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Tuottavasti moninainen -tydéelamahankkeessa (2017—2020) vahvistettiin mikrokokoisten,
pienten ja keskisuurten yritysten tyohyvinvointia ja tuottavuutta kahdella alueella Suo-
messa. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, minkalaisia ajatuksia ja ehdotuksia
Tuottavasti moninainen -hankkeen paakaupunkiseudun tydpajoihin osallistuneilla yritysten
tydntekijoilld on ollut tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantamiseksi. Tavoitteena oli sa-
malla nostaa esiin hankkeessa mukana olleiden yritysten tyontekijdiden aanta ja nakemyk-
sia oman tydyhteisdn hyvinvointia edistavista ja estavista tekijoista. Opinnaytetydn tarkoi-
tuksena oli purkaa, kartoittaa, jaotella ja kuvailla tuloksia niin, ettd naistd voidaan I6ytaa
mahdollisia yhtalaisyyksia tai poikkeamia eri tydyhteisojen ja tydpajojen valilla. Aiempaa
systemaattista analyysia aineistosta ei ollut tehty. Aineistoa saatiin 13 hanketyopajasta.
Opinnaytetyd on laadullinen tutkimus ja aineisto analysoitiin induktiivisen sisallén analyy-
sin keinoin.

Tulosten mukaan tyéhyvinvointia ja tuottavuutta muodostuu viiden paaluokan avuin. Nama
paaluokat ovat arvostettu ja palkitseva tyd, tasapainoinen suhde tydn kuormitustekijdiden
seka vapaa- ajan voimavarojen valilla, oman tydn ja aikataulujen suunnittelu ja hyva orga-
nisointi, tydn vaatimustason ja oman/ tydyhteisén/johdon osaamisen yhtenainen linja seka
avoin ja yhdessa toimiva, motivoitunut tydyhteisd. Tydpajoissa yhteiskehittamiskohteiksi
valittiin useimmiten johtamiseen tai sen puutteeseen liittyvat, henkilostopolitiikkaan liittyvat,
tiedonkulkuun liittyvat, seka muut tyOhyvinvointiin estavasti vaikuttavat asiat.

Tuottavasti moninainen -hankkeeseen osallistuneiden padkaupunkiseudun yritysten tyo-
pajojen tulokset tyohyvinvoinnista ja tuottavuudesta mydtailevat valtakunnallisia ja kan-
sainvalisia tutkimustuloksia. Johtopaatelmana voidaan sanoa, etta tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat ovat laaja-alaisen tyéhyvinvointikasitteen mukaisia ja tyéntekijoi-
den tyOhyvinvointiin vaikuttavat niin tyohon, tydyhteisoon kuin itse tyontekijaan liittyvat te-
kijat. Vuorovaikutuksen, viestinnan, osaamisen ja keskinaisen arvostuksen vaikutukset tu-
livat tuloksissa esiin korostuneesti. Opinnaytetydn tuloksia voidaan hyédyntda mahdolli-
sessa jatkokehittamistydssa tyoyhteisdjen hyvinvointia ja tuottavuutta parantavissa hank-
keissa tai jatkotutkimuksessa ala- tai tyOpaikkakohtaiseen tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen
vaikuttavista tekijoista.

Avainsanat tyohyvinvointi, tuottavuus, yhteiskehittaminen
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In a work life -related project, which took place in two different areas in Finland (2017 -
2020) the wellbeing and organizational efficacy in micro -sized, small -sized and middle
-sized companies was amplified. The aim of my Master's Thesis was to find out what
kind of thoughts and suggestions the participants of this work life -related project in
Helsinki metropolitan area had on improving the wellbeing and organizational efficacy
of their working communities. The aim was to make the voice and view of the partici-
pants come to the fore about the conductive and inhibitory factors of wellbeing at work.
The purpose of my Master’s Thesis was to determine whether there were any possible
similarities or exceptions between or among different work communities or workshops
by the means of disentangling, surveying, dividing, and describing the findings. This
was needed for no such a systematic analysis of the material was carried out before.
The data was collected in from 13 workshops. As a study method, | used the method
of qualitative content analysis.

The results showed that wellbeing at work and organizational efficacy were formed by
five main categories. The categories were appreciated and rewarding job, balance be-
tween job stress factors and personal free time resources, scheduling one’s own work
and timetables as well as good work organizing, coherence between the demands of
job and all workers know-how, and an open, co-working, motivated work community. In
workshops, the work communities most often chose as the focus of future co-develop-
ing leadership or lack of leadership- related, personnel policy- related, communication-
related or other factors that had an inhibitory effect on work wellbeing at work.

As a conclusion may be said that the results of the workshops in Helsinki Metropolitan
area conform the previous national and international study findings. Moreover, this con-
clusion indicates that the effective factors to wellbeing at work complies the extensive
concept of wellbeing at work. The most effective factors to wellbeing at work are, as
likely employee -related as work community -related or work- related. The impact of
interaction, communication, know-how and mutual appreciation came forth highlighted.
The results of this Master’'s Thesis may benefit possible future development work of
projects that hope to improve the wellbeing and work efficacy of work communities. This
Master’s Thesis can also benefit future research in the specific field of science or work,
that focuses on factors that influence work efficacy and wellbeing at work.

Keywords organizational efficacy, wellbeing at work, co-development
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1 Johdanto

Nykyinen ty6elama on murroksessa ja jatkuvasta muutoksesta on tullut nykypaivan tyo-
elaman ilmié. Organisaatioiden muutos on ollut rajua niin yksityiselld kuin julkisellakin
sektorilla. Jatkuvan muutostarpeen ja tehokkuuden vaatimus ja ihmisen luontainen tur-
vallisuudenhaku muuttumattoman ja mukavan tydymparistdn valilla on paradoksaalista.
(Manka 2010: 23; Kauhanen 2009: 144—145.) Talouden ja tydeldman rakenteisiin ja toi-
mintatapoihin liittyen on samalla noussut esiin uusia haasteita. Esimerkiksi tydsuhteiden
epavarmuus, tydurien pirstaleisuus seka jatkuvan vajaaresursoinnin ja ylikuormituksen
leimaamat tyokulttuurit ovat korostuneet viime aikoina (Larjovuori — Manka — Nuutinen
2015: 7). Suurten ikaluokkien elakoityessa jaa pienemmalle joukolle tydikaisia vastuu
ty6elaman ulkopuolelle jaavasta ryhmasta. Tarkeiksi tekijoiksi nousevat tydhon jaavien
tyontekijoiden motivaatio ja osallistumisaste tyéhén. Suomen talouskasvuun tarvitaan
korkeaa osallistumisastetta ja tuottavuuden parantamista. (Tyoelaman kehittamisstrate-

gia vuoteen 2020.)

Yhdeksi selviytymiskeinoksi ja keinoksi sailyttda organisaatioiden kilpailukyky on nous-
sut jatkuva uusiutuminen ja osaamisen kehittdminen (Kauhanen 2009: 144—145). Myos
yksilétasolla osaaminen ja kyky uusiutua on tarkeaa padomaa (Manka — Manka 2016:
11-18). Tybpaikat ja yritykset joutuvat ajattelemaan asioita uudelta kantilta, kun tuotta-
vuuden tavoitteet ovat yha kiristyvdampia ja tydvoimasta on paikoitellen pulaa. Uusia
haasteita tydeldamaan tuovat myds tydntekijdiden kasvavat tarpeet (Surakka 2009: 22—
25). Suomessa toivotaan otettavan jonkinlainen tuottavuusloikka kansainvalisen kilpai-
lukyvyn kohentamiseksi. Tuottavuutta ei kuitenkaan voida parantaa pelkalla tyétahdin

kiristyksella, vaan esiin nousevat myo6s laatukysymykset. (Manka — Manka 2016: 7-24.)

Tyohyvinvoinnin merkityksesta organisaation menestystekijana ja vaikuttavuutena tuot-
tavuuteen on selkeda nayttéa (Kauhanen 2016: 121; Tyéturvallisuuskeskus 2013: 5;
Manka 2010: 75). Viime vuosina tydhyvinvointiin on alettu keskittyakin henkildstdjohta-
misen tarkeana osa-alueena enemman tyoyhteison nakokulmasta. Aikaisemmin aihetta
on tutkittu enemman yksilon tai yhteiskunnan nakokannalta. Tyohyvinvointia on alettu
mittavasti kehittamaan viime vuosikymmenen aikana ja siihen on sijoitettu runsaasti va-

rantoja. Vuonna 2012 Valtioneuvoston laadituttaman tyoelamastrategian paamaaraksi

metropolia.fi WM etropolia



asetettiin tyollisyysasteen, tydéelaman laadun, tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden paranta-
minen. (Kauhanen 2016: 11-12; Tybéelaman kehittamisstrategia vuoteen 2020.) Tyopaik-
kojen maineeseen ja tydilmapiiriin voi vaikuttaa myds paivittaisella johtamisella ja Ia-
hiesimiestyolla. Hyvassa tyopaikassa korostuvat vuorovaikutus, hyvat yhteistydsuhteet
ja mahdollisuus osallistua yhteisiin paatoksiin. (Surakka 2009: 23.) Ty6elaman muutok-
set vaativat muutakin kuin ammatillista osaamista niin esimiehilta kuin yksittaisilta tyon-
tekijoilta (Manka — Manka 2016: 24).

Metropolia ammattikorkeakoulu sekd Saimaan Ammattikorkeakoulu (myéhemmin am-
mattikorkeakoulu LAB) ovat yhteistydssa toteuttaneet Tuottavasti moninainen -tyGela-
mahanketta Euroopan sosiaalirahaston (ESR) osarahoituksella vuosina 2017-2020.
Hankkeessa on pyritty parantamaan yritysten tuottavuutta ja tydhyvinvointia toteutta-
malla yrityskohtaisia kehittdamisprosesseja. (Metropolia 2020a.) Hankkeen ty6vaiheisiin
on kuulunut eri vaiheissa yrityskohtaisia tydpajoja, joista on kerdantynyt runsaasti kasin
kirjoitettua aineistoa. Tassa opinnaytetydssa kaydaan vaiheittain [api naista tydpajoista
saatu aineisto ja analysoidaan siitd saatuja tuloksia. Tuloksista selvida, millaisia ajatuk-
sia ja ehdotuksia tyontekijoilla on seka kokonaisvaltaisesta tydhyvinvoinnista etta tuotta-

vuuteen ja tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

2 Tyon keskeiset kasitteet ja aiempi tutkimustieto

Tybhyvinvoinnista ja inhimillisestd padomasta tiedetadan jo paljon. Siitd, minkalainen on
hyva ja tuloksellinen tyopaikka on olemassa runsaasti tutkimustietoa. Tutkimusten mu-
kaan ihmiset voivat hyvin ja tekevat tuloksellista ty6ta, kun tyéilmapiiri on yhteistyéhoén
kannustava, myodnteinen ja avoin. Esimiestyon tulee olla arvostavaa ja oikeudenmu-
kaista. Inmisilla tulee hyvassa tydpaikassa olla kokemus, ettd omaan tyéhén voi vaikut-
taa. Hyvassa tyopaikassa ty0 joustaa tarvittaessa muun muassa tyontekijan elamanti-

lanteen ja erilaisten tarpeiden mukaan. (Larjovuori ym. 2015: 5.)

Tuottavasti moninainen -hanke on tehnyt kehittamistyota yrityksissa tyohyvinvoinnin ja
tuottavuuden yhteyden vahvistamiseksi. Teoreettisena tietoperustana on kaytetty tyoyh-

teison kannustamista positiiviseen kierteeseen sekd monidanista, osallistavaa yhteis-
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tyoskentelya. Positiivinen kierre ja yhteiskehittdminen tydyhteisdssa tuovat esiin ja hyo-
dynnettavaksi jokaisen tyontekijan osaamisen seka henkilokohtaisen aanen. Lahtokoh-
tana on ollut se, etta tyéhyvinvointi nakyy yksildssa tyénilona ja organisaatiossa voima-
varana. TyOhyvinvoinnin kehittdminen nahdaan pitkdjanteisena, jokapaivaisena toimin-
tana, jossa seka yrityksen johto etta henkilésto tuntevat omat roolinsa ja vastuunsa. Ty6-
hyvinvoinnin ja tuottavuuden kasitteet seka laaja-alaisen tyéhyvinvoinnin, yhdessa ke-
hittdmisen ja positiivisen kierteen nakeminen organisaation voimavarana ovat toimineet
Tuottavasti moninainen -hankkeen keskeisina teemoina. (Metropolia 2020a.) Tassa
opinnaytety6ssa avaan opinnaytetydon keskeiset kasitteet ja perustelen niiden yhteytta

opinnaytetydn teeman lahtdkonhtiin.

2.1 Tuottavuus

Tuottavuus tarkoittaa kaytetyn panoksen suhdetta itse tuotokseen. Tuottavuutta voidaan
parantaa joko tuottamalla enemman samalla panoksella tai saman verran pienemmalla
panoksella. Tuottavuutta voidaan laskea jakamalla tuotos sen aikaansaamiseksi tarvit-
tujen tuntien maaralla. (Kesti 2014: 12—14; Kuntaliitto 2018.) Tydn tuottavuudesta kes-
kustellessa puhutaan tuottavuuden tavallisimmasta mittarista. Tuottavuutta voidaan in-
deksoida ja verrata vuositasoilla keskendan. Tyodn tuottavuuden mittaaminen on tapa

kuvata organisaation menestymista havainnollisella tavalla. (Kauhanen 2016: 49-56.)

Yleisesti ndhdaan ongelmallisena laskea tuottavuutta palvelualalla, tietotydssa tai julki-
sella sektorilla. Tydn panoksia ovat yksildiden ja organisaation tieto, taito, kaytetty aika
seka innovaatiokyky. Naiden seikkojen takia toiset suosittelevatkin aloilla ennemmin kay-
tettdvan kasitettad vaikuttavuus. (Kehusmaa 2011: 78.) Tuloksellisuuden katsotaan ole-
van laajempi ylakasite tuottavuudelle, laadulle ja vaikuttavuudelle. Laajemmasta nako-
kulmasta tuloksellisuuden maarittely sisaltaa myos erilaista henkilostdjohtamisen tulok-
sellisuutta. Tallaisesta nakokulmasta mitataan sitoutumista, pysyvyytta, tyytyvaisyytta tai
vahaisia eldakeaikomuksia seka organisatorista tuloksellisuutta, kuten tuottavuutta tai

asiakaspalvelun tai tuotannon laatua. (Vanhala — Tilev — Lindstréom 2012: 5, 9-13.)

Johtamisella ja esimiesty6lla on suuri merkitys tuottavuustoiminnalle. Hyvassa johtami-

sessa luodaan motivaatiota tydskentelyyn ja organisointi nayttaytyy tydnjakona, jossa
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jokaisen vahvuudet huomioidaan ja tydssa on sopivasti osaamista ja haasteita. Tasa-
paino naiden valilla luo ammatillista kehittymista ja kasvua ammattilaisena ja ihmisena.
Tutkimusten mukaan hyvin tuottavien organisaatioiden henkiléstostrategia on liitetty
osaksi tukemaan liiketoimintastrategiaa ja inhimillisten menestystekijéiden kehittdminen
on naissa keskeisessa osassa. Toimivan henkildstostrategian avulla organisaatio voi
myoOs sopeutua jatkuviin muutoksiin paremmin. (Kesti 2013: 38; Tyo6turvallisuuskeskus
2013: 5-6.)

2.2 Tyoéhyvinvointi

Tybhyvinvointi on kokonaisvaltainen kasite, joka on sekad tydnantajan ettd tyontekijan
vastuulla. Sosiaali- ja terveysministeriéon (2020) mukaan tyéhyvinvointi on kokonaisuus,
johon vaikuttavat tydntekijan terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointiin on tut-
kittu ja todettu olevan monia vaikuttavia tekijoita, kuten motivoiva johtaminen seka tyail-
mapiiri ja tyontekijdiden ammattitaito. Keskeiset tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat liitty-
vat nain seka yksiloon ja olosuhteisiin tai itse organisaatioon. Osaan tekijoista, kuten
yksilon perimaan tai kasvuolosuhteisiin ei voida vaikuttaa, mutta etenkin organisaation
tasolla vaikutusmahdollisuudet tyohyvinvointiin ovat mahdollisia. (Kauhanen 2016: 28—
29.)

Tyohyvinvoinnin merkitys tydelamassa on jatkuvasti korostuneemmassa asemassa.
Alan kirjallisuus ja erilaiset tutkimukset vahvistavat tyohyvinvoinnin yhteytta yrityksen
tuottavuuteen. (Kauhanen 2016: 121; Kehusmaa 2011: 81.) Hyvinvoivat tydntekijat sai-
rastavat vhemman ja ovat yritykselle kallisarvoista pddomaa. Mita paremmin tyontekijat
voivat, sitd enemman tuottoa ndma kartuttavat yritykselle. Tydssaan hyvinvoivien tyon-
tekijdiden sairaspoissaolot ja vaihtuvuus vahenevat sekd mydnteinen vaikutus yritysten
voittoon ja vaikuttavuuteen seka asiakastyytyvaisyyteen kasvavat. Ty6hyvinvointiin in-
vestoiminen onkin investointia suoraan yritykseen ja talla tavoin panostaminen tyonteki-
j6ihin todenndkoisesti palautuu moninkertaisena takaisin. (Tyoterveyslaitos 2020a.)
Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin lisdaminen ei kuitenkaan ole yksin johdon vastuulla,
eika johto pysty tuottavuuteen tai tydkulttuuriin yksin vaikuttamaankaan (Tyo6turvallisuus-
keskus 2013: 5-6).
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Sosiaali- ja terveysministerid (2020) maarittelee tydhyvinvoinnin kumpuavan aina tyon-
tekijoiden seka esimiesten ja johdon yhteistydsta ja olevan seka tydntekijan etta tyénan-
tajan vastuulla. Keskeisiksi toimijoiksi mainitaan myoés tyoterveyshuolto seka luottamus-
miehet. TyOnantaja vastaa ministerion mukaan tyon turvallisuudesta, hyvasta johtami-
sesta seka omien tydntekijdiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tydntekijan vastuulla on
taas oman ammatillisen osaamisen ja tydkyvyn yllapito. Tyéterveyslaitos (2020a) lisaa,
ettd tydhyvinvointia ei voida nostaa ainoastaan yksittaisilla, jarjestetyilla tapahtumilla
vaan se on pitkajanteista ja lahes kaiken kattavaa toimintaa. Tyohyvinvoinnin keskeisim-
pid kasitteita ovat luottamus, avoimuus, yhteen hiileen puhaltaminen, palautteen anto,
kannustus, sopiva tydmaara seka toimintakyvyn sailyttdminen muutostilanteissa ja on-

gelmien keskusteleva ratkaisumalli, eli niistd avoimesti puhuminen.

2.3 Laaja-alainen tyohyvinvointi

Tuottavasti moninainen -hanke seka sita edeltaneet tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen
keskittyneet Euroopan sosiaalirahaston rahoittamat hankkeet tunnistavat tyohyvinvoin-
nissa kolme keskeista osa-aluetta, joihin kaikkiin voi vaikuttaa seka vahvistavasti tai niita
rajoittavasti. Jokaisessa osa-alueessa on seka tyohyvinvointia rajoittavia tai sita lisaavia
osatekijoitd. Nama kolme laajempaa osa-aluetta ovat yksild, tydé seka tydyhteisé. (Met-
ropolia 2020a; Metropolia 2020b; Gréhn — Rekola 2017.) Seuraavassa kuviossa (kuvio

1) on nahtavissa havainnollistettuna edella mainitut tydhyvinvoinnin osa-alueet.

