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Taman opinndytetyon toimeksiantajana toimii yritys X, joka on henkiléstépalvelualan yritys Suomessa.
Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia yrityksen tyontekijoiden tydhyvinvointia henkilostdpalvelualalla.
Tutkimusongelmana oli se, miten tydhyvinvointia yritys X:ssa voitaisiin kehittda ja yllapitaa. Opinnaytetydn
tavoitteena oli saada luotettavaa tietoa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja [6ytda siten kehitettavia kei-
noja, joilla voidaan positiivisin tavoin vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Ty6lla pyrittiin antamaan yritykselle ulko-
puolista nakokulmaa ja parannusehdotuksia tydntekijoiden tyohyvinvointiin.

Tyon teoriaosuus pohjautuu tydhyvinvointiin, joka sisaltdaa maaritelmien lisdksi tietoa kasitteisiin liittyvista
teorioista ja niihin vaikuttavista tekijoistd. Taman tyon keskeisimmat teemat ovat tyoyhteison ja yksilon
tyéhyvinvointi, tyéhyvinvoinnin johtaminen ja osaaminen, kokonaisvaltaisen tydhyvinvointi ja tyohyvin-
voinnin kehittaminen.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalld, jossa hyddynnettiin yrityksen
tyontekijoille Iahetettavaa sahkoista kyselylomaketta. Laadullisen tutkimuksen kysymykset koostuivat paa-
asiassa teoriaosuuden teemoista.

Tyohyvinvointitutkimuksen avulla saatiin hyvin tietoa tyohyvinvoinnin nykytilasta. Tutkimuksen tuloksista
pystyttiin paattelemaan, etta tyohyvinvoinnintila toimeksiantajayrityksessa oli paapiirteittain jo hyvalla ta-
solla. Kehittamistad ja parannusehdotuksia [6ytyi kuitenkin tyoyhteison ilmapiirista ja yhteishengestd seka
liilkkumisen lisddmisesta tydaikana. Kyselyn tuotoksista ja teoriaosuuden pohjalta toimeksiantajalle tuotet-
tiin lyhyt listaus suosituksista, kuinka tyohyvinvointia voidaan paremmin jatkossa ylldpitda ja huomioida.
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The client of this thesis was a company X which operates in the field of personnel services in Finland. The
purpose of the thesis was to measure the well-being of the company’s employees in the field of person-
nel services. The research problem was how occupational well-being could be developed and maintained
in the company X. The aim was to obtain reliable information about the well-being of the company’s em-
ployees at work and thus to find ways to improve it. Another aim was to provide the company an external
perspective and suggestions to improve the well-being of the employees.

The theoretical part of the work was based on occupational well-being, which in addition to definitions
contains information on the theories related to the concepts and the factors influencing them. The main
themes were the well-being of the work community and the individual, the management and compe-
tence of occupational well-being, comprehensive well-being at work and the development of occupa-
tional well-being.

The research was conducted using a qualitative research method, which utilized an electronic question-
naire sent to the company's employees. The questions of the survey consisted mainly of the themes of
the theoretical part.

The survey on occupational well-being provided valuable information on the current state of well-being at
work. From the results of the study, it was possible to conclude that the occupational well-being in the
client company was mainly at a good level already. However, suggestions for improvement were found in
the atmosphere and team spirit of the work community and in increasing exercise breaks during working
hours. Based on the results of the survey and the theoretical part, the client was provided with a short list
of recommendations to maintain and improve occupational well-being in the future.
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1 Johdanto

Bakarin (2018, 9) mukaan Budd (2011) kirjoittaa, ettd tyo on olennainen osa elimdamme. Ennen
tyon katsottiin olevan sellaista toimintaa, jota tehtiin ainoastaan rahan takia, eikd mietitty sita
ollenkaan, onko tyd nautinnollista. Toisin sanoen ihmiset tekivat toita hankkiakseen elantonsa.
Bakarin (2018, 10) mukaan vaikka tyo on ollut ennen selviytymiskeino historiassa, nykypaivana

tyohon suhtaudutaan ja tarkastellaan sitd eri tavalla kuin pelkastaan selviytymisen takia.

Tyo6hyvinvointi puhuttaa nykypaivana paljon, ja tydhyvinvointi aiheena on ollut paljon esilld esi-
merkiksi erilaisissa sosiaalisenmedian kanavissa. Hyppasen (2010, 245) mukaan media tuo esille
enemman negatiivisia kuin hyvid uutisia tyéeldamaan liittyen. On kuitenkin totuus, etta tyoela-
massa riittda aina ongelmia ja kehitettdvaa on suuresti. Mankan ja Mankan (2016, 7) mukaan
tyopaikoilla resursseja haaskataan esimerkiksi kehnolla johtamisella, mutta my6s huonoilla tyo-
yhteisotaidoilla. Stressin syina ovat usein epdavarmuus, tyoyhteison tuen puute seka roolien epa-
selvyys tydyhteisdssa. Vaitetdaan, etta kaikilla olisi nukkuvaa potentiaalia, joka vain odottaisi kdyt-
toonottoaan. Jos kaikki tekisivat tydtaan innokkaina, saataisiin silloin paljon enemman aikaiseksi,

eika siihen valttamatta aina tarvittaisi rahaa.

Tyo6hyvinvointi ei synny itsestdadn, vaan se vaatii systemaattista johtamista, eli suunnittelua, hen-
kiloston voimavaroja lisddvia asioita ja jatkuvaa arviointia tydhyvinvoinnista. Tydhyvinvoinnille
pystytadn asettamaan tavoitteet ja niiden saavuttamista pystytdaan arvioimaan. Hyvinvoiva orga-
nisaatio on maaratietoinen, mukautumiskykyinen, jatkuvasti kehittyva ja turvallinen tyoympa-

ristd. (Manka & Manka 2016, 80.)

Kauhasen ja Hellstromin (2016, 15-18) mukaan menestys edellyttda osaavaa sekd hyvinvoivaa
tyoyhteis6d. Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan tyoyhteisén hyvinvointi vaikuttaa myos
yrityksen taloudelliseen tulokseen. Kun tyéhyvinvointiin panostetaan, se maksaa itsensa takaisin
moninkertaisena. Tydhyvinvoinnin ja taloudellista kannattavuutta voi olla hankalaa todistaa to-
distetusti. Tyohyvinvoinnilla vahennetdan sairauspoissaoloja ja my6s varhaista elakoitymista
seka naista aiheutuvia lisdkustannuksia. Tyohyvinvointi vaikuttaa myos tyotyytyvaisyyteen seka
sitoutumiseen, mika taas vihentda henkildston vaihtuvuutta. Asken mainitut asiat vaikuttavat
siten tyon tulokseen, tuottavuuteen ja laadun parantumiseen. Se tuo lisdarvoa seka yritykselle

etta asiakkaille, joka vaikuttaa yrityksen kannattavuuteen.



Myos yhteiskuntavastuulla on strategisesti tarkea ja kasvava merkitys organisaatiossa. Olennai-
set osat organisaation yhteiskuntavastuuta ovat tyoterveys ja -turvallisuus, laatu- ja ymparisto-

kysymykset ja tydyhteisdon kokonaisvaltainen hyvinvointi. (Rauramo 2008, 18.)

Opinnaytetyoni aiheena on tyohyvinvointi henkilostopalvelualalla. Opinnaytetydssani on tarkoi-
tus tutkia yrityksen tydntekijoiden tydhyvinvointia. Aiheena tyohyvinvointi kiinnosti minua, ja
koen aiheen mielestani tarkeaksi, ja siksi valitsin kyseisen aihealueen opinnaytetydkseni. Eldmme
myos edelleen korona-aikaa, jolloin tydntekijat on osittain siirtyneet etatéihin ja mahdolliset vir-
kistyspaivatkin ovat jadneet tai ainakin muuttaneet muotoaan. Naiden asioiden vuoksi oli nyt
hyva hetki tarkastella tydhyvinvointia uudelleen. Opinnaytetydn toimeksiantajana on yritys X,

joka vaikuttaa Suomessa henkilostopalvelualalla.

Tutkimusongelmana oli se, miten tydhyvinvointia yritys X:ssa voitaisiin kehittaa ja yllapitaa.
Tyon tavoitteena oli saada tutkimuksen avulla luotettavaa tietoa yrityksen tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnista ja l0ytda mahdollisesti parannusehdotuksia ja kehitettavia keinoja, joilla tydhyvin-
vointia voitaisiin yrityksessa kehittda. Opinnaytetyolla pyrittiin antamaan yritykselle ulkopuolista
nakodkulmaa ja parannusehdotuksia tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Kyselyn tuotoksista laadit-
tiin yhteenveto ja tuotettiin toimeksiantajalle tydhyvinvoinninsuositukset siitd, kuinka tyohyvin-

vointia voidaan paremmin jatkossa yllapitaa ja huomioida.

Toimeksiantajayrityksessa tehddan vuosittain organisaation sisdisid tyéhyvinvointitutkimuksia.

Kuitenkaan ulkopuolisia tutkimuksia tyohyvinvoinnista ei ole tehty, ja tydhyvinvointia olisi hyva
tarkastella myds ulkopuolisen nakdkulmasta. Nyt halutaan siis selvittda, mika on yrityksen tyon-
tekijoiden tydhyvinvoinnin tila télla hetkellad ulkopuolisen silmin, ja kuinka tydntekijoiden tyohy-

vinvointia voitaisiin kehittaa.

Tyohyvinvointia voidaan arvioida ja tarkastella useasta nakdkulmasta. Taman tyon keskeisimmat
aiheet liittyvat kuitenkin tydyhteison ja yksilon tyohyvinvointiin, tydhyvinvoinnin johtamiseen ja
osaamiseen, kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin osa-alueisiin seka tyohyvinvoinnin kehittami-
seen. Opinndytetyon teoreettisessa osuudessa esitellddn tyohyvinvoinnin eri osa-alueita, joka si-

saltda maaritelmien lisdksi tietokasitteisiin liittyvista teorioista ja niihin vaikuttavista tekijoista.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalld, jossa hyédynne-
taan yrityksen tyontekijoille tehtavaa sahkoista kyselylomaketta. Survey Monkeyn (2021) mukaan

laadullinen tutkimus on tutkimustapa, jolla saadaan syvallisempaa tietoa vastaajien perusteluista.



Sen avulla ymmarretdan aiheen tai ongelman yksityiskohtia paremmin. Pitkdrannan (2014, 9) mu-
kaan laadullinen tutkimus painottuu tulevaisuuteen, ja sen avulla kehitetdan ja parannetaan tut-

kittavaa kohdetta.

Toisessa luvussa kasitelldan yleisesti tydnhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita, kuten johta-
mista, osaamista seka tydhyvinvointia tydyhteisdn ja yksilon nakékulmasta. Kolmannessa luvussa
avataan kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin osa-alueita, joihin kuuluvat fyysinen, psyykkinen, hen-
kinen seka sosiaalinen tydhyvinvointi. Neljannessa luvussa kerrotaan tyéhyvinvoinnin kehittami-
sesta yleisesti. Lopuksi perehdytaan itse tutkimukseen, sen tuloksiin seka johtopaatoksiin ja poh-

dintaan.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi ei ole yksiselitteinen kasite, vaan tyohyvinvoinnista on olemassa useita eri maari-
telmia ja se on monen eri tekijan summa (Kehusmaa 2011, 14). Nyky&an turvallinen seka ter-
veellinen tydymparisto kuuluu jokaiselle tyontekijalle (Kauhanen & Hellstrom 2016, 21). Tyéhy-
vinvointi muodostuu itse tyosta ja sen seurauksista. Tyohyvinvointi on osa jokapaivaista organi-
saation toimintaa, johon jokainen tyoyhteison jasen osallistuu. (Kaivola & Laurila 2007, 128.)
Ty6hyvinvointi ei ole koskaan valmis organisaation olemassaolon aikana, vaan sita tulee kehittaa

ja yllapitaa kaiken aikaa (Virolainen 2012, 105).

