain matalan kyn-
nyksen tapahtumia, jossa esim. yhden toimiston naiset (ja muut kiinnostuneet) voisi-
vat kokoontua esim. téiden jalkeen joku ilta ja tutustua toisiinsa paremmin. Itse tun-
nen kylld joitain naisia taalta, mutta eniten tulee juteltua aina vain oman projektin ja-
senten kanssa. Ns. vieraisiin poytiin juttelu tuntuu usein haastavalta, jos on ollut
vaikka joku afterit tai aamukahvit tms. Jos olisi mahdollisuus tutustua muihin vahan
paremmin, niin uskaltaisi varmasti jutella muille enemman. llloissa voisi myos olla
jotain ohjelmaakin tai teema, tai sitten illat voisivat olla vain jotain "tilataan ruokaa ja

jutellaan viikon kuulumisista. (vastaaja 17)

Tybpajassa konkreettisena ideana yhteisten tapahtumien ja tapaamisten jarjestamisen li-
saksi ehdotettiin naisille suunnattua slack-kanavaa, joka toimisi matalan kynnyksen kana-
vana, jossa voisi pyytda apua ja tukea arkeen. Lisaksi ehdotettiin sd&nnollisten tapaamis-

ten jarjestamista erilaisten teemojen aarelld. Yhtena yhteisollisyyden lisaamisen keinoja
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ehdotettiin yhteista hyvantekevaisyystempausta, joka valmisteltaisiin ja toteutettaisiin yh-
dessa halukkaiden kanssa. TyOpajassa yhteisollisyyden lisaamiseen ja kehittamiseen liit-
tyvét ideat voidaan tiivistaa kahteen teemaan; mahdollisuuteen kokoontua yhdesséa nai-

sporukalla erilaisten teemojen aarella ja yhdessa tekeminen.
Johtaminen

Johtamista ja sen merkitysta hyvinvoinnille pidetaan tarkeana osana tyéntekijan hyvin-
vointia. Vastauksissa korostui hyvan esihenkilétyon merkitys. Vaikka organisaatiossa on
panostettu viimeisten vuosien aikana erityisesti johtamiseen ja hyvaan esimiestython, se
merkitys koetaan niin tarkednd, etta siihen tulee panostaa myos jatkossa. Johtamiselta ja
esihenkilotyolta ei niink&én odoteta paivittaista tydn ohjaamista vaan aitoja kohtaamisia,
kiinnostumista tyontekijan ajatuksista ja toiveista seka dialogitaitoja. Liséksi vastauksista
nousi esille toive henkilokohtaisemmista ja laheisimmastéa suhteista johtoon, jotka madal-

taisivat kynnysta olla johtoon yhteydessa myds vaikeissa tilanteissa.

Asioiden valmistelun avoimuuden lisddminen, seké tiedottaminen ettd mahdollisuu-

den tarjoaminen osallistumiseen/vaikuttamiseen. (vastaaja 18)
Johtamiselta toivotaan myds avoimuutta ja ihmisten osallistamista asioiden valmisteluun.

Haluaisin, ettd asioita suunniteltaisiin ja niista keskusteltaisiin etukateen kanssani,

eika tyotehtavia tulisi ilmoitusluontoisesti slackin/sdhkdpostin kautta. (vastaaja 12)

Konkreettisiksi toimenpiteiksi johtamisen kehittamiseksi ehdotettiin esihenkildiden koulu-
tusta empaattiseen kuunteluun ja ylipddnsa kohtaamisiin. Liséksi ehdotettiin, ettd esihen-
kilGille tulisi tarjota tukea omien taitojen kehittdmiseen ja omaan tyéhdnsa. Myos naisten
maara johtotehtavissa sai tdssa huomiota ja konkreettisena toimenpiteena ehdotettiin, etta
johtoryhméssa olevat miehet kertoisivat, mitd ominaisuuksia, tietoja ja taitoja johtoryh-
massa arvostetaan ja miten naisjohtaja voi vaikuttaa organisaatiossa. Yhtena ehdotuk-

sena tyOpajassa tuli myds esimies sanan vaihtaminen esihenkiloksi koko organisaatiossa.
TyGtavat

Ty6tavat ja niiden vaikutus koettuun hyvinvointiin jai vastausten perusteella vahaiseksi.
Muutamassa vastauksessa vastaajat toivat esille, ettéd yhteiset pelisdannot ja toimintatavat
helpottaisivat tydskentelya arjessa. Naiden uskotaan parantavan jokaisen kokemusta hy-
vinvoinnista. Vastaajat toivat esille, ettd projektiluonteisessa tytssa tiimit ja tiimeissa tyos-
kentelevat ihmiset vaihtuvat projektin vaihtuessa, ja jatkuvasti uusiin ihmisiin ja heidén

tyOtapoihinsa tutustuminen lisdd kuormitusta tyossa.
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Selkedmmat yhteiset hyvaksi havaitut tydskentelytavat projektitytskentelyssa (ei
keksita pydraa uudelleen ja uudelleen) ja ehka niin etté voisi tytskennella samojen
ihmisten kanssa, vaikka projekti vaihtuu. Nyt pitaa jatkuvasti opetella tekemaan toita
uuden tiimin kanssa, eika koskaan paasta oikein siihen pisteeseen, etta tiimityds-
kentely olisi sujuvaa. Ehka valilla vahan yksinaistakin tydskennella organisaatiossa,

verrattuna inhouse-tydskentelyyn. (vastaaja 22)

Tybpajassa nostettiin esille ehdotus, jossa tiimien muodostamiseen ja resurssointiin kiinni-
tettaisiin enemman huomioita. Resurssointia toivottiin kehitettavan siten, etta siina huomi-
oitaisiin myos henkildkemiat. Useassa ideassa tuotiin esille myos se, ettéa asioiden kasitte-
lyyn varattaisiin kunnolla aikaa eikd paatoksia pyrittaisi tekeméan vain siksi, ettd saadaan

paatoksid vaan siksi, ettd aidosti pyrittaisiin ratkaisemaan kasilla oleva ongelma.
Tydkuorma

Moni vastaajista koki, etta lilan suuri tydkuorma vaikuttaa negatiivisesti omaan hyvinvoin-
tiin. Kun kuorma on jatkuvaa, palautumiselle ei jaa riittavasti aikaa. Toisaalta vastauksissa
nousi esille, ettd tydkuorma ei aina jakaudu organisaatiossa tasaisesti ja myos lilan vahai-

nen tyokuorma vaikuttaa hyvinvointiin negatiivisesti.

Omalle hyvinvoinnilleni aiheuttaa eniten haasteita talla hetkella tydén kuormitus. Eri-
tyisesti nain etaillessa tulee vaadittua itseltddn enemman tuottavuutta ja pidettya va-
hemman taukoja ja samalla fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi karsii, kun ei tule arki-
likuntaa tai nde ihmisi&, mutta ennen pandemiaelamaakin tyon hérppaama osuus

ajasta ja energiasta on tuntunut olevan liiallinen. (vastaaja 33)

TyOpajassa toivottiin, etta kun ihminen nostaa liilan suuren tydkuorman esille, siihen pi-
taisi puuttua valittdmasti eiké jaada odottamaan tilanteen rauhoittumista itsestaén. Lisaksi
toivottiin, ettd jokaisen tydkuormaa voitaisiin tarkastella tapauskohtaiseksi eika olettaa,
ettd jokainen pystyy paivasta toiseen olemaan yhta tehokas. Myds naisten tunnollisuus
nostettiin esille ja toivottiin, etta esihenkil6t voisivat jo ennakolta vaikuttaa siihen, etta vas-
tuuntuntoiset ja tunnolliset tydntekijat, joita naisten koetaan olevan, voisivat keventaa tyo-
kuormaansa ilman huonoa omaatuntoa. Konkreettisena toimenpiteena ehdotettiin, etta ta-
voitteista voitaisiin puhua enemman organisaatiossa daneen ja kayda lapi, mitéa kukin toi-
siltaan odottaa. Monesti koetaan, etta omat odotukset ovat toisten asettamia odotuksia

korkeammalla.
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4.2 Mielenkiintoinen ja haluttu ty6paikka

Verkkokyselyn toisessa osiossa selvitettiin, mitka asiat vastaajan mielestasi tekisivat tai
tekevat kohdeorganisaatiosta mielenkiintoisen ja halutun tydpaikan naisille. Vastauksia
kysymykseen tuli yhteensa 46. Vastausten perusteella vastaajat kokevat, ettéd kohdeorga-
nisaatiossa on jo talla hetkella paljon niita tekijoitd, jotka tekevat organisaatiosta naisille
mielenkiintoisen ja halutun tydpaikan. Mutta kuten edellisissa vastauksissa, my6s néaissa
korostuivat toiveet naisten paremmasta nakyvyydesta niin oman organisaation sisalla kuin
organisaation ulkopuolellakin. (KUVIO 9).