Tyontekija

Tyo Tyoyhteiso

Kuvio 1. Laaja-alaiseen tydhyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet (Jaatinen 2020).
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Tybssaan tyytyvaiset tydntekijat nahdaan muillakin tahoilla moniulotteisemmin kuin ai-
noastaan mielekkaasta tyosta tai omasta fyysisestd kunnostaan riippuvaisina. Marko
Kesti kuvaa kirjassaan Hiljaiset signaalit esimiestydssa (2013: 20) tyytyvaiset tydntekijat
tuottavassa organisaatiossa nimenomaan itsearvostuksen keinoin. Itsearvostuksessa
on Kestin mukaan kuusi osatekijaa, jotka ovat fyysinen turvallisuus, emotionaalinen tur-
vallisuus, identiteetti, yhteenkuuluvuus, kompetenssi sekad paamaara. Kesti viittaa edel-
leen patevaan, vanhempaan julkaisuun 1990-luvulta opiskelijoiden itsearvostuksen pa-
rantamiseksi. Kesti on rakentanut myés graafisen kuvan tydyhteisdista, joissa itsearvos-
tuksen tekijdiden avulla on mallinnettu tyontekijan tyotyytyvaisyytta kuvalla ja kayrilla.
Seuraavassa kuviossa (kuvio 2) itsearvostuksen osa-alueiden toteutuessa tyontekija liik-
kuu mallikayralla valilla tyytymaton - erittdin tyytyvainen, ikdan kuin asiakas asiakastyy-
tyvaisyyden mittaristolla. Tyytymattémalla tyontekijalla jaa toteutumatta fyysisen ja emo-
tionaalisen turvallisuuden osatekijat, tyytyvaisilla tyontekijoilla toteutuu itsearvostuksen
osatekijoista identiteetti ja yhteenkuuluvaisuus ja erittain tyytyvaisilla tydntekijoilld myds

kompetenssi ja paamaara. (Kesti 2013: 20-22.)

. Kompetenssi ja

paamaara
. (Erittain
Identiteetti ja tyytyvaiset
yhteenkuuluvuus tyontekijat)
(Tyytyvaiset
tyontekjat)
o Fyysisen ja

emotionaalinen

turvallisuus

(Tyytymattomat

tyontekijat)

Kuvio 2. Tyotyytyvaisyyden mallintaminen itsearvostukseen perustuen (Kesti 2013 mukaillen
Jaatinen 2021).

Kestin alkuperaisessa kuviossa kaytettiin taulukkoa, mutta olennaisimpana tassa mu-
kaillusta kuviosta valittyy tyontekijan liikkuminen tyéhyvinvointikayralla yléspain itsear-
vostuksen osatekijdiden toteutuessa. Vaikka kuvassa ja sen kuvailussa ei liikuta tyyty-
vaisyyden suhteen portaikossa, on siind yhtalaisyyksia myds seuraavassa kappaleessa

esiintyvaan, tyéntekijan tyytyvaisyytta kuvailevaan kaavioon.
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Paivi Rauramo on luonut Tyoéturvallisuuskeskukselle (2009) mallin tydhyvinvoinnin por-
taista, joita pitkin tyontekija voi edeta tyéhyvinvoinnissaan psykologi Abraham Maslown
1943 kehittdman tarvehierarkian mallia mukaillen. Portaikko on muodostunut erilaisten
tydéhyvinvoinnin teorioihin ja malleihin perustuen. Jotta portaikossa paasee ylospain, tu-
lee sitd edeltaneen portaan tavoite ensin toteutua. Tydhyvinvoinnin portaat- malli toimii
valineena tydhyvinvoinnin kestavan kehittamiseen. (Rauramo 2009: 12—-13.) Kappaleen

alta on nahtavissa esimerkinomainen kuvio tyéhyvinvoinnin portaista (kuvio 3).

Arvostuksen tarve

Liittymisen tarve

Turvallisuuden tarve

Tyontekijan psykofyysiset
perusterpeet

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin portaat. (Rauramo /TTK 2009 mukaillen Jaatinen 2020).

Ensimmaisella portaalla ovat tyontekijan psykofyysiset perustarpeet. Toisella portaalla
on turvallisuuden tarve. Kolmannella askelmalla toteutuu littymisen tarve, neljannella ar-
vostuksen tarve ja viimeisella, viidennella askelmalla itsensa toteuttamisen tarve. Por-
taikon ylapaassa odottaa kokonaisvaltaisesti hyvinvoivan tydntekijan ideaalimalli. (Rau-
ramo 2009: 12—-15.) Tydhyvinvoinnin portaiden mallia on kaytetty oppimateriaalina ja pe-
rustana Metropolian tuottavuutta ja tydhyvinvointia parantavissa hankkeissa "Onni tulee
puun takaa”, "Mikko” seka "Tuottavasti moninainen” (Gréhn — Rekola 2017, Metropolia
2020a, Metropolia 2020b).

2.4 Yhdessa kehittdminen ja positiivisen kierteen malli
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Tyoturvallisuuskeskuksen oppaan Menestyva tyopaikka -tuottavuus ja hyvinvointi (2013:
5-6) mukaan kohti parempaa tyoGhyvinvointia ja tuottavuutta paasee ainoastaan seka
henkiloston ettd johdon yhteistyolla, jolloin kaikki osallistuvat talkoisiin. Yhteistoiminnalla
tyontekijoiden ja tydnantajan edut ja intressit sovitetaan yhteen. Tydpaikkoja tulee kehit-
taa yhteis6ina, joissa kaikkien osaamista ja kokemusta kunnioitetaan. Johdon tulee si-
toutua tarpeellisiin muutostdihin tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantamiseksi, mutta
henkiléstdé on muutoksessa ja toiminnan kehittdmisessa aina avainasemassa. Nykyaan
niin oppilaitoksissa kuin menestyksekkaissa organisaatioissa korostuu yhteistyo ja eri-
laiset yhdessa tekemisen muodot. Tapa tyoskennella nain tuo mukanaan paljon hyvaa
ja saa ihmiset innostumaan tekemisestaan. (Syvajarvi — Vakkala 2012: 195-225.) Eten-
kin tydikaisten nuorten keskuudessa tydon merkityksellisyys ja vaikutusmahdollisuudet
koetaan tarkeiksi asioiksi. Jos tyd koetaan merkitykselliseksi, kasvaa motivaatio tehda
tyéta, mika taas lisda yrityksen tuottavuutta. Tydssa arvostetaan myds monipuolisuutta
ja joustavuutta. (Surakka 2009: 18-19.)

Pitkdaikainen uranuurtaja yritysten yhteiskehittdmisen saralla on ollut Harwardin yliopis-
ton liiketalouden professori Rosabeth Moss Kanter. Hanen tyonsa ja teoriansa ovat toi-
mineet tukipilareina alalla jo ensimmaisten ajatuksia uudistaneiden julkaisujen alulta,
1970- luvulta Iahtien. Kanterin teoria yritysten jarjestelmien parantelusta ja voimistami-
sesta on toiminut kannattelevana ajatuksena monissa tehokkuutta ja tydhyvinvointia pa-
rantavissa kehittamisprosesseissa ja alan kirjallisuudessa. Kanterin mukaan tietoa, tyo-
kaluja ja tukea jakamalla yksittaiset tyontekijat voivat parantaa suoritustaan, tehda pa-
rempia paatoksia tydssaan ja saavuttaa henkilokohtaisesti enemman edistaen nain yri-
tyksen paatavoitetta, eli menestysta. Kanterin omien sanojen mukaan onnellisimmat
tyontekijat ratkovat vaikeimmat ongelmat tydssa ja saava aikaan positiivisen muutoksen

ihmisten elamassa. (Belcourt ym. 2012.)

Positiivinen kierre lahtee siita, etta tydyhteisdissa inhimilliset menestystekijat on huomi-
oitu ja niité kehitetdadn yhdessa. Innostamalla ihmisia johdetaan parantamaan yrityksen
tuloksellisuutta, tehokkuutta ja laatua. Ihmiset voivat inspiroitua, kukoistaa ja innostua
herkemmin, kun heidan vahvuutensa on huomioitu. Vahvuuksien huomioinnissa ihmis-
ten kokemus arvostuksesta heitd kohtaan kasvaa. Arvostuksen ja innostuksen ilmapii-
rissd korostuvat myonteiset tunteet. Nama taas parantavat ongelmanratkaisukykya ja

lisdavat luovuutta, yhteistyétd seka hyvinvointia. Inhimillisten menestystekijdiden kehit-
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tyessa koko organisaatiosta tulee vahva ja kehittymishaluinen. Henkiléston kokema tyo-
elaman laatu kertoo siis osaltaan my0ds organisaation tehokkuudesta. Organisaatio muo-
dostaa aineettomasta paaomasta niin kutsutun tuottavuuspotentiaalin. (Wooten — Ca-
meron 2013: 79-104; Kesti 2013: 15.)

Organisaatioiden positiivisen toiminnan tutkimuksessa on todennettu ty6ilmapiirin,
tydssa jaksamisen ja tuottavuuden seka tydssa suoriutumisen parantuvan positiivisen
toiminnan avulla. Tutkimuksissa tyontekijdiden havaittiin I6ytavan tydstdan enemman
merkitysta yhteisen luottamuksen seka arvostavan ja itsevarman vuorovaikutuksen seu-
rauksena. Tydntekijdiden nahtiin luottavan toisiinsa enemman ja inspiroivan toinen toisi-
aan tyOsuorituksissa. (Perry 2018: 272-301.) My0nteisten tunteiden kerrotaan laajenta-
van ihmisten havaintokykya ja siten mahdollistavan uusia ajatuksia, tekoja ja suhteita.
Positiivisuus ja mydnteiset tunteet lisdavat myds yhteisollisyytta, elamanhallinnan tun-
netta ja jopa henkilkohtaista terveytta ja onnellisuutta, joita kaikkia voidaan pitaa ihmis-
ten henkildkohtaisina resursseina ja osana yritysten niin kutsuttua aineetonta padaomaa.
(Manka — Larjovuori 2013: 4.)

2.5 Tyohyvinvointi tutkimusten nakokulmasta

Sosiaali- ja terveysministerion tuottaman “Inhimillinen paaoma” -raportin (Larjovuori —
ym. 2015 :5) mukaan tyéhyvinvointia ja inhimillistd padomaa on tutkittu jo verrattain pal-
jon ja niista ollaan tietoisia. Raportin mukaan myos hyvan ja tuloksellisen tyopaikan tun-
nusmerkit ovat yleisesti tiedossa: myonteinen, avoin ja yhteistydohon kannustava tyoil-
mapiiri on ensiarvoisen tarkeaa ja esimiestyon peraankuulutetaan tulevan olla oikeuden-
mukaista ja arvostavaa. Raportin mukaan tydntekijat tarvitsevat myds kokemusta siita,
ettd omaan tydhon voi itse vaikuttaa. Lisaksi tyon tulee hyvinvointia parantaakseen jous-
taa tarvittaessa elamantilanteen ja tarpeiden mukaan. Samoihin paatelmiin viittaavat

myds monet muut tahot (Kts. esim. Kauhanen 2016:121; Tyo6turvallisuuskeskus 2013:5).

Tutkijat Jari J. Hakanen, Annina Ropponen, Hans De Witte sekd Wilmar B. Schaufeli
saivat vuonna 2018 paatdkseen tyon imun (work engagement) tutkimuksen "Who is en-
gaged at work”, johon osallistui yli 28 000 tydntekijaa eri aloilta ja erilaisin tydsopimuksin.
Tutkimusta toteutettiin kolmessakymmenessa eri Euroopan maassa, eli tutkittava joukko
oli melko laaja ja monipuolinen. Tutkimuksen olennaisin tulos sen ilmestyessa oli se, etta

tutkittavat kokivat tydsta saatavalla palautteella olevan huomattavasti eniten merkitysta
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tydssa jaksamisen suhteen. Itse tydsuhteen laatu ja kesto vaikuttivat tydssa jaksamiseen
vahemman. Uupumukseen edesauttajana koettiin merkittavimmaksi tekijaksi tydmaara.
Samaisessa tutkimuksessa tilapaistydntekijat kokivat esimiehen tuen merkittavaksi
asiaksi ty0ssa jaksamisen edistajana, ja tyon kontrolloinnin merkittavaksi tekijaksi tydssa
uupumisen edistajana. Muutoin tulokset olivat eri tyontekijaryhmien valilla hyvin saman-
oloisia, eika merkittavia eroja 16ytynyt eri tutkittavien ryhmien valilla. Tarkeimpana johto-
paatdksena tutkimus osoitti, etta yritysten tulisi panostaa tydsta saatavaan palauttee-
seen tyOhyvinvoinnin parantamiseksi seka huomioida tyon liiallinen kuormittavuus tyon-
tekijdiden uupumista edistavana tekijana kaikissa tyontekijaryhmissa tyésuhteista riippu-

matta. (Hakanen ym. 2018.)

Suomessa Tyoterveyslaitos toteuttaa jatkuvasti tydhyvinvointikyselya SOTE- alan tyon-
tekijoille. Tyoterveyslaitos on tutkinut kunta-alalla tydskentelevan sote-henkiloston tyota,
tydyhteisdja, johtamista, tydssa jatkamista sekd hyvinvointia ja terveyttad jo 20 vuoden
ajan Kunta10- ja Sairaalahenkildston hyvinvointi -tutkimuksissa. Naissa tutkimuksissa
kertynyt osaaminen ja tehdyt havainnot on tuotu Mita kuuluu? -palvelussa sote-kuntayh-
tymien ja muiden alueellisten sote-organisaatioiden hyddynnettavaksi tyohyvinvoinnin
strategisessa johtamisessa ja tydyhteistjen toiminnan kehittdmisessa. Tuloksiin voi tu-
tustua Tyoterveyslaitoksen sivuilla. (Tyoterveyslaitos 2020c.) Kyselyn lisaksi Tyoterveys-
laitos tarjoaa digitaalisen tydkalun tulosten hyddyntamiseen seka palveluita muutoksen
toteuttamiseksi halukkaille. Ty6terveyslaitoksen mukaan henkil6ston hyvinvoinnista huo-
lehtiminen edellyttad systemaattista tyohyvinvoinnin johtamista, joka vaatii riittavaa tie-
topohjaa ja siihen kytkeytyvaa strategisen tydhyvinvoinnin johtamisen mallia. (Tydter-

veyslaitos 2020a.)

Mita kuuluu? -tyéhyvinvointikyselyyn vastasi vuonna 2019 lahes 21 000 sote-alan tyén-
tekijaa kymmenesta eri sairaanhoitopiiristd. Tyoterveyslaitoksen syksylla 2019 teke-
maan sairaalahenkildstén hyvinvointikyselyyn vastasi yli 9000 tyéntekijaa. Molempien
Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan alalla tydskentelevat kokivat voimakkaasti, etta
vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén ovat vahentyneet. Samalla asiakaskunta on en-
tistd vaativampaa ja esimerkiksi vakivaltakokemukset ja eettinen kuormitus ovat yleisty-
neet huolestuttavasti. Edellisten lisdksi jatkuvat muutokset ja epavarmuus vaikuttavat
sote-alan ty0ssa jaksamiseen epasuotuisasti. Yhteenvetona tutkimusten tulokset kiteyt-

tavat yhteistoiminnallisten muutosten peraan. Yhteistyo tyontekijdiden ja tydnantajien va-
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lilla seka poliittinen tuki alan henkildstén hyvinvoinnin kehittdmiselle ovat asiassa keskei-
sen tarkeita. Tydyhteisbtaidot ja toimenpiteet ovat tulosten mukaan valttamattémia. (Tyo-
terveyslaitos 2020b.)

3 Tyon tavoite ja tarkoitus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, minkalaisia ajatuksia ja ehdotuksia Tuot-
tavasti moninainen -hankkeen tydpajoihin osallistuneilla henkilokunnan edustajilla on ol-
lut tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantamiseksi. Opinnaytetydssa on haluttu nostaa
esiin hankkeessa mukana olleiden yritysten tyontekijdiden danta ja ndkemyksid oman
tyoyhteison hyvinvointia edistavista ja estavista tekijoista. Hankkeen tyopajoissa on jat-
kokehittamisen kohteeksi otettu tydpaikkakohtaisesti kolmesta kuuteen eniten esille nou-
sutta tai eniten dania saanutta teemaa tai ilmaisua. Suurin osa hankkeeseen osallistu-
neiden tyontekijoiden ehdotuksista tai mielipiteista on jaanyt ryhman yhteisten valintojen
myota osaltaan kehittamistyon ulkopuolelle. Kaikki ehdotukset on kuitenkin kirjattu ylos
tyOpajoissa, ja naiden ehdotusten ja aanien jaotteluun ja yhdistamiseen opinnayteyoni
keskittyy. Tutkimuksen tarkoituksena on purkaa, kartoittaa, jaotella ja kuvailla tuloksia
niin, etta naista voidaan loytaa mahdollisia yhtalaisyyksia ja poikkeamia eri tydyhteisdjen

ja tyopajojen valilla.

Tybpajoissa kerattyjen ehdotusten purkaminen on olennaista, silla ne ovat tydntekijoiden
esiin nostamia ja osaltaan tarkeiksi koettuja aiheita tyOhyvinvoinnin parantamiseksi tai
vastaavasti koettu jollain tavalla sitad haittaaviksi. Tutkimuksen tekeminen aineistosta on
tarkeaa, silla systemaattista kasittelya siita ei ole vield aikaisemmin tehty eikd kokonais-
tuloksia ole voitu hyddyntaad mahdollisissa jatkotutkimuksissa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mistd muodostuu henkilékunnan mukaan tyéhyvinvointi ja tuottavuus?

2. Millaisia asioita nousee esiin henkilokunnan ehdotuksista parantaa tuottavuutta ja tyo-

hyvinvointia?
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4 Tuottavasti moninainen -hanke

Tuottavasti moninainen oli Euroopan sosiaalirahaston (ESR) osarahoittama hanke,
jonka erityistavoitteena oli tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin parantaminen. Hankkeen eri-
tyisen mielenkiinnon kohteena olivat tydyhteisét, joissa tyoskenteli yli 54-vuotiaita seka
maahanmuuttajataustaisia tydntekijoitd. Hankkeessa pyrittin tukemaan moninaisen
henkiloston hyddyntamista osaavana voimavarana ja tuottavuuden Iahteena. Hanke to-
teutettiin aikavalilla 2017-2020. Hanke toteutti ESR Toimintalinjaa 3, erityistavoitetta 7.1,
Tuottavauuden ja hyvinvoinnin parantaminen. Hanketta rahoittava viranomainen oli Ha-
meen elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus ja mukaan oli tarkoitus ottaa yhteensa 35
mikro- ja pk-yritysta Etela-Karjalasta sekd paakaupunkiseudulta. Hankkeen toimijoina
olivat Metropolia ammattikorkeakoulu sekd Saimaan ammattikorkeakoulu. (Metropolia
2020a.)

Hankkeen kehittamismallin kaytantd perustui yhteiseen ideointiin ja yrityskohtaisten ke-
hittamiskohteiden valitsemiseen tyoyhteisén hanketydpajoissa syntyneiden ideoiden pe-
rusteella. Yrityksen johto antoi nain tydntekijoiden aanen kuulua ja oli hankkeen myo6ta
valmis toiminta- ja kulttuurimuutoksiin tydpaikalla tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden paran-
tamiseksi. Hankkeen lahtdkohtana oli monimenetelmallisyys ja moniaanisyys. Hank-
keessa luctiin tilanteita, joissa tyontekij6illa, yrittdjilla ja johdolla oli mahdollisuus osallis-
tua, tulla aidosti kuulluksi seka vaikuttaa tydhénsa, tydssa jaksamiseen ja kokonaisval-
taiseen ty6hyvinvointiin seka tata kautta yrityksen tuottavuuteen. Tavoitteena oli tunnis-
taa tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden valisia yhteyksia seka niihin keskeisimmin vaikutta-
vat tekijoita. (Metropolia 2020a.)