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistd, turvallista sekd tuottavaa ty6ta hyvin johdetussa yri-
tyksessa. Tyoyhteiso ja tyontekijat kokevat talloin tyonsa mieluisaksi ja palkitsevaksi. Tydonantaja
ja tyontekija yllapitavat ja kehittdvat tydhyvinvointia yhdessd, mika tapahtuu aina yhteistyona.
Tyo6hyvinvointi vaikuttaa yrityksen tulokseen, maineeseen ja myos kilpailukykyyn. Tyoyhteisossa,
jossa voidaan hyvin, tydyhteison jasenet luottavat toisiinsa ja puhalletaan niin sanotusti yhteen
ja samaan hiileen. (Tyoterveyslaitos 2021b.) Kielteisten asioiden puuttuminen tydympaéristdssa ei
kuitenkaan automaattisesti takaa tyytyvaisyytta tydssa. Tyohyvinvointi perustuu myonteisiin ko-
kemuksiin, minka vuoksi on tarkeaa tarkastella tydssa myds mydnteisia asioita. Myonteiset asiat
edistavat voimaantumista ja vahvistavat yhteistyota tyoyhteisossa. (Manka 2012, 72.) Kauhasen
(2012, 53) mukaan tyéhyvinvointiin investoimalla on iso vaikutus tyontekijéiden sitoutumiseen.
Jos tyopaikalla tydhyvinvointi on alhaista ja huonoa, tyontekijat pyrkivat helpommin vaihtamaan
tyopaikkaa. Jos taas henkildsto voi hyvin ja organisaatiossa on panostettu tyéhyvinvointiin, harva

miettii edes tyopaikan vaihtamista.

Tarkkosen (2012, 13) mukaan tyohyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan siind on vaihtelua niin tilan-
nekohtaisesti kuin yksilokohtaisestikin. Laajemmalla tavalla ajateltuna voidaan puhua tyéhyvin-
voinnista jatkumona, jonka toisessa dadripadssa ovat tyokyvyttomyys, tydpahoinvointi ja uupumi-

nen tyosta.

Riikosen, Makkosen ja Vilkkumaan (2002, 81-82) mukaan tyohyvinvoinnin lisddmiseen, tyéuupu-
muksen pienentdamiseen ja tyoilmapiirin kohentamiseen keskittyvassa tutkimuksessa yleensa ole-
tetaan, etta tulosten saavuttamiseksi taytyy aloittaa ongelmista ja niiden syiden analyysista. Ana-
lysoimisen sijasta useimmiten kuitenkin kuulostaa olevan hyddyllisempaa puhua sellaisista asi-
oista, jotka auttavat parantamaan asioita. ”Jotta kahvikuppi voitaisiin tayttaa kahvilla, kupin tyh-

jyyden syita ei tarvitse ensin analysoida.”



Strategisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan henkilostén terveyden ja hyvinvoinnin huomioimista
osana liiketoiminnan ja henkilostdjohtamisen tavoitteita, joka on suunnitelmallista toimintaa.
Sille on maaritelty tavoitteet, vastuut seka resurssit, ja sitd seurataan saanndéllisilla mittauksilla.

(Hyppénen 2010, 252.)

Salosen (2017, 161, 163) mukaan yksi olennainen osa tyéhyvinvointia on korkea merkityksen ja
tarkoituksen tunne. Kun tyontekija tyossaan kokee, ettda hanen osaamisellaan ja ideoillaan on
merkitystd ja hdnen ty6llaan ja yrityksen lopputulemalla on hdnen arvojensa mukainen tarkoitus,
on hanellad syy tahdata yhteisten tavoitteiden eteen. Merkityksen tunne toimii ihmisen motivaat-

torina ja auttaa kestdamaan hankalissakin tilanteissa tyossa.

Virolaisen (2012, 85) mukaan tyotehtavien merkityksellisyys vaikuttaa my6s tyohyvinvointiin. Itse
tyo6tehtavat eivat ole siis tydhyvinvoinnin osalta avainasemassa, vaan se, kuinka mieluisaksi tyon-
tekija kokee tydtehtdvansa. Kun tyo tuntuu mieluisalta ja tyontekija pitaa tyostdan, on tyotyyty-
vaisyys korkealla. Tyo voi olla tyontekijille energiaa ja voimavaroja antava, kun han esimerkiksi
kokee tydssaan monipuolisia haasteita tai han paasee kdyttdmaan omaa luovuuttaan. Erilaisten
stressitekijoiden vaikutus on huomattavasti pienempi, kun tydntekija nauttii tydstaan. Satunnai-

set ylityotkaan eivat kuormita ja haittaa tyontekijaa, jos han pitaa tyostaan.

Tyo6hyvinvoinnilla parannetaan tuottavuutta, ja se on yksi tarkea osa kasvustrategiaa. Tyytyvdinen
henkilostd ja hyva tyoilmapiiri vaikuttavat asiakastyytyvaisyyteen. Talldin tyohyvinvointi turvaa
markkina-aseman sailymisen. Hyvinvoivan yrityksen maine houkuttelee uusia tyontekijoita seka
uusia yhteistydokumppaneita yritykselle. Henkilokustannukset vdahentyvat sairauspoissaolojen ja
tapaturmien vahentymisen myo6ta, milld saadaan organisaation kustannustehokkuus lisdanty-
maan. (Otala 2003a, 14.) Tyohyvinvointi ohjaa tyontekijan pitdmaan itsesta huolta myds tydajan

ulkopuolella, ja se tukee myos tydntekijan elaméanhallintaa (Terveystalo 2021).

Mankan (2012, 55-56) mukaan ty6hyvinvointia on alettu tutkimaan jo viime vuosisadalla. Suo-
messa lakisaateinen tydsuojelu on alkanut yli sata vuotta sitten. Silloin on aloitettu toimia, joilla
saatiin teollisuustyontekijoiden tydoloista parempia seka tyotapaturmia vahennettiin. Ty6hyvin-
voinnin tutkimus on alkanut laaketieteellisesta, fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla,
jolloin tutkittavana oli yksild. Silloin stressin katsottiin syntyvan yksilon fysiologisena reaktiona
useisiin kuormittaviin tekijoihin, kuten esimerkiksi myrkylliset aineet, fyysisesti raskaat tyétehta-
vat, kova taustamelu seka kylmyys. On arvioitu, ettd negatiiviset tuntemukset edelsivat fysiologi-
sia reaktioita, jotka johtivat mahdollisesti eri sairauksien alkamiseen tai kehittymiseen. Stressitut-

kimuksen myota on myéhemmin alettu tutkia tydympariston piirteiden stressivaikutuksia.



Kauhasen ja Hellstromin (2016, 22, 27, 29) mukaan tyéhyvinvointi kasitteena on muodostunut
vasta 2000-luvulla, vaikka sen sisdltoa on tarkasteltu jo aiemmin. 2000-luvulla tydhyvinvointi on
huomattavasti parantunut, kun elakkeelle siirtymisen ikd on noussut ja tyon henkinen rasittavuus
on vahentynyt. Organisaatioiden tavoitteena on ollut pitkdan huolehtia henkildston terveydesta
ja hyvinvoinnista. Joissain organisaatioissa terveydesta ja hyvinvoinnista ei ole niinkdan valitetty,
vaan tyonantajan mielessa on ollut enemman voiton tavoittelu. 2010-luvulla organisaatioissa on
alettu kasittelemaan myds tyokyvynhallinnan kasitetta. Silla tarkoitetaan toimeliasta otetta tyo-
kyvyn yllapitoon, jolloin tydyhteison jasenelld on itsellddn paaasiallinen vastuu tyokyvysta. Yhteis-
kunta ja tydnantaja pystyvat auttamaan tyokyvynhallinnassa esimerkiksi liikunta- ja kulttuuripal-

veluilla, neuvontapalveluilla seka suunnitella ty6 tyokykyyn sopivaksi.

Seuraavaksi kasitelladn tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, kuten tydyhteisdn ja tyoilmapiirin
vaikutusta tyohyvinvointiin, johtamisen merkitysta, osaamisen vaikutusta tyéhyvinvointiin seka

tyohyvinvointia yksilotasolla.

2.1 Tyoyhteison hyvinvointi

Yksittdiset ihmiset muodostavat tyoyhteison ja jokainen ihminen on uniikki. Tyoyhteis66n kuulu-
villa uniikeilla ihmisilld on yhteistd ainakin se, etta heitd tuo yhteen sama tyopaikka ja yleensa
yhdenmukainen kasitys siitd, mita tydssa tehddan ja minka vuoksi. (Heinimaki 2018, 7.) Tydyhtei-
son toimivuus edellyttda selvaa nakemysta koko organisaation henkilosto6lta siita, mitd tyopaikalla
pitaa tehda, saada aikaan ja mikd on sen olemassaolon tarkoitus. Tyon tekemisen tarkoituksen
valaiseminen voi olla haastava tehtava. Useiden tydryhmien tehottomuuden ja tyontekijoiden
tydpahoinvointisuuden ydin on siina, etta tydyhteisolla ei ole tarvittavan selkeda kasitysta orga-

nisaation ydintehtavasta. (Jarvinen 2008, 49, 52.)

Yksi merkittava tekija tydhyvinvointiin on tyoyhteisén hyva ilmapiiri, jolla on vaikutus useisiin mui-
hinkin asioihin kuin ainoastaan tyotyytyvaisyyteen tai tyossa viihtymiseen. Yleensa tydilmapiiria
huomioidaan silloin, kun ajaudutaan tydpaikalla ongelmiin. Tydilmapiirista puhutaan aika paljon,
mutta usein puheet liittyvat vain huonoon tydilmapiiriin. Hyva tydilmapiiri parantaa hyvinvointia
tyOssa, vahentda stressid sekd ehkaisee tyduupumusta. Hyvalla tydilmapiirilla myos lisataan yri-
tyksen kykya tuottaa arvoa sidosryhmilleen. Erinomaisen tydilmapiirin tydpaikasta ei haluta siir-
tya varhaiselle eldkkeelle ja parhaimmillaan se toimii tekijana joitakin pitkaaikaissairauksia vas-

taan. Kun tyoyhteisdssa vallitsee huono ty6ilmapiiri, tydskentely voi alkaa uuvuttaa ja masentaa



tyontekijoita. Hyvan tydilmapiirin rakentamiseksi kukaan ei tarvitse erityistaitoja, vaan ne ovat
yksinkertaisia asioita, jotka jokaisen tydntekijan on helppo oppia tai muistaa. Jokaisen tyoyhtei-
son tyontekijan taytyy kuitenkin muistaa yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria jokainen paiva. Hyvan tyo-
ilmapiirin yllapitaminen vaatii jokaiselta tyontekijalta hieman vaivanndkdéa. Ajatellaan helposti,
ettei vain yhden tyontekijan kayttdytyminen voisi vaikuttaa tyodilmapiiriin, mutta silla voi olla
myos todella suuri vaikutus koko tyoyhteiséon. (Aro, Aho, Kedonpaa, Lappi & Ramo 2018, 9-10,
23-26.) Kaikki ne asiat, joita jokainen suustaan paastaa tai se, miten kayttaydytaan, vaikuttaa tyo-
ilmapiiriin, ja jokaisella on oma vastuunsa siitd (Ahlroth & Havunen, 2015, 177). Usein pienillakin
teoilla tai sanoilla on merkitysta. “Kiitos”, “anteeksi” ja “hyvaa huomenta” ovat tyéhyvinvoinnin
rakentamisessa avainsanoja, joita tulisi kayttaa paivittdin. (Hdmaldinen 2005, 36.) Tyopaikoilla ei
aina ymmarreta sita, etta pienetkin tyohon liittyvat asiat voivat harmittaa tyontekijoita ja vaaran-

taa positiivisen tydilmapiirin (Jarvinen 2008, 40).