Mista voimme olla ylpeita?

Vaikuttavat ja merkitykselliset projektit
perhemyonteisyys

Monipuoliset tyoétehtavat naisille

Hyva palkka ja tyosuhde-edut

Hyvat arvot, hyva henki

Vapaus ja autonomia, tydn ja perheen
yhteensovittamisen helppous

Mihin voisimme kiinnittada huomiota?

Naisia enemmén johtaviin asemiin

Naisten nakyminen ulospain, erilaiset uratarinat
Asiakasvalinnat

Naisille naismentorit

Aito tasa-arvo, nyt paljon miesten juttuja

Ei vain pienten lasten vanhempia hyédyntavia
juttuja

KUVIO 9. Mielenkiintoinen ja haluttu tydpaikka (liite 3)

Positiivisena tekijana organisaatiossa tydskentelevat naiset kokevat, etta organisaatiossa
tehdaan yhteiskunnallisesti vaikuttavia ja merkityksellisia projekteja ja tarjolla on monipuo-
lisia ja mielenkiintoisia tyotehtavia. Toisaalta vastauksissa pohdittiin, voisiko yrityksen
asiakashankintaa ohjaamalla vaikuttaa mielenkiinnon lisaantymiseen siten, etta teknolo-

giayrityksen mainetta pehmennettéisiin esimerkiksi kasvatuspuolen asiakkuuksilla.

Myds kohdeorganisaation perhemyoénteisyys nostettiin esille 14 vastauksessa. Vastaajat
pitivat tarkednd myonteista suhtautumista lapsiin ja perhevapaisiin. Tyon ja perheen (va-
paa-ajan) yhteensovittaminen on tehty organisaatiossa helpoksi mahdollistamalla esimer-
kiksi lyhennetyn tydajan tekeminen kenelle tahansa. Myds tydajat joustavat tarpeen mu-
kaan. Liséksi pienten lasten vanhemmille on tarjolla perhementorit, joita pidetéén tarkeana
osana perhemyonteista organisaatiota.

Meiltéd voi saada perhementorin, mika vaikutti todella hyvalta konseptilta. Veikkaan,
ettd tuollainen tuki auttaa jasentamaan perhe- ja tydelamaa seka auttaa pitdmaan
halutussa maarin itsensa kiinni tydyhteisdossa perhevapaiden ajan. Ylipaataan
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huomion kiinnittaminen siihen, etté aitiysvapaiden.” jalkeen olisi mahdollisimman

helppo palata takaisin (mité se sitten kellekin tarkoittaa). (vastaaja 16)

Tybajat ovat joustavat ja usein kalenterinsa voi suunnitella joustavasti omat menot

huomioon ottaen. Tama auttaa perhearjen yhteensovittamisessa. (vastaaja 23)

Tarjolla olevia hyvia ty6ésuhde-etuja pidettiin tarkeana ja mielenkiintoa herattavana. Tyo-
suhde-edut ndhdé&én laajana kokonaisuutena, jotka pitavat sisallaan perinteiset rahassa
mitattavat edut, mutta myds tydymparistdn, mielenkiintoiset tyétehtavat, mahdollisuuden
vaikuttaa omaan tyéhonsé ja merkityksellisyyden kokemisen. Myo6s IT-alan palkkaa pide-

taan hyvana, joka voisi houkutella lisda naisia alalle.

Paljonhan meilla jo on: Hyva palkka, hyvat edut, mielenkiintoiset tydtehtavat, vaikut-
tamismahdollisuudet mielekkaiden projektien muodossa (esim. omaolo, korona-
vilkku, lahjoita puhetta). Tydn ja vapaa-ajan joustava yhdistaminen, lastenhoito, per-

hementorointi. Raskausajan neuvolakaynnit tydaikaa (myos isille!). (vastaaja 7)

Vastauksissa nostettiin esille myds hyvan tydilmapiirin merkitys. Vastaajat kokevat, etta
organisaatiossa kohdellaan ihmisia inhimillisesti ja empaattisesti, joka ei ole aina itsestaan
selvyys kaikissa organisaatioissa. Kulttuuria pidetaan myos tasa-arvoisena ja rentona kai-

kille sukupuolesta riippumatta.

Mielestani kulttuuri on tasapuolinen ja mukavan rento kaikille, ei vain naisille. Taalla
saa niin paljon vastuuta kuin haluaa. Organisaatiossa my6s kannustetaan kehitta-

maan itsea. (vastaaja 12)

Naisten mielenkiintoon uskottiin vaikuttavan myds se, millaiset uramahdollisuudet organi-
saatio tarjoaa naisille ja miten nyt organisaatiossa tydskentelevat naiset nékyvat ulospéin
esimerkiksi tapahtumien puhujina ja blogipostauksissa. Vastausten perusteella puuttuvat
nakymat urakehitysmahdollisuuksiin ja naisten vahainen nakyvyys organisaation ulkopuo-
lella vaikuttaa negatiivisesti organisaation houkuttelevuuteen. Naisia toivotaan enemman
johtotehtéviin ja samalla koetaan, etté naiset toimisivat esimerkkina ja mallina muille nai-
sille. Taman lisdksi uskotaan, etté naisten ndkyminen eri tapahtumissa puhujina tai blogi-
postauksissa voisi tuoda organisaatiolla positiivista nakyvyytta rekrytointimarkkinoilla.
Naisten vahyydesta huolimatta organisaatio koetaan kuitenkin paaosin tasa-arvoiseksi ja
sukupuolesta tai taustasta riippumatta jokaisella on yhtalaiset mahdollisuudet kehittya

omalla urallaan.

Enemman naisia johtoryhm&an ja nain ulospain nakyisi tasavertaisuus. Kannuste-
taan naisia blogikirjoituksiin (varmistetaan tydajan riittavyys) tai jos intoa riittaa

muunlaiseen nakyvyyteen. "Mainostetaan” perheystavallisyytta eli tyon ja perheen
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yhdistaminen onnistuu. Tassa toki nakyy oma elaméntilanne ja toki pitaa olla hou-

kutteleva myos sinkuille tai perheettomille. (vastaaja 38)
4.3 Naisten mielenterveyden ja hyvinvoinnin tukeminen

Tybpajassa syntyi lahes 100 ideaa, miten naisten mielenterveyttd ja hyvinvointia voidaan
organisaatiossa tukea. ldeoiden joukossa oli paljon sellaisia ideoita, joita kuka tahansa or-
ganisaatiossa tytskenteleva voi lahted toteuttamaan. Osa ideoista oli sellaisia, jotka olivat
jo tydstossa muissa kaynnissa olevissa hankkeissa, mutta esimerkiksi johtamisen, palkan
ja palkitsemisen seké urakehityksen alle kertyneista ideoista osa oli sellaisia, jotka vaati-
vat yhteista suunnittelua ja linjauksia organisaatiotasolla toteutuakseen. Taman kehitta-
mishankkeen lopputuloksena syntyi toimenpide-ehdotus. Tahan ehdotukseen on keratty
hankkeen aikana syntyneet ideat ja ideat on ryhmitelty siten, etta ne voidaan liittd& osaksi
jo kéynnissa olevia hankkeita tai niiden toteutuskelpoisuutta voidaan arvioida oikeassa
paikassa ja sopia niiden toteutuksen aikataulusta. Lisaksi tyGpajassa valittiin edistetta-
vaksi nelja eri ideaa, joita oli mahdollista lahtea kokeilemaan kaytanndssa tydpajaan osal-

listuneiden kanssa. Vastuu idean toteuttamisesta jai tydpajassa muodostuneille ryhmille.