Tuottavasti moninainen -hankkeessa tuotettin mukana olleille yrityksille yksildllisesti,
henkildkunnan itsensd ajama ja ideoima kehittdmisprojekti. Vastuu projektin toteutumi-
sesta oli itse tydpaikoilla ja henkildkunnalla. Kehittamisty6ta tydpaikoilla oli tukemassa
hankkeen asiantuntijat, eli fasilitaattorit Metropolia ammattikorkeakoulusta tai Saimaan
ammattikorkeakoulusta. Hankkeeseen osallistui kokonaisuudessaan 20 yritysta, henki-
I6kunnan kooltaan 5-50 hl6a. Mukana olleet yritykset olivat toivekooltaan mikrokokoisia,
pienia tai keskisuuria. TyOyhteisojen tuli ideaalisesti sisaltaa tyoyhteisdissaan yli 54-vuo-
tiaita sekd maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Paakaupunkiseudulla kriteerit taytta-

neita ja kehittamistyohon halukkaita yrityksia on mukana 11 ja muut mukana olleet yri-
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tykset olivat Etela-Karjalan alueelta. Yritysten kehittdmishankkeet on toteutettu yksilolli-
sesti, mutta sovitusti yhteisen hankkeen mallin mukaan. Kehittamismalliin kuuluu sovi-
tuin valijaoin tapaamisia, haastatteluja seka kyselyita. (Metropolia 2020a.) Seuraavassa

kuvassa esitellaan hankkeen kehittamismallin vaiheet (kuvio 4).
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Kuvio 4. Kehittdmistydn vaiheet Tuottavasti moninainen -hankkeessa. (Metropolia 2020A)

Tuottavasti moninainen on suoraa jatkumoa Metropolia ammattikorkeakoulun toteutta-
mille aikaisemmille hankkeille "Onni tulee puun takaa” (ESR- hanke 2015-2017), jossa
tavoitteena olivat hyvinvoivat ja tuottavat tydpaikat metsa- ja sote-alalle (Gréhn — Rekola
2017:5), seka taman jatkohankkeeseen "Mikko” (ESR-hanke 2017-2019), jossa vahvis-
tettiin padkaupunkiseudun mikro- ja pk-yritysten tyohyvinvointia ja tuottavuutta (Metro-
polia 2020b). Kaikki edelld mainitut hankkeet ovat oleellisesti kiinni eri alojen tydela-
massa ja yritysten yhteisollisessa paatdoksenteossa.

Metropolian tyéhyvinvointiin ja tuottavuuteen keskittyneissad hankkeissa visiona ty6paik-
kakohtaiselle kehittamistydlle on ollut tilanne, jossa kehittamistydhdn osallistuu jokainen
tydntekija. Talla tavoin jokainen tydntekija tulee aidosti kuulluksi, ynmmartda oman roo-

linsa ja merkityksensa osana kokonaisuutta ja jokaisella on nain mahdollisuus vaikuttaa
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omaan tyéhoénsa ja johtaa sita. Erityisen tarkeaksi on koettu, ettd yrityksen henkilosto
osallistuu seka kuormitus- ettd voimavaratekijoiden ja tyon kehittamiskohteiden maarit-
telyyn. Nain on haluttu tukea seka uudenlaisten innovatiivisten ratkaisujen I10ytymista etta
henkiléston osallisuuden ja merkityksellisyyden kokemusta. (Gréhn — Rekola 2017: 5,
Metropolia 2020a, Metropolia 2020b.)

Mikko - mikro- ja pk-yritysten tydhyvinvointi ja tuottavuus seka Tuottavasti moninainen -
hankkeiden osana 2017-2020 tyostettiin yrityskohtaisten kehittamistydn lisaksi myos
Tyohyvinvointiboosteri -verkkojulkaisu, jota hankkeiden myéta rahoitti Euroopan sosiaa-
lirahasto ESR. Kyseinen tyohyvinvoinnin kasikirja on vapaasti saatavilla verkossa. Tyo-
kirjassa kuvataan yhteistoiminnallinen tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmispro-

sessi, jonka yritykset voivat ottaa itsendisesti kayttéon. (Féster ym. 2020.)

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Tutkimusasetelma

Opinnaytetyd on ajallisesti toteutettu alkaen syksysta 2019 paattyen kevaaseen 2021.
Tyon alkuvaiheessa keréttiin tietoa ja kirjallisuutta aihepiiristd seka vastaanotettiin han-
ketyontekijoilta materiaalit tyon aloittamista varten. Ty6 alkoi tutustumalla alan kirjallisuu-
teen ja aikaisempiin tutkimuksiin sekd kyseessa olevan hankkeen tavoitteisiin, aikatau-
luihin ja aineistoon. Ty0 aikataulutettiin viikko- ja kuukausitasolla riippuen siita, oliko kyse
selkeista tapahtumapaivamaarista, kuten Metropolia ammattikorkeakoulun tyépajoista ja
opinnaytetyon seminaareista tai omista, ennakkoon asetetuista tavoitteista. Opinnayte-
tyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui aineistolahtdinen sisallonanalyysi jo tydn suunni-

telmavaiheessa.

Opinnaytety6 on toteutettu Tuottavasti moninainen -hanketydntekijéiden ehdotuksesta
ja aihepiiri seka tutkittava aineisto ovat olleet ennalta toivottuja. Opinnaytetydn voidaan
katsoa nain vastaavan tydelaman toiveita. Opinnaytetydn aineistona toimineet kehitta-
misprosessien aineisto on myo6s keratty autenttisilla tydpaikoilla ja todellisten tydyhteiso-

jen kanssa, jolla tavoin aineiston kehittdmishaasteet vastaavat osaltaan aidon tyéelaman
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tarpeita. Kaikki aineisto on alkuperaista ja tyopaikka- seka henkilékohtaista. Esiin noste-
tut aiheet ja ehdotukset ovat peraisin toimivista tai materiaalien kerddmisaikaan toimin-
nassa olleista yrityksista ja vastaavat omalta osaltaan toteuttamisajankohdan tyéelaman
vaatimuksia, toiveita ja tydelamakohteiden tydyhteisdjen tarkeiksi kokemia aiheita ty6-

hyvinvoinnin tuottavuuden edistamisen nakékulmasta.

Opinnaytetyd on toteutettu yhteistydssa Tuottavasti moninainen -hankkeen hanketyon-
tekijoiden kanssa seka etenkin alkuvaiheessa kahden hankkeen edustajan valvonnassa.
Tutkimuslupa haettiin ja hyvaksytettiin tydelamaedustajana toimineelta hankkeen fasili-
taattorilta. My6s materiaali tutkimusta varten on saatu useammalta hanketydntekijalta
ennen hankkeen varsinaista paattymista. Hanke loppui maaliskuussa 2020 ja samalla
loppui osaltaan varsinainen yhteisty6 niin hankkeen kuin hanketydntekijoidenkin kanssa.
Taman opinnaytetydn ohjaaja on toiminut kuitenkin aiemmin yhtend hankkeen fasilitaat-
toreista, joten kuukausittainen yhteisty® hankkeen tuntevan tyéntekijan kanssa toteutui
osittain talla tavalla, seka hyvaksyttamalla opinnaytety6 sen alkuvaiheessa ja alustavien

tulosten myota toisella mukana olleella hanketyontekijalla.

5.2 Tutkimusaineisto

Tuottavasti moninainen -hanketta on toteutettu projektiluontoisesti usealla ty6paikalla ja
kahdessa eri ldanissa, mutta aineisto rajautui naista paakaupunkiseudulla mukana ollei-
siin yrityksiin. Aineiston rajautuminen tapahtui seka tekijan ja toimeksiantajan, etta tutki-
muksessa mukana olevien yritysten maantieteellisen sijainnin perusteella hankkeen
paakaupunkiseudun yritysten yhteiskehittamistyopajojen tuotoksiin. Aineistona toimii
kaikki mahdollinen paperimateriaali, joka saatiin tyéta varten kayttédn. Aineistoa saatiin
kolmelta hankkeessa mukana olleelta fasilitaattorilta. Mukaan paatyi yhteensa kolmen-
toista tydpajan aineisto paakaupunkiseudulla jarjestetyista tydpajoista. Alun perin tarkoi-
tuksena oli tutkia ainoastaan sosiaali- ja terveysalan yritysten tydpajojen tuotoksia, ja
aiempi tutkimustieto oli siksi keskittynyt enimmakseen sosiaali- ja terveysalan tyohyvin-
vointiin ja tuottavuuteen liittyviin julkaisuihin. Aineistoa keratessd mahdollisimman laaja
aineistomaara koettiin kuitenkin mielekkdammaksi opinnaytetyén prosessin ja tulosten
vertailun ja luotettavuuden kannalta. Tata opinnaytetydta varten saatu aineisto on lopulta
syntynyt tyGpajoissa, joihin on osallistunut seka sosiaali- ja terveysalan etta ravintola- ja

keittidalan yritysten henkilokuntaa erilaisin kokoonpanoin.
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Varsinainen tydpajojen osallistujamaara ja kokoonpano on riippunut yrityksesta ja tilan-
teesta. Joissain tyopajoissa mukana on ollut erikseen valikoitunut kehittdmisryhma. Toi-
sissa mukana on ollut koko tydyhteisd. Kehittamisprosessiin on osallistunut seka henki-
I6kunta etta yrityksen johto. Tydpajojen osallistujaryhméat ovat vaihdelleet yrityskohtai-
sesti, ja joissain pienimmissa tydpajoissa mukana on ollut myoés tyépaikan esimies. Tar-
koituksena on kuitenkin ollut osallistua jokainen tyontekija osaltaan, joten tarvittaessa
tyopajoja on jarjestetty useampi. Henkilékunta on kehittdmisprosessin myé6ta halunnut
tuoda esiin tarkeiksi kokemiaan aiheita ty6elamalahtdiseen kehittamistydhon. Nama
esiin nousseet asiat on kirjattu flappitaulupapereille tai liimapintaisille lapuille. Ensim-
maisten tydpajojen jalkeen kehittamisty6ta on jatkettu tydpajoissa esille nousseiden ja
valikoituneiden aiheiden parissa. Aineiston kerdamisvaiheessa esiin nousseet aiheet
tybdhyvinvointia kuormittavista ja sita tukevista tekijdista on kirjattu ylés jakamalla ne kos-

kemaan joko tyodntekijaa, tyota tai tydyhteisda.

Osassa aineistoa oli kehittdmishankkeessa mukana ollut yritys ja pajan paivamaara Kir-
jattu selkeasti ylos mybhempaa aineiston palaamista varten. Koska kaikissa paperiai-
neistossa ei kuitenkaan ollut nimettya kohdetta tai tydpajan paivamaaraa, on aineistossa
mukana olleiden yritysten lopullista maaraa paikoittain vaikea maaritella. Kaikkien mu-
kana olleiden tyopajojen alkupera on kuitenkin opinnaytetydssa suojattu opinnaytetyon
lukijoilta. Osa aineistosta kaytiin lapi aineistoa keratessa hanketydntekijan muistikuvien
ja tiedon perusteella. Osa taas saatiin koulun sisapostin kautta, eika aineiston vastaan-
ottamiseen sisaltynyt aineiston synnyn lapikayntia. Suurimman osan aineistosta tiedettiin
kuitenkin etukateen olevan ensimmaisen vaiheen tyopajoista. Osasta aineistosta ei
paasty tayteen selvyyteen, mutta sisallon perusteella aineisto voitiin todeta olevan toisen
vaiheen tyodpajoista. Huomiona mainittakoon, etta yhdesta yrityksestad mukana on vaa-
rinkasityksen takia kahden erillisen ensimmaisen vaiheen tyopajan tuotokset. Tama tieto

on saatu aineistoa keratessa hankkeen fasilitaattorilta.

Tutkimusmateriaali oli kasin kirjoitettua ja esiin tulleille ilmauksille oli kaytetty seka suo-
raa paperiarkille kirjoittamista, etta eri varisia muistilappuja. Keskustelua on tyopajoissa
kayty vilkkaasti ja aineisto on monin puolin hyvin varikasta. Aineisto koostui molemmissa
mainituissa kirjaamistyyleissa suurimmaksi osaksi yksittaisistd sanoista ja parin sanan

yhdistelmista. Mukana oli kuitenkin my®s kokonaisia lauseita ja osittain lyhyita tarinoita.
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TyOpajassa syntynyt ja tutkimuksessa kaytetty kirjallinen aineisto on tyyliltdan moninai-
nen ja vivahteikas seka osittain riippuvainen seka tyopajan fasilitaattorin etta tyopajan

osallistuneiden tydntekijoiden yksildllisista tavoista kirjata ajatuksia ja ehdotuksia ylos.

5.3 Laadullinen tutkimus

Opinnaytetyd on toteutettu noudattaen laadullisen tutkimuksen kaytantoja. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan toimintaa, tapahtumaa, ilmi6ta tai muuta vastaavaa,
josta tutkittavien henkildiden toivotaan tietdvan parhaiten. Alle 100 hengen tutkimiseen
menetelma soveltuu parhaiten, silla tdssa ryhmakoossa keskitytaan tuotetun tiedon laa-
tuun, eika niinkdan vastausten maaraan tai yleistettavyyteen. (Tuomi — Sarajarvi 2018:
98-99.) Tuottavasti moninainen -hankkeen tydpajoihin osallistuneiden tyéryhmien hen-
kildbmaara on ollut yritys- ja pajakohtainen, mutta koska mukana on kuitenkin ollut vain
pienehko6ja vastaajajoukkoja (mikrokokoisia, pienia ja keskisuuria yrityksida), voidaan ai-
neiston koon todeta olleen laadullisen tutkimusmenetelman kannalta sopivan kokoinen,
ainakin tyopajakohtaisen vastausmaaran perusteella. Varsinaista ryhmakokoa tai osal-
listujamaaraa ei ole voitu paatella materiaalista muutoin kuin suhteuttamalla keraanty-

neiden ilmausten ja aineiston maaraa toisiin vastaaviin.

Toisena merkittavana asiana laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin kuuluu tutkijan
oma ajatusprosessi ja henkilokohtainen paattely. Tutkijan tiedetdan nain voivan itse osal-
taan vaikuttaa tutkimustuloksiin. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 150, 163—-165.) Olen tiedosta-
nut tutkijana taman riskin ja kasittelen aihetta yksityiskohtaisemmin taman opinnaytetyon

eettisyys- ja luotettavuusosioissa.

Monesti laadullinen tutkimus jaotellaan toteutustavan mukaan deduktiiviseksi tai induk-
tiiviseksi. Jako perustuu siihen, edetdankd tutkimuksen paattelyssa yleisesta yksittai-
seen (deduktiivinen) vai yksittaisesta yleiseen (induktiivinen). Jakoa pidetaan kuitenkin
hieman ongelmallisena. Teoksessa Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi (Tuomi —Sa-
rajarvi 2018: 95) viitataan edellisen ongelmallisuuden lisdksi myds siihen, etta analyysin
ohjaavat tekijat voitaisiin ottaa paremmin huomioon laadullisen tutkimuksen jaottelussa
aineistolahtdiseen, teoriasidonnaiseen ja teorialahtdiseen tutkimukseen. Tassa opinnay-
tetydssa on seurattu induktiivisen, eli aineistolahtdisen sisalldnanalyysin kaavaa, joka

osoittautui sopivaksi metodiksi tata laadullisena toteutettua opinnaytety6ta varten. Koska
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kaikki aineisto koostui yksittaisista ilmauksista ja muutamasta yhteisesta nimittajasta, oli
tyotavalle luontaista edeta yksittaisista ilmauksista laajempiin kokonaisuuksiin ja ylei-

sempiin muotoihin.

5.4 Aineistolahtoinen sisallon analyysi

Sisallén analyysi on sinallaan valjahkd kasite, jota voidaan eri muodoissa kayttaa kai-
kissa laadullisen tutkimuksen perinteissa (Tuomi — Sarajarvi 2018: 103). Sisalléon ana-
lyysissa tutkimusta ei lahtokohtaisesti ohjaa mikaan teoria tai epistemologinen |ahto-
kohta, mutta siihen voidaan soveltaa naita Iahtdkohtia, kuten tassa tapauksessa Metro-
polian hankkeen kannattelevia ajatuksia: positiivisen kierteen seka yhdessa kehittami-
sen malleja. Koska taman opinnaytetyon tarkoituksena on luoda selkea ja tiivis muoto
siihen valikoidusta aineistosta, olen pyrkinyt sisallon analyysilla toteuttamaan tata kadot-

tamatta kuitenkaan aineiston sisaltamaa informaatiota.

Sisallén analyysi noudattaa metodina tiettya, vapaamuotoista, mutta nimikoitua kaavaa.
Analyysilla on tarkoitus luoda selkeyttd aineistoon ja lisatéa sen informatiivisuutta, silla
alkuperaisessa muodossa se on yleensa alkuun hajanaista. Tarkeinta sisallon analyy-
sissa on tuottaa selkeitd ja luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta aineistosta. Lukijan
kannalta on olennaista myds saada se mielekkddseen muotoon ja pystya perustelemaan
tekemansa tydn ja analyysiprosessin eri vaiheet ja johtopaatdkset. Analyysi perustuu
tiettyyn, jarjestelmalliseen loogisen paattelyn ja tulkinnan prosessiin, johon sisaltyy hen-
kilokohtaisen paattelyn lisdksi kolme tarkeaa tydvaihetta: aineiston hajottaminen osiin,
kasitteellistaminen seka uudelleen koonti loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi — Sarajarvi
2018: 103-108.)

Aineistolahtdisen sisallonanalyysin kolme tyovaihetta ovat aineiston redusointi eli pelkis-
taminen, aineiston klusterointi, eli ryhmittely seka aineiston abstrahointi eli kasitteiden
luominen. Alkuvaiheessa eli redusointivaineessa aineisto pelkistetaan ja siita jatetaan
kaikki tutkimukselle epaoleellinen pois. Aineiston alkuperaisilmauksista myds luodaan
pelkistyksia. Pelkistyksessa voidaan esimerkiksi etsia ilmauksia tutkimustehtavan kysy-

myksilla. Klusterointivaiheessa luodaan perinteisesti pohjaa tuleville tuloksille, eli siina
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saadaan jo alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmiésta tai aiheesta. Alustavia luokkia jat-
ketaan nain yhdistamalla niitd ylaluokista aina paaluokiksi. (kts. Tuomi — Sarajarvi
2016:108—-112.) Abstrahointivaiheessa tutkimusaineistosta erotellaan kaikki olennainen
tieto ja sen perusteella voidaan muodostaa teoreettisia kasitteita. Abstrahointivaiheessa
tehdaan myos jo johtopaatoksia. Aineiston luokittelemista voidaan jatkaa niin pitkadan
kuin se on sisallon nakdkulmasta mahdollista. Lopputulemana kasitteita yhdistelemalla
saadaan vastaus tutkimustehtavaan. Abstrahoinnin my6ta siirrytaan kasitteellisempaan
kasitykseen empiirisesta tutkimusaineistosta. Mahdollista ty6ta ohjaavaa teoriaa ja joh-
topaatoksia tulee peilata jatkuvasti alkuperaisaineistoon kasitteita ja johtopaatdksia muo-
dostettaessa. Loppujen lopuksi tutkijan tehtdvana on koittaa parhaansa mukaan ymmar-

taa, mitd mitkakin asiat tutkittaville merkitsevat. (Tuomi — Sarajarvi 2016: 111-113.)

5.5 Analyysiprosessi

Taman opinnaytetydn aineisto on vastaanotettu ja kasitelty sellaisena kuin se on palau-
tunut tydpajojen fasilitaattoreille hankkeen aikana tai sen jalkeen. Materiaali on vastaan-
otettu ja kasitelty siind kunnossa kuin se on saatu, eika alkuperaiseen sisaltdoon ole puu-
tuttu opinnaytetydn luotettavuuden sailymisen takia. Aineisto on purettu seka yhtena,
isona kokonaisuutena, aihepiireittdin etta tyopajakohtaisesti. Erittelemalla ja yhdistele-
malla on etsitty aineiston kirjauksissa ilmenevia ilmauksia ja mainintoja niin tydhyvinvoin-
tia vahvistavista kuin sitd estavistakin tekijoista. Tulokset on nadin ensin hajotettu, sitten
kasitteellistetty ja lopulta koottu uudelleen. Samoin tavoin on toimittu toisen vaiheen
pajojen kehittdmisehdotusten kanssa. Toisen tutkimuskysymyksen vastausten kanssa
on kuitenkin toimittu ikdan kuin painvastaisesti, ja vastaukset on purettu alkaen kehitet-
tavaksi valitusta ongelmasta ja paatyen yksityiskohtaisiin ratkaisuehdotusten alkuperai-

silmaisuihin.