Vaikeissakin tyoolosuhteissa saavutetaan huikeita suorituksia ja tuloksia, jos tyonteossa on hyva
henki. Talléin hankalissa ja vaikeissakin tilanteissa kestetdadan huumorilla, kun pettymykset tai tap-
piot kohdataan yhdessa. Yhteisyyden henki siis vain voimistuu ottamaan uudet haastavat tilan-
teet vastaan. Hyva tydpaikkahenki on keskeinen lisdarvon ldhde, joka ulottuu pitkalle yrityksen
toimintaan, tehokkuuteen, jaksamiseen sekd myds eldman laatuun. (Langinvainio 1999, 9-11.)
Hamalaisen (2005, 24-25) mukaan tyoyhteison oleellinen voimavara on hyvien asioiden esiin tuo-
minen. Hyvilla asioilla on tapana moninkertaistua, kun hyvaa levittaa. Kun yksilo kylvaa ymparil-

leen positiivisuutta, hyvaa tuulta ja hymya, saa han sitd myos osakseen itselleen.

Tyoyhteisttaidot perustuvat itsensa ja toisten roolin ymmartamiselle tyoyhteisdssa. Tyoyhteiso-
taidot ilmenevat esimerkiksi asiallisena kayttaytymisena, kuten esimerkiksi tervehtiminen ja lu-
pausten pitaminen seka positiivisina tekoina ja myonteisena asenteena koko tyoyhteisda ja sen
jasenia kohtaan. Tyoyhteisotaidot tekevat tyonteosta mukavampaa ja paremmin sujuvaa. Jokai-
nen tarvitsee tyoyhteisotaitoja ja jokaisen tehtava on myodnteisen yrityskuvan rakentaminen.
(Tyoturvallisuuskeskus 2021.) Avoin vuorovaikutus on avaintekija siing, etta tydyhteiso voi hyvin
ja toimii tehokkaasti (Ahlroth & Havunen, 2015, 177). Mitad useampi tyontekija tuntee tydhyvin-
vointia, sen vahvemmin se vaikuttaa koko tydyhteison tyéhyvinvointiin (Manka, 2012, 77). Tyo-
yhteisotaitoja jokainen voi kehittaa opettelemalla ja harjoittelemalla, oppimalla omista ja muiden
virheistd, muita tarkkailemalla ja ennen kaikkea tekemalla yhteisty6ta muiden tyoyhteison jasen-

ten kanssa (Monkkonen & Roos 2010, 267).



2.2 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Esimiehen tyohyvinvoinnista puhutaan paljon vahemman, ja sitd myos vahatellaan helpommin.
Tyontekijat odottavat esimiehen aina olevan vahva ja kestavan kaikki vastoinkdymiset. Kuitenkin
my0s johtajaroolissa oleva henkild tarvitsee tukea tyohyvinvointinsa yllapitdmiseen. (Pirinen
2014.) Johtajan tai esimiehen asemassa on muistettava huolehtia tyontekijoiden seka itsensa

tyohyvinvoinnista ja tyokyvysta (Nummelin 2018, 5).

Ty6hyvinvoinnin luomisen, ylldpidon ja edistamisen kannalta johtaminen on keskeisin toiminto
tyoyhteistssa. Keskeisyys koituu siitd, ettd tydhyvinvoinnin aloittaminen, yllapitdminen ja edel-
leen edistdminen vaatii valtaa, aktiivisuutta, tahtoa ja johtamisosaamista. Johtamisen yksi tar-
ked tehtava on pitda huolta alaisistaan ja huolehtia tyontekijéiden hyvinvoinnista. Johtamisella
vaikutetaan kaikkiin tydyhteison osiin. Voidaan sanoa, etta esimiehet ovat esikuvia ja mallioppi-
misen kohteita muille tyoyhteison jasenille. Heidan ajattelu- ja toimintatapansa valittyvat tyon-

tekijoille ainakin pitkalla aikavalilla. (Tarkkonen 2012, 74-75.)

Esimiehen on tauottomasti tehtdva toita tydyhteisdn yhteisen hengen yllapitamiseksi. Esimies
on henkild, joka luo yhteisollisyyttd, ja hanen on pyrittava yllapitamaan yhteisen hengen koko-
naisuutta. Esimies keraa luottamusta kertomalla alaisilleen avoimesti tydpaikan tapahtumista,
kuitenkaan ketdaan nolaamatta. Esimiehen kuuluu puhua jokaisesta alaisestaan yhta kunnialli-
sesti muille. Hanella on myds velvollisuus pitaa itselldan ne tiedot, joita muut ovat hanelle luot-

tamuksellisesti kertoneet. (Juuti & Vuorela 2002, 37.)

Johtamisella ja esimiesty6lla on suuri merkitys tyohyvinvoinnin kokemiseen. Tyontekijoilla on
tarve tulla kuulluksi ja tarve tuntea voivansa vaikuttaa oman tyonsa kehittamiseen. Esimiehelta
tyontekijat odottavat johdon- seka oikeudenmukaisuutta. (Otala 2003a, 45.) Johtamista on mo-
nenlaista, ja silla on myos osittain yhteys ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin tydyhteiséssa. Ainoastaan
hyvalla johtamisella luodaan tyoyhteis6on hyva tydilmapiiri. Hyvaa johtamista on, ettad esimies
keskustelee tyontekijoidensa kanssa ja ottaa huomioon mielipiteita. (Juuti & Vuorela 2002, 18-
19.) Esimiehen tulisi osata kuunnella alaistensa kantoja ja tunteita niin, ettd he ymmartavat tul-
leensa kuulluksi. Se ei tarkoita kuitenkaan sita, ettd esimiehen taytyisi toteuttaa kaikki alaisten
toiveet. Esimiehen tulee pystya aidosti ymmartamaan tyontekijoitdan ja samalla yllapitamaan

erillisyytensa kantansa omaksuvana henkilona. (Heiske 2001, 179.)

Kun tyontekija kokee esimiehen pitdvan hanta kallisarvoisena ja korvaamattomana, tyontekija

osoittaa lojaalisuuttaan ja sitoutumistaan organisaatioon. Jos tyontekijan ja esimiehen yhteistyo



ei onnistu tai se on hankalaa, niin tyotyytyvaisyys hiipuu nopeasti ja sitoutuminenkin heikkenee.
Tyoyhteistssa ihmisten valinen yhteistydn onnistuminen riippuu myds kyseisten henkildiden

luonteista ja asenteista. (Pentikdinen 2010, 48.)

Syddanmaanlakan (2015, 161-162) mukaan tarkeimmat tydkalut hyvaan johtamiseen ovat esi-
merkiksi suunnittelu- ja kehityskeskustelut. Ne tukevat huippusuoritusten ja tavoitteiden saa-
vuttamista. Johtamista ei voi ainoastaan jattaa johtaja-asemassa olevien tehtavaksi, vaan hy-
vaan johtamiseen tarvitaan seka hyvia johdettavia etta hyvia johtajia. Hyva johtaminen on yh-

teistoiminnan menestynytta organisointia, johon koko henkil6std osallistuu.

Ty6nantajan velvollisuuksiin kuuluu arvioida, kuinka ty6paikalla tyohyvinvointi toteutuu ja mihin
asioihin se vaikuttaa. Tyohyvinvoinnin johtamisesta on saatu parhaimpia tuloksia silloin, kun
tyohyvinvoinnille on asetettu selkeat tavoitteet ja on maaritelty ne toimenpiteet, joilla asetetut
tavoitteet saavutetaan. (Kuntatyénantajat 2021.) Esimiehen taytyy pystya valittdmaan uskoa
alaisilleen tavoitteiden saavuttamisen realistisuuteen. Myos johtamisen hyvat piirteet, kuten oi-

keudenmukaisuus tasa-arvoisesti alaisiaan kohtaan, lisdavat tuloksellisuutta. (Manka, 2012, 40.)

Tyoyhteison hyvinvoinnin ylldpitdminen on haaste tyontekijalle ja esimiehellekin. Esimies ei voi
yksin olla vastuussa yksittaisen tyontekijan hyvinvoinnista. (Otala 2003b, 24.) Hyva esimieskin
tarvitsee tukea myos alaisiltaan ja tydyhteisolta. Tydyhteiso ei voi muutu hyvinvoivaksi vain ai-
noastaan silld, mita esimies tekee tai sanoo. (Ahlroth & Havunen 2015, 177.) Esimiehen toimet
ja jokaisen tyontekijan halu yllapitda omaa hyvinvointiaan ovat yhta tarkeita. Jos tyontekija ei
itse halua harjoittaa omaa tyéhyvinvointiaan, mitkdan esimiehen toimet eivat tule tyéhyvinvoin-

tia muuttamaan. (Otala 2003b, 22, 24.)

Virolaisen (2012, 106) mukaan johtamistyylilld on iso vaikutus tyéhyvinvointiin. Tyontekijakeskei-
sella, demokraattisella, vastuuta ja vapauksia antavalla johtamistyylilld, jossa johto kommunikoi
aktiivisesti henkiloston kanssa ja antaa vaikutusmahdollisuuksia heidan tyéhénsa, on huomattu
hyvaksi johtamistyyliksi tydhyvinvoinnin osalta. Tyontekijoita tukeva johtaminen kertoo sen, etta
esimies luottaa alaisiinsa ja heidan kykyihinsa suoriutua tyostaan. Jos tyontekija tuntee, ettad ha-
nen esimiehensa on kiinnostunut hdnen tydstaan ja osoittaa sopivaa kontrollia ja auktoriteettia,

tyontekijalla on paljon mydnteisempi asenne tyohonsa.

Ty6elama vaatii paljon ihmiseltd, ja tyoelaman muutokset ndkyvat selkeimmin esimiestydssa
(Nummelin 2018, 26). Johtamisessa taytyy huomioida my0s yrityksen kaytannot ja lainsdadanto.
Lainsddadannon osalta johtajan taytyy puuttua esimerkiksi tyénkuormitukseen, sitd aiheuttaviin

tekijoihin seka kohteluun, joka on epasoveliasta. (Tyoterveyslaitos 2021a.)