On hyvéa huomata, ettd toimintatutkimuksen luonteeseen yleisesti kuuluu, etté ideoita tes-
tataan ja muutosta pyritddn samaan aikaiseksi jo kehittamishankkeen aikana, mutta tadssa
kehittamishankkeessa esille nousseet ideat ovat laajuudeltaan niin suuria, etta niiden to-
teutus taman kehittamishankkeen aikana ei ollut mahdollista. Liséksi osa esille nousseista
ideoista olivat sellaisia, jotka ovat jo ty6n alla tai ne voidaan liittaa jo kéynnissa oleviin

hankkeisiin.
Toimenpidesuunnitelma

Toimenpidesuunnitelma on kuvattu taulukossa 6. Ideat on ryhmitelty kehittdmishankkeen
aikana muodostettujen teemojen alle. Jokainen idea on maaritelty tarpeen kautta, jonka
toteuttamiselle on luotu toimenpide-ehdotus. Naille on luotu alustava aikatauluehdotus,
jolloin idea otetaan kasittelyyn ja lisaksi vastuutaho, jonka vastuulla idean kasittely on. Li-

saksi jokaiselle idealle on mé&aritelty mittari, jonka avulla vaikuttavuutta voidaan arvioida.
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TAULUKKO 6. Toimenpidesuunnitelma naisten mielenterveyden ja hyvinvoinnin tukemi-
selle

Milld keinolla organisaatiossa voidaan tukea naisten hyvinvointia ja mielenterveytta
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Tydtavat ja toimintakulttuuri
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Yhteissllisyys

Kokeiltavat ideat
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TyOpajan aikana syntyneista ideoista &anestettiin niité ideoita, joita haluttiin lahteé vie-

maan heti eteenpdin tydpajassa mukana olleiden naisten kanssa. Aanestyksessa valikoi-

tui nelja ideaa, joiden suunnittelun ja toteutuksen jatkotydstoistéa vastasivat tydpajaan

osallistuneet.

Arvostus

Yhdeksi kokeiltavaksi ideaksi valittin matalan kynnyksen kiittamis- ja palkitsemiskanava.

Talla hetkella kohdeorganisaatiossa on jo mahdollista antaa tytkaverille noin 50 euron ar-

voinen kollegakiitos kirjoittamalla kiitos julkisesti intraan ja toimittamalla kiitos tytkaverille.

Kollegakiitoksia jaetaankin tata tapaa hyddyntamalla viikoittain, mutta sita pidetaan toisi-

naan tydlaana ja kynnys kiitoksen antamiselle on korkea. Taméan rinnalle haluttaisiin luoda

tapa, joka mahdollistaa kiitoksen antamisen kevyesti, mutta siten, etté jaetut kiitokset ovat
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nakyvissa kaikille. Tydpajassa yhtena ideana oli, etté kiitos- ja palautekanava luodaan or-

ganisaation intraan kaytossa olevilla tytkaluilla.
IImapiiri

Yhtena ilmapiiriin vaikuttavana tekijan pidettiin miesten suhtautumista naisiin. Kohdeorga-
nisaatiossa tyokaverit kohtelevat toisiaan paasaantdisesti kunnioittavasti ja asiallisesti,
mutta kokeiltavaksi ideaksi valittiin tietoiskun jarjestaminen miehille, jonka siséltdé muodos-
tuisi siita, millaisia uskomuksia, historian painolasteja yms. naiseus mukanaan tuo. Lisaksi
tietoiskussa kaytaisiin lapi, mita tarkoitetaan mikroaggressioilla, sukupuolisyrjivalla kielen-
kaytolla tai yleispatevalla maskuliinisuudella. Kohdeorganisaatiossa tietoiskujen jarjesta-
minen on osa osaamisen jakamista ja tama tietoisku tullaan jarjestamaan taman proses-

sin mukaisesti.
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Toinen ilmapiiriin vaikuttava idea liittyy tunteisiin ja tunteista puhumisen normalisointiin.
Organisaatiossa on jarjestetty jo muutaman vuoden ajan itsensa johtamisen valmennuk-
sia, joissa on sivuttu tunteita. Lisaksi syksylla 2020 kohdeorganisaatiossa jarjestettiin tie-
toisku tunteiden merkityksesta tyéssa. Naille sessioille toivottiin jatkoa ja toiveena on, etta
kohdeorganisaatiossa lisattaisiin tunnejohtamista ja tunteiden ilmaisua seka tunnetaitojen
valmentamista. Talla hetkella koetaan, ettd kaikissa tiimeissa ei ole vielda normaalia nayt-
tééa tunteitaan tai niit ei osata yhdessa kasitella vaan innostumista on rauhoiteltu tai vai-
keita tilanteita on vain sivuutettu. Taman idean toteuttamiseen tuli paljon vaihtoehtoja. Yh-
tend ehdotuksena oli lisata tunnetaitojen valmennukset osaksi itsensa johtamisen- val-
mennussarjaa. Taman lisaksi suunnitelmissa on pyytaa ulkopuolinen puhuja aiheen tii-

moille, joka voi tuoda esille uusia nakoékulmia organisaation tunnejohtamiseen.
Yhteisollisyys

Tybpajassa syntyneet useat ideat liittyivat erilaisten, naisille suunnattujen tilaisuuksien jar-
jestamiseen. Kaikilla tilaisuuksille yhteista oli, etté naiset haluavat kokoontua yhteen, joko
vapaan agendan merkeissa tai tietyn teeman aarelle. Tydpajassa keskustelua kaytiin siita,
mink& kokoisia tapahtumia toivotaan. Lahes yhtéa mielta oltiin siitd, ettéd pienemmat tapah-
tumat ovat intiimimpia ja mahdollistaa verkostoitumisen. Nyt ideaa paatettiin testata yh-
della tavalla ja palautteen perusteella kehittaa tilaisuuksia haluttuun suuntaan. Tavoit-
teena on jarjestdd matalan kynnyksen tilaisuus, johon kuka tahansa organisaatiossa tyos-
kenteleva nainen voi ilmoittautua. Korona-aikana tilaisuus jarjestetdén voimassa olevien
koronaohjeistuksien mukaisesti ja tarvittaessa verkossa. Vaikka verkon kautta osallistuja-
maara voisi olla rajaton, niin yhteiséllisyyden ja verkostoitumisen mahdollistamiseksi tilai-

suuden osallistujamaara tullaan rajaamaan.
4.4 Organisaatioon kohdistuvan mielenkiinnon herattaminen

Kun tarkastellaan niita tekijoita, jotka tekevat organisaatiosta mielenkiintoisen ja halutun
tyOpaikan juuri naisille, voidaan vastausten perusteella todeta, etta lahes kaikki vastaajat
olivat sitd mielta, etta kohdeorganisaatio on jo nyt kaikkine etuineen ja mahdollisuuksi-
neen naisten nakdkulmasta mielenkiintoinen tydpaikka. Naisten vahyys organisaatiossa
vaikuttaa kuitenkin siihen, miten organisaatiossa tydskentelevét naiset nakyvat ulospdin ja

samalla myds siihen, miten he nakyvat ja toimivat esimerkkind muille.

Viestintaa ei talla hetkella pideta erityisesti naisille suunnattuna vaan kohdeyleiséna on
geneerinen joukko, joka yleensa koostuu miehista. Nakyvyyden lisddmiseksi tybpajassa
ehdotettiin naisten nakyvyyden lisaamistéa erilaissa ja erityyppisissa tilaisuuksissa, jotka

kohdennetaan suoraan naisille.
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Toimenpide-ehdotus

Ty6pajassa tulleet ideat koottiin yhteen ja naistda muodostettiin toimenpide-ehdotus, jonka
avulla kohdeorganisaatio voi parantaa organisaation houkuttelevuutta ja mielenkiintoa
naisten keskuudessa. Ideat koottiin eri osa-alueiden alle analyysivaiheessa syntyneiden
ryhmien perusteella. Ideoita tarkasteltiin tarveldhtdisesti siten, ettéa jokainen ongelma, jota
pyritdén ratkaisemaan, on kuvattu tarpeena, jolle on luotu toimenpide-ehdotus. Kullekin
tarpeelle on lisdksi méaritelty tybhyvinvoinnin portaan taso, jonka avulla voidaan tarkas-
tella sitd, mihin hyvinvoinnin osa-alueeseen toimenpide vaikuttaisi. Lisaksi jokaiselle ide-

alle maariteltiin vastuutahot idean edistamiseksi. (TAULUKKO 7.)

TAULUKKO 7. Toimenpidesuunnitelma mielenkiintoisen ja halutun tyépaikan luomiselle
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Yhteenveto tuloksista

Taméan kehittamishankkeen teoriapohja muodostui seka mielenterveyden etta
tyohyvinvoinnin kasitteista. Tybhyvinvoinnin kasitetta tarkasteltiin seka yleisesti kaytdossa
olevien méaaritelmien kautta seka yleisesti saavutettavissa olevien konkreettisten mallien
kautta. TyOhyvinvoinnin portaita ei itsesséén voida pitéaéa tydhyvinvoinnin teoreettisena
viitekehyksen4, vaikka ty6hyvinvoinnin portaat on luotu yleisesti tunnetun tarvehierarkian
pohjalta. Hyvinvoinnin tarkastelukulmaa laajennettiin teoriatasolla myds IT-alalla nyky&an
yleisesti vallitsevaan itseohjautuvaan toimintaymparistoon. Kun tarkastellaan
tutkimustuloksia eri tydhyvinvoinnin maaritelmiin ja niita tarkentaviin malleihin, voidaan
todeta, etta tyontekijoiden kokemukset hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista voidaan
yhdistaa naihin malleihin. Ty6hyvinvoinnin portaat loivat selkeén mallin, jota tassa
kehittamishankkeessa voitiin hyddyntad. Se mahdollisti myds kunkin aihealueen (portaan)

laajentamisen nykypaivana paljon keskustelua herattaneilla teemoilla.