Aineisto oli jo valmiina kirjallisessa muodossa, ja siitd johtuen analyysiprosessiin ei kuu-
lunut litterointi eli aineiston auki kirjoittamisen vaihetta. Kaikki aineistossa mainitut sanat
ja kasitteet on kuitenkin kirjattu ylos erillisille kaavakkeille tutkimuskysymysten vastauk-
sia etsittdessa. Aineiston redusointia tein alkuvaiheessa enimmakseen kasin kynan ja
paperien avulla ja myéhemmassa vaiheessa tietokoneella. Kaiken aineiston lapi kaymi-
nen kirjallisesti on ollut pitkd, monivaiheinen ja aikaa vieva prosessi itsessaan, ja aika-

taulutus aineiston lapikaymista varten on toiminut tydvaiheiden etenemisen tukena.

metropolia.fi WM etropolia



20

Redusointivaiheessa aineiston raakadata, eli tydpajojen flappitaulumateriaalit on avattu
yksityiskohtaisesti. Pajoja oli kolmetoista ja useimmissa asiat oli valmiiksi jaoteltu eri pa-
pereille sen mukaan, koskivatko ne tydyhteisda, tyontekijaa, tyota, vapaata sanaa tai
tydhyvinvointia estavia tai edistavia tekijoita. Suurimmissa tydpajoissa materiaalia saat-
toi olla seitseman A2 paperiarkin verran. Kaikki, jokaisen kolmentoista kehittdmispajan
papereilla mainitut asiat on kirjattu ylos seka tydpajakohtaisesti etta jaettuna aihekohtai-
sesti. Materiaalista on etsitty samankaltaisia ja taysin identtisia ilmaisuja, jotka on ensin
koottu yhteen. Hyvin samankaltaiset ilmaukset on koottu aihepiireittdin saman alkuperai-
silmauksen yhteyteen. Taman jalkeen alkuperaisiimaukset on pelkistetty, eli yksinker-
taistettu samankaltaisiksi opinnaytetydssa kaytettyihin analyysitaulukoihin. Téssa vai-
heessa vastauksia etsiessa on kaikki tutkimukselle epdolennainen materiaali myés jaa-
nyt pois. Epdolennaisella tarkoitetaan tdssa kohtaa esimerkiksi puhekielen ilmaisuja ja
kokonaisia lauseita, joista on poimittu itse paaasia, eli tiivistetty informaatio. Esimerkin-
omaisesti aineistosta on muun muassa avattu lause: Olisi kiva jos kayttajat saisi sanan,
joka on kirjattu aineiston analysointivaiheessa taulukkoon pelkistettynd ilmaisuna:

Tunne, ettei tule kuulluksi.

Mybhemmassa vaiheessa opinnaytetyota, pelkistamisen jalkeen on ilmaukset jaettu ala-
luokkiin ja myéhemmin ylaluokkiin edelleen tiivistden ja samalla kasitteellistden ja pyr-
kien lopulta vastaamaan taulukon paaluokkien muodostuessa itse tutkimuskysymyksiin.
Aikaisemmassa kappaleessa mainittu alkuperaisilmaus Olisi kiva jos kéyttéjét saisi sa-
nan on alaluokkana mielletty viestinnan ongelmaksi johdon ja henkiloston valilla ja myo-
hemmin ylaluokkana tiedonkulkuun ja viestintaan liittyvaksi haasteeksi. Lopulta ilmaus
on paatynyt paaluokkaan "Tiedonkulun ja viestinnan ongelmat” ja vastaa nain osaltaan opin-
naytetydon merkityksellisimpiin kasitteisiin, eli tydhyvinvointiin ja tuottavauuteen estavasti
vaikuttaviin asioihin. Oheisessa taulukossa (taulukko 1) avaan alkuperaisilmaisuesimer-
kin muotoutumisen lisdksi opinnaytetydssa kayttdmani induktiivisen sisallénanalyysin
tutkimusmetodin eri vaiheita. Alkuperaisen ilmauksen pelkistamisen (redusointi) jalkeen
taulukossa on todennettavissa ryhmittely alemmista luokista ylospain (klusterointi), kun-
nes haetut kasitteet ovat alkaneet muodostua (abstrahointi) ja lopulta rakentaneet osal-

taan opinnaytetydn tulosten erasta paaluokkaa.

Taulukko 1. Aineiston analysointia ja luokittelua alkuperaisiimauksesta paaluokaksi.
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Alkuperdinen
ilmaus

Pelkistetty il-
maus

Alaluokka

Yldluokka

Paaluokka

Tyohyvinvoin-
tia estavat teki-
jat

Tyohyvinvoin-
tia estavat teki-
jat

Tyohyvinvoin-
tia estavat teki-
jat

Tyohyvinvoin-
tia estavat teki-
jat

Tyohyvinvoin-
tia estavat teki-
jat

"Olisi kiva jos | Tunne, ettei tule | Viestinndn  on- | Tiedonkulun ja | Tiedonkulun ja
kayttéjat saisi sa- | kuulluksi gelmat johdon ja | viestintaan liitty- | viestinnan ongel-
nan” henkildoston  va- | vat haasteet mat

lilla

6 Opinnaytetyon tulokset

Tarkasteltaessa kaikkien mukaan saatujen 13 tydpajan tuloksia kokonaisuutena, saatiin
esiin kehittamisryhmissa mukana olleiden tydntekijdiden esiin tuomia asioita yksittain ja
koottua naita yhteen aihepiireittain. Ensimmaisessa osiossa kaydaan lapi tiivistyksena
tyopajoissa esiin tulleita henkildston nakemyksia tydhyvinvointia estavista tekijoista. Toi-
sessa kappaleessa tiivistyy kehittamistydpajoihin osallistuneiden henkiloston edustajien
nakemykset tydhyvinvointia edistavista tekijoista. Kolmannessa kappaleessa tulokset on
jaoteltu niiden ilmausten esiintyvyyden, seka kehittamiskohteiksi valikoituneiden tai muu-
toin eniten tydpajoissa aania saaneiden alkuperaisiimausten mukaan. Neljannessa kap-
paleessa kootaan yhteen syntyneet tulokset siita, mista syntyy henkildkunnan mukaan
tybhyvinvointi ja tuottavuus. Viidennessa ja viimeisessa kappaleessa esitetaan tiivistet-
tyna toisen vaiheen tydpajoista saadut henkildston nadkemykset ja ehdotukset valikoitu-

jen kehittdmiskohteiden ratkaisuiksi.

6.1 Tyohyvinvointia estavat tekijat

Tuloksissa maarallisesti eniten henkildéstdn hyvinvointia estavina tekijéina mainittiin tie-
donkulun ja kommunikaation ongelmat, perehdytyksen ja osaamisen puutteet, yhteisten
toimintaperiaatteiden puuttuminen tai niihin sitoutumattomuus, henkiléston vaihtuvuus ja
henkilostovaje, tyon ja henkiloston arvostuksen, luottamuksen ja tasa-arvon puute, hen-

kildkohtaiset syyt, kuten tydn ja vapaa- ajan yhteensovittamisen vaikeudet ja jaksamisen
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vaikeudet sekd oman tyon vaikutusmahdollisuuksien rajallisuus ja organisoinnin ongel-
mat seka tyoolosuhteiden jatkuvat muutokset. Kyseisten kategorioiden sisalle mahtuvia
ilmauksia tuli tutkimuksessa esiin suoraan tai valillisesti ehdottomasti eniten. Usein mai-
nittuja haittatekijoita olivat lisaksi kiire seka tyontekoon vaikuttavat konkreettiset tekijat,
kuten tyévalineiden ja jarjestelmien puutteet. Edelld mainittujen kahdeksan paaluokan
lisdksi johtaminen tai johtamisen puutteet koettiin tai mainittiin tydyhteisén hyvinvointia
estavana aiheena kahdessa eri tyOpajan aineistossa. Tuloksia kootessa paaluokkia
muodostui kahdeksan. Alla on taulukoituna aineistosta muodostuneet kahdeksan tyohy-

vinvointiin ja tuottavuuteen estavasti vaikuttavaa paaluokkaa (taulukko 2).

Taulukko 2. Tydhyvinvointiin estavasti vaikuttavat tekijat.

Tiedonkulkuun ja viestintaan liittyvat ongelmat

Perehdytyksen ja osaamisen puutteellisuus

Yhteisten toimintaperiaatteiden puuttuminen tai niihin sitoutumattomuus

Henkildston vaihtuvuus ja henkiléstovaje

Tyon ja henkiléston arvostuksen seka tasa-arvon ja luottamuksen ongelmat

Henkilokohtaiset syyt, kuten tydn ja vapaa- ajan yhteensovittaminen, jaksamisen vaikeudet.

Tyon organisointi ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon

Jatkuvat muutokset

Kehittamishankkeeseen osallistuneita tyOyhteisdja oli monelta alalta ja eri ammattikun-
nista. TyOhyvinvointia estavat tekijat olivat kuitenkin hyvin samanlaisia ja tyOyhteison
eniten aania saaneet kohteet muistuttivat toisiaan huomionarvoisen paljon. Eras, am-
mattikunnasta ja tyopaikasta riippumaton haittatekija mainittiin jokaisessa tyopajassa ja
se oli tiedonkulun ja viestinnan ongelmat. Ongelmaksi koettiin seka esimiehen ja tyonte-

kijoiden valinen etta tyoyhteison sisainen ja yrityksen yksikkojen valinen viestiminen.
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Myo6s osaaminen huoletti tydntekijaita paljon. Huolta kannettiin niin oman esimiehen, yri-
tyksen johdon kuin tydkavereiden ja oman osaamisen suhteen. Monet vaikuttivat aineis-
tossa esiintyneiden ilmausten mukaan pelkadavan, ettd osaamisen vaatimukset eivat
kohtaa vastuun ja annetun tydmaaran ja ajan kanssa. Pelkoa heratti naihin liittyen myos
potilasturvallisuus ja tyonteon yleisen laadun karsiminen. Vastaajat olivat huolissaan
myo6s oman jaksamisensa puolesta ja pohtivat erilaisten arvo- ja laatukasitysten vaiku-
tusta tydmotivaatioon ja samalla tydnantajalla jatkamiseen. Vastaajat vaikuttivat osaa-

van vaatia hyvaa johtajuutta ja selkeita yhteistoimintalinjoja ja strategiaa.

Huolestuttavaa tulosten kannalta oli huomata, etta joillain tyopaikoilla esiintyy peiteltya
ja suoranaista syrjintaa, toisten arvon vahattelya seka vakavia luottamusongelmia hen-
kildston ja johdon seka tydyhteison jasenten valilla. Olettamus tdhan juontaa materiaa-
lista saaduista suorista ilmauksista, kuten “pelolla johtaminen” ja "rasismi”. Luottamuk-
sen ongelmat ja arvokysymykset nousivatkin tuloksista esiin yhtend tyohyvinvointia es-
tavana paaluokkana. Opinnaytetydn loppuun liitetyista taulukoista (lite 1) on nahtavissa
aineistosta esiin tulleita alkuperaisilmaisuja tyohyvinvointiin estavasti vaikuttavista teki-
jOista, seka opinnaytetydn aineiston analysointiprosessia alkuperaisilmaisuista paaluok-

Kiin.

6.2 Tyodhyvinvointia edistavat tekijat

Tulosten mukaan eniten mainintoja tyohyvinvointiin suotuisasti vaikuttavista tekijoista
saivat osaava ja tydyhteisotaitoinen tydyhteisd, hyva tydilmapiiri (sisaltden tydasenteen,
motivaation ja yhteishengen), toimiva tydn organisointi ja omat vaikutusmahdollisuudet,
tydntekijan oma terveys seka asiakkaat/ asukkaat. Myds toimiva tyévalineisto ja tyénan-
tajan tarjoamat tukitoimet, kuten tydéterveyshuolto ja tydpaikan tarjoamat edut mainittiin
tydpajoissa tyéhyvinvointia tukeviksi asioiksi. Onnistumisen kokemukset, kiitokset, mie-
lekas ja palkitseva ty6 seka ty0ssa saatu positiivinen palaute auttoi tydpajojen materiaa-
lin mukaan tydntekij6itéa jaksamaan. Hyva ja osaava johtaminen tuli suorana ilmauksena
vastaan kahdessa erillisessa tyopajassa. Johtamisen suhteen kehuja sai mm. palvelu-
paallikdn joustava toiminta seka johtajan nakyvyys ja osallistuminen. Aineistoa tiivistet-
taessa ja luokitellessa paaluokkia muodostui seitseman. Aineistosta syntyneet paaluokat

on taulukoitu alle (taulukko 3).
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Taulukko 3. Tyoéhyvinvointiin edistavasti vaikuttavat tekijat.

Hyva tydyhteiso ja tydyhteisotaidot sen sisalla

Hyva tydilmapiiri: asenne, motivaatio ja yhteishenki

Vaikutusmahdollisuudet tydvuoroihin ja tydhdn seka hyva tyén organisointi

Henkilokohtaiset voimavarat

Tydnantajasta riippumattomat ihmiset, eli tydén kolmas osapuoli (asiakkaat, omaiset)

Tyopaikan ulkoiset tukitoimet seka tyon tarjoamat mahdollisuudet

Palaute, onnistumisen kokemukset ja kiitokset

Tyohyvinvointia edistavat tekijat jakautuivat melko tasaisesti mainittujen teemojen ym-
parille. Tulokset eri ammattikuntien ja eri tydyhteisdjen ja yritysten valilla olivat yhtenai-
sid. Selvia poikkeuksia ei tullut juurikaan esiin ja kaikkien mukana olleiden tyépajojen
tulokset ovat samansuuntaisia ja peraankuuluttavat erityisesti tydyhteison sisaista vuo-
rovaikutuksen, tiedon ja ammattitaidon jakamisen seka avoimen ja sallivan ilmapiirin vai-
kutusta tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Opinnaytetyon loppuun liitetyista taulu-
koista (liite 2) on nahtavissa aineistosta esiin tulleita alkuperaisilmaisuja tydhyvinvointiin
edistavasti vaikuttavista tekijoista, seka opinnaytetydn aineiston analysointiprosessia al-

kuperaisilmaisuista paaluokkiin.

6.3 Tyopajoissa valitut kehittdmiskohteet

Aineistosta oli hanketydpajoissa valittu kehittdmiskohteita jatkotydskentelya varten.
Osassa aineistosta oli ndhtavissd demokraattisen aanestyksen jalkia "tukkimiehen Kkir-
janpidolla”. Osassa kehityskohteet eivat tulleet selkeimmin esiin danestyksen tuloksena,
vaan ainoastaan ylos kirjattuina. Hankkeen tyopajoissa mukana olleet kehittamisryhmat
ja fasilitaattorit ovat itse tietoisia tydpajoissa valittujen kehittdmiskohteiden pohjustuk-
sesta, mutta paperituotoksia tarkastellessa nama tiettyjen asioiden painottumiseen vai-

kuttaneet asiat eivat tule valttamatta esiin. Monissa pajoissa on suoritettu eraanlainen
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aanestys, jossa tydpajan jasenet ovat voineet merkita omalla aanellaan asialistat ja yk-
sittiset kohteet, joita ovat toivoneet kasiteltavan ja jatkokehitettdvan. Adnestyksissa on
kaytetty varillisia tarroja, jotka on kiinnitetty toivotun kehittamisaiheen yhteyteen tyépajo-
jen paperitaululle. Eniten dania saaneet ehdotukset tai maininnat voidaan hankkeen pro-
sessikuvauksen myo6ta olettaa paatyneen myds mydhempien tydpajojen kehittamiskoh-

teiksi.

Tyopajojen tuloksissa oli havaittavissa keskenaan huomattavasti yhtalaisyyksia, mutta
my0s joitakin eroja. Kehittamiskohteiksi tai eniten tydyhteis6a yhteisesti haittaaviksi te-

kijoiksi nimettiin esimerkiksi ongelmat johdon asenteissa seka johtamisen suoranaiset

puutteet. Tallaisia suoria ilmauksia tutkimusmateriaalissa olivat: “palkitseminen”, "pa-

laute”, "esimiehen palautteenanto” (syyllistava), "tydntekijan automaattisen jouston olet-

LI L] ”o» LN H

taminen”, "johtaminen”, "oheistyén arvostuksen puute”, ristiriitaiset ohjeet”, "johtamisen
sekavuus”, "heikompien puolien hyvaksyminen” seka "luottamus”. Toiseksi tydyhteisdja

on vaivannut tydpajoissa henkildstdon vahaiseen maardan ja sairastamiseen liittyvat

” o» FLEL I |

asiat: "henkildstdon vaihtuvuus”, “ajan jarjestdminen omaan tyéhoén”, "hoitajamaara”, "si-

jaispula”, "potilasturvallisuus” (liittyen edelliseen), "rekrytointi”,” sairastamiset” ja "sairas-
lomat”. Tiedonkulun ja perehdyttdmisen haasteet tulivat seuraavana. Naiden suoria il-
mauksia materiaalissa olivat selkeat eika niissa ollut tulkinnan varaa: "Tiedottaminen”,

” o, n o

"perehdytys”, "tiedonkulku”, "perehdytys” ja "tiedonkulku” Loput eniten dania saaneista
tai kehittdmiskohteiksi valikoituneista asioista olivat yksittaisia ja tydyhteisdkohtaisia ei-
vatka toistuneet useissa tydpajoissa. Tallaisia olivat "tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
misen vaikeus”, "osaamisen puutteet’, "brandiongelmat”, “jatkuvat muutokset”, "henki-

[ ] ” »

nen stressi”, "sahkoiset jarjestelmat” "seka keikkojen ja lounaan yhdistamisen vaikeus”.

Paaluokkia syntyi tulosten my6ta nelja. Nama paaluokat on taulukoitu alla (taulukko 4).

Taulukko 4. Tuottavasti moninainen -hankkeen paakaupunkiseudun tyépajoissa valikoituneet ke-
hittdmiskohteet.

Johtamiseen tai sen puuttumiseen liittyvat kehittdmiskohteet

Henkilostopolitikkaan liittyvat kehittdmiskohteet

Tiedonkulkuun vaikuttavat kehittamiskohteet

Muuksi luokiteltavat kehittamiskohteet
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Aineiston analysointi toteutui opinnaytetydssa vaiheittain, mutta poikkeuksiakin oli ha-
vaittavissa. Alkuperaisilmausten pelkistamisen yhteydessd muutamat paaluokat muo-
dostuivat niin nopeasti, etta tiivistdessa voitiin siirtya osittain suoraan pelkistetyista il-
mauksista vastausten ylaluokkiin. Liitteissa (liite 3) on havainnollistettu kehittamiskohtei-

den luokittelua alkuperaisilmaisuista paaluokkiin.

Kehittamiskohteet vaihtelivat luonnollisestikin eri tydpajoittain. Vaikka ensimmaisissa
tydpajoissa mainituissa tyohyvinvointiin vaikuttavissa asioissa olikin havaittavissa paljon
yhtalaisyyksia eri tydyhteisdjen kesken, sai jokainen yhteisd kuitenkin paattaa yhdessa
mita asioita kukin tyOyhteiso tahtoi lahted kehittdmaan. Nain kehittdmiskohteiden tauluk-
koon on paatynyt vahemman yleistettavissa olevia aiheita, kuten sahkdiset jarjestelmat,
vaikka ne on mainittu ainoastaan yhdessa tydpajassa. Koska aihe on kuitenkin valikoi-
tunut yhdeksi yhteiskehittdmistd vaativaksi aiheeksi suurehkossa tydyhteiséssa, on se
paatynyt myds taulukkoon merkityksellisena vahaisistd maininnoista huolimatta. Muuta-
missa tyOpajassa esiin nousseet johtamisen ongelmat taas eivat valitettavasti paatyneet
tutkittavien 2. vaiheen tydpajamateriaalien joukkoon, joten niiden maininta jaa tassa koh-

taa ainoastaan ylla esitettyyn taulukkoon.

6.4 Tyodhyvinvointiin ja tuottavuuteen vaadittavat tekijat

Taman tyon ensimmaisena tutkimuskysymyksena selvittaa, mista muodostuu henkild-
kunnan mukaan tyGhyvinvointi ja tuottavuus. Tahan kysymykseen vastatakseni olen teh-
nyt yhteenvetoa tulosten paaluokista ja niiden valisista keskinaisista yhteyksista. Yhteen-
vetoa on tehostettu kuvioilla. Seka tydhyvinvointia estavia etta sita edistavia tuloksia yh-

distelemalld on paadytty seuraavien kappaleiden mukaisiin tuloksiin.