2.3 Osaaminen ja tyohyvinvointi

Osaaminen ja tydhyvinvointi liittyvat intensiivisesti toisiinsa. Kun tyotekija tuntee, etta han tyos-
saan oikeasti osaa ja pystyy tyotehtaviinsa, lisaa se tyohyvinvointia. Kun taas tyontekija ei osaa
omaa tyotaan tai ei hallitse sitd, on hdnen tyohyvinvointinsa heikompaa (Kupias, Peltola & Pirinen
2014, luku 5.) Tyosta suoriutuminen ja sen sujuminen vaihtelee tilanteen ja myos tuurinkin mu-
kaan. Sen vuoksi ty6 antaa ajoittain tyontekijalle mielihyvaa ja onnistumiskokemuksia, jotka vah-
vistavat itsetuntoa. Joskus tyo tuottaa mielipahaa ja epdonnistumisen tunnetta, kun tyot eivat
suju suunnitelmien mukaisesti. Kokenutkin tyontekija tekee virheita, eika aina onnistu tyossaan.

(Jarvinen 2008, 22.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa seka yksilon etta tyoyhteison osaaminen. Yksilén osaaminen
muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista, verkostoista ja asenteista. Tiedot voivat olla niita
asioita, mita jokainen on hankkinut koulussa, ty6ssa, lukemalla tai kuulemalla. Taidot ovat niit3,
joita on hankittu harjoittelemalla ja tekemalla tai katsomalla, kun muut tekevat. Kokemukset ovat
sellaisia, mitd on kertynyt ajan saatossa elamdssa. Verkostoilla tarkoitetaan sitd, missa olemme
mukana ja mitd osaamme hyddyntda tiedon ldhteind. Yksildn osaaminen muodostuu myos
omasta asenteesta, jolla tarkoitetaan omaa tahtoa ja tavoitteita. Tyoyhteisén osaaminen muo-
dostuu yleisesti tyontekijoiden osaamisesta ja tiedosta seka niistd menettelyista, joilla tyontekijat
jakavat ja kayttavat osaamistaan. Tyoyhteisdn osaaminen muodostuu myds kulttuurista, joka tu-
kee uuden osaamisen luomista, seka verkostoista ja kumppaneista, jotka haastavat tyoyhteison
kokoaika oppimaan uusia asioita. (Otala 2003a, 27-29.) On my0s sellaista osaamista, missa tarvi-
taan pitkad kokemustaustaa, ennen kuin siitd voi muodostua todellista osaamista (Sydanmaan-

lakka 2015, 152).

Osaamisella ei tarkoiteta ainoastaan sita, kuinka hyvin tyontekija tekee paivittaiset tyonsa, vaan
myo0s sitda, minkadlaisen oman osuuden han antaa oman tyonsa ja koko organisaation toiminnan
kehittamiseksi. Tyoyhteisdssa osaaminen kehittyy kilpailueduksi, kun ihmisten eri osaamiset saa-
daan kayttoon ne toisten tyontekijoiden kykyjen kanssa. (Otala 2003b, 22-23.) Osaaminen tulee
nakyville kyvylla toimia tehokkaasti tietyssa tilanteessa. Osaamisen soveltaminen kdytdannon toi-
mintaan on tarkedd. Ymmartamisen ja soveltamisen vililld on iso ero. Sitten, kun tietdminen ja
ymmartdminen sovelletaan kaytantdon, pystytddan puhumaan todellisesta osaamisesta. Hyvasta
osaamisesta seuraa hyva suoritus, josta seuraa hyva tulos. Hyvasta tuloksesta saadaan onnistu-

misen kokemisen tunne. (Kuva 1) (Sydanmaanlakka 2015, 153.)
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Kuva 1. Osaamisen maaritelma (Sydanmaanlakka 2015, 153)

Kun yrityksen tyontekijat voivat hyodyntaa toistensa osaamista, tyoyhteisdssa kokonaisosaami-
nen kasvaa (Aura & Ahonen 2016, luku 1). On todella tarkeaa, ettd tydyhteis6ssa osaaminen ja-
kaantuu kohtuullisen tasaisesti, jotta kiireessa toita voidaan tarvittaessa jakaa myds tyoyhteison
jasenille. Useat tyontekijat ovat sanoneet, ettd he ovat joutuneet erikseen opettelemaan toiseen
tukeutumista tai tdiden jakamista, koska avun pyytaminen ei ole kaikille helppo asia. Tydyhtei-
sOssa, jossa ei ole huolehdittu riittdvasta osaamisen jakautumisesta, on se herkasti rikottavissa
kaaokseen. Kuka vain voi milloin vain jaada pitkallekin sairauslomalle tai irtisanoutua, ja silloin
tyoyhteisd on pulassa. Etukdteen kannattaa siis sopia, kuka tuuraa ketdkin tilanteen niin vaa-

tiessa. (Jarvinen 2008, 43, 31.)

Tyohyvinvoinnista huolehditaan myds osaamisen kehittamiselld (Kupias, Peltola & Pirinen 2014,
luku 5). Osaamisen kehittdminen tekee tydyhteisdsta oppivan. Silloin tyéyhteisod toimii paremmin
nopeastikin muuttuvassa tydymparistossa. Oppiminen vaatii ajankayttoa, innovatiivista ilmapiiria
seka jokapaivaisia kohtaamisia asiakkaiden ja muiden tyontekijoiden kanssa. Tydntekijan osaami-
sen ja ammattitaidon kehittdminen on myo6s samalla koko tyoyhteison kehittamista. Nadita esimie-
hen ja tyontekijan tulisi arvioida ja tarkastella yhteisesti ja sdanndllisesti. (Manka 2012, 84-85,

129.)

Joskus tyontekijan osaaminen voi olla tiedostamatonta, eikd han tiennyt osaavansa jotain tiettya
asiaa. Tyontekija ei osaa valttamatta hyodyntaa osaamistaan riittavasti, jos han ei tunnista kaik-
kea osaamistaan. Osaamisen kehityksen perustana on oman osaamisen tiedostaminen ja puut-

teet osaamisessa. (Sydanmaanlakka 2015, 153.)

Monkkosen & Roosin (2010, 203) mukaan Viitala (2007) kirjoittaa, ettd osaamisen kehittamista

pitdisi tutkiskella vahintaan kahdesta eri ndkokulmasta. Toisessa ndakdkulmassa osaamista tulisi



katsoa tyotapojen ja kykyjen kehittymisend, ja kuinka nama tulevat esille toiminnassa. Osaamista
tulisi tarkastella myds osaamisen johtamisena. Silloin osaamisen kehittamiseksi tehdaan tiettyja
osaamista tuottavia tyonjohdollisia ja strategisia ratkaisuja. Kilpailukyky yrityksessa perustuu sille,
mita osataan, kuinka uudet asiat opitaan ja kyetdaan kayttamaan. Osaamista tulee johtaa, eli osaa-

mista tulee kehittda ja uudistaa koko yhteisotasolla.

2.4 Yksilon tyohyvinvointi

Yksittdisten ihmisten pitaa voida hyvin, jotta koko tyéyhteis6 pystyisi voimaan hyvin (Otala 2003a,
15). Monet ihmiset haluavat vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa ja ovatkin kiinnostuneita siita (Sal-
mimies, 2008, 61). Henkilokohtainen hyvinvointi muodostuu oman kehon ja mielen jaksamisesta.
Henkilokohtaiseen hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyontekijan oma arvopohja, ammatti-
taito, fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi ja sosiaalinen hyvinvointi, jotka ovat sidoksissa
toisiinsa. (Aarnikoivu 2010, 100-101.) Yksilon hyvinvointia pystytddn lujittamaan tyoyhteisdssa
usealla eri tavalla. Yleensa ensimmainen ajatus on kerata tyoyhteison tyohyvinvoinnista tietoja,
joiden mukaan pyritdaan korjaamaan epakohtia ja kehittamaan tydyhteisda. Tavanomaiset tyoter-

veysasiat ja tyoturvallisuusasiat ovat tietenkin valttamattomia. (Otala 2003a, 16.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa yksilon henkilokohtaiseen hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti. Yksilon tyo-
hyvinvointi on silloin korkealla, mitd enemman han tuntee innostusta, mielihyvaa ja mukavuutta
tydssaan. Kun yksildé tuntee tydssdaan ahdistusta, jannittyneisyyttd, mielipahaa ja kyllastynei-
syyttd, sairauslomariskin todennakdisyys kasvaa merkittavasti. Silloin myos tyétehokkuus alenee
ja yksilon sitoutuneisuus organisaatiota kohtaan haviaa pikkuhiljaa. (Virolainen 2012, 14.) Kun
tyontekija ei ole tyytyvainen tyohonsa, silloin han ei anna kaikkeaan tyon tekemiseen (Hamalai-

nen 2005, 62).

Virolaisen (2012, 193) mukaan yksilon tydhyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti oma asenne tyota
ja tyopaikkaa kohtaan. Positiivinen asenne tuo tyopaikalle viihtyisyytta ja energisyytta. Negatiivi-
nen asenne lisaa tyytymattomyytta tyéhon ja voi lisata sairauslomariskia. Yksilon omaan asentee-
seen vaikuttaa myos itse tyd, koko tydyhteiso ja johtamistavat. Miellyttavalla tyolla, ystavallisilla
tyotovereilla seka esimiehen tyoyhteis6a huomioivalla johtamistyylilla on myodnteisia vaikutuksia

yksilon asenteeseen.

Ty6honsa motivoitunut tyontekija on yritykselle tarkead voimavara. Motivoitunut tydntekija ko-

kee tyonsa merkitykselliseksi ja saa arvostusta tyostadn. Kun tydyhteisdssa koetaan positiivisia



tunteita, sitd enemman on monipuolisuutta seka ajattelun luovuutta. Tydilmapiiri on yksi suuri
vaikuttava tekija tydntekijan motivaatioon. (Leino 2021.) Kuitenkaan ilman riittdvaa kuormitusta
tyossa, tyontekijan tydmotivaatio laskee. Tyon tulee olla myds haasteellista ja sellaista, etta
tyontekija ajoittain tyoskentelee oman kapasiteettinsa ylarajoilla. Tyon tulee kuormittaa tyonte-
kijaa sopivasti, muutoin tyo ei kiinnosta ja tydmotivaatio katoaa. (Niskanen, Murto & Haapamaki
1998, 23-24.) Jokaisen tulee myds oman tyohyvinvointinsa lisdksi tunnistaa liiallinen kuormittu-
neisuus itsessa (Jarvinen 2008, 17). Usein kiinnostuksen katoaminen johtuu tydyhteisdssa siita,
ettd tyontekijat juuttuvat rutiineihin, vaikka heilla olisi osaamista vaativimpiin tyétehtaviin. Sil-

loin tyontekijat eivat pysty toteuttaa omaa itsedan. (Pentikdinen 2010, 46.)

Aron (2006, 45) mukaan tiedetdan arkikokemuksella, ettd motivoitunut tyéntekija kurottuu erin-
omaiseen tyosuoritukseen, toimii kehittdvana tydyhteison jasenena ja voi hyvin tydssaan. Tyon-
tekijalla, jolla on vahva motivaatio tyohonsa, suojautuu samalla erilaisilta tyokyvyttomyysongel-

milta ja sen kautta ennenaikaiselta eldkoitymiselta.

Hamaldinen (2005, 79) mukaan tydmotivaation perusta on kunnossa, kun:

- Tyontekija kokee tydnsa mieluisaksi ja sopivan haasteelliseksi.

- Tydn maara on sopiva ja tyosta saa kohtuullisen korvauksen.

- Kun t6ihin on mukava tulla.

- Tyoyhteison jasenet toimivat rehdisti ja avoimesti seka auttavat ja kunnioittavat toisiaan.

- Tyoyhteisolla on kyky ratkoa tulleita vuorovaikutusongelmia.