Lahtékohdat hyvinvoinnille on organisaatiossa olemassa ja moni asia onkin tutkimukseen
osallistuneiden mielest& hyvin. Naisten hyvinvoinnin ja mielenterveyden tukemiseen l6ytyi
kuitenkin paljon ideoita, joilla sitd voidaan vahvistaa entisestaan. Yhteisollisyyden ja
ilmapiirin merkitys hyvinvointiin korostui. Naisia toivotaan myos lisé& organisaatioon, joka
todenné&kdisesti avaa naisille myds uudenlaisia urakehitysmahdollisuuksia. Johtamista ja
esihenkilotyota pidettiin myos tarkeana tekijana yksilon hyvinvoinnille ja siihen tulee
panostaa myos jatkossa. Erityisesti konflikti- ja ristiriitatilanteisiin tulee puuttua
mahdollisimman nopeasti, johon esihenkildiltd odotetaan riittdvia valmiuksia. Samat
teemat nousivat esille pohdittaessa sitd, mika tekee organisaatiosta mielenkiintoisen ja
halutun tydpaikan naisille. Yhteenvetona tassa voidaan todeta, ettd kun hyvinvointiin
kiinnitetd&n huomioita organisaation sisalla, se nakyy positiivisesti myos organisaation

ulkona, joka lisda organisaation mielenkiintoa naisten keskuudessa.
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

5.1 Pohdinta

Tybelaman muutos on tuonut mukanaan paljon hyvaa ja etenkin asiantuntijaorganisaa-
tioissa tyon merkityksellisyys, vaikuttamismahdollisuudet oman tyon sisaltoon ja tyon teke-
misen tapoihin sek& mahdollisuus oppia ja kehittyd, ovat tulleet osaksi jokaisen tyonteki-
jan arkea. Samaan aikaan tyontekijoilta vaaditaan yha enemman kykya johtaa omaa tyo-
tédan ja huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Vastuu omasta hyvinvoinnista ja mielentervey-
desta kuuluukin jokaiselle itselleen, mutta tyopaikoilla voidaan tukea ja yllapita& hyvinvoin-

tia.

Kuten Wahlbeck ym. (2017) ovet kirjoittaneet, yhtena oleellisena mielenterveyteen vaikut-
tavana tekijana tytpaikalla on johtaminen. Myds tassa kehittdmishankkeessa johtaminen
ja esihenkiltyd tunnistettiin yhdeksi tarkeaksi hyvinvoinnin tekijaksi. Vaikka kohdeorgani-
saatiossa on viimeisten vuosien aikana panostettu seka johtamisen etta esihenkilotyon
kehittdmiseen, ei tata tyota pida lopettaa. Erityisesti huomio tulee kiinnittd& vuorovaikutus-
taitojen kehittAmiseen ja siihen, miten organisaatiossa kasitelldan ja puhutaan tunteista.

Arvostuksen kokeminen liittyy myos oleellisena osana hyvaan johtamiseen.

Seka Stocker ym. (2014) ja Minseo ja Behr (2018) tarkastelivat johtamisen merkitysta ar-
vostuksen kokemuksen kautta. Arvostavassa johtajuudessa esihenkil6 tuntee tydnteki-
jansa riittavan hyvin ja nakee heidat yksildind. Heiddn mukaansa arvostavalla johtamisella
on suora yhteys tydntekijoiden hyvinvointiin. My6s tassa tutkimuksessa arvostus nostettiin
yhdeksi merkittavaksi tekijaksi hyvinvoinnin tukijana. Arvostusta kaivataan niin kiitoksen,
palautteen, huomioinnin, kannustuksen, luottamuksen osoittamisen kuin moninaisuuden
arvostamisen muodossa. Nama tukevat myds Stockerin ym. (2014) tutkimustuloksia. Suu-
tarisen ja Vesterisen (2010) mukaan yksi keino arvostuksen kokemuksen luomiseen orga-
nisaatiossa on tasa-arvosuunnitelma. Vaikka tdméan tutkimuksen perusteella organisaa-
tiossa paaosin koetaan, etta kaikki tyontekij6ita kohdellaan tasa-arvoisesti taustasta riip-
pumatta, korostui tutkimuksen eri vaiheissa kokemus naisten méaran vahyydesta niin or-

ganisaatiossa yleensa kuin johtotehtévissa.

Kun tarkastellaan naisten osuutta organisaation eri johtajapositioissa (TAULUKKO 3), voi-
daan todeta, ettd naisten osuus lahes kaikissa johtajatason tehtavissé on suhteessa suu-
rempi, kuin mité naisten osuus koko organisaatiossa. Poikkeuksen tdhan tekee ainoas-
taan koko organisaation johtoryhmé. TAman perusteella voidaankin tehda paatelma siita,
ettd organisaatiossa ei talla hetkella kayda riittavasti keskustelua tasa-arvoon liittyvista ky-

symyksista faktoihin perustuen eika toisaalta niistd odotuksista, joita tasa-
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arvokeskustelulta organisaatiossa odotetaan. Selvaa on, etta kokemus epatasa-arvosta ja
oikeudenmukaisuudesta vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan hyvinvointiin lisaamalla psyko-
sosiaalisia kuormitusta (TAULUKKO 2). Toisaalta kun tarkastellaan toivetta naisten maa-
ran lisdamisesta organisaatiossa tyéhyvinvoinnin portaisiin (kuvio 3) voidaan ajatella, etta
naisten maaran lisdéntyminen organisaatiossa vaikuttaa liittymisen tarpeeseen ja lisaa ko-
kemusta yhteisdllisyydestd, mutta avaa my6s uudenlaisia uramahdollisuuksia. Myos tassa
kehittamishankkeessa nousi esille tarve kehittda ja selkeyttdd organisaation urapolkuja.
My@s lapindkyvyyttd organisaatiossa avoinna oleviin tehtéviin pidettiin tarkeédna. Mahdolli-
suus kehittyd ja oppia uutta suojaavat sekd mielenterveytta ettd vahvistat tydn voimavara-
tekijoita (Mieli ry. 2b, TTK 2020).

Paasivaara ja Nikkila (2010, 21) ovat kirjoittaneet, etta yhteenkuuluvuuden tunne on ihmi-
sen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia. Heiddn mukaansa yhteis6 on yksidlle tarkea
voimanlahde ja hyvinvoinnin luoja. Yhteisot syntyvat tydyhteisdssa inmisten muodosta-
mista ryhmisté. Yhteisollisyyden tarve ja merkitys nousi esille myds taméan kehittamis-
hankkeen aikana ja mukana olleet henkil6t toivoivat erityisesti naisille suunnattuja tapah-
tumia ja tilaisuuksia, jossa naisilla on mahdollisuus verkostoitua ja kokoontua yhteen yh-
teisten teemojen aarelle. Vaikka taman kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio mahdollis-
taa erilaisten yhteisdjen ja yhteisdllisyyden syntymisen, ei yhteisdjen luonnollista synty-
mista pida pitda kuitenkaan itsestaan selvana ja pysyvana. Organisaation kasvaessa tar-
vitaan my0os valmiita rakenteita ja malleja, jotka ohjaavat ja mahdollistavat erilaisten yhtei-

s6jen toiminnan ja jatkuvuuden.

Palkkaan liittyvat hyvinvoinnin tekijat eivat niinkaan liittyneet palkan suuruuteen vaan ko-
kemukseen siitd, miten palkkakeskusteluja kdydaan ja mitka ovat palkantarkistuksen kri-
teerit, joilla on vaikutus oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Kokemus oikeudenmukai-

suudesta palkan ja palkitseminen suhteen ovatkin yksi hyvinvointia vahvistava tekija.