Suurimmaksi osin tydhyvinvointia estavat ja edistavat tekijat nayttaytyivat tuloksissa jopa
suoraan toistensa vastakohtina, kuten esimerkiksi itsendinen tyévuorosuunnittelu tydhy-
vinvointia edistavana, ja vaikutusmahdollisuuksien puute omaan tyéhon tydhyvinvointia
estavana tekijana. Tasapainoinen suhde tydn kuormitustekijoiden ja omien voimavarojen
valilla koettiin erddna merkittavimmista tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista: Henkilo-

kohtaiset voimavarat auttoivat vastaajia jaksamaan tydssa, kun taas tyon ja vapaa- ajan
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yhteensovittamisen vaikeudet ja esimerkiksi sairastaminen nahtiin yhtena eniten tyohy-

vinvointia estavana tekijana.

Myo6s osaaminen ja hyva johtaminen oli joissain tydpajoissa mainittuna molemmin puolin
seka tyohyvinvointia edistavissa ettd naiden puute sita haittaavissa tekijdissa: Osaami-
nen enemman tydyhteisdssa arvostettuna taitona ja ammatillisena voimavarana itsella
ja tydkavereilla, ja osaamisen puute taas huolenaiheena yleisella tasolla niin perehdy-
tyksen kuin koulutuksenkin kannalta. Seka esimies- etta alaisasemassa osaamisen
puute koettiin varsin haittaavana asiana. Vastaajat kaipasivat myos arvostusta ja pa-
lautetta tyostaan, ja toisaalta kokivat saadun arvostuksen ja palautteen merkittavasti tyo-
hyvinvointia edistavana tekijana. Avaintekija hyvinvoivalle tydyhteisodlle vaikuttaa tulos-
ten mukaan olevan avoin ja yhdessa toimiva, motivoitunut tydyhteiso, jolla on yhteinen
tavoite tehda merkityksellista ty6td mahdollisimman hyvin ja laadukkaasti. Tyohyvinvoin-
tia ja tuottavuutta rakennetaan tulosten mukaan alle rakennetussa kuviossa (kuvio 5)

seuraavien tekijoiden toteutuessa:

Tyon arvostus ja
palkitseva tyo

Tyon osaava Tasapaino tyon

organisointi ja kuormitustekijoiden ja
vaikutusmahdollisuudet omien voimavarojen
omaan tyéhdn valilla

Tasapaino tyén
vaatimustason ja
tyontekijdiden
osaamisen valilla

Avoin | terve ja
yhdessa toimiva,
motivoitunut tyoyhteise

Kuvio 5. Tydhyvinvoinnin osatekijat (Jaatinen 2021).

Tulosten mukaan tyohyvinvointia ja sitda myoden tuottavuutta syntyy, kun tyontekija ko-
kee tyonsa arvostetuksi ja saa siitd sdanndllisesti palautetta. Mukaan osallistuneiden yri-
tysten tyontekijat pitivat tydssa saatavaa palautetta olennaisena tydhyvinvointiin vaikut-

tavana asiana. Muun muassa asiakkailta tai omaisilta saatu karkas palaute vaikutti
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tydssa jaksamiseen joissain tydpaikoissa epasuotuisasti ja esimiehen, omaisten, asiak-
kaiden ja kanssatyontekijoiden antama palaute koettiin hyvin merkitykselliseksi jaksami-
sen yllapitajaksi muutoin raskaaksi koetussa tydssa. Palautteen antamatta jattaminen
sai tyontekijat kyseenalaistamaan tiedonkulkua ja toisen tekeman tyon arvostusta. Vas-
taajat tyOpajoissa kyseenalaistivat tydpajoissa valikoituneissa kehittdmiskohteissa tieta-
vatko esimiehet, ja johtotaso kaytannossa ollenkaan mita tydssa tapahtuu ja minkalaista
tyota yrityksissa tehdaan, tai onnistuvatko tyontekijat annetussa tyéssaan. Alla esimerk-

kina kuvio (kuvio 6) arvostuksen ja palkitsemisen vaikutuksista tyéhyvinvoinnin tunteen

syntyyn.
Arvostus ja palkitseva | _+ Palaute, onnistumisen
tyo kokemukset ja kitokset
Ty6hyvinvointi 1
- Tydn ja henkil6kunnan

Asiakkaat, omaiset. b

Tyon kolmas osapuoli ghcetukeanpuute

Kuvio 6. Tydn arvostuksen vaikutus tyéhyvinvointiin (Jaatinen 2021).

Esimiehen ja johtotason antamaa arvostusta kaivattiin monissa tydpajoissa ja sen puut-
tuminen koettiin tydmotivaatiota lannistavaksi ja ihmisten tydé sen myéta nakymatto-
maksi. Esimiehen antama palaute ja ymmarrys tehdyn tyon asettamista vaatimuksista
taas nahtiin tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia edistavana tekijana. Pienikin huomiointi
johdon tasolta koettiin merkitykselliseksi itsearvostuksen ja ammatillisen kompetenssin
tunteen saavuttamiseksi. Joidenkin tydpajoihin osallistuneiden tyontekijoiden vastausten
mukaan hyva palaute ja onnistumisen kokemukset saattoivat olla jopa ainoita asioita,
jotka muutosten ja tydpaikkakohtaisten ristiriitojen keskelld auttoivat jaksamaan. Myos
keskindinen luottamus toisten osaamiseen ja paatoksiin seka arvomaailman yhtalaisyy-

det tydymparistdssa seka johdon kanssa nousivat esiin merkitsevina tekijoina.

Olennaisen tarkeaa tulosten mukaan on tasapainoinen suhde tydn kuormitustekijdéiden
seka vapaa- ajan voimavarojen valilla. Vastaajat saivat virtaa tydntekoon omasta per-
heesta, urheilusta, muista harrastuksista ja sosiaalisesta elamasta. Jos tydn ja vapaa-
ajan suhde koettiin olevan epatasapainossa, oli silld kuormittava vaikutus tyéhyvinvoin-
nin ja tydssa jaksamisen kannalta. Vuorotyon haasteet, tydstressi, henkildstdresurssien
vajaavaisuus seka heikko tyévuorosuunnittelu vaikuttivat osaltaan tydntekijdiden jaksa-

miseen ja tydhyvinvointiin. Toisesta nakdkulmasta, tyd saatettiin kokea erinaisista syista
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haastavaksi, mutta sen tekeminen helpommaksi vapaa-ajalla tapahtuneen voimien la-
tautumisen ja muiden positiivisten tekijoiden avulla. Kun vapaa-ajalla sai palauduttua
henkildkohtaisten voimavarojen avulla, jaksoi tydssa paremmin haasteista huolimatta.
Oma terveys auttoi jaksamaan ja sairastaminen taas kulutti voimia. Ikavaksi lieveilmioksi
kokivat jotkut tydpaikalta tai omasta itsesta lahtoisin olevan syyllisyyden tunteen sairas-
tamisesta. Kappaleen alla kuviossa (kuvio 7) on kuvailtu henkilékohtaisten voimavarojen

ja tydn kuormitustekijdiden tasapainon vaikutusta tydhyvinvointiin.

Tasapaino tyon
kuormitustekijoiden ja
henkilokohtaisten voimavarojen
valilla
|

Tyéhyvinvointi
I_ -Henkilokohtaiset syyt : tyon ja

vapaa-ajan yhteensovittamisen
vaikeudet, oma jaksaminen

|— + Henkilokohtaiset voimavarat

Kuvio 7. Tyon kuormitustekijéiden ja henkildkohtaisten voimavarojen tasapainon vaikutus tyéhy-
vinvointiin (Jaatinen 2021).

Oman tyon ja aikataulujen suunnittelu ja hyva organisointi nahtiin olevan tarkedssa ase-
massa tyohyvinvoinnin rakentajana. Samoissa maarin, kuin mukana olleiden yritysten
tydntekijat nakivat huonosti organisoidun tyon ja ylhaalta alas mielipiteitd kuuntelematta
asetetut tavoitteet, aikataulut ja maaraykset tyéhyvinvointia haittaavina tekijéina, nahtiin
omien tydvuorojen suunnittelu ja vaikutusmahdollisuudet esimerkiksi tyotoiveiden muo-
dossa tydssa jaksamista kannustavina elementteind. Perhesyihin, elamantilanteisiin ja
omaan jaksamiseen liittyen tyon ja vapaa-ajan valisen suhde haluttiin kaikissa tyopa-
joissa pitaa tasapainossa. Perheen, harrastusten ja omien, tydn ulkopuolisten asioiden
huomiointi tydn suunnittelussa ja tyon kuormittavuudessa toi mukanaan jaksamista ja
hyvinvointia tydpaikalle. Seuraavassa kuviossa (kuvio 8) kuvaillaan vaikutusmahdolli-

suuksien ja tydn hyvan organisoinnin toimivuuden yhteytta tyéhyvinvointiin.
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+ Vaikutusmahdollisuudet
== omaan tyohon ja tyon
hyva organisointi

Tydn osaava organisointi
ja vaikutusmahdollisuudet
omaan tyéhon
1

- Ty6n organisoinnin ja
vaikutusmahdollisuuksien
puute omaan ty6hdén

Tyohyvinvointi

- Henki6ston vaihtuvuus
— ja henkildstovaje
(suunnitelmallisuus)

Kuvio 8. Tydn osaavan organisoinnin ja omien vaikutusmahdollisuuksien vaikutus tyotyéhyvin-
vointiin (Jaatinen 2021).

Taman opinnaytetydn tulosten mukaan kaikissa mukana olleissa yrityksissa ei tydnjakoa
tai tydjarjestelyjen huomiointia aina koettu oikeudenmukaiseksi. Tasa-arvoinen kohtelu
ja oikeudenmukainen suhtautuminen kaikkiin tyontekijoihin nahtiin joissain paikoissa
asiana, jonka odotettiin tai toivottiin nayttaytyvan erilaisena kuin vastaushetkella. Perhe-
syita ei huomioitu tydsuunnittelussa tai joissain tapauksissa perheelliset saivat etuisuuk-
sia, joissa samanarvoisuus ei toteutunut taas koko tydyhteisén tydvuorosuunnittelussa.
Yrityksissa, joissa tasa-arvo ei toteutunut, koettiin tasa-arvon ja luottamuksen puute mer-

kittavasti tyoilmapiiria kuormittavaksi ja tyohyvinvointia estavaksi tekijaksi.

Hankkeen tydpajoihin osallistuneet tydyhteisét ja tyontekijat kokivat jatkuvat muutokset
yhtena tyohyvinvointiin estavasti vaikuttavana tekijana. Yhdessa tyopajassa jatkuvat
muutokset oli otettu jopa jatkokehittamisen kohteeksi. Ongelmia aiheuttivat niin muutok-
set tyotavoissa, resurssoinnissa, vaatimustasossa, tyovalineissa kuin asiakkaiden kun-
nossakin. Jatkuvien muutosten ja henkildstovajaavaisuuksien seurauksena myos osaa-
misen puute nousi tuloksissa yhdeksi merkittdvimmista tyohyvinvointia estavaksi teki-
jaksi. Vastaajat peraankuuluttivat kunnollista perehdytysta tydtehtaviin ja pohtivat osaa-
misen tasoa. Tydn vaatimustason ja oman seka tydyhteisén ja johdon osaamisen toivot-
tiin olevan yhdessa linjassa. Alla esitettyna kuvio (kuvio 9) tyén vaatimustason ja tyénte-

kijdiden osaamisen tasapainosta.
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+ Tyopaikan tukitoimet,
— tyon tarjoamat
mahdollisuudet

Tasapaino tydntekijoiden
osaamisen ja tyon
aatimustason valilla

vaatimu I vel - Perehdytyksen puute

Osaamisen puute

Tybhyvinvointi

— - Jatkuvat muutokset

Kuvio 9. Tydn vaatimustason ja tydntekijoiden osaamisen vaikutus tyéhyvinvointiin (Jaatinen
2021).

Tybpajojen vastaajat miettivat vastauksissaan, miten saada vajaamiehityksella ty6t teh-
tya ja minimaalisella tai vajaalla perehdytyksella uudet tyétehtavat hoidettua. Oman
osaamisen riittdmisen isaksi nousi vastauksissa esiin pelkoa siitd, osaako tyotoveri hoi-
taa ongelmia paremmin tai mahdollisesti edes yhta hyvin kuin itse. Huolta aiheuttavat
osaamisen kannalta samalla johtamisen puutteet. Monissa tyopajoissa mietittiin, py-
syyko esimieskaan jatkuvien muutosten mukana. Naissa tyopajoissa johtamisen laatua

haluttiin myos jatkokehittaa.

Suuri osa tyopajojen vastauksista liittyi tavalla tai toisella tydyhteison keskinaiseen toi-
mintaan ja vuorovaikutukseen. Haasteita aiheuttivat tiedonkulku ja viestinnan vaikeudet
seka yhteisten toimintaperiaatteiden puuttuminen tai niihin sitoutumattomuus. Tydhyvin-
vointia ja tuottavauutta ei synny tydyhteisdissa, joissa on eripuraa, informaatiokatkoksia,
puuttuvia pelisdantdja tai osaamatonta saatikka taysin epatasa-arvoista johtamista. Toi-
sesta tulokulmasta lahestyttdessa taas yhdessa toimiva ja avoin tydyhteis6 auttoi useim-
pia vastaajia jaksamaan. Alla kuvio (kuvio 10) tydyhteisétaitojen merkityksesta tydhyvin-

vointiin.

Hyva tydyhteiso ja
tyOyhteisotaidot

Avoin, yhdessa toimiva ja
motivoitunut tydyhteisd

Ty6hyvinvointi Asenne, ilmapiiri

Yhteisten toimintaperiaatteiden
puuttuminen tai
sitoutumattomuus

Tiedonkulun ja viestinnan
vaikeudet

Kuvio 10. Avoimen ja toimivan tyoyhteis6n merkitys tydhyvinvointiin (Jaatinen 2021).
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Merkityksellisiksi asioiksi vastauksissa nimettiin erilaisia adjektiiveja toimivasta ja avoi-
mesta tyoyhteisdsta. Monille tydyhteisén tuoma tuki ja ventilointivayla toi tydhdon mielek-
kyytta ja auttoi jaksamaan vaikeidenkin haasteiden |api. Luotettava tydporukka oli kuin
perhe, johon oli aina hyva palata. terve asenne yhteistydhon ja avoin, luottamuksellinen
ilmapiiri toimivat tukena ty6ssa jaksamiselle. Kollegojen ammattitaito ja tuki paatoksen-

teossa koettiin myds merkittavaksi ja omaa tydhyvinvointia tukevaksi tekijaksi.

6.5 Tyodpajoissa syntyneet kehittdmisehdotukset

Taman tydn toisena tutkimuskysymyksena ja aiheena oli nimetd, millaisia ehdotuksia
hankkeessa mukana olleissa tyOyhteisdissa on syntynyt tydhyvinvoinnin ja tuottavauu-
den parantamiseksi. Joissakin tydpajoissa oli pureuduttu kehittdmisehdotuksiin jo ensim-
maisissa tyopajoissa ja pohdinnan tuloksia oli nahtavissa kirjallisessa aineistossa. Osa
aineistosta oli sisaltdbnsd mukaan paateltavissa olevan yritysten 2. vaiheen tydpajoista.
Tahan kappaleeseen on koottu kuvioihin tydpajoissa syntyneitd ideoita ja osittain vas-
taajien assosiaatiota kustakin kehittamiskohteesta. Jatkokehittamispajojen aineistossa
kirjaamistyyli on ollut vapaamuotoisempi kuin ensimmaisen vaiheen pajoissa, joten ai-

neiston purkamisessa on kaytetty erilaista tapaa kuin aiempia tuloksia kasitteellistaessa.

Tulosten kuvailuun rakennetuissa kuvioissa vasemmalla on kuvattu valittu kehittamis-
kohde ja oikealla puolella esiin tulleita keittdmisideoita. Ongelmat ja niiden ratkaisueh-
dotukset ovat hyvin yksikko- ja tyopaikkakohtaisia, ja osa tekstista ja ehdotuksista on
ymmarrettavissa parhaiten niille, jotka tuntevat yksikot ja niiden tydnkuvan tai ovat olleet
henkilokohtaisesti osallisina kehittamistydpajoissa. Jatkumo ongelmien ja kehittdmiside-
oiden valilla on kuitenkin ldydettavissa. Osassa materiaalista on ollut maininta tydpis-
teestd ja organisaatiosta. Naita ei kuitenkaan nimeta tassa vastaajien ja yritysten ano-
nymiteetin sailyttdmiseksi. Alla olevassa taulukossa voidaan kuitenkin mainita olevan
seka keittidtyon ettd hyvinvointi- ja terveysalan tydn kehittdmisideoita. Kehittamiskoh-
teista on tuloksia purkaessa ollut paateltavissa tydpajojen osallistujien tydpaikka tai tyo-
tehtavat. Seuraavissa kuvioissa on nahtavissa kehittdmishankkeen toisen vaiheen tyo-
pajojen kehittdmisideoita ensimmaisen vaiheen tydpajoissa valittuihin kehittamiskohtei-
siin (kuviot 11a ja 11b).
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* Asiakkuudensiirto
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Jatkuvat muutokset

_4

Kuvio 11a. Kehittdmishankkeen toisen vaiheen tydpajoissa syntyneita ratkaisuehdotuksia valittui-
hin kehittdmiskohteisiin.

Toisen vaiheen tyOpajoissa syntyneet ratkaisut kehittdmiskohteisiin ovat suurelta osin
hyvin tarkkaan muotoon kirjattuja, ja tdhan on varmasti tyopajoissa pyrittykin. Kehitta-
misideat on rakennettu seka tydntekijatasolla, etta tydyhteisbtasolla toteutettaviksi. Mo-
nista esimerkeista on nahtavissa yhteistyoskentelyn synnyttamaa ideointia, jossa jokai-
nen tydntekija ottaa osan vastuusta kantaakseen. Yhteiskehittamisen idea vaikuttaakin
toteutuvan toisen vaiheen tyOpajoissa, ja ideat ovat ainakin paperiaineiston kirjavan ja
luovan ulkoasun mukaan saaneet lentaa vapaasti tyoryhmien tyoskentelyssa. Myos
aiemmissa tulososioissa mainittuja tydhyvinvointia estavia ja edistavia tekijoitd on nah-
tavissa kehittdmisehdotuksissa. Monesti ongelmaan, eli tydhyvinvointia estavaan teki-
jaan loytyykin ratkaisu laheltd samaan asiaan edistavasti vaikuttavista tekijoista. Tasta
esimerkkina tyontekijéitd monessa tydyksikdssa vaivaava jatkuvien muutosten aiheut-
tama stressi, johon ndhdaan kehittdmisehdotuksenaparannellut tiedonsiirtomallit, pereh-

dytys seka vaikutusmahdollisuudet omaan tydéhon. Kaikki edellda mainitut ratkaisuehdo-
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tukset ovat mainittu myds tydhyvinvointia ja tuottavuutta edistavina tekijéina opinnayte-
tyoén aiemmissa tulososioissa. Kehittamisehdotukset jatkuvat seuraavassa kuviossa (ku-
vio 11b).

Ve N\ *workshopit \
( | tyoparitydskentely
+lyhyet opetusvideot, videokirjasto
*yhteinen kaytantoprotokolla

Tiedon jakaminen - asiakas-caset

tydnkierto

«jimikohtainen sisaisen tiedon jako,
\ / *dokumentointi
AN / /

*positiivinen rutinoituminen
terapian muuttaminen aika ajoin
‘ Uupumisen ja -asiantuntijuus nakyville

rutinoitumisen esto » asiakkaiden jakautuminen
palaverien sisallén miettiminen
| : tydpariajatus

J— I *Asenne
*Tieto
*Kuuntelu

) *Karsivallisyys
Vastahakoiset BENsto 4

asiakkaat ja tyokaverit «Motivaatio

*Luottamus
\ J *Luovuttaminen (ei kuulu asiaan) j

Kuvio 11b. Kehittdmishankkeen toisen vaiheen tydpajoissa syntyneita ratkaisuehdotuksia valittui-
hin kehittamiskohteisiin.