Tyonteossa tyontekijan on mahdollista paasta niin sanottuun flow-tilaan eli tyén imuun. Talloin
tyossa tyontekijalla on selkeat tavoitteet ja tyontekija voi keskittyd omaan tekemiseensa ja vai-
kuttaa oman tyénsa onnistumiseen. (Otala 2003a, 24.) Tyonimussa tyontekija voi uppoutua tyo-
honsa jopa niin voimakkaasti, etta fyysiset tarpeet voivat hetkellisesti unohtua, kuten esimerkiksi
nalka tai taukojen pitaminen (Kehusmaa 2011, 17). Tyon imu edellyttaa, etta tyossa olevat haas-
teet ja tyontekijan omat taidot vastaavat toisiaan. Tall6in tyontekija kokee tydnsa mieluisaksi seka
voi ty6ssa helposti ylittdd oman itsensa. (Otala 2003a, 24.) Kun tyontekijaa arvostetaan ja tyo
tuntuu mieluisalta, tyon imu kannattelee huonoissakin tilanteissa (Rauramo 2008, 17). Kukaan ei
kuitenkaan ole kaiken aikaa tyén imussa, vaan jokaisella on hetkittdin erilaisia tehtadvia, milloin
tyontekija ei ole niin keskittynyt tyéhénsa (Manka 2012, 143). Ahlrothin (2017, luku 1) mukaan
yllattavan usean ihmisen tyohyvinvointi kehkeytyy mahdollisuudesta syventyd omaan tyohonsa

ja tyoskennelld mukavassa tyoyhteisdssa.



Hyvinvoiva tydyhteiso auttaa jokaista tyontekijaa toteuttamaan omaa yksilollisyyttaan. Jokaisen
yksilon erilaisuus tuo tyoyhteisoon sellaista energiaa, milla yhteisollisyyttd voidaan rakentaa.
Tyontekija, joka omaa erinomaiset tyoyhteisotaidot, osaa toimia rakentavasti tydymparistossaan.
Tyontekija on silloin aktiivinen ja osaa ottaa vastuuta tydstaan ja ymparistostaan. Han luo silloin
my0s positiivista yhteishenkea esimerkiksi kunnioituksella ja muiden huomioon ottamisella. Myds
tukemalla muita, han huolehtii muista tyontekijoista. Vastuun ottaminen omasta tyostaan kertoo
tyontekijan motivaatiosta ja sitoutumisesta. Sitoutunut tyontekija nikee ja tiedostaa olevansa

tarkea osa tyoyhteis6a. (Manka 2012, 115, 129-130.)

Yksilon tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi tyon vaatimusten ja tyon hallinnan tulee olla tasapainossa
toistensa kanssa. Tyo on liian kuormittamatonta, jos tyon hallinta on suuri ja tydn vaatimukset
ovat vahaiset. Kuormittamattomuuden seurauksena on yleensa yksilon turhautuminen, vaikka
tyon hallinta toisikin osittain tydohon viihtyvyytta. Yksilo kokee tyonsa passivoivana, jos tyon kuor-
mitus ja hallinta ovat vahaiset. Viihtyvyytta pienentda vahdinen hallinnan tunne ja se, kun tyo ei
tuo tarpeeksi haasteita. Kun tyontekija kokee, etta tyon hallinta on hanelld pienta ja tyon vaati-
mukset ovat suuret, johtaa tdma pidemman ajan kuluessa vasymykseen ja myéhemmin tyéuupu-
mukseen. lhanteellisin tilanne on silloin, kun tyontekija kokee tyén hallinnan olevan kunnossa ja
saa oikean maaran haasteita. Silloin tydntekija pyrkii saavuttamaan tavoitteet ja oppimaan uutta,

jolloin motivaatio sailyy omaa tyota kohtaan. (Virolainen 2012, 83.)

Myos oikealla asenteella tydyhteisdssa tyontekija paasee pitkalle. Tyontekijan oikea asenne it-
seensd ja tyokavereihinsa tarkoittaa, sitd ettd tyontekija tunnistaa omat heikkoudet seka vahvuu-
det ja suhtautuu avoimin mielin tyokavereihinsa. Kun tydntekija kokee omien tietojen ja taitojen
olevan omien tyotehtadvien kanssa samalla tasolla, niin tuntee han siita jo tydhyvinvointia. (Kau-

hanen & Hellstrom 2016, 87-88.)

Jos yksil6 voi tydssdadan huonosti, hanta todellisuudessa ei juurikaan kiinnosta, milla tavalla yrityk-
sessa menee. Palkankorotuksellakaan ei ole juuri merkitysta asian muuttamisessa. Palkankorotus
voi huojentaa tyopahoinvointia hetkellisesti, mutta jos asenteisiin vaikuttavia rakennemuutoksia
ei toteudu esimerkiksi liiallisen tydmaaran vahenemisend, pian ollaan pyytamassa uutta palkan-
korotusta. Rahalla ei saada voimavaroja tai tyotyytyvaisyytta. Kukaan tyontekija ei halua olla or-
ganisaatiossa ainoastaan vain suorittaja, joka saavuttaa tulostavoitteet. Jokainen yksilo haluaa
olla ihminen, jota kunnioitetaan tydyhteisdssa ihmisend, ja joka voi kokea tekevansa tarkeaa

tyota, milla on merkitysta. (Hamaldinen 2005, 31, 35.)



Terveellisilla elamantavoilla on iso merkitys yksittaisen tydntekijan hyvinvointiin. lhminen tarvit-
see riittavasti lilkkuntaa ja lepoa. Vaikka organisaatio kannustaisikin terveellisiin elamantapoihin,
jokainen kuitenkin kantaa vastuun loppupeleissd omasta hyvinvoinnistaan. (Kauhanen & Hell-

strédm 2016, 88-89.)

Seuraavaksi kasitelldaan kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin eri osa-alueita, joihin kuuluvat fyysi-
nen, psyykkinen sekd sosiaalinen hyvinvointi, ja kuinka ndma vaikuttavat tyohyvinvointiin ylei-

sesti.



3 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Virolaisen (2012, 11-12) mukaan kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin sisaltyy fyysinen, psyykki-
nen, sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi. Tydhyvinvointia taytyy tarkastella kokonaisvaltai-
sesti, eikd ainoastaan sen yhta osa-aluetta, koska kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Kaikkien
eri osa-alueiden tulee olla tasapainossa toisiensa kanssa, silld ne ovat sidoksissa toisiinsa siten,
ettd jos jossakin osa-alueella havaitaan puutoksia, ne heijastuvat muihin osa-alueisiin. Esimerkiksi

jos yksilolla fyysinen hyvinvointi on huonoa, silloin my6s psyykkinen hyvinvointi karsii. (Kuva 2)

Sosiaalinen tyohvvinvoints

/ | \ Psyvkkinen

Fyysinen tyéhyvinvointi ‘ / tyohyvinvomti

N\

Henkinen tyéhyvinvoint

Kuva 2. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12)

Yhteiskunnan, organisaation ja yksilon kesken jakaantuu kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edis-
tdminen. Yhteiskunnan roolina on antaa mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle lain avulla, seka
tukea sellaisia prosesseja, milld edistetdadan oppimista, terveyttd ja osaamista. Organisaatioiden
tehtdavand on varmistaa tyopaikan turvallisuus, noudattaa tyontekoon perustuvaa lakia seka
luoda hyva tydilmapiiri. Yksilon vastuulla on omat elintavat seka yleisten sdaantdjen noudattami-

nen tyopaikalla. (Virolainen 2012, 12.)

Juutin & Vuorelan (2002, 29) mukaan tasapainossa olevassa organisaatio pohjautuu terveiden
ihmisten tyoskentelyyn. Useissa organisaatioissa on havaittu, etta tydyhteis6a tulee rakentaa sel-
laiseksi, missa tyontekija on hyvinvoiva. On tunnistettu, etta terve ihminen pystyy tekemaan erin-
omaisiakin tuloksia. Terveydella tarkoitetaan ihmisen kokonaisuutta eli psyykkista, fyysista ja so-

siaalista hyvinvointia.



3.1 Fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu monipuolinen ja riittava liikunta, ravinto ja lepo. Oma fyysinen
kunto vaikuttaa tyo- ja toimintakykyyn seka unen laatuun. (Salmimies 2008, 61.) Kun tyontekijan
fyysinen jaksaminen heikkenee, han huomaa, etta olisi pitanyt esimerkiksi nukkua tai harrastaa
lilkuntaa enemman. Fyysinen jaksaminen vaikuttaa psyykkiseen jaksamiseen. (Aarnikoivu 2010,
100.) Fyysinen hyvinvointi ei synny itsestddn. Jokaisen on I6ydettava itselleen sopivimmat keinot
oman fyysisen kunnon yllapitamiseksi, aikaa lepoon seka terveellinen ravinto. Itselle iloa tuottava
lilkunta auttaa jaksamaan tydssakin paremmin. Liikunta virkistda mieltd, siitd saa mielihyvaa ja se

myos vahentaa jannittyneisyyttd. (Kuva 3) (Salmimies 2008, 67-69.)
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LIIKUNTA FYYSINEN KUNTO TERVEYS JA KOHENTUNUT TERVEYDEN KORKEAMPI
TOIMINTAKYKY TILA JA LISAANTYNYT STRESSINSIETOKYKY JA
HALLINNAN TUNNE HYVA ITSETUNTO

Kuva 3. Fyysinen hyvinvointi

Yksi ndakyvin kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin osa-alueista on fyysinen tydhyvinvointi. Fyysinen
tyohyvinvointiin liittyvat fyysiset tydolosuhteet, fyysinen kuormitus, ergonomiset ratkaisut kuten
esimerkiksi tydasennot ja siihen liittyvat valineet seka osaltaan myos tydtekotilan lampétila, siis-
teys ja melu. Fyysinen tyohyvinvointi tulee esille etenkin fyysisissa ja raskaissa tyotehtavissa. Ih-
miset, jotka tekevat toimistotyotad, on fyysinen kuormitus erilaista kuin niill3, jotka tekevat ras-
kasta tyota. Toimistotyossa tyontekijat istuvat ison ajan tydajastaan, ja silloin kehon kuormitus
voi olla yksipuolista ja pitkdan ajan kuluttua rasittavaa. Pitkdaikaisessa paikallaan istumisessa on
ongelmana liikkumattomuus, koska ihminen on luotu liikkkumaan. Istumaty6 on melko uusi ilmi6
ihmisten historiassa. Erilaiset tauot tydssa, kuten esimerkiksi taukovenyttelyt tai -jumpat tuovat
ihmiskropalle vaihtelevaisuutta tyéhon. (Virolainen 2012, 17.) Liiallinen istuminen on haitallista
terveydelle. Pitkdkestoisten istumajaksojen on todettu lisddvan esimerkiksi tuki- ja liikkuntaelimis-
ton ongelmia ja riskia sairastua useisiin pitkaaikaissairauksiin mm. sydan ja verenkiertoelimiston

sairauksiin. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)



3.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi perustuu hyvaan itsetuntoon, itsetuntemukseen ja hallinnan tunteeseen
seka positiiviseen asenteeseen elamassa. Kun ihminen on psyykkisesti hyvinvoiva, se nakyy ener-
gisyytena ja positiivisuutena. Han hallitsee paremmin omia ajatuksia ja kayttaytymistdaan, kun toi-

mintakyky on riittdvan korkealla. (Salmimies 2008, 61, 63.)