Tybelaman muutoksen myota hyvan mielenterveyden merkitys on korostunut jatkuvasti
muuttuvassa ja ymparistossa ja asiantuntijatydssa erityisesti huomio tulee kiinnittaa psy-
kososiaalisiin kuormitustekijoihin. Vaikka kokemukset kuormituksesta ja kiireesta eivat
tassa tutkimuksessa nousseet merkittavasti esille, ei se poissulje sita, etteikd psykososi-
aaliset kuormitustekijat (ks. esimerkiksi TTK 2020) olisi organisaatiossa jatkuvasti lasna.
Naihin tulee my@s jatkossa kiinnittda yhd enemman huomiota ja huolehtia siita, etta jokai-

sella on mahdollisuus pienentaa naiden kuormitustekijoiden vaikutusta.

Tama kehittamishanke ei tuonut suoria vastauksia tai selittavia tekijoita sille, miksi kohde-
organisaatiossa naisten riski uupua on miehid korkeampi. Vaikka toimintaympéaristoa it-

sessdan pidetdan toisinaan miehisend, naiset padosin kokevat tyopaikan olevan tasa-
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arvoinen sukupuolesta tai taustasta riippumatta. Tutkimuksen perusteella ei mydskaan ole
l6ydettavissa yhteytta siihen, ettd naisten vahyys organisaatiossa altistaisi mielenterveys-
hairididen synnylle. Toisaalta IT-alalla ja kohdeorganisaatiossa on monenlaisia tyétehta-
via, joissa kuormitustekijat vaihtelevat. Rikalan (2013, 24) mukaan naisvaltaisilla aloilla
psyykkiset kuormitustekijat kuten Kiire, tydn ennustamattomuus ja ihmisten véliset ristirii-
dat ovat tyypillisia. Myds perheen ja tydn yhteensovittamiseen liittyvat haasteet lisaavat
kuormitusta. Tatad nakékulmaa voisi olla hyvé tarkastella jatkossa eri tyéroolien kautta ja
pohtia, ovatko tydtehtavat jakautuneet miesten ja naisten valilla siten, jossa naiset kokevat

enemman kuormitusta?

Hyvinvoinnin ja mielenterveyden tukeminen ei ole kiinni yhdesta tekijasta, vaan sita tulee
my0s jatkossa tarkastella isossa kuvassa. Ty6n voimavarat muodostuvat useasta eri teki-
jasta (KUVIO 2) ja kiinnittamalla huomio erityisesti tydyhteisotasolla vaikuttaviin tekijoihin,

voidaan tukea naisten mielenterveytta ja hyvinvointia.

Kehittamishankkeen toisena tavoitteena oli selvittdad, mitka tekijat tekevat kohdeorgani-
saatiosta mielenkiintoisen ja halutun ty6paikan naisille. Kun tarkastellaan niit& tekijoita,
joita kohdeorganisaatiossa tytskentelevat naiset pitivat hyvinvoinnin nakékulmasta téar-
keana ja Rikalan kuvaamia, naisten hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita, voi-
daan varmasti sanoa, ettd IT-alalla edellytykset hyvinvoinnille on jo olemassa. Se miten
asioista viestitdén, vaatii parantamista ja suunnitelmallisuutta. Jos naisten maaraa organi-
saatiossa halutaan lis&ta, niin oleellista on maaritella mita kohderyhmié halutaan tavoi-
tella, mita asioita painottaa ja miten haluttu kohderyhma tavoitetaan. Usein IT-alaa mai-
nostetaan teknologialahtoisesti, mutta voisiko sanoman muuttaakin niihin tekijoihin, jotka

mahdollistavat kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin saavuttamisen?
5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Taman kehittdmishankkeen paatutkimuskysymysta ”Miten naisten hyvinvointia ja mie-
lenterveytta voidaan tukea?” lahdettiin ratkaisemaan kolmen alakysymyksen kautta, joi-
den avulla pyrittiin luomaan ymmarrys hyvinvointiin vaikuttavista tekijdista ja miten niita

voidaan organisaatiossa tukea.

Naisten hyvinvointiin ja mielenterveyteen positiivisesti vaikuttavat tekijat ryhmiteltiin
kahdeksan eri teeman alle, jotka yhdistettiin Rauramon (2009) ty6hyvinvoinnin portaisiin.
Naisten hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoitd voidaan tarkastella uramahdollisuuk-
sien, arvostuksen, palkan ja palkitsemisen, ilmapiirin, yhteiséllisyyden, johtamisen, tyétta-

pojen ja tydkuorman nakokulmista.
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Naisten hyvinvoinnin lisddmiselle organisaatiossa toteutettiin toimenpidesuunnitelma,
joka on kuvattu taulukossa 6. Toimenpidesuunnitelmassa toimenpide-ehdotukset on ryh-

mitelty tdssa hankkeessa tunnistettujen hyvinvoinnin tekijéiden mukaan.

Taman kehittamishankkeen perusteella organisaatiosta tekee mielenkiintoisen ja halu-
tun tyopaikan naisille merkitykselliset projektit ja asiakkuudet, perhemyonteisyys, tarjolla
olevat monipuoliset tydtehtavat, hyva palkka ja ty6suhde-edut, vapaus ja autonomia seké
organisaation hyvat arvot ja hyva henki. Organisaation houkuttelevuutta voidaan lisata
esimerkiksi lisddmalla naisten nakyvyytta organisaation ulkopuolelle ja huomioimalla mo-
ninaiset elamantilanteet. (KUVIO 9.) Houkuttelevuuden lisaamiseksi hankkeessa toteutet-
tiin erillinen toimenpidesuunnitelma (TAULUKKO 7).

5.3 Kehittdmishankkeen arviointi ja hyodyntaminen

Tutkimustulosten luotettavuutta voidaan tarkastella yleisesti kaytdssa olevien kasitteiden,
reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta eli sita,
voidaanko tutkimus toistamalla saavuttaa samat tutkimustulokset kuin aikaisemmalla ker-
ralla. Validiteetti taas kuvaa sita, tutkittinko oikeita asioita. Validiteettia voidaan tarkastella
seka sisaltovaliditeetin ettd ulkoisen validiteetin kautta. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa
yleistettavyytta ja sisaltdvaliditeetti taas tarkastelee kaytettyjen mittareiden oikeellisuutta.
(Kananen 2012, 167-171.) Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) nostavat reliabili-
teettia tarkastellessa esille myds ihmisten luotettavuuden ja yhdenmukaisuuden. Jokainen
henkilo tarkastelee kysymyksid omasta nakdkulmastaan ja oman kokemuksen kautta.
Vastauksiin voi vaikuttaa myds kunkin sen hetkinen tilanne, jolloin vastaus saattaa poiketa
siitd, mita se olisi jonain toisena paivana. Validiteettia tarkastellessa taas tarkein asia on
tarkastella sitd, kuinka huolellisesti ja kattavasti tutkimus on tehty, millaisia tuloksia on

saatu ja miten niita on tulkittu.

Tama kehittamishanke toteutettiin hyddyntden seka tapaustutkimuksen etta toiminnallisen
tutkimuksen menetelmia, jotka ovat kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Laadullisessa tutki-
muksessa tydn luotettavuuden arviointi on kuitenkin haastavaa, koska tutkimuskohteena
on yleensa ihminen tai ihmisten kaytos kuten tassakin kehittdmishankkeessa. Tama tutki-
mus oli kuitenkin siind mielessa ainutkertainen, etta tutkimuksen etenemiseen ja kohde-
ryhman valintaan vaikuttivat silla hetkellda organisaatiossa esille nousseet kysymykset ja
haasteet. Jos tutkimusta lahdettaisiin toteuttamaan nyt uudestaan, olisi mahdollista, etta
tilanne organisaatiossa olisi muuttunut jo toisenlaiseksi, joka se oli taman kehittamishank-
keen aikana. Talléin myos tutkimuksen suunta ja lopputulokset olisivat todenndkoisesti
erilaiset. Toisaalta jos nyt samalle kohderyhmalle lahettaisiin sama verkkokysely, joka 1a-

hetettiin tassa kehittdmishankkeessa, niin todennakoista on, etta sieltd tulevat vastaukset



52

olisi mahdollista ryhmitella samojen teemojen alle, jotka muodostuivat taman kehittamis-
hankkeen hyvinvoinnin tekijoiden tarkastelukulmaksi. Painopisteet eri teemojen valilla
saattaisivat kuitenkin olla erilaiset. On kuitenkin hyva huomioida, etté tyéhyvinvointi on
subjektiivinen kasite, johon vaikuttaa moni asia ja kokemus siité voi vaihdella paivittain.
Validiteettia arvioitaessa on myos hyva pohtia sitd, miten tutkijan oma nakemys ja koke-
mus organisaatiosta on vaikuttanut tulosten tulkintaan. Onko tuloksia analysoidessa jaa-
nyt huomaamatta esimerkiksi sellaisia ilmi6ita, joista tutkijalla itsellaan ei ole organisaa-

tiossa kokemusta.