Tybpajoissa on ollut tarkoituksena nostaa esille tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin yhteyk-
sia huomioiden moninaisuuden nakdkulma. Jalkimmaisten tydpajojen tuloksista on nah-
tavissa yhteiskehittamisen voimaa seka pyrkimysta parempiin kaytantoihin. Kehittamis-
kohteet ovat yhdessa valikoituneita, joten motivaatiota ratkaisun l6ytamiseen on ollut
mahdollisesti helpompi I0yt6a kuin ylhaalta yrityksen johdon puolelta asetettuihin tavoit-
teisiin. Monissa kehittamiskohteissa on mainittu hyvan kaytoksen ja osaavan vuorovai-
kutuksen taitoja, jotka voidaan sanoa olevan seka ihmisyys- etta ammatillisuustaitoja.
Ratkaisuideoissa on tuotu esiin myos hyvin konkreettisia tapoja kehittaa tyota. Vastauk-
set myotailevat ongelmia ja vastaavat tyOyksikkokohtaisiin kehittamiskohteisiin joko suo-

raan tai valillisesti. (vertaa esim. vapaammat ilmaukset vastahankaisten ihmisten kanssa
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LI} ” LI ]

tyoskentelyyn, kuten ” kuuntelu”, "tieto”, "asenne”, "karsivallisyys” konkreettisiin tiedon

” » ” N

jakamisen esimerkkeihin ” workshopit”, "tydparitydskentely”, "lyhyet opetusvideot” tai "vi-

deokirjasto”.

7 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa halusin selvittaa, minkalaisia ajatuksia ja ehdotuksia Tuottavasti
moninainen -hankkeeseen osallistuneilla tydntekijoilld on ollut tydhyvinvointiin ja tuotta-
vuuteen vaikuttavista tekijoista, seka millaisia toimintaehdotuksia heilla on ollut valittujen
kehittdmiskohteiden ratkaisemiseksi. Vastaukset ovat olleet kirjavia ja kehittdmiskohteita
useampi. Aikaisempi tutkimustieto aiheesta on opinnaytetydssani ollut monitieteellista,
ja kaytetyt tutkimukset ovat liittyneet niin tydon imuun, tyon kuormittavuustekijoihin kuin
tyossa jaksamiseen. Saatuani kirjattua kaikkien tyopajoissa vastanneiden aanet ja mie-
lipiteet ylos halusin viela vertailla niita aiempaan tutkimustietoon ja kirjallisuuteen. Aihei-

den nivoutuessa toisiinsa, on niita tassa osiossa pohdittu rinnakkain.

7.1 Tulosten vertailua aiempaan tutkimustietoon

Raportissa Inhimillinen pddoma (Larjovuori ym. 2015) tiivistettiin hyvan ja tuloksellisen

tydpaikan tunnusmerkit seuraavalla tavalla:

Ihmiset voivat hyvin ja tekevat tuloksellista ty6ta, kun tydilmapiiri on mydnteinen,
avoin ja yhteistydhén kannustava, esimiesty® on oikeudenmukaista ja arvostavaa
jaihmisilla on kokemus, ettd omaan tyéhon voi vaikuttaa ja tyo joustaa tarvittaessa
eldmantilanteen ja tarpeiden mukaan (Larjovuori ym. 2015: 2).

Tuottavasti moninainen -hankkeen tyopajoihin osallistuneet ihmiset myotailivat vahvasti
samankaltaisia ndkemyksia kuin Larjovuoren ym. raportissa. Tydilmapiirin avoimuutta ja
myOnteisyytta arvostettiin suuresti tai vastavuoroisesti kaivattiin jokaisessa tydpajassa.
Esimiestydlta vaadittiin osaamista ja tasapuolisuutta ja vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyéhon peraankuulutettiin likipitden jokaisessa tydpajassa. Hyva tydyhteiso kannusti jak-

samaan ja toteuttamaan omaa ty6ta arvokkaasti ja intohimolla. Oman tyéyhteisén henki
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ja myoénteinen vuorovaikutus auttoivat jaksamaan valilla raskaaksikin koetussa tyéym-
paristossa tai tydssa. Myds aikaisemman tutkimustiedon varjossa nayttaytyvat vuorovai-
kutuksen laatu ja maara etenkin selkearajaisissa tyéryhmissa jopa tarkeampina tuotta-
vuuden kannalta kuin esimerkiksi tyon tavoitteiden selkeys (Manka 2010: 93). Motivaatio
ja kyky tehda yhdessa hyvaa tyota toimivat monessa tybpajoissa mukana olleessa pie-
nessa ja keskisuuressa tydyhteisdssa merkittavana tekijana tydssa jaksamisen edista-
misessa. Ryhman kiinteyden ja ilmapiirin avoimuuden voidaan katsoa tulosten varjossa

lisddvan tydhyvinvointia ja tuottavuutta.

Tarkasteltaessa tdman opinnaytetydn aineistoa kokonaisuutena voitiin todeta, ettd useat
tydntekijat halusivat vastauksissa tuoda esiin omien vaikutusmahdollisuuksien tarkeyden
tydssa viihtymisen ja tydssa jaksamisen puolesta. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-
hon vaikuttavat kuitenkin liittyvan suurempana kokonaisuutena enemman tunteeseen
tulla kuulluksi kuin konkreettisesti oman tydon muuttamiseen. Erityisesti omiin tydvuoroi-
hin vaikuttaminen koettiin merkityksellisena asiana tydhyvinvoinnin kannalta. Kokemalla
hyvaa ja huomioivaa tyon organisointia esimiestasolta tai saamalla muutoin tarpeeksi
vaikutusmahdollisuuksia tyévuorojen suunnitteluun kertoivat monet Tuottavasti moninai-
nen -hankkeen tydpajojen vastaajista jaksavansa tydssaan paremmin. Kielteisesti tyo-
hyvinvointiin nayttaa vastavuoroisesti vaikuttavan tunne, etta ei pysty vaikuttamaan tyo-
honsa. Kielteisena tunne voi leimata seka suhtautumista tydohon etta siitd palautumista.
Samanlaisiin tuloksiin olivat paatyneet myds muut tutkijat. Ty6terveyslaitoksen (2020b)
raportin mukaan sote- alalla tydskentelevat kokivat voimakkaasti, ettd vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon ovat tarkeassa asemassa jaksamisen kannalta, ja ettd vaikutus-
mahdollisuuksien selkean vahentymisen kerrottiin tassakin kyselyssa vaikuttavan kiel-
teisesti tyontekijoiden tydssa jaksamiseen. Tydalakohtaisen vertailun vuoksi, SAK:n tuo-
reimmassa tydolobarometrissa (2020) todettiin tydntekijdoiden vaikutusmahdollisuuksien
parantuneen viime aikoina. Nimenomaan tunne mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyo-
hon nosti tuloksissa lukuja positiivisempaan suuntaan. (SAK Tydolobarometri 2020: 26.)
Vaikutusmahdollisuuksien tarkeydesta omaan tydhén ovat maininneet kirjallisuudessa ja
tutkimuksissaan aiemmin myds monet muut tahot (mm. Manka 2010: 93; Larjovuori
2015: 21), joten yhteys on havaittavissa myds tata opinnaytetyéta laajemmalla mittakaa-

valla.
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Yhdessa kehittdmalla vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon konkretisoituvat. Kaikissa
tyopaikoissa ei tydvuoroja paasta viela suunnittelemaan autonomisesti, mutta vaikutus-
mahdollisuuksia omaan tyéhon on ldydettavissd muualtakin. Tuottavasti moninainen -
hankkeen tydmenetelmat liittyivat nimenomaisesti johdon ja tydntekijéiden yhteiseen tyo-
tapojen kehittamiseen mukana olleiden yritysten tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden lisaa-
miseksi. Taman kaltaisella osallistavalla tavalla, ja ottamalla kaikki tyontekijat mukaan
kehittamistydhon, on haluttu tukea innovatiivisten ratkaisujen syntymista ja myoés tukea
henkiléston osallisuuden ja merkityksellisyyden kokemusta (Grohn — Rekola 2017: 5).
Vastausten monimuotoisuuden ja kirjavan kielen perusteella saa lukija vaikutelman, etta
monet tyontekijat ovatkin halunneet tuoda aanensa esille ja saaneet tdman kautta mah-
dollisuuden vaikuttaa omaan tyéhdnsa ja tydssa jaksamiseen. Siina, missa tyén keskella
voi tuntea itsensd nakymattdmaksi on tydpajoissa tydntekijdille auennut ikkuna tuoda

esiin merkityksellinen mielipiteensa ja talla tavalla osallaan johtaa omaa ty6taan.

Ihmisid on monenlaisia ja tydyhteisét ovat yhd moninaisempia. Myds monimaisia mieli-
piteitd mahtuu maailmaan ja tydpaikoille. Aina ihmiset eivat mielipiteineen ole keskenaan
asioista samaa mieltd, mydskaan tyopaikoilla. Asiakkaiden, tyétovereiden ja sidosryh-
mien kayttaytyminen vaikutti Tuottavasti moninainen -hankkeen tydpajojen vastaajien
tyohyvinvoinnin kokemuksiin seka myonteisesti etta kielteisesti. Haastavat asiakkaat ja
omaiset olivat eras kielteinen vaikuttaja hankkeen tydpajojen vastaajien tydhyvinvointiin
Myos omien tydyhteison jasenten haluttomuus tai sitoutumattomuus yhteisiin tydtapoihin
vaikutti jaksamiseen kielteisesti joillain tydpaikoilla. Aihe liittyi laajemmalla mittapuulla
vuorovaikutuksen kokemuksiin, mutta tarkasteltaessa sidosryhmien kayttaytymista yksi-
tyiskohtaisemmin, tulee asia esiin toisesta nakokulmasta. Tassa opinnaytetydssa tuli
esiin se, etta vastaajat olivat ainakin joissain pajoissa saaneet kokea henkista vakivaltaa
seka tyoyhteison sisalla, esimiestasolta ettd asiakkailta ja naiden omaisilta. Myos Tyo-
terveyslaitoksen Mita kuuluu? -tydhyvinvointikyselyssa (Tyodterveyslaitos 2020b) asia-
kaskunnan kerrottiin olevan entistd vaativampaa ja esimerkiksi vakivaltakokemusten
yleistyneen huolestuttavasti. Ihnmisalan ty6ta tutkiessa tulevat monet kanssaihmisten ja

sidosryhmien kayttaytymiseen liittyvat aspektit esille.

Monissa arvomaailmaan liittyvissa viittauksissa oli vastauksissa havaittavissa tyonteki-
jéiden selvaa henkista rasitusta. Siind, missa kunnallisessa SOTE-alan kyselyssa (Tyo6-
terveyslaitos 2020b) sairaanhoitajat kokivat eettistd kuormittavuutta, oli myds Tuottavasti

moninainen -hankkeen paakaupunkiseudun tydpajojen vastauksissa mainintoja muun
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muassa ristiriidoista johdon ja henkildston seka tyontekijdiden keskinaisten arvomaail-
mojen valilla. Tyonteko paikassa, jossa etiikka ja arvomaailma eivat kohtaa tydnantajan
kanssa koetaan hankisesti kuormittavana ja sen voi ymmartaa aiheuttavan tyontekijoille
ristipaineita ja henkista kuormittavuutta. Kayttaytymissaannaot, etiikka ja arvomaailma liit-
tyvat kaikki olennaisesti vuorovaikutukseen, jonka haasteet tulivat opinnaytetyén tulok-
sissakin esille monissa muodoin. Tiedonkulun ongelmat ja muut viestinnan haasteet vai-
kuttivat kielteisesti tydhyvinvoinnin kokemukseen. Arvostus, kohtelias ja oikeissa tilan-

teissa annettu palaute taas auttoi useita vastaajia jaksamaan.

Arvostuksen ja palautteenannon suhteen Tuottavasti moninainen -hankkeen tyépajojen
vastaajat eivat eroa valtavirrasta. Positiivisen toiminnan tutkimuksissa oli tydntekijoiden
havaittu I6ytavan tydstaan enemman merkitysta yhteisen luottamuksen seka arvostavan
ja itsevarman vuorovaikutuksen seurauksena. Organisaatiotasoisissa tutkimuksissa ta-
man kaltaisen positiivisen toiminnan oli todennettu parantavan tydssa suoriutumista, tyo-
ilmapiiria, tydssa jaksamista ja tuottavuutta. (Perry 2018: 272-301.) My6s Hakasen ym.
(2018) tekeman tyon imu -tutkimuksen olennaisin tulos sen ilmestyessa oli se, etta tut-
kittavat kokivat nimenomaan ty0sta saatavalla palautteella olevan huomattavasti eniten
merkitysta tydssa jaksamisen suhteen. Yritysten tulisi Hakasen ym. tutkimustulosten mu-
kaan panostaa ty0sta saatavaan palautteeseen tyohyvinvoinnin parantamiseksi seka
huomioida tyon liiallinen kuormittavuus tyontekijoiden uupumista edistavana tekijana kai-
kissa tyontekijaryhmissa, tydsuhteista riippumatta. Juuri ihmisalan tyon, kuten hoitoalan
todettiin Hakasen ja tutkijakollegojensa tutkimuksessa sisaltavan erityisen paljon palaut-
teenantoa, hyvaa tydilmapiiria seka kanssatyontekijoiden antamaa tukea, jotka kaikki lu-
ettiin tassakin opinnaytetydssa hyvin merkityksellisiksi tydhyvinvoinnin lahteiksi. (Haka-

nen ym. 2018.)

Edellisessd kappaleessa mainittu liiallinen tyon kuormittavuus vaivasi Hakasen ym.
(2018) suurtutkimukseen vastanneiden lisdksi myds Tuottavasti moninainen -hankkeen
tydpajoihin osallistuneita tyontekijoita. Yksi kuormitusta aiheuttavista tekijoista yli muiden
oli vuorovaikutuksen haasteiden lisdksi jatkuvien muutosten aiheuttama stressi. Tuotta-
vasti moninainen -hankkeen tyOpajojen vastaajat eivat ole kuitenkaan ongelmiensa
kanssa yksin. Tyoterveyslaitoksen Mita kuuluu? -kyselyn (2020b) tulosten mukaan jat-
kuvat muutokset ja epavarmuus vaikuttavat yleisesti sote-alan tydssa jaksamiseen epa-
suotuisasti. Ohuiden tyérakenteiden, tilapaisyyden tai nopeiden muutosten seurauksena

tydsta voi kyselyn mukaan koitua tyontekijalle epavarmuutta ja merkittdvaa kuormitusta.
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Kyselyn tulokset kiteyttavat naistakin syista yhteistoiminnallisten muutosten ja jopa po-
liittisen tuen peraan ja tulosten mukaan yhteisty6 tyontekijdéiden ja tydnantajien valilla on
keskeisen tarkeaa alan henkildstén hyvinvoinnin kehittamiseksi. Stressia ja kuormitusta
aiheuttivat mydés muutokset vastaajien omassa terveydentilassa. Jotkut vastanneista
miettivat daneen, miten jaksaa elakeikdan asti naiden kuormitustekijdiden keskella.
"Krempat”, "kolotukset” ja fyysisen seka psyykkisen kunnon ongelmat soéivat jaksamista
tydssa, jossa kuormitustekijat ovat itsessaan jo monenlaisia ja tuntuvat kasvavan jatku-
valla tahdilla. Toiset kokivat, etta ilman hyvaa tydyhteis6a jaksaminen olisi kuormituste-

kijoiden takia loppunut jo aikaa sitten.

7.2 Opinnaytetyon tulosten erityispiirteiden pohdintaa

Erilaisten tyopajojen ja tydyhteisdjen tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen seka vahvistavasti
ettd estavasti vaikuttavat asiat esiintyivat enimmakseen merkitsevan yhtalaisina tuloksia
kootessa. Esimerkiksi vuorovaikutuksen haasteet ja perehdyttdmisen tarkeys nousivat
voimakkaasti esiin jo aineistoa ensimmaisen kerran |api kdydessa. Tydpisteesta ja tyo-
tehtavista riippumatta ainakin sote-alalla ja ravintola- tai keittidtydssa tydyhteison ja tyo-
ilmapiirin merkitys on valtava. Tulosten varjossa vaikuttaa silta, ettd hyvan ja kannusta-
van tyOyhteison keskella tyontekijat yltdvat parempiin suorituksiin. Tydpajakohtaisia
eroja oli luonnollisesti I0ydettavissa, mutta samankaltaiset, laaja-alaiseen tydhyvinvoin-
tiin liittyvat asiat toistuivat tydymparistdsta ja yrityksesta riippumatta. Hienoisena erona
hoitotydn tyontekijoiden ja ravitsemusalan ja muun sote-tyontekijoiden valilla esiintyi kri-
tiikki tydvalineiston oikeellisuudesta, toimivuudesta ja ergonomiasta. Hoitotyontekijoiden
tyopajoissa ihmisten valiset suhteet korostuivat yli muiden tekijoiden, kun taas esimer-
kiksi keittidalalla tyontekoa ja tydssa viihtyvyytta hairitsevia tekijoita olivat ahtaat tyotilat

ja tavaroiden jarjestelyn ongelmat ja yleinen siisteys.

Se, mika yhdessa tydyhteistssa koetaan voimavaraksi saattaa kuitenkin kaikesta yhta-
laisyydesta huolimatta nayttaytya toisenlaisessa tyoyhteisossa tyohyvinvoinnin haasta-
jana. Tasta esimerkkind muun muassa seka haittaavana etta edistavana tekijana kah-
dessa eri tydyhteisdssa eri asiayhteydessa mainittu henkildstén moninaisuus, joka oli
myoOs Tuottavasti moninainen -hankkeen yksi merkittavimmista avaintekijdista. Joissain

tydpajoissa tilanne oli saattanut jopa karjistya henkiléstén moninaisuudesta johtuneista
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syista. Siina, missa aiemmin mainittu hyva ja avoin tydyhteisé kannusti ihmisia tyéssaan
parempiin suorituksiin, sai toisiaan epaileva ja kilpailuasetelmin varustautunut tyéyhteis6
jasenensa etenkin tydpaikalla varpailleen ja kdantymaan pahimmillaan toisiaan vastaan.
limapiiriongelmien lisdksi taman opinnaytetyon tuloksista nousi esiin myds henkildston

moninaisuuteen liittyvia huolestuttavia piirteita.

Suomen lainsdadanndén mukaan ihmisia ei tule ikaan, alkuperaan, kansalaisuuteen, kie-
leen, uskontoon, vakaumukseen, mielipiteeseen, poliittisen toimintaan, ammattiyhdistys-
toimintaan, perhesuhteisiin, terveydentilaan, vammaisuuteen, seksuaaliseen suuntautu-
miseen tai muuhun henkildon liittyvaan syyhyn liittyen syrjia tai kohdella epaasiallisesti.
Tasa-arvoa vaaditaan niin valtakunnallisesti kuin erityisesti tydpaikoille ja oppilaitoksiin.
(Tasa-arvolaki 609/1986; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014; Tydsopimuslaki 55/2001.)
Yksindan tydsopimuslaki sisaltda tasapuolisen kohtelun vaatimuksen, kieltéa tyontekijan
epaasiallisen kohtelun ja sisaltdd saanndkset perhevapaalta paluusta. Oikeudenmukai-
suus ja tasa-arvoinen, kunnioittava kohtelu tulisi kuulua jokaiseen tyOyhteiséon siis it-
sestaanselvyytena. Kuitenkin tdma koettiin kuitenkin osassa tydpajoista toteutumatto-
maksi haaveeksi. Inmisten kokemukset oikeudenmukaisuudesta vaihtelevat, mutta tasa-
arvolainsaadannon kannalta on epamieluisaa saada tuloksia siita, ettad sote-alan tyopai-
koilla esiintyy nainkin selvasti syrjintaa, epaoikeudenmukaisuutta, epaasiallista kaytosta
ja rasismia. Tulosten mukaan edella mainittujen asioiden esiintyvyys on kuitenkin joillain
tyopaikoilla arkista ja toistuvaa. Erityisesti ikdan tai sukupuoleen kohdistettuja kannan
ottoja ei aineistosta tullut esille, mutta kielelliseen poikkeavuuteen ja "erilaisuuteen” seka
"moninaisuuteen” oli muutamassa pajassa puututtu. Huolestuttavaa oli myds todeta, etta
esimiehen tasolta eriarvoisuutta ja syrjintda oli mainittu vastaanotetun yhta lailla kuin
tydyhteison sisallakin. Koska Tuottavasti moninainen -hanke keskittyi nimenomaan mo-
ninaisten tyoyhteisdjen tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen, voidaan nailla 16ydoksilla kat-

soa olevan merkitysta tulosten kannalta.