Tyon stressaavuus, tydilmapiiri ja tydpaineet sisaltyvat psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Se nakyy sel-
vasti etenkin asiantuntijatehtavissd. Tyon fyysiset olosuhteet ovat useimmiten melko hyvia
useissa organisaatioissa. Kuitenkin psyykkinen hyvinvointi voi kaivata kunnostusta, ja silld voi olla
suuri merkitys esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentamisessa ja tyotyytyvaisyydessa. Psyykki-
sessa tyohyvinvoinnissa tyontekija kokee tyonsa mieluisaksi. Psyykkista tyohyvinvointia voidaan
parantaa esimerkiksi jakamalla toita toisille tyontekijoille ja tarkastelemalla tydn, vapaa-ajan ja

levon suhdetta. (Virolainen 2012, 18.)

Psyykkiseen tyéhyvinvointiin kuuluvat myds tunteet. Virolaisen (2012, 19) mukaan olisi suositel-
tavaa, etta tyopaikalla voisi kokea ja ilmaista tunteitaan. Tunteiden ilmaisemisella ei tarkoiteta
kuitenkaan sita, etta asiakkaalle oltaisiin toykeita tai naytettaisiin raivoa. Silla tarkoitetaan, etta
olisi hyva, etta tyontekija pystyisi vapaasti kertomaan tunteistaan ja han saisi tuoda ilmi mielipi-
teensa esimiehelleen ja tyotovereilleen. Jos tyontekija tulkitsee asian niin, etta hdanen ei kannata
tyoyhteistssaan ilmaista tunteita, han tukahduttaa tunteensa sisdlleen. Tunteiden tukahduttami-

nen johtaa tyontekijan ahdistuneisuuteen ja psyykkiseen pahoinvointiin.

Psyykkinen pahoinvointi, joka aiheutuu tydsta, on nykyaan aika yleista. Kiire on yksi isoin psyyk-
kistd kuormitusta aiheuttava tekija. (Virolainen 2012, 18.) Jos tyoyhteisOssa on jatkuva sekasorron
tila kdynnissa tai tyontekijan omassa elamassa vallitsee jatkuva kaaos, se vaarantaa hanen psyyk-

kisen hyvinvointinsa ja mielenterveytensa (Jarvinen 2008, 39).

3.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi tulee esille ihmissuhteissa ja [aheisten hyvinvoinnissa. Sosiaalisesti hyvin-
voiva henkilé6 omaa hyvat vuorovaikutustaidot ja sosiaalisen dlykkyyden. Kun henkilé on sosiaali-
sesti hyvinvoiva, han pystyy kehittdmaan myotamielisia ihmissuhteita ja huolehtimaan naista, eli

tuntemaan tunne-elamyksia ja mielihyvaa ihmisten valisissa sosiaalisissa kanssakaymisissa. Silloin



henkild pystyy paremmin ymmartamaan omia ihmissuhteitaan ja toimimaan viisaasti. Se mahdol-
listaa sen, ettd kykenee kehittdmaan omista ihmissuhteistaan vuorovaikutuksellisia. (Salmimies

2008, 61, 69-70.)

Sosiaalinen ty6hyvinvointi sisdltad mahdollisuuden sosiaaliseen vuorovaikutukseen organisaation
tyontekijoiden valilla. Se tarkoittaa sitd, ettad tydssa voidaan tyontekijoiden kanssa keskustella va-
paasti tyoasioista, ja tyotovereita on helppo lahestya. Jos aikataulu tydssa on todella kiireinen,
silloin sosiaalinen vuorovaikutus voi olla vahdisempaa. Sosiaaliseen tydhyvinvointiin kuuluu myds
tutustuminen omiin tyétovereihin. Tyotovereiden vapaa-aikaan tutustuminen luo myos yhteisol-
lisyyden tunnetta. Kun tyotoverin tuntee henkilokohtaisesti, on paljon helpompaa menna puhu-
maan hanelle tydasioista. Esimerkiksi yhteiset kahvi- ja lounastauot luovat hyvia tilaisuuksia vaih-
taa tyotoverin kanssa kuulumisia ja tutustua toisiin tyontekijoihin paremmin. Mukavat kohtaa-
mistilanteet perustavat ndin myos hyvan tyoilmapiirin tydyhteis6on. Myos tyontekijoiden tyopis-
teiden laheinen sijainti tydpaikalla antaa mahdollisuuden tutustua tyétovereihinsa paremmin. Ly-
hyt etdisyys tyotoverin tyopisteelle mahdollistaa spontaanin vuorovaikutuksen paljon paremmin

kuin tyopiste, jolle on pitka matka. (Virolainen 2012, 24-25.)

3.4 Henkinen ty6hyvinvointi

Henkisesta tydhyvinvoinnista puhutaan psyykkisen tyéhyvinvoinnin yhteydessa, eika sitda maari-
telld yleensa erikseen. Virolaisen (2012, 26) mukaan henkisyys tydssa ei tarkoita mitddan mystisia
rituaaleja tai muita uskonnollisia asioita. Henkisyys tyopaikalla voi ilmeta usein eri tavoin oleelli-
sina kdytannodn toimenpiteina arjessa. Henkisyyteen kuuluu se, kuinka tyétoverit kohtaavat, milla
tavoin yhteisty6 toimii, kuinka ty0ssa asiakkaita palvellaan jne. Yhtena ilmeisena piirteena on po-

sitiivisuus seka tyotovereista ja asiakkaista valittaminen.

Henkisyyteen tyopaikalla liittyy my6s tyon tekeminen, joka koetaan merkitykselliseksi ja nautti-
minen tyosta. Henkilokohtaiseen kasvuun ja itsensa toteuttamiseen liittyen tyolla on iso merkitys.
Kun tyontekija kehittyy tyossaan, han kokee kehittyvansa myos ihmisena. Henkiseen tydhyvin-
vointiin liittyy myos yhteisollisyyden tunne, kun melkein jokaisella on tarve kokea tuntevansa yh-
teisollisyyttd. Tyopaikka on useille ihmisille juuri se keskeinen paikka, jossa he pystyvat kokemaan

yhteisollisyytta. (Virolainen 2012, 26-27.)



Henkiseen tydhyvinvointiin kuuluu myds omat ja yrityksen arvot seka ndiden kohtaaminen. Kun
tyontekija kokee, etta tyoll, jota han tekee, on vaikutuksia laaja-alaisesti yhteiskuntaan, seka yri-
tyksella on saman henkiset arvot omiensa kanssa, nostattaa tama tyontekijan henkista tyohyvin-
vointia. Yrityksen selked tehtdva ja korkea arvomaailma luovat puitteita henkisen tyéhyvinvoinnin
rakentamiselle yrityksessa. Jos tyontekijan tehtavankuvaan kuuluu osittain esimerkiksi valehtele-
minen tai lain rikkominen, ja nama ovat ristiriidassa tyontekijan omien arvojen ja oman moraali-

kasityksen kanssa, voi se aiheuttaa henkista tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 27.)



4  Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Yha useammat organisaatiot ottavat tehtavakseen tyéhyvinvoinnin kehittamisen. Tutkimuksilla
on todettu, etta tyohyvinvointiin panostamisella pystytdan vahentamaan henkildstosta aiheutu-
via kuluja. Silla pyritaan esimerkiksi vahentamaan sairauspoissaoloja, varhaista elakoitymista seka
pienentamaadn tyotapaturmien maaraa. Myds tutkimusten mukaan, kun tyéhyvinvointi on korke-
alla tasolla, vaikuttaa tdma myds tyotyytyvaisyyteen ja henkiloston vaihtuvuuden pienenemiseen

ja naiden asioiden kautta tuottavuuteen. (Kauhanen & Hellstrom 2016, 63.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeas, ettd koko organisaation henkilostésta pidetdan huolta ja
epdakohtiin puututaan heti niiden ilmetessa. Ennakoivat toimenpiteet vaikuttavat tuottavuuteen
ja talouteen. (Monkkoénen & Roos 2010, 233.) Ty6hyvinvointia ja sen kehittamista tulisi katsoa
investointina, eika ainoastaan kuluna. On selvaa, etta kehittdmistoimet organisaatiossa vaatii re-
sursseja. Rahallisten panosten lisdksi tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tarvitaan koko henkilston
ja johdon aito panostus. Tietenkin tarvitaan johdolta hyvaksynta kehittamistoimiin. Se, etta hy-
vaksytdaanko kehittamistoimia, riippuu yleensa siitd, ndkeeko johto tydhyvinvoinnin kehittamis-
toimet investointina vai ainoastaan kuluna. Jos kehittamistoimet katsotaan olevan investointia
organisaatiolle, on odotettavissa, etta kehittamistoimet toisivat positiivisia jalkivaikutuksia tule-

vaisuudessa ja pitkalld aikatdhtaimella. (Virolainen 2012, 134-135.)

Organisaation johdon sitoutumisella on iso merkitys tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Johto pystyy
viestimaan kaikille tyohyvinvoinnin tarkeydesta. Johto myds yleensa loppujen lopuksi paattaa,
mita kehittamistoimenpide ehdotuksia he hyvaksyvat, ja mitd he lahtevat viemaan eteenpain.
Tyohyvinvoinnin edistamisessd avainasemassa on myos johdon ja esimiesten rooli, joiden toi-
minta ja kdytos vaikuttaa merkittavasti tyéhyvinvointiin. Johdon asettamat toimintatavat, vas-
tuun jakaminen ja viestintatyylit vaikuttavat valtavasti ilmapiiriin tyoyhteisossa ja sen kautta myos

koko henkiléston tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012, 134.)

Myds henkiloston sitoutuminen ja heidan aktiivinen osallistumisensa tyéhyvinvoinnin kehittami-
sessa on tarkeda. Yleensa kehittamistoimenpiteisiin negatiivisella tavalla suhtautuneet henkilot
ovat kokeneet tyotyytyvaisyyden huonompana kuin sitoutuneet ja aktiivisesti osallistuneet hen-
kilot. Aktiivisesti osallistuneet ovat yleensa kokeneet kehittamistoimenpiteet enemman positiivi-
sina asioina, kuin taas negatiivisesti suhtautuneet. Vaikka kehittdmisehdotukset eivat olisikaan
isoja tai vaativia, ja silti ndihin suhtaudutaan aina passiivisesti, tulee silloin kysymykseen asenne-

muutos. (Virolainen 2012, 139, 136.)



Tyohyvinvoinnin edistamisen voidaan katsoa olevan kokonaisvaltaista toimintaa, jolta vaaditaan
suunnitelmallisuutta sekd monipuolista nakdkulmaa. Kyse ei ole erillisistd hajanaisista toimista,
vaan suunnitelmallisesta toiminnasta. Erillisten hajanaisten toimien, kuten pikkujoulujen tai vir-
kistyspaivan jarjestaminen kerran vuodessa, jaa tyohyvinvoinnin vaikuttavuus usein alhaiseksi.
Jotta positiivisia muutoksia tapahtuisi, ja muutokset olisivat pysyvia, vaatii se yleensa useita hen-
kiloston keskusteluhetkia ja yhdessaolopaivia seka sovittujen toimintojen konkretisointia tyossa.
Ei ole siis riittavaa, ettd liikuntaa harrastetaan vain virkistyspaivilld ja tyoyhteison jasenilld on hy-
vat suhteet vain parina paivana vuodessa. On olennaista saada itse tyoyhteis6on ja tyéyhteison

jasenten tyoskentely- ja elintapoihin positiivisia pysyvia muutoksia. (Virolainen 2012, 149-150.)