Taman kehittamishankkeen tietoperusta muodostui pddosin mielenterveyteen ja tyéhyvin-
vointiin liittyvista aineistoista. Tarkastelukulmaa laajennettiin itseohjautuvuuden kasitteella
ja liséksi tehtiin lyhyt katsaus siitd, mitéa aikaisemmin on kirjoitettu naisista teknologialalla
ja tydelaméassa yleensa. Valintaa voidaan pitaa itsestaan selvyytena ja ehkd myos perin-
teisené kun tarkastellaan millaisia nakdkulmia aikaisemmat tyéhyvinvoinnin tutkimukset
ovat pitaneet sisadllaan. Toisaalta nakdkulma tassa hankkeessa oli perusteltu, kun huomi-

oidaan kehittdAmishankkeen rajaukset ja lahtokohdat.

On my0s hyva pohtia, miten valitut tutkimusmenetelmét sopivat tah&n kehittdmishankkee-
seen. Kanasen (2012, 41) mukaan tapaustutkimuksen ja toimintatutkimuksen erot ovat
hailyvat. Tapaustutkimuksen tavoitteena on saada mahdollisimman hyva ymmarrys tutkit-
tavasta kohteesta, jossa tutkija toimii hankkeessa ulkopuolisena osallistujana. Toimintatut-
kimuksessa ké&silla olevan ongelman syvallinen ymmartaminen on oleellista, jotta voidaan
saada aikaan muutosta. Téassa lahestymistavassa tutkija on tutkimuksessa mukana aktiivi-
sena toimijana vaikuttamassa muutoksen syntymiseen. Olemassa oleva data indikoi asi-
oita, jotka talla hetkelld vaikuttavat ehka negatiivisesti tyontekijdéiden kokemaan hyvinvoin-
tiin. Osallistavia menetelmid hyddyntaen tarkasteltiin niitd tekijoita, jotka vaikuttavat nais-
ten kokemaan hyvinvointiin positiivisesti. Liséksi tarkasteltiin aihepiiria viela siita nakokul-
masta, mitka asiat koetaan tarkeaksi silloin, kun pohditaan tekijoita, jotka tekevasta orga-
nisaatiosta mielenkiintoisen ja halutan tyépaikan juuri naisille. Kehittdmishankkeen loppu-
tuloksena syntyi toimenpide-ehdotus ja toimintasuunnitelma, jonka avulla organisaatiossa
voidaan kehittda niitd osa-alueita, jotka tukevat organisaatiossa tytskentelevien naisten

hyvinvointia.

Ottaen huomioon kaytdssa olleen ajan, ei taman kehittamishankkeen aikana syntyneita
ideoita ja niiden vaikutusta paasty kaytannossa mittaamaan. Toimenpiteiden toteutumisen
ja arvioinnin seuranta tapahtuu nain ollen hankkeen ulkopuolella. N&in ollen voikin pohtia,
ettd oliko tAma kehittdmishanke lopputuloksen nédkdkulmasta enemman tapaustutkimus

kuin toimintatutkimus.
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Tama kehittamistutkimus toteutettiin IT-alan organisaatiossa, mutta yleiset hyvinvointiin ja
mielenterveyteen vaikuttavat tekijat ovat kaikkialla samat. Taman kehittamishankkeen ai-
kana esille nousseet ideat ja toimenpide-ehdotukset ovat hyédynnettavissd mihin tahansa
organisaatioon, eivatko ne ole sidoksissa ainoastaan tassa kehittamishankkeessa kohde-
ryhmana olleisiin naisiin. Toki on huomattava, etta jokaisessa toimintaymparistossa ti-
lanne on erilainen ja se, miten hyvinvoinnin perusedellytykset kussakin organisaatiossa
tayttyy, vaikuttaa siihen mité asioita kussakin organisaatiossa tulisi kehittdd. TA&man hank-
keen lopputulokset voivat antaa muille organisaatioille ideoita ja ajatuksia siita, milla toi-
milla naisten mielenterveytté ja hyvinvointia on mahdollista tukea, mutta se antaa varmasti

my0s vertailukohdan siihen, mitka aisat omassa organisaatiossa vaativat kehittamista.
5.4 Tulevia kehittamiskohteita

Hyvinvointi ja siita huolehtiminen pitéisi olla osana kaikkea organisaation toimintaa, eika
mitdan kehitystyota, johon liittyy ihminen pitaisi l[ahted viemaan eteenpain ilman, etta hy-

vinvoinnin nakokulma on huomioitu.

Koska taman hankkeen kautta ei 16ytynyt selkeita tekijoita sille, miksi juuri naisten mielen-
terveysperusteiset diagnoosit ja niista aiheutuvat poissaolot ovat huomattavasti miehia
korkeammat sita kannattaa tutkia lisdd. Yksi nakdkulma on laajentaa tarkasteltua naisten
tyotehtaviin ja rooleihin ja selvittda tydskentelevatkd naiset sellaisissa rooleissa, joiden
tyonkuva sisaltdéd paljon Rikamankin (2013) kuvaamia kuormitustekijoita. Nakokulmaa
voisi laajentaa myo6s ikaan liittyvilla tekijoilla, jotta pystyttaisiin paremmin ymmartamaan

Blomgreninkin (2020) kuvaamaa huolta naisten mielenterveyshairididen lisaantymisesta.

Taman kehittamishankkeen ulkopuolelle oli rajattu muissa maissa tydskentelevéat naiset.
Yksi mielenkiinnon kohde olisi tarkastella, miten hyvinvointi koetaan muissa maissa ja mi-
ten esimerkiksi eri maiden kulttuuri vaikuttaa siihen, miten hyvinvointiin ja mielentervey-

teen eri maissa panostetaan.

Tamaéan kehittdmishankkeen aikana ei mydsk&an tarkasteltu diversiteettiin liittyvia kysy-
myksid, joka usein rinnastetaan myos tasa-arvoon. Kansainvalistyvassa kasvuorganisaa-
tiossa olisi myds hyva selvittad, ja toisaalta luoda myds yhteinen ymmarrys siitd, mita di-
versiteetilla tarkoitetaan ja mita organisaatio haluaa sen kautta saavuttaa. Taman avulla

olisi helpompi myds asettaa tavoitteita sille, mihin organisaatiossa pyritaan.

My@s naisten kokemusta ura- ja kehitysmahdollisuuksista kannattaisi tarkastella viel&a
enemman. IT-alalla oman osaamisen kehittdminen ja kehittyminen on arkipaivaa, mutta
mahdollisuudet edeté perinteisia hierarkkisia portaita ylospéin on vahaiset. Urakehitys-

mahdollisuudet ja niiden térkeys nousivat téassakin tutkimuksessa esille, joten
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mielenkiintoista olisikin selvittdd, miten matalahierakkisessa organisaatiossa urakehitys-

mahdollisuudet ajatellaan ja mita uralla tarkoitetaan.

Vaananen ja Toivonen (2017) kirjoittivat, etté jatkossa tarvitaan uudenlaisia hyvinvoinnin
malleja, jotta voidaan paremmin ymmartaa ja huomioida muuttuvan tydelaman vaatimuk-
sia. Taman kehittamishankkeen aikana syntynytta ymmarrysta naisten hyvinvoinnin teki-
joista organisaatiossa voidaan varmasti osittain soveltaa myds koko organisaation hyvin-
voinnin tekijoihin. T&ata tietoa hyddyntaen olisi mielenkiintoista lahtea selvittémaan ja luo-
maan Vaanasen ja Toivosen toivomia uudenlaisia hyvinvoinnin malleja, jotka sopisivat

juuri taman kehittdmishankkeen kohteena olleeseen organisaatioon.
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LITTEET

Liite 1. S&hkopostiviesti kehittamishankkeesta

Heippa,

Opintoni Uudistavan johtamisen parissa LAB-ammattikorkeakoulussa (YAMK) on loppusuoralla.
Teen talla hetkellad tydni ohella opintoihin kuuluvaa opinnaytetyo6ta ja taman viestin kohderyhma
on valikoitunut opinndytetyoni aiheen perusteella, joka liittyy naisten hyvinvoinnin ja mielenter-
veyden tukemiseen organisaatiossamme. Tdma viesti on ldhetetty Workday-tietojen perusteella
kaikille Suomessa tydskenteleville, suomea puhuville naisille.