Mukana olleita tydyhteisdja yhdistaa se, etta kunkin yritykset ovat pyrkineet mukaan ke-
hittdmisprosessiin, joten jokaisessa on varmasti oletettu olevan myos jotain yhteiskehit-
tamista kaipaavaa sisaistd ongelmaa. Osassa pajoista on keskitytty selvasti johtamisen
puutteisiin ja epakohtiin, toisissa taas tydyhteison sisalla olevaan keskinaiseen kilpailuun
ja epasopuun. Toisissa tydyhteisdissa jatkuvat muutokset ja tekniset ongelmat ja jarjes-
telmat aiheuttivat eniten ahdistusta, kun taas toisissa huoletti oma sairastaminen ja jat-

kuvat kivut fyysisesta tyosta.
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Eri ammattiryhmien ja eri yritysten erityyppisista sisdista haasteista sekd monenlaista
persoonista ja tyontekijoiden valisista henkilokemioista huolimatta tehdyn tyon tuloksiin
ja tyobyhteison toimivuuteen voi epailematta kaikissa tapauksissa vaikuttaa osaavalla joh-
tamisella, hyvilla alaistaidoilla seka hyvalla tydn organisoinnilla. Tydyhteisén avoimuus
ja hyvan ilmapiirin vaikutus koetaan kautta tulosten hyvin merkittavaksi asiaksi liittyen
tydnteon mielekkyyteen ja tydssa jaksamiseen, ja kaikissa mukana olleissa tyopajoissa
kuulutettiin toimivan tiedonkulun merkitysta tyon toiminnan ja tyéhyvinvoinnin paranta-
miseksi. Aiempiin lisaten, tulisi tydpaikoilla mita ilmeisimmin kiinnittda huomiota siihen,
ettd seka tyontekijdiden, ettd esimiehen ja johdon moraalikasitysten ja arvomaailman on
syyta olla mahdollisimman lahella toisiaan tyorauhan ja ideaalisesti toimivan tydyhteison
saavuttamiseksi. Suuret erot tydntekijdiden ja yrityksen arvomaailman kanssa luovat
epasopua ja ahdistusta. Talle vastakohtana voidaan taas esittaa, etta yhteisen arvomaa-
ilman omaavassa yrityksessa on tyontekijan turvallista tehda t6ita, ja ihmiset ovat turval-

lisessa ja mieleisessa tydymparistdssa todennetusti yritykselle tuottavampia.

Kaiken kaikkiaan ty6hyvinvointi ja siitd syntyvat muut tulokset, kuten tuottavuuden pa-
rantuminen, ovat erittdin mielenkiintoisia aiheita ja haastavat yritykset ajattelemaan asi-
oita pidemmalla tahtaimella kuin kuukausittaisten tulosraporttien nakdkulmasta. Vaikka
muuttuva maailma ymparillamme haastaa tyotekijoita yha enemman ja voi mahdollisesti
saada vasyneen tyOntekijan tuntemaan itsensa vain suuremman koneiston osaksi, ei
ihmisten panosta tydhon voida nahda robottimaisena toimintana, vaan naiden tydssa
jaksamiseen ja tyohyvinvointiin tulee suunnata sille vaadittuja panoksia. Niin kauan, kun
tyota tekevat inmiset eivatka koneet, ei inhimillisyytta ja sen mukanaan tuomia element-
teja voida unohtaa. Etenkin tydvoimavaltaisilla aloilla, joissa palkkakulut rakentuvat suu-
rimmaksi osaksi henkiléstdmenoista, on niin kutsuttu aineeton paaoma, eli toimivat ra-
kenteet seka tyontekijoiden sosiaalinen ja psykologinen paaoma hyvin merkittavassa

asemassa yrityksen tai organisaation pyrkimyksissa tuottavuuteen ja hyviin tuloksiin.

8 Opinnaytetyon eettisyys

Nelja ammattikorkeakoulua (Metropolia, Arkadia, SAMK sekd SeAMK) ovat yhdessa

koonneet verkkodokumenttiin opinnaytetyon eettiset suositukset vapaasti tutustuttavaksi
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materiaaliksi. Nain ammattikorkeakoulut sitoutuvat yhdessa noudattamaan Tutkimuseet-
tisen neuvottelukunnan ohjeita ja suosituksia. Eettiset suositukset perustuvat lainsaa-
dantoon seka tiedeyhteisdn kansainvalisiin ja kansallisiin tutkimuseettisiin periaatteisiin,
linjauksiin ja suosituksiin. (ARENE 2020.) Tassa opinnaytetydssa on tyoskennelty Met-
ropolia ammattikorkeakoulun omien, sekd ammattikorkeakoulujen opinnaytetyon eettis-
ten suositusten mukaisesti ja noudatettu ylemman korkeakoulun opinnaytetydprosessiin
liittyvia ohjeita myds eettisesta nakdkulmasta. Ohjeita seuratessani olen sitoutunut myoés

opinnaytetyon kirjoittajana yhteisiin eettisiin periaatteisiin ja saadoksiin.

Opinnaytetyon eettisyyteen ja luotettavuuteen liittyvat muun muassa tarvittavat lupakay-
tannot tutkimuksen toteuttamiseksi. Tassa opinnaytetydssa on tydeldman edustajan
kanssa jo tyon alkuvaiheessa allekirjoitettu sopimus aineiston kaytosta. Tutkimuslupaa
haettiin omakohtaisesti suunnitellun opinnaytetydn toteutusaikataulun mukaisesti ke-
vaalla 2020. Aikatauluun vaikutti vahvasti myds hankkeen loppuajankohta maaliskuussa
2020. Valmiin tutkimussuunnitelman saatiin tutkimuslupa, jonka allekirjoittajina toimivat
opinnaytetyon ohjaaja seka tydelamapuolelta hankkeessa mukana ollut lehtori, jolta
myOs osa materiaalista on peraisin. Alkuvaiheen lupakaytantdjen lisédksi opinnaytety6ta

varten ei kirjoitettu enda muita sopimuksia.

Opinnaytetyon luotettavuutta ja eettisyyttd on arvioinut kuukausittain kokoontunut ver-
taisasiantuntijaryhma seka opinndyteydn opponentti. Opinnaytetyon eettisyytta ja luotet-
tavuutta on kayty lapi jokaisessa opinnaytetydn seminaarissa sen valmistumisen aikana
2019-2021. Muun arvioinnin lisaksi alustavia ja lopullisia tuloksia on esitelty hanketyon-
tekijoille tydn keski- ja loppuvaiheessa, jotta mahdolliset epakohdat tai vaarat tulkinnat
voitaisiin nostaa esiin ennen tydn lopullista palauttamista ja tulosten julkistamista. Opin-
naytetyon eettisyyttd on pidetty korkeassa arvossa lapi opinnaytetyon, silla kaikkien
ylemman ammattikorkeakoulun opinnadytetdiden tiedetaan arkistoitavan julkiseen

Theseus -tietokantaan, jossa ne ovat kenen tahansa l6ydettavissa.

9 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tyota ohjaavat luotettavuuden arvioinnin kriteerit, jotka on

listattu kirjassa Laadullinen tutkimus ja siséllén analyysi (Tuomi — Sarajarvi. 2018: 158—
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172) seuraavasti: uskottavuus, varmuus, riippuvuus, vakiintuneisuus, vastaavuus, siir-
rettavyys, luotettavuus seka tutkimustilanteen arviointi. Luotettavuuden kriteereiden vah-
vistamiseksi on tahan opinnayteydhon kirjattu seka materiaalin alkupera, mukana olleet
tahot, aikataulu, sopimukset seka tutkimuksen tekijan omaa ajatusprosessia. Myods
muut, mahdollisesti tuloksiin vaikuttaneet seikat on pyritty kifaamaan mahdollisimman
tarkasti yl6s. Koko opinnaytetydn prosessin kulku on pyritty avaamaan mahdollisimman
selkeasti ja lapinakyvasti tydhon tulosten perustelemiseksi. Tyon vaiheita esitetaan osit-
tain opinnaytetyon sisélla seka varsinaisen tekstiosan jalkeen myds graafisessa muo-
dossa, jolloin opinnaytetyon tutkimusmenetelma ja analyysiprosessin eri vaiheet tuo-
daan myos lukijalle nakyviksi. Samalla Iapinakyvyydella on pyritty vahvistamaan lukijalle
valitun tydskentelymetodin ja opinnaytetydn kirjoittajan ajatusprosessin uskottavuutta

seka varmuutta.

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin ja tutkimusetiikan pohdintaan kuuluu tutkijan
oma ajatusprosessin ja henkildkohtaisen paattelyn huomioiminen (Tuomi - Sarajarvi
2018: 150, 163—-165). Opinnaytetyon tulokset ovat nain osittain riippuvaisia kirjoittajan
tavasta ymmartaa ja prosessoida sisaltdéa tutkimusmetodin ja henkildkohtaisesti tehdyn
analyysiprosessin kautta. Vaikka tydskentely opinnaytetydén ajan on ollut henkildkoh-
taista, olen pyrkinyt prosessin edetessa pitamaan analyysiprosessin ja tekstisisallon ob-
jektiivisena. Tassa opinnaytetydssa olen ottanut huomioon kuitenkin sen, etta olen voinut
silti itse osaltani objektiivisuudesta huolimatta vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tama riski on

siksi kirjattu ja selvennetty ylos vahvistamaan omaa ajatustyota.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on anonymiteetin suojassa suosia metodeja, joissa
tutkittavien nakdkulmat ja "aani” paasevat esille (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2009:
155; Tuomi - Sarajarvi 2018: 147). Tydn perimmaisena tavoitteena on ollut nimenomai-
sesti tuoda hankkeessa mukana olleiden tydryhmien jasenten aani kuuluviin ja mielipi-
teet nakyville. Tarkoituksena on ollut aineistoa purkamalla, jaottelemalla ja kasitteellista-
malla I6ytaa aineistosta samankaltaisuuksia tai eriaanisyytta jattdmatta huomiotta aineis-
tossa esiintyvia yksittaisia puheenvuoroja tai mielipiteitad ja nain toimia laadullisen tutki-
muksen suositusten mukaisesti saaden prosessin kautta samalla vastauksia valikoitu-
neisiin tutkimuskysymyksiin. Tutkimusaineistona toimivan paperimateriaalin alkupera on
suojattu ja vastauksia on kasitelty niin, ettei niiden Iahteitd voida tyon tulosten kautta
selvittda. Osallistujat ovat antaneet hanketydssa suostumuksen tuotosten kayttoon,

mutta mukana olleet henkildt ja yritykset sailyvat 1api tdman opinnaytetydn anonyymeina.
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Taman opinnaytetyon tuloksia ja pohdintaa tulkitessa tulee ottaa huomioon se, etta tu-
lokset ovat syntyneet nimenomaan autenttisesta aineistosta ja vain sen mukaan, mita
materiaalia on ollut saatavilla. Kaikkien mahdollisten ty6pajojen aineistoja ei saatu kayt-
toon, ja erityisesti toisen vaiheen tydpajojen aineistoa oli vain kahdesta yrityksesta. Opin-
naytetydn tulokset koskien ratkaisuja valittuihin kehittamiskohteisiin koskettavat nain
vain osaa todellisuudessa mukana olleista yrityksista. Koska kaikki aineisto on kirjallista
ja osa siitd on saatu ilman selostusta pajojen sisallosta tai osallistujista, ei aineiston ana-
lysoija tai opinnaytetyon lukija voi kumpikaan taysin ymmartaa kunkin tydpajan sisaisia
ongelmia tai valikoituneiden kehittamiskohteiden merkittavyytta tyoyhteisoissa. Kehitta-
mispajojen ongelmia ja ratkaisuehdotuksia voivat ymmartaa eri lailla ainoastaan mukana
olleet henkilokunnan edustajat sekd kunkin tydpajan fasilitaattori. Tydpajojen tulokset ja
kirjaukset voivat nayttaytyva paperilla varmasti ainakin osin toisenlaisilta kuin avoimessa
vuoropuhelussa kehittamistydn aikana. Taman seikan vuoksi tyon tulosten voidaan sa-
noa jossain maarin puutteellisesti edustavan Tuottavasti moninainen -hankkeen koko-
naistuloksia. Vaikka kaikki aineisto on kayty lapi pala palalta ja vaihe vaiheelta, jaa osa

tydntekijoiden danesta vaistamatta kuulematta aineiston puutteellisuuden vuoksi.

Jos tutkimus toistettaisiin taysin samalla aineistolla, ovat kaikki alkuperaiset ilmaukset
edelleen l6ydettavissa ja osittain jo alun perin jaoteltuina tydhyvinvointia estaviin ja sita
edistaviin paaluokkiin seka eritelty tyosta, tyontekijasta ja tydyhteisdsta riippuviin tekijoi-
hin tyopajakohtaisesti. Jos tama tutkimus tai sita edeltanyt tydhyvinvoinnin kehittamis-
hanke toistettaisiin toisissa tyOyhteisdissa tai jopa samoissa tydyhteisdissa taman opin-
naytetyon valmistumisen jalkeen, vuonna 2021, tulisivat vastaukset olemaan todenna-
kdisesti vahintaan osittain erilaisia. Takana on muutosten vuosi, jolloin suuri osa tyosta
siirtyi ainakin osittain kotona tehtavaksi ja tyopaikkakulttuurit ovat kokeneet suuria muu-
toksia sosiaalisen etaisyyden rajoitusten ja hygieniasuositusten myota. Monet tydpaikat
ovat teknologisen muutoksen lisdksi kohdanneet suuria, seka tydpaikkojen yhteisollisyy-

den tunteeseen etta etaalta johtamiseen vaikuttavia haasteita.
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10 Paatelmat ja jatkotutkimus

Tuottavasti moninainen -hankkeen tyopajojen aineiston systemaattinen lapikaynti tuotti
nayttoa siita, ettd hankkeeseen osallistuneiden paakaupunkiseudun mikro- ja pk-yritys-
ten henkildkunnan kasitys tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen vaikuttavista tekijoista myo-
tailee valtakunnallisia ja kansainvalisia tutkimustuloksia. Merkittdvana tekijana korostuu
tyontekijan hallinnan tunne omasta tyostaan tyohyvinvoinnin toteutumisen kannalta. Hal-
linnan tunne omasta tydsta ei kuitenkaan tarkoita taytta itsenaisyytta kaikista tyéhon liit-
tyvista paatoksista. Hallinnan tunne syntyy kokemuksesta siita, etta tyo sujuu, on tasa-
painossa muun eldaman kanssa ja on sopivan haastavaa. Myés moninaisen vuorovaiku-

tuksen merkityksellisyys nayttaytyy huomionarvoisena opinnaytetyon tuloksissa.

Tyohyvinvointiin ja sita kautta yritysten tuottavuuteen ei paasta keskittymalla ainoastaan
yhteen osa-alueeseen, kuten tydpaikkojen tarjoamiin tyosuhde-etuisuuksiin tai tyonte-
koon tarvittavaan valineistéon. Tyohyvinvointia ja tuottavuutta ei myodskaan voida kas-
vattaa ainoastaan velvoittamalla tyontekijat huolehtimaan itse omasta fyysisesta ja hen-
kisesta jaksamisestaan. Tyohyvinvointia syntyy laaja-alaisen tyohyvinvointikasityksen
mukaan yhdistamalla tydntekijan, tydyhteison ja tydn positiivisia tekijoita ja puuttumalla
rakentavasti nailla osa-alueilla iimeneviin epakohtiin seka kehittdamalla toimintaa ja tyo-
tapoja yhdessa. Erityisen suuren huomion ansaitsee ihmisten valisessa ja ihmisia varten
tehtavassa tydssa se, millaisessa ymparistdssa ja ilmapiirissa ty6ta tehdaan. Yleiseen
asenteeseen tehd3, ja jaksaa tehda tyota vaikuttavat merkittavasti niin yrityksen johto,

yksittainen tydntekija kuin tydyhteiso ja sen sisdisen vuorovaikutuksen toimivuus ja tyyli.

Taman opinnaytetyon tuloksia voidaan hyédyntaa laajemmissa koonneissa Metropolia-
ammattikorkeakoulun ja sen yhteistydkumppaneiden tyohyvinvointihankkeista. Vastaa-
vanlaisia yhteenvetoja Tuottavasti moninainen -hankkeen ja muiden tyéhyvinvointihank-
keiden tuloksista on tiettavasti eri muodossa tehty myds mukana olleiden hanketydnte-
kijoiden seka hankkeisiin osallistuneiden yritysten johdon nakokulmasta. Erityisen mie-
lenkiinnon kohteena voisi olla selvitys siita, miten hankkeisiin osallistuneiden yritysten
tuottavuus ja tyohyvinvointi on kaytannossa parantunut hankkeiden myota. Jatkotutki-
muksen kannalta olisi mielekdsta myo6s kuulla, miten vastaavanlaiset hankkeet voisivat
hyodyttaa julkisen puolen yksikoita ja organisaatioita, joissa vuosituloksia lasketaan eri

tavoin kuin voittoa tavoittelevissa yrityksissa.
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Suurten tydéelamamuutosten aikakaudella olisi edelleen mielekasta ja tarpeellistakin
tehda selvitystyo6ta siitd mika, tai minkalaiset toimintatavat motivoivat tyontekijoita nyky-
olosuhteissa jaksamaan tydssaan paremmin ja tekemaan tulosta. Pelkastdan taman
opinnaytetydn valmistumisen aikana on tyéelama maailmanlaajuisen pandemian seu-
rauksena kokenut useimmilla aloilla nopean ja valtavan harppauksen tydyhteisdissa to-
teutuvasta lahitydsta kotona, tai muusta tydyhteisosta erillaan tehtavaan ja erillaan joh-
dettuun tydéhon. Aikakausi haastaa seka yritysjohdon etta tyontekijat miettiman uusia ta-

poja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tydhyvinvointia yhdessa kehittamalla.
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Liite 1. Tyohyvinvointiin estavasti vaikuttavat tekijat

Liite 1
1(4)

Alkuperadinen il- | Pelkistetty il- Alaluokka Ylaluokka Padluokka
maus maus

Tyohyvinvointia es- | Tyohyvinvointia es- | Tyohyvinvointia es- | Tyéhyvinvointia Tyohyvinvointia
tavat tekijat tavat tekijat tavat tekijat estavat tekijat estavat tekijat

tiedonkulku 1l1I, yh-
teiset palaverit
puuttuu, puuttuu
selkea tiedonkulku-
kanava, kommuni-
kointi? sisdinen
kommunikointi on-
tuu, kommunikaatio
tiimien valilla, lilan
vahan puhetta, uu-
sien asioiden tiedon
valitys, yhteinen
kieli joka pisteelle

tiedon kulkeminen
ja kulukanavat

sisdginen kommuni-
kointi vaikeaa

tiedonkulun ongel-
mat

puhutaan liian va-
han

sisdisen kommuni-
koinnin ongelmat

uudet asiat jaavat
pimentoon

uudet asiat jadvat
jakamatta

Tiedonkulun ongel-
mat kaikkiin suun-
tiin

Tiedonkulkuun ja
viestintaan liittyvat

kuulluksi tulemisen
puute, "olisi kiva jos
kayttajat saisi sa-
nan”,
vuorovaikutus esi-
miehen kanssa,
avoin keskustelu,
epatietoisuus,
ristiriitaiset ohjeet

tunne, ettei tulla
kuulluksi

vuorovaikutus on-
tuu

kuulluksi tulemisen
puute

avoin keskustelu
puuttuu

avoimen keskuste-
luyhteyden puute

Viestinnan vaikeu-
det johdon kanssa

ongelmat

perehdytys I, oh-
jeistus, -kaikki tieto
paperille, jatkuva
hiljainen tieto, hy-
vien kdytantojen tie-
dotus, mista tieto
loytyy?