5  Tyohyvinvointi henkilostopalvelualalla Yritys X -tutkimus

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia henkilostopalvelualalla vaikuttavan yritys X:n tyonte-
kijoiden tydhyvinvointia. Tutkimusongelmana oli se, miten tyéhyvinvointia voitaisiin toimeksian-
taja yrityksessa kehittaa ja yllapitaa jatkossa. Tavoitteena oli saada tutkimuksella luotettavaa tie-
toa yritys X:n tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja 16ytaa siten kehitettavia keinoja, joilla voidaan
vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. Tutkimusaineiston kerdaamiseen kaytettiin sahkoista ky-
selylomaketta, joka lahetettiin yrityksen tyontekijoille. Kyselyn tuotoksista laadittiin tyohyvin-

vointisuositukset siitd, kuinka tyéhyvinvointia voidaan yllapitaa ja huomioida paremmin jatkossa.

5.1 Tutkimusaineiston hankinta- ja analyysimenetelma

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella. Pitkdrannan (2014, 13,

33) mukaan laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ilmidon ymmartaminen syvemmin, merki-
tyksen antaminen sekd usein mallintaminen ja soveltaminen. Laadullisessa tutkimuksessa tulki-
taan tai kuvaillaan jotain ilmi6ta, mika liittyy yleensa psyykkisiin, sosiaalisiin tai kulttuurisiin yh-
teyksiin. Laadullisen tutkimuksen prosessin painopiste on aineiston ja kasitteiston kanssakaymi-

sessa.

Laadullisen tutkimuksen vaatimuksena on, etta tutkijalla on riittdavasti aikaa tehda tutkimus
alusta loppuun saakka (Tuomi & Sarajarvi 2002, 139). Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arviointiin ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita tai maaritelmia. Luotettavuus perustuu tydssa
tutkimusaineistoon ja sen hankintaan seka aineiston analyysiin ja tulkintaan. Tuomen ja Sarajar-
ven (2018, 138) mukaan Parkkila kirjoittaa (2000), etta laadullisen tutkimus luotettavuuskritee-
reita ovat:

- Tutkimukseen osallistuneiden kuvaus ja arvio aineiston totuudesta tulosten siirrettavyys tutki-
muskontekstin ulkopuoliseen vastaavaan kontekstiin.

- Tutkimus on tehty tieteellisen tutkimuksen toteuttamista yleisin periaattein.

- Vahvistettavuus, etta tutkimuksen tulokset pyritaan kirjoittamaan niin selkeasti, etta tutkimuk-

sen lukija ymmartaa ja pystyy seuraamaan paattelya ja arvioimaan sita.

Pitkdarannan (2014, 33) mukaan Alasuutari kirjoittaa (2012), etta laadullisen aineiston analyy-
sissd on kyse merkityksen kasitteestd ja merkityksellisen toiminnan tutkimuksesta. Erikssonin ja

Kovalaisen (2016, 120) mukaan laadullisen tutkimuksen analyysin tarkoituksena on muodostaa



kokonaiskuva ja tuottaa faktapohjainen kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Taanilan (2007) mukaan
laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on tuoda aineistoon selkeytta. Analyysilla pyritdaan
tiivistamaan aineisto, kuitenkaan kadottamatta sen sisaltod. Analyysilla myos pyritdan tuoda ai-
neistoa selkedammin esille. Aineistosta ensin havitetdaan tutkimuksen kannalta epdolennaiset
asiat, jonka jalkeen aineisto esitetaan jarjestetyssa muodossa. Jarjestetysta aineistosta tutkija

tekee tulkinnan ja johtopaatokset.

Laadullisesta sisadllénanalyysistd puhutaan myds usein teemoittelusta, ja usein naita kdytetaan-
kin vaihtoehtoisina nimityksina toisilleen. Juhilan (2021) mukaan teemoittelu on yksi laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelma. Teemoittelua voidaan pitda yhtena sisdllénanalyysin muotona.
Teemoittelussa aineistosta etsitadn tutkimusongelman kannalta olennaiset asiat eli teemat, eli

aineistosta tuodaan esille tutkimuksen kannalta olennaisia asioita.

Aineistolahtoisessa analyysissa luodaan tutkimusaineistosta kokonaisuus, jossa analyysiyksikot
valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Lahtokohtaisesti analyysiyksikot eivat
ole ennalta mietittyja ja harkittuja, jolloin aikaisemmilla tiedoilla ja havainnoilla ei ole merkitysta
lopputuleman kanssa, koska analyysi on aineistolahtdista. Teoriaosuus, joka tutkimuksessa liit-
tyy analyysiin ja lopputulokseen, koskee ainoastaan analyysin toteuttamista. Teoria toimii siis

apuna analyysin etenemisessa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 99-100.)

Usein laadullisen tutkimuksen aineistosta voi l6ytyd myds muitakin kiinnostavia asioita, jotka ei-
vat kuulu tutkimuksen aihepiiriin, ja joita ei tutkija osannut etukateen ajatella tutkimuksessa tu-
levan. Vaikka naita olisi tutkijan mielesta kiinnostava tutkia ja raportoida omassa tutkimukses-
saan, kaikkia tutkimuksessa ilmenneitd asioita ei voi kuitenkaan tutkia yhdessa tutkimuksessa.
On rajattava tarkkaan tutkittava aihe omasta tutkimuksesta. Tutkittavasta aiheesta on kuitenkin
kerrottava kaikki mahdollinen, mika saadaan irti. Mielenkiintoisia aiheita voi kayttaa esimerkiksi

seuraavissa tutkimuksissa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 94.)

5.2  Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tutkimuksen avulla luotettavaa tietoa toimeksiantajan Yritys
X:n tyontekijoiden tyohyvinvoinnista sekd I6ytdd mahdollisesti keinoja ja parannusehdotuksia,
joilla tyéhyvinvointia voitaisiin yrityksessa kehittaa ja yllapitaa. Aluksi tutkittiin yritys X:n tyohy-
vinvoinnin nykytilaa, eli millaisena yrityksen tydntekijat kokivat oman tyéhyvinvointinsa. Tutki-

muksen avulla pyrittiin antamaan yritykselle ulkopuolista ndkékulmaa ja parannusehdotuksia



tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kyselyn tuotoksista tuotettiin tyohyvinvointisuositusopas siita,

kuinka tyéhyvinvointia voitaisiin paremmin jatkossa yllapitaa ja huomioida.

Tutkimustyo toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalld, jossa hyddynnet-
tiin yrityksen tyontekijoille tehtavaa sahkoista kyselylomaketta. Kyselyn avulla pyrittiin saamaan
laadullista tutkimusaineistoa, jota hyodynnetdan tutkimuksessa. Kyselylomake ldhettiin toimek-
siantajayrityksen kaikille viidelle tyontekijalle sahkdpostin avulla. Laadullinen tutkimus on tutki-
mustapa, jolla saadaan syvéllisempaa tietoa vastaajien perusteluista. Laadullinen tutkimus oli
mielestdni tassa tapauksessa sopivin, koska haluttiin saada tarkkaa seka syvallistd tietoa vastaa-
jien perusteluista. Laadullinen tutkimus myds mahdollisti sen, ettad vastaajilla oli vapaus sanoa

haluamansa.

Tutkimusaineisto on hankittu sahkoisella kyselylomakkeella, joka ldhetettiin marraskuun alussa
yrityksen tyontekijoille. Kysely sisalsi avoimia kysymyksia tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista
tekijoista. Tutkimuksen kysymyksia taytyi miettia tarkasti, jotta saatiin mahdollisimman paljon ja
monipuolista tietoa tyohyvinvoinnista tutkimukseen osallistuneilta. Kyselyn taytyi myos pysya

myo0s sen verran lyhyena, etta kaikilla tyontekijoilla olisi kiinnostusta seka aikaa vastata kyselyyn.

Kysymysten laatiminen pohjautui padasiassa teoriaosuuden teemoihin. Kyselylomake sisalsi kuusi
kysymysta, ja kaikki kysymykset olivat avoimia kysymyksia. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan
niin, ettei pelkastaan yhden sanan vastauksia tulisi. Avoimilla kysymyksilld vastaajat joutuivat vas-

taamaan sanoilla tai lauseilla, eikd numeraalisia arvioita kaytetty.

Kyselylomake tehtiin Google Forms -ohjelmalla. Saatekirje (liite 1) ja linkki kyselylomakkeeseen
lahetettiin 3.11.2021. Toimeksiantajan kanssa oli aiemmin sovittu, etta kyselyn vastaamiseen an-
netaan noin viikko aikaa, jotta kaikki halukkaat kerkeaisivat toiltaan vastaamaan kyselyyn. Kyse-

lyyn pyydettiin saatekirjeessa vastaamaan 9.11.2021 mennessa.

Sahkdinen kyselylomake sisalsi seuraavat kysymykset:

-Millaiseksi koet tydpaikallasi ilmapiirin télld hetkella? Mitkd asiat tybpaikkasi ilmapiiriin vaikut-

tavat mielestdsi?

-Mitkd asiat tydssdsi ja tydyhteisdssdsi synnyttdd innostusta ja mielihyvdd sekd auttaa jaksa-

maan ja viihtymddn?



-Millaista tukea ja palautetta saat télld hetkellé esimieheltdsi tydssdsi? Millaista tukea ja pa-

lautetta toivoisit esimieheltdsi?

-Mitkd asiat aiheuttavat tyytymdttomyytté tybssdsi tai tydympdristéssdsi eniten télld hetkelld?

-Koetko tydsi merkitykselliseksi ja térkediksi? Perustelisitko mielipiteesi, miksi koet télld tavalla?

-Millé tavoin tyépaikallasi edistetdidn tyéhyvinvointia ja tyéssé jaksamista? Milld muilla keinoilla

omasta mielestdsi tyéhyvinvointia ja ty6ssd jaksamista voitaisiin edistdd tyopaikallasi?

Kyselyyn vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista, eika siihen velvoitettu mitenkaan. Kyselyn saate-
kirjeessa mainittiin, etta toivotaan mahdollisimman monen vastaavan kyselyyn. Saatekirjeessa
mainittiin myos, etta kyselyn tulokset kasitellddan luottamuksellisesti ja vastaukset julkaistaan
my6hemmin opinndytetydssa anonyymisti. Yksittdisia vastaajia ei voi siis erottaa lopullisesta

tyosta vastausten perusteella.

Tutkimukseen osallistui kaiken kaikkiaan yhteensa kolme henkil6a. Tutkimukseen osallistuminen
oli vapaaehtoista, mutta toivottavaa. Kyselyn vastausprosentti oli 60 %. Jokainen kyselyyn osallis-
tunut vastasi jokaiseen kysymykseen. Vastaukset olivat monipuolisia. Kysymyksiin oli vastattu ko-

konaisilla lauseilla, eika vain sanoilla, joka olikin toivottua.

Kyselyn vastaukset analysoitiin aineistolahtdisesti. Tutkimusaineistosta luotiin siis kokonaisuus,
jossa ensin poimittiin vastauksien pdakohdat ja tiivistettiin tutkimuksella saatu aineisto (liite 2).
Aineisto pyrittiin tuomaan selkeasti esille karsimalla siitd epdolennaiset asiat. Taman jalkeen ai-
neisto teemoiltetiin seka jarjestettiin. Sen jalkeen luotiin vastauksista johtopaatoksia ja tulkintoja.

Tutkimuksen teoria-aineistoa kaytettiin apuna aineiston analyysissa.