Tausta:

Viime kevaana tyoterveyskumppanillamme aloitti tyoskentelyn tutkijataustainen psykologi, xxxx
xxxxx. Kesan 2020 aikana han tutki vuosien 2017 — 2020 aikana kertynyttd dataa xxxxxten tervey-
desta ja kiinnitti huomioita erityisesti F-diagnooseihin ja niista johtuviin sairauspoissaoloihin (F-
diagnoosi on kansainvalisen ICD-10 tautiluokitukseen liittyva koodi, jolla kuvataan mielentervey-
den hairioita. F-diagnoosi on yleinen tyduupumistapausten yhteydessa). Tutkittava data oli ano-
nymisoitua, eika selvityksessa saatuja tuloksia voida yhdistaa yksittaisiin henkildihin. Selvitys ei
myodskadan ottanut kantaa mielenterveyshairididen tai uupumuksen taustatekijoihin.

Selvityksen tarkoitus oli tutkia, I0ytyyko datan perusteella yhdistavia tekijoita tai ryhmia, joissa
riski sairastua mielenterveydenhairidihin on korkeampi kuin muissa ryhmissa. Selvityksen perus-
teella l6ytyikin kolme tallaista ryhmaa:

1. XXXXXXXXXXXX
2. naiset
3. XXXXXXXXXXXXX

Ensimmaiseen kohtaan tartuimme heti elokuussa lomilta palattuamme ja yhdessa Auntien kanssa
suunnittelimme uusille tyontekijoille 2 kerran check-in paketin, jossa uusi tyontekija paasee jutte-
lemaan Auntien asiantuntijan kanssa omasta suhteestaan itseensa ja tyohon ja pohtimaan niita
asioita, jotka vaikuttavat omaan hyvinvointiin. Yhteistyd Auntien kanssa on alkanut hyvin ja mu-
kaan on ilmoittautunut jo iso joukko uusia xxxlaista. Alkuvuodesta 2021 pdasemme tarkastele-
maan taman toimenpiteen vaikutuksia.

Toinen havainto liittyi naisiin. xxxxn selvityksen perusteella naisilla on suurempi riski mielenter-
veyden hairidihin ja uupumiseen xxxxxlla tyéskenteleviin miehiin ndhden. Tdman selvityksen pe-
rusteella ei kuitenkaan voida paatelld, etta tietty ikdryhma tai tietyssa roolissa tai yksikOssa tyos-
kenteleva nainen olisi alttiimpi mielenterveyden hairigille kuin joku toinen.

Kun tata tietoa verrataan naisten uupumisriskiin yleisesti (esim. FinTerveys 2017) tulos ei ole yllat-
tava, vaan naisten riski uupumiselle ja mielenterveyden hairidlle on myos yleisella tasolla miehia
korkeampi. Tassa kohtaa on hyva todeta, etta xxxxx:ssa sairauspoissaoloprosentti kokonaisuudes-
saan ei ole huolestuttavalla tasolla.

Aihe kokonaisuutena on kuitenkin kiinnostava ja lahdin tarkastelemaan, mitd muu kaytossa oleva
data kertoo xxxxxa tyoskentelevista naisista.

Muutamia havaintoja:
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e Naisten maara yrityksessa (ja teknologia-aloilla yleensd) on noin 20 % ja keskustelu kady
monella suunnalla vilkkaana siitd, miten alalle saataisiin lisaa naisia
e Vuonna 2020 naisten osuus lahtijoistd on XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
O XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
O XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
O XXXXXXXXXXXXXRXXXKKKKXXXKKKKXXXXKKKKXX
e Peakon-vastauksien perusteella seuraavat osa-alueet ja kysymykset nousevat esille alhai-
sena eNPS:nd
O XXXXXXXXXXXXXXXXXKXXXXXXKKXXXXXXKXXX
O XXXXXXXXXXXXXXXXXKKKXXXXKKKKKXXXKXXKX
O XXXXXXXXXXXXXXXXKKKKXXXXKKKKXXXKXKKKKXX

Tassa selvityksessa en ole tarkastellut vastauksia suhteessa muihin ryhmiin vaan opinnaytetyoni
kannalta mielenkiinnon kohteena on xxxxxxx tyoskentelevat naiset. Opinnaytetyoni on luoteel-
taan toimintatutkimus, jonka tarkoitus on pyrkida muuttamaan vallitsevia kdytantoja etsien samalla
ratkaisuja kasilla olevaan ongelmaan. Toimintatutkimuksessa ei niinkaan keskityta siihen, miksi
asiat ovat kuten ovat, vaan ennemmin siihen, miten ne voisivat olla. Tyoni tavoitteena onkin l0y-
taa uusia toimintatapoja ja malleja sille, miten me xxxxlla voimme tukea ja vahvistaa erityisesti
naisten hyvinvointia ja mielenterveytta ja samalla vaikuttaa siihen, miten tehda xxxxta mielenkiin-
toinen ja haluttu tyopaikka naisille.

Tata varten tarvitsen kaikkien teidan apua.

1. Tuo oma ajatuksesi esille lyhyessa kyselyssa: https://forms.gle/XXxxXXXXXXXXX
Kysely on anonyymi ja vastauksia hyodynnetaan workshopissa (ks. alla) sekd opinnayte-
tyoni loppuraportissa

2. llmoittaudu mukaan workshoppiin, jossa ldhdemme yhdessa suunnittelemaan niita kei-
noja, joilla kdytanndssa voimme lisdtd/tukea naisten hyvinvointia
XXXXXXXXhttps://forms.gle/XooxxxXxXXXXXXXX
Vallitsevan koronatilanteen takia Workshop pidetdan verkossa torstaina 22.10.2020 klo.
12-15. Mukaan mahtuu max. 20 henkil6a. Mukaan toivotaan mahdollisimman paljon eri
ikaisia, eri rooleissa ja yksikoissa tyoskentelevia naisia. Tutkimuksen ndakdkulmasta taus-
talla ei kuitenkaan ole suurta merkitysta.

Oma tavoitteeni on saada opinndytety6 valmiiksi timan vuoden loppuun mennessa, jonka jalkeen
opinndytetyoni on vapaasti kaikkien luettavissa. Workshopissa ideoituja keinoja on tarkoitus lah-
ted kokeilemaan ja viemaan kaytantoon syksyn/talven aikana ja niista viestitaan erikseen yhtei-
sesti sovittavalla tavalla.

On hyva huomata, ettd kohderyhman rajaus on opinnaytetyoni kannalta valttdmaton, mutta syn-
tyneet lopputulokset voivat kuitenkin olla hyédynnettavissa koko organisaatiossa idasta, sukupuo-
lesta ja tausta riippumatta.

Terveisin Terhi


https://forms.gle/xxxxxxxxxxxxx
https://forms.gle/xxxxxxxxxxxxxx
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Liite 2. Verkkokysely

Naisten hyvinvoinnin tukeminen ja

vahvistaminen |IIEGEGB

Milla keinoin voimme -‘Lukea ja vahvistaa naisten hyvinvointia ja mielenterveyttd
I 5 kysely liittyy Naisten hyvinvoinnin ja mielenterveyden tukeminen JJl
toimintatutkimukseen.

Kysely on anonyymi ja vastauksia hyodynnetdan 22.10.2020 jarjestettavassa workshopissa
sekd toimintatutkimuksen raportoinnissa.

20.10. mennessd annetut vastaukset ehtivat mukaan 22.10. pidettavaan workshopiin.

Antamiasi tietoja késitelldan luottamuksellisesti eika yksittdisen ihmisen henkilillisyys
paljastu missdan vaiheessa tutkimusta.

Minka asioiden muuttuminen - vaikuttaisi positiivisesti hyvinvointiisi?

Oma vastauksesi

Mitka asiat sinun mielestasi tekisivat tai tekevat -nielenkiintoisen ja
halutun tydpaikan naisille?

Oma vastauksesi

Haluatko jakaa omia esimerkkejasi siita, miten-yéskentely on vaikuttanut
omaan hyvinvointiisi?

Oma vastauksesi
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Liite 3. Tybpaja

Agenda

Aloitus 20 min

Tausta ja tavoitteet
Tunne ja fiilis mitd tfavoitellaan \

Milla konkreettisin keinoin voimme tukea naisten
mielenterveyttd ja hyvinvointia
Alustus 15 min
Ideointi 20 min
Valinta 10 min
Tauvko 10 min
TyGstd 30 min

Tauko
S min
mielenkiintoisen ja
halutun tyépaikan naisille

Yhteenveto ja eteneminen

Taustaa

Sahkoposti opinnaytetyosta lahetettiin kaikille Suomessa tyoskenteleville suomea
puhuville naisille perjantaina 9.10.