turvallisuus ja ohjei-
den teko

perehdyttaminen
puuttuu

hiljainen tieto jaa
tyontekijoille

perehdytyksen
puutteet

turvallisuus karsii
tyossa perehdytyk-
sen puuttuessa

ohjeistuksen puut-
teet

Perehdytyksen ja
ohjeiden puutteet

Tyontekijoiden

paljon vastuuta -
tehdaan vahan kaik-
kea, opiskelijoiden
ohjaus, osaamisen
puute Il, lisdkoulu-
tus? vastuut! koulu-
tuksen puute, epa-
patevyys, koulutus
ei riittavaa, osaami-
nen ei vastaa vaati-
muksia, koulutus?
tyoote, aktivoiva?
hyvaksytaan huo-
nompia puolia, peit-
tely? laatukasitys,
hoivan taso? henki-
|6ston laatu?

liikaa vastuuta, mo-
niosaaminen

lisatehtavat tyon
ohella

osaamisen puuttu-
minen

koulutuksen puute

osaamista vaativat
lukuisat tyotehtavat

osaamisen riitta-

koulutuksen puute

mattémyys

osaamisen

tasalaatuisuuden to- | erilaiset osaamisen
teutumattomuus puutokset

Osaamisen puut-
teet ja tyon vaati-
mustason korkeus

osaamiseen ja pe-
rehdytykseen liitty-
vat ongelmat
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Alkuperdinen
ilmaus

Pelkistetty il-
maus

Alaluokka

Yldluokka

Paaluokka

Tyohyvinvointia
estavat tekijat

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

Tyohyvinvointia
estdvat tekijat

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

epaoikeudenmu-
kainen kohtelu,
tasa-arvoinen koh-
telu! -eriarvoisuus,
rasismi, tyonteki-
joiden tasa-arvoi-
suus perhetilan-
teesta huolimatta,
negatiivinen kaiku,
esimies puuttuu
epakohtiin, arvos-
tellaan tyoyhtei-
sossa, pelolla joh-
taminen, kilpailu,
luottamuspula,
luottamus paatok-
senteossa, luotta-
mus, nakemyserot
-johdon ja henki-
|6ston, tyontekijoi-
den moninaisuus,
omat arvot ja asen-
teet ristiriidassa,
yhteishenki! ei
"me-henki”

tasa-arvon ongel-
mat

eriarvoisuus

negatiivinen kritiikki

arvostelu
arvostelu
luottamusongelmat | luottamuson-
gelma johtoa
kohtaan

arvoristiriidat

moninaisuus

yhteishengen puut-
tuminen

kilpailutilanne

tyoyhteison ar-
voristiriidat
ja epasopu

Tasa-arvon ja luotta-
muksen puutteet

saatu arvostus,
tyontekijan arvos-
tus, “johtajat ei
ymmarra”, arvos-
tus (puute), “mu-
kaan toihin edes 1
paiva”, osaamisen
arvostus, "ei tie-
deta, mita tekee”,
arvostus? tarvitaan
enemman toisen
tyon arvostusta,
palkitseminen, pa-
laute! positiivisen
palautteen anto,
esimiehen palaute,
tyokaverin palaute,
-millaista, milloin
ok, asiakaspalaut-
teet

arvostuksen puute

palautteen puute

palkitsemisen puute

Tyon arvostuk-
sen tunteen
puute

Tyon arvostuksen ja
kannustavan palaut-
teen puutteet

Arvomaailman ja
luottamuksen ongel-
mat

seka

Arvostuksen ja pa-
lautteen puute
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Alkuperainen il-
maus

Pelkistetty il-
maus

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

Tyohyvinvointia es-
tavat tekijat

tyovuorolistojen
suunnitelmallisuus?
tyontekijan toiveet,
tyévuoroista sopi-
minen, siirtymiset
ei huomioitu, keik-
kojen ja lounaan yh-
distaminen, ei
kuunnella toiveita,
automaattisen jous-
ton olettaminen,
tyon organisointi,
epaselva tyonjako
kiire, ajanhallinta,
vastuutyontekijalle
ajan jarjestaminen,
kiire kotona ja
toissa, tyo alkaa

tyon suunnittelun
(organisoinnin) on-
gelmat

tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuu-
det vahaisia

kiire

ajanhallinnan on-
gelmat

tyévuorojen suun-
nitelmallisuuden

Ty6n suunnitteluun
osallistuminen ei
toteudu ja ajanhal-
linta karsii

Tyon organisoinnin
ja
vaikutusmahdolli-
suuksien puutteet

Tyon organisoinnin
ja
vaikutusmahdolli-
suuksien puutteet

8:15 syémaadn paa- ongelmat
see 13:30
asukkaiden tilan- asiakkaat

teen muutos, “ras-
kaampaa kuin en-
nen”, sahkdiset jar-
jestelmat, uudet
jarjestelmat ja nii-
den opettelu talou-
dellinen tilanne,
muuttuvat tilan-
teet, brandi/imago-
ongelmat, tyénkuva
muuttuu -tuodaan
toisen yksikon malli

jarjestelmat

taloustilanne

Erilaiset muuttujat
tydssa

jatkuvat muutokset

Muuttuvat tekijat
tyopaikalla

Jatkuvat muutokset

(hoitajille keittio- | T 280

tyo), keittiotyon li-

saantyminen, pai-

vien vaihtelevuus

johtaminen, pelolla | johtaminen johtaminen, johta- Ongelmat johtami-

johtaminen, palave-
rit, keskustelu, eh-
dottomuus, aika-
taulut, johtamisen
puute, johtaminen

johtamisen puutok-
set

misen puutokset

sessa

tilaukset, respa, au-
tojen kunto, tiski-
kone, epajarjestys,
syottdapu, ruokalis-
tojen suunnittelu,
ahtaat tilat kuor-
mille, vaarin pu-
rettu, varasto, sii-
vous puute

Yksittaismainitut es-
tavat tekijat

Yksittaismainitut es-
tavat tekijat

Yksittaiset tyohyvin-
vointia estavat teki-
jat
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Alkuperdinen ilmaus | Pelkistetty il- | Alaluokka | Ylakuokka Paaluokka
maus
Tyohyvinvointia estavat Tyohyvinvointia es- | Tyéhyvinvoin- Tyohyvinvointia Tyohyvinvointia es-
tekijat tavat tekijat tia estavat teki- | estavat tekijat tavat tekijat
jat

puuttuvat yhteiset toi-
mintaperiaatteet, erilai-
set toimintatavat Il, peli-
saantdjen puute, toimin-
taperiaatteet ei aina sel-
via, ei aina noudateta yh-
teisia periaatteita, mui-
den tahojen sitoutumat-
tomuus kuntoutukseen,
hommat ei hoidu ehdo-
tuksista huolimatta, ei
noudateta yhteisia peli-
saantoja, huono tyoyh-
teiso

yhteisten toiminta-
periaatteiden puu-
tokset

yhteisten toiminta-
tapojen noudatta-
matta jattaminen

sitoutumattomuus

tyoyhteisotaitojen
vajaavaisuus

Yhteiset toimin-
taperiaatteet ja
niihin sitoutu-
minen

Yhteiset toiminta-
periaatteet ja nii-
hin sitoutuminen

Yhteisten toiminta-
periaatteiden puut-
tuminen ja niihin si-
toutumattomuus

hoitajapula, henkilokun-
tavaje, hoitajamaara I, si-
jaispulahenkil6kunnan
vaihtuvuus I, vaihtu-
vuus -miten tyosuhteet
paattyneet? sairaanhoita-
jien rekrytointi, tyévuoro-
jen venyminen, sisdinen
jousto

hoitajamitoituksen
vajaavaisuus

henkilokunnan
vaihtuvuus

rekrytointivajeet

tyovuorot pidenty-
vat hoitajapulassa

Hoitajavaje
ja henkiloston
vaihtuvuus

Hoitajavaje
ja henkiloston
vaihtuvuus

Henkilostoresurssit

raskas, fyysinen tyo,
krempat, kolotukset, “mi-
ten jaksaa elakeikaan”,
terveys ja jaksaminen,
sairaslomat, ”selka va-
syy”, jaksaminen -psyyk-
kinen kuormitus, usein
akillinen vaaratekija, hen-
kisesti raskaat asiakkaat
ja omaiset, sairastami-
nen, itse-lapsi-asukas,
tultava toihin sairaslo-
maltakin, sairaslomista
syyllisyys, pienen organi-
saation ongelmat-poissa-
olot, vastentahtoiset asi-
akkaat ja hoitajat, moti-
vaation puute, arki, ruti-
noituminen

Fyysiset ongelmat
tyon kuormitta-
vuus, terveys ja

oma jaksaminen

psyykkinen kuor-
mittavuus

sairastaminen
syyllisyys sairasta-
misesta
motivaation puute

vastentahtoisuus

Tyon kuormitta-
vuus ja tyonte-
kijan jaksamista
kuormittavat
asiat

tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovitus lll, ystavat ja
harrastukset jaa, ei tyo-
asioita vapaa-ajalla, tyo-
stressi vaikeuttaa vapaa-
aikaa, sosiaalielama karsii
-illasta aamuun, tyon ja
perhe- elaman sovittami-
nen ll, ei voi ilmoittautua
harrastuksiin

tyon ja vapaa-ajan
yhteensovitus

tyOstressi vaikuttaa
sosiaalielama karsii
tyon ja perhe-eld-

man yhteensovitta-
minen

Vapaa- ajan ja

tyon yhteenso-
vittamisen vai-
keudet

Henkilokohtaiset
syyt tydssa jaksa-
misen ongelmina

Henkilokohtaiset
haasteet
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Liite 2. Tyohyvinvointiin edistavasti vaikuttavat tekijat
Alkuperainen ilmaus | Pelkistetty | Alaluokka Ylaluokka Padluokka
ilmaus
Tyohyvinvointia edista- Tyohyvinvoin- | Tyéhyvinvointia Tyohyvinvointia Tyohyvinvointia
vat tekijat tia edistavat edistavat tekijat edistavat tekijat edistavat tekijat
tekijat
tyokaverit, tyoyhteiso,
tyoporukka, tyokaverit,
"tyokaverit, kuin perhe”, hyva tyoyh- hyva tyoyhteiso Hyva tyoyhteiso
hyva tyoporukka, avuliaat | teiso vaikut- ja tyoyhteisotai-
tyokaverit, hyvat tyoka- taa jaksami- dot sen sisalla
verit, "vaihtelevan ikdista | seen

ja eri taustoista”

moniammatillinen ja am-
mattitaitoinen tyoyh-
teis6, ammatillinen ver-
taistuki, ammattitaito,
yhdessa pohtiminen

ammatillisuus
tyoyhteisossa
on tarkea tuki

tyoyhteison ammat-
titaito ja ammatilli-
suus

vuorovaikutus kollegojen
kanssa, kommunikointi,
puhutaan suoraan, uskal-
lus olla eri mielta, “hyva
palautteen anto ja vas-
taanotto”,

hyva vuoro-
vaikutus on
toimivan tyo-
yhteison mer-
kittava osa

vuorovaikutus tiimin
jasenten valilla

innostava, motivoiva,
joustavuus, iloiset tyonte-
kijat, toisten jeesaus,
huomio, motivaatio, si-
toutuminen

hyva asenne
tyontekoon
auttaa yksi-
|6ita tyoyhtei-
sOssa

ystavallinen, rento, tasa-
painoinen, kiinnostunut,
kannustus, luotettavuus,
"luotettavuus”, asenteet,
arvot, toisten arvostus,
toisten antama arvostus,
oman ja muiden tyon ar-
vostus

hyvan tyoka-
verin ja tyéyh-
teisOn piirteet
auttavat jak-
samaan

asenne ja tapa aja-
tella

TyOyhteison positii-
viset piirteet seka
ammatti- ja vuoro-
vaikutustaidot

Asenne, ilmapiiri

yhteishenki, yhteishenki -
kodinomainen, “yhteis-
henki”

hyva yhteis-
henki sitoo
ryhmaan

yhteishenki tyoyhtei-
son tukena

ilmapiiri, avoin tydilma-
piiri, “voi heittaa lappaa”,
avoimuus, "opiskelijat
paasee mukaan”, "avoin
ilmapiiri, “kuuluu poruk-
kaan”, avoimuus, “miten
padsee tiiviiseen tyoyh-
teis6on”, rento ilmapiiri,
viihtyy toissa, huumori,
valitdn hyva

hyva, avoin il-
mapiiri antaa
tilaa yksiloille
ja auttaa toi-

mimaan ryh-

man sisalla

avoin tyoilmapiiri
tyoyhteisén tukena

Asenteeseen, ilma-
piiriin ja yhteishen-
keen liittyvat tekijat
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Alkuperdinen il- | Pelkistetty | Alaluokka Ylaluokka Padluokka
maus ilmaus
tyohyvinvointia edis- | tyohyvinvoin- | tyohyvinvointia tyohyvinvointia tyohyvinvointia edis-

tavat asiat

tia edistavat
asiat

edistavat asiat

edistavat asiat

tavat asiat

yhteisollinen tyévuo-
rosuunnittelu, oman
tyon suunnittelu, itse-
ndinen tydnsuunnit-
telu, yhteiséllinen ty6-
vuorosuunnittelu,

tyoparin kanssa tyon-
suunnittelu,  pystyy
vaikuttamaan oman
tyon  suunnitteluun,
vaikutusmahdollisuu-
det “vapaat kadet”

vaikutusmah-
dollisuudet
omaan tyohon
kannustavat

listojen nosto tasa-

hyva tyolisto-

Tyodlistojen suunnit-
telu autonomisesti
tai suunnitelmalli-
sesti

Vaikutusmahdolli-
suudet tyévuoroihin
ja tyohon

seka

hyva tyon organi-
sointi

Vaikutusmahdollisuu-
det tyovuoroihin ja
tyohon

seka

hyva tyon organisointi

puolista, tydon hyva or- | jen suunnit-

ganisointi, selkeytetyt | telu

tyolistat

vaihtelevat tyopaivat, | monipuoli-

monipuolisuus, toitda | nen, vaihte-

riittaa, “ei samanlaista | leva tyo

tyopaivaa”, hankkeet,

projektit,  koulutus,

ryhmat

“mahdollisuus vaihtaa | mahdollisuu- | Tyén monipuolisuus | Ty6n tarjoamat

talon sisalla, muun-
tua”, mahdollisuus ja
myonteisyys  koulu-
tukseen ja kehittymi-

seen

det tyopaikan
sisalla

toimivat apuvalineet,

ja mahdollisuus ke-
hittya

mahdollisuudet

toimiva valineisto tyovalineet

erilaiset tapahtumat,

virkistystoiminta Tyopaikan  tarjoa- | Tyonantajan tarjoa-
virike-edut mat edut ja tukitoi- | mat etuisuudet ja

Smartum-kortti, kult-
tuurisetelit, tyhy-pai-
vat, ”ison talon edut”

met

tukitoimet

Tyon tarjoamat mah-
dollisuudet ja tyon ul-
koiset tukitoimet

tyoterveys, tyonoh- | tydsuojelun ja
jaus, tyosuojelu, RAI, | tyoterveyden
ergonomia,  tyoter- | tukitoimet
veyshuolto
L]
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Liite 2

3(3)

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty il-
maus

Alaluokka

Yldluokka

P3dluokka

Tyohyvinvointia edista-
vat asiat

Tyohyvinvointia
edistavat asiat

Tyohyvinvointia
edistavat asiat

Tyohyvinvointia
edistavat asiat

Tyohyvinvointia
edistavat asiat

"terveys ja toimintakyky”,
"terveys ja toimintakyky”,
"jaksaminen”, "terveys ja
tyokyky”,

toimintakyky”, ”
"terveys, “terveys, harras-
tukset”

oma terveys ja
toimintakyky ovat
avainasemassa
jaksamiseen

terveys ja toimin-
takyky

omaa vapaa-aikaa per-
heestd, perhe, tyo ja
perhe-elama, ”harrastuk-
set”, perhe, harrastukset,
mielekas tekeminen va-
paalla

perheesta ja har-
rastuksista saa
voimia ja tasapai-
noa tyoelamaan

vapaa-ajan virik-
keet

Henkilokohtai-
set voimavarat

Henkilokohtaiset
voimavarat

asukkaat, omaiset, asiak-
kaat, “mukavat asukkaat
saa pysymaan”, asiakkaat,
vuorovaikutus asiakkai-
den kanssa

asiakkaat, asuk-
kaat ja omaiset

potilaspalaute, asiakaspa-
laute, omaispalaute, ra-
kentava potilaspalaute,
asiakaspalaute, positiivi-
nen palaute -asiakkaat,
omaiset, palaute -omai-
set, potilasryhmat

asiakas- ja omais-
palaute

Asiakkaat ja nai-
den antama
(hyva) palaute

Tybnantajasta riip-
pumattomat henki-
l6t, eli kolmas osa-
puoli (asiakkaat,
omaiset)

positiivinen palaute Il, po-
sitiivinen palaute - innoit-
taa ja motivoi, palautteen
anto ja vastaanotto, posi-
tiivinen palaute -kollegat,
esimiehen palaute

palaute tyoyhtei-
s6ssa

onnistumiset, tyo palkit-
see, tuottaa sosiaali-
suutta, kiitokset, tyé mie-
lekasta, tarkeaa kaikille,
pitaa olla palkitsevaa, kii-
tokset, onnistumisen ko-
kemukset, oman ja mui-
den tyon arvostus

onnistumiset, pal-
kitsevuus

kiitokset, arvostus

Positiivinen pa-
laute tyoyhtei-
sossa sekd saatu
arvostus

Palaute, onnistumi-
sen kokemukset ja
kiitokset
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Liite 3. Tyopajoissa valikoituneet kehittamiskohteet

Liite 3
(1)

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Yildluokka

Padluokka

”non

"palkitseminen”, "palaute”,
"esimiehen palautteen-
anto” (syyllistava), “tyonte-
kijan automaattisen jous-
ton olettaminen”, “johta-
minen”, “oheistyon arvos-
tuksen puute”, “ristiriitai-
set ohjeet”, "johtamisen
sekavuus”, “heikompien
puolien hyvaksyminen”,

"luottamus”

palkitseminen

palaute

olettamukset

arvostuksen puute

epajohdonmukaisuus

tasa-arvon puute

luottamuksen puute

Johtamiseen tai sen puut-
teeseen suoraan tai valil-
lisesti liittyvat kehittamis-
kohteet

"henkildston vaihtuvuus”,
"ajan jarjestaminen omaan
tyohon”, ”hoitajamaara”,
"sijaispula”, ”potilasturval-
lisuus” (liittyen edelliseen),
"rekrytointi”,” sairastami-

set”, ”sairaslomat”.

vaihtuva henkilosta

ajanpuute tyolle

heikko henkil6stomitoitus

sairastaminen

Henkilostopolitiikkaan liit-
tyvat kehittamiskohteet

7

"Tiedottaminen”, "pereh-
dytys”, "tiedonkulku”, "pe-
rehdytys”, "tiedonkulku”

tiedottaminen

perehdyttaminen

Tiedonkulkuun liittyvat
kehittamiskohteet

"tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamisen vaikeus”,
"0saamisen puutteet”,
"brandiongelmat”, ”jatku-
vat muutokset”, “henkinen
stressi”, “sahkoiset jarjes-
telmat”” seka keikkojen ja
lounaan yhdistamisen vai-

keus”.

tyo vs. vapaa-aika

omat puutteet osaami-
sessa

imagokysymykset

muutoksensietokyky

stressi

tyovalineiden toimivuus

ajanhallinnan vaikeudet

vaikeudet tyémotivaatiossa

Muut tyéntekoa vaikeut-
tavat kehittamiskohteet

Henkilokunnan valit-
semat ja eniten aa-
nia saaneet kehitta-
miskohteet
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