Tutkimusten tulosten ja teoriaosuuden pohjalta haluttiin laatia toimeksiantajalle lyhyt kirjallinen
tyohyvinvointisuositus (liite 3). Tyohyvinvoinnin suosituksia pohdittiin osittain teoriaosuuden
pohjalta seka kyselysta esiin tulleiden tyontekijoiden vastausten pohjalta. Tyéhyvinvointisuosi-
tuksen sisdltd koostui pddasiassa tyon teoriaosuudesta sekd myos osittain kyselyn tuloksista,
joista laadittiin yhteenveto, kuinka tyohyvinvointia voitaisiin jatkossa paremmin huomioida ja yl-
lapitdd. Tyohyvinvointisuosituksen runkona kaytettiin tyon teoriaosuudessa kadytettya viiteke-

hysta, jossa otettiin kantaa mm. yleisesti tydhyvinvointiin, tydyhteisén hyvinvointiin, osaamiseen,



kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin, johon kuuluvat fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen

hyvinvointi, seka tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

5.3  Tutkimuksen tulokset

Tyopaikan ilmapiiri ja siihen vaikuttavat tekijat

Tutkimuksen ensimmaiset kysymykset olivat, millaiseksi tyopaikan ilmapiiri koetaan, sekad mitka
asiat vaikuttavat tyonpaikan ilmapiiriin. Tydpaikan ilmapiiri koettiin pddosin hyvana ja avoimena,
mutta my06s ajoittain haastavana. Kyselyyn vastanneiden mielesta tydpaikan ilmapiiriin vaikutti-
vat yhteiseen paamaaraan pyrkiminen, huumori, avoimuus sekd muutokset. Muutokset olivat vai-

kuttaneet selkedsti tyopaikan ilmapiirin negatiivisemmin.

Asiat ty6ssa ja tyoyhteisossad, jotka synnyttavat innostusta ja mielihyvaa seka auttavat jaksa-

maan ja vilhtymaan

Kyselyn toinen kysymys oli: ”Mitka asiat ty0ssasi ja tydyhteisdssasi synnyttda innostusta ja mieli-
hyvaa seka auttaa jaksamaan ja viihtymaan?” Jokainen kyselyyn vastaaja oli kertonut tydssa on-
nistumisen synnyttdvan innostusta ja mielihyvaa seka auttanut jaksamaan ja viihtymaan. Myos
asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen koettiin tarkeaksi asiaksi. Muita innostusta ja mielihyvaa tuot-
tavia asioita ty0ssa, jotka auttavat jaksamaan ja viihtymaan olivat huumori ja yhteistyo tydyhtei-

sossa. Hyva palaute myos koettiin tarkeaksi tekijaksi, seka asiakkailta kuin tyontekijoiltakin.

Tuki ja palaute, jota esimieheltd saadaan ja toivotaan

Seuraavaksi kysyttiin esimiehen tuesta ja palautteesta, millaista tukea ja palautetta saadaan talla
hetkelld, ja millaista tukea ja palautetta toivottaisiin esimiehelta. Esimiehelta saatu tuki ja palaute
koettiin tarkedna ja kannustavana. Vastaajat paaosin kokivat, etta he saavat kaiken avun ja tuen,
mita tarvitsevatkin, myds uusissa ja hankalissa asioissa. Vastauksista ilmeni, etta tyontekijat voi-
vat luottaa esimieheensa. Vastauksissa myods esimiesta kehuttiin. Vastauksista ilmeni, etta esi-

mies on ndahnyt tyontekijoiden potentiaalisuuden ja mahdollistanut ammatillisen kehittymisen.



Tuki ja palaute, mita esimiehelta toivottiin enemman, oli se, ettad esimies olisi enemman fyysisesti

lasna toimistolla.

Eniten tyytymattomyytta aiheuttavat asiat tyodssa tai tyoymparistossa

Kun kysyttiin, mitka asiat aiheuttavat eniten tyytymattomyytta tyossa tai tydymparistdssa, saatiin
monipuolisia ja erilaisia vastauksia. Tyytymattomyytta aiheuttavat asiat liittyivat enimmakseen
tyohon. Kukaan vastaajista ei kertonut mitdan, mika aiheuttaisi tyytymattomyytta tyoymparis-

tossa.

Tyytymattomyytta tyossa aiheutti esimerkiksi erilaiset tyomoraalit, jotka johtuivat nake-
myseroista seka erilaisista ihmistyypeistd. Myos ylimaarainen turha tyo, joka ei kuulunut tyonte-
kijan tyotehtaviin, aiheutti tyytymattomyytta tyossa. Tyytymattomyytta aiheutti tydssa epaonnis-
tuminen, kuten tilauksen tayttamisen epdonnistuminen. Pula tyontekijoistd seka tyontekijan

osoittautuminen huonoksi toivat myos tyytymattomyytta tyohon.

Tyon merkityksellisyys ja sen tekijat

Tyo koettiin yrityksessa merkitykselliseksi. Jokainen vastaajista koki tydnsa merkitykselliseksi. Tyo
koettiin merkitykselliseksi esimerkiksi siitda syystd, he auttavat yrityksia [6ytamaan tyévoimaa ja
tyontekijoita. Merkitykselliseksi koettiin myos se, ettd he auttavat ihmisia [0ytamaan toita. Tutki-
musten vastausten mukaan useat saavat myds ensikosketuksen tydeldmaan ja tydntekijat voivat
|oytaa yrityksen kautta vakituisiakin tyopaikkoja. Tyo koettiin myos merkitykselliseksi sen takia,

etta yksilo kokee olevansa tarkea osa yrityksen yksikon osaamista ja tekemista.

Ty6hyvinvoinnin ja ty6ssa jaksamisen edistiminen

Tutkimuksesta 16ytyi paljon asioita, jotka edistavat tydpaikalla tydhyvinvointia ja tydssa jaksa-
mista. Hyva tydergonomia tuli useaan kertaan vastauksissa ilmi, ja jokainen vastaajista oli vastan-
nut hyvan tydéergonomian edistavan tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Hyvalla tyoergonomi-
alla tarkoitettiin esimerkiksi asianmukaisia tyovalineita. Tyopaikalla edistetaan tyohyvinvointia ja
tyossa jaksamista esimerkiksi kannustamalla happihyppelyihin ja erilaisiin kdavelypalavereihin. Yh-
teisilla illanvietoilla tai muilla vastaavilla tapahtumilla my6s edistetddn tydhyvinvointia ja tydssa
jaksamista. Tutkimusten tuloksen mukaan tyontekijoilla on hyva tyéterveyshuolto. Tyohyvinvoin-
tia ja tyossdjaksamista edistdd myods se, ettd esimies haluaa kuulla tyontekijoitaan seka auttaa

parhaansa mukaan.



Viimeisena kysymyksena kyselyssa kysyttiin asioita, joilla voitaisiin tyontekijan mielestad edistaa
tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista paremmin. Tutkimusten tuloksista selvisi, ettd tyontekijoiden
mielesta tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista voitaisiin edistdaa esimerkiksi silla, jos tyopaivan tai
tyoviikon aikana paasisi liikkumaan tietyn maaran. Useilla tyopaikoilla on jo kyseinen kadytanto
kaytossa. Vastauksista myos selvisi, ettd tyontekijoiden mielesta virike- ja lounasedun voisi vaih-

taa nykyisesta palvelusta sellaiseen palveluun, joka kavisi kaikkialle kyseisen maakunnan alueella.



6 Johtopaatokset ja pohdinta

Tdssa opinndytetydssa tutkittiin toimeksiantajan yritys X:n tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin nyky-
tilaa, eli millaisena yrityksen tydntekijat kokivat oman tydnhyvinvointinsa olevan. Tyolla pyrittiin
antamaan yritykselle ulkopuolista nakékulmaa ja parannusehdotuksia tyontekijoiden tychyvin-
vointiin. Tyon tavoitteena oli 16ytaa keinoja ja ideoita, kuinka tydhyvinvointia voitaisiin kyseissa
yrityksessa kehittda. Kyselyn tuotoksista toimeksiantajayritykselle tuotettiin Iyhyt kirjallinen tyo-

hyvinvointisuositus.

Tyo toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla, jossa kdytettiin yrityksen
tyontekijoille sahkdpostitse lahetettavaa sahkoista kyselylomaketta. Kyselyn avulla saatiin laadul-
lista tutkimusaineistoa, jota hyddynnettiin tutkimukseen ja myds lopuksi tydhyvinvointisuosituk-
seen. Uskon, ettd laadullisella tutkimuksella ja avoimilla kysymyksilla saatiin syvéllisempia vas-
tauksia, kuin esimerkiksi numeraalisilla vastauksilla. Laadullinen tutkimus my6s mahdollisti sen,
ettd vastaajilla oli vapaus sanoa haluamansa. Tutkimuksen kysymykset perustuivat teoriaosuuden
teemoihin. Tutkimuksen kysymyksia piti miettia tarkasti, ettd saatiin mahdollisimman monipuo-
lista tietoa yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen vastaukset analysoitiin ai-
neistolahtodisesti. Aineistosta karsittiin epdolennaiset asiat ja tutkimusaineisto tiivistettiin, jonka

jalkeen vastaukset teemoiteltiin ja jarjestettiin.

Tyohyvinvointitutkimuksen avulla saatiin monipuolista tietoa toimeksiantajayrityksen tyéhyvin-
voinnin nykytilasta. Toimeksiantajayrityksen tyontekijoille suunnatussa tyohyvinvointikyselysta
pystyttiin paattelemaan, etta tybhyvinvointi oli paapiirteittdin jo hyvalla tasolla valmiiksi. Yritys
X:n tyopaikan ilmapiiri oli pdaosin hyva, mutta myos haastava. Vastanneiden mielesta ilmapiiriin
vaikuttivat esimerkiksi avoimuus, huumori, yhteiseen paamaaraan pyrkinen seka muutokset.
Muutokset olivat osittain vaikuttaneet tyépaikan ilmapiiriin negatiivisesti, mutta muita asioita pi-

dettiin positiivisina asioina.

Tutkimuksen mukaan ty6ssa onnistuminen ja asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen synnytti innos-
tusta ja mielihyvada seka auttoi tyontekijoita jaksamaan ja viihtymaan tyossdaan. Muita asioita,
jotka nousivat esille innostuksen ja mielihyvan tuojana oli yhteistyd ty6ssa, huumori sekd hyva

palaute asiakkailta ja tyontekijoilta.

Esimieheltd saatu tuki ja palaute koettiin tarkedksi ja kannustavaksi. Tyontekijat kokivat paaasi-

assa, etta he saivat kaiken avun ja tuen esimieheltddn, mita tarvitsivatkin. Esimiehesta selkeasti



pidettiin ja hdaneen pystyttiin luottamaan. Esimieheltd toivottiin enemman, ettd esimies olisi

enemman fyysisesti [asna ja paikalla.

Kysyttdaessa tyytymattomyyttd aiheuttavia asioita tyohon ja tydymparistoon, tyytymattomyytta
aiheuttavat asiat liittyivat padasiassa tyohon. Tyytymattomyytta tydymparistoon liittyen ei mai-
nittu ollenkaan. Tyytymattomyytta tyohon toivat erilaiset tydmoraalit tyontekijoiden valilla. Tyy-

tymattomyytta aiheutti myos tydssa epdonnistuminen seka ylimaarainen turha tyo.

Jokainen tutkimukseen osallistunut henkilé kertoi kokevansa oman tyonsa merkitykselliseksi ja