Yhteensa 163 henkilolle
Sahkopostin yhteydessa olevaan kyselyyn vastasi 44 henkil6a (tilanne 20.10.)
Workshopiin ilmoittautui 13.10. mennessa yhteensa 22 henkild, josta kaikki kutsuttiin
mukaan

Edustettuna on 7 yksikkda

Osallistujat tydskentelevat 19 erilaisessa roolissa (osallistujan itse ilmoittama)
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Taustaa

Tyopaja ja kysely liittyvdt omaan henkilokohtaiseen opinnaytetyéhon
Uudistavan johtamisen YAMK-tutkinto LAB-ammattikorkeakoulussa

Kyseessa on toimintatutkimus, jossa osittain hyddynnetdin myos tapaustutkimuksen menetelmia

Toimintatutkimuksessa ldhttkohtana on |6ytda johonkin olemassa olevaan ongelmaan ratkaisu tai konkreettinen toimenpide
jolla ongelmaa ldhdet&&n ratkaisemaan

Tapaustutkimus taas pyrkii ymmartamaan syvillisesti jotain yksittdista tapausta

Tietoperusta rakentuu tydhyvinvoinnin ja mielenterveyden k3sitteiden ymparille ja tydhyvinvoinnin portaat keskeisessd
roolissa. Tyéhyvinvoinnin portaat taas perustuvat Maslowin tarvehierarkiaan.

Aihe on kiinnostava myos oman tyoroolin nakokulmasta, ja opinndytetyon yhteydessa syntyneita ajatuksia

ja oivalluksia voidaan hyodyntas jatkossa organisaation toiminnan kehittamisessa

On hyva huomata, etta nyt esille tulee paljon myos sellaisia asioita, joihin emme pysty suoraan talla
porukalla vaikuttamaan tai paattdmaan muutokselle aikataulua, jos se ei ole omissa késissdmme,

mutta voimme vied3 esille tulevat ideat ja ajatukset eteenpain niille, jotka pystyvit asiaan
vaikuttamaan

Tavoitteena on loytaa uusia
toimintatapoja ja malleja sille,
- miten me organisaatiossa
M voimme tukea ja vahvistaa
erityisesti naisten hyvinvointia ja
mielenterveytta ja samalla
vaikuttaa siihen, miten tehda

organisaatiosta mielenkiintoinen
ja haluttu tyopaikka naisille




Maailman terveysjarjesté WHO on
maéritellyt mielenterveyden olevan
hyvinvoinnin tila, jossa ihminen
ymmartdaa omat kykyns3, selviytyy
normaalista arjesta ja kestaa stressia.
Yksilo pystyy tydskentelemaan
tuottavasti ja hdnelld on kyky vaikuttaa
ymparilla olevaan. Mielenterveys on
oleellinen osa terveyttd, joka on
fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvin-
voinnin tila. (WHO 2020.)

Tepa-termipankin mukaan
tyohyvinvointi on maaritelty
tyontekijan fyysiseksi ja psyykkiseksi
olotilaksi, joka perustuu tyon,
tyGympadristdn ja vapaa-ajan sopivaan
kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyén
hallinta ovat tarkeimmat
tybhyvinvointia edistavat tekijat.
(Tepa-termipankki 20.10.2020)
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Toiveet ja pelisaannot

Ollaan itsekkaita ja ajatellaan omasta
nakokulmasta

Omaa sukupuolta ei tarvitse korostaa, vaan
jokainen voi olla oma itsensa

Ymmarretaan, etta tuloksia voidaan

hyodyntaa sukupuolesta riippumatta e

Tarkastellaan asioita siten, kun toivoisimme
niiden olevan, unohdetaan mutkut
Ei tyrmata tai arvostella

Tunnepilvi

Koodi: 61 81331
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Yinvointiin

Minka asioiden muuttuminen organisaatiossa
vaikuttaisi positiivisesti hyvinvointiisi?

* Vastauksia 40 (ennen workshopia)

* Kysyttiin asioiden muuttumista, mutta iso osa
vastauksista kadntyi siihen, mitka asiat ovat jo hyvin
ja mitkd jo nyt vaikuttavat positiivisesti hyvinvointiin

* Vastaukset ryhmiteltiin 8 feeman alle
) * Teemoja ei oltu méadritelty etukdteen vaan teemat
muotoutuivat vastavksia analysoidessa
* Tdmdn jalkeen syntyneitd teemoja ldhdettiin
peilaamaan tyéhyvinvoinnin portaisiin ja teemat
yhdisteftiin portaisiin (alustava ryhmittely)

+ Sevraavaksi kdydadan teemat lyhyesti lapi, jonka
jalkeen aloitetaan ideointil
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Minka asioiden muuttuminen vaikuttaisi positiivisesti

hyvinvointiisi?
KYSELYSTA ESHLLE MOUSSEET LNITYS. IO N TERUAT
TEEMAT TrOHANVONNIN
o

s Em

i

e NN

o
TROTAVAT Tl i uudan tirve st WA nEe, Bimian pyiveyvs  -yhleiden i ntdjen suats
TrOKUORMA. Fieaiopiet paruitacpeat ki, Cpbrmilicd e il

Tyosto

*  Jokainen teema on nostettu omalle padlet-sivulle, johon on koottu esimerkkeja siita,
millaisia asioita ko. teeman alle vastauksista kertyi
*  |deointi — millaisin konkreettisin toimin voimme parantaafvaikuttaa kunkin teeman alla

[ &
oleviin hyvinveinnin tekijoinin?
*  Voit kayda teemoja lapi haluamassasi jarjestyksessa, voit keskittya yhteen tai
ideoida kaikkiin
*  Ala mieti onko idea toteutuskelpoinen vaan kirjaa ylos kaikki syntyvat ideat
* Ideoinnin jalkeen jokainen kay taulut lapi ja valitsee tauluilta 1-3 sellaista ideaa, joila
haluaisi lahtea tyostamaan. Kay aanestamassa sita lappua, jota haluaisit etta
tydstetaan eteenpain
*  Aanestyksessa on mukana kaikki teemat, mutta jatkotydstoén laput valitaan
seuraavista teemoista
*  Yhieisollisyys, iimapiiri, arvostus, tySkuorma, tyotavat, toimintakulttuuri

"‘l.‘li




Mielenkiintoinen j uitu
ty6paikka na

“Mielenkiintoiset tyétehtdvét ja mahdollisuus muovata
toimenkuvaansa sekd kokeilla uutta. Hyviit tyypit
tyoyhteiséssd. On arjen luksusta, kun voi vdlilla
yhdessé nauraa tyékamujen kanssa jollekin asialle,
tilannekomiikalle tai hyville lohkaisulle. Moni asia
Solitalla on jo nyt hyvin, ja monesti niitd pidetddn
'itsestddnselvyyksind'. Arvostan mahdollisuutta
tyéajan joustoihin ja fiksusti funtsittuja henkilostéetuja
sekd oppimismyénteisyyttd ja kannustamista
oppimiseen. Myds vapaus valita tyén
suorittamislokaatio on luksusta: voi valikoid@itekeekd
duunit tstolla vai etdnd. Kun tyénantajoliottaa,
haluaa siihen vastata "tuplasti” takaiSine®

Mitk&a asiat sinun mielesta
tekevéat organisaatiosta
mielenkiintoisen tyépaikan
naisille?

Vastauksia kysymykseen tuli yhteensa 46
Mistd voimme olla ylpeita?

- Vaikuttavat ja merkitykselliset projektit

- Perhemyénteisyys ( 14 mainintaa=

- Monipuoliset tyétehtévat naisille

- Hyvé palkka ja tysuhde-edut

- Hyvét arvot, hyva henki

- Vapaus ja autonomia, tyén ja perheen
yhteensovittamisen helppous

Mihin voisimme kiinnittaé&d hvomiota?

- Naisia enemman johtaviin asemiin

- Naisten ndkyminen ulospdin, erilaiset uratarinat

- Asiakasvalinnat

- Naisille naismentorit

- Aito tasa-arvo, nyt paljon miesten juttuja

- Eivain pienten lasten vanhempia hy&dyntavia
juttuja
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Pohdinta

Vastausten perusteella organisaatossa on jo paljon
'\ tekijoita, jotka tekevat siita hyvan tydpaikan naisille?

+ Miten naymme ulos?

+  Miten hyddynnamme tata

Tydstetdan padletilla:

https://padlet.com/terhi_jaakonsaari/ro0d9m8v4e8koo
59

Eteneminen

Opinndytety6 valmis vuoden loppuun mennessd,
jolloin se on kaikkien luettavissa
0 12/2020
ytetyosta 01/2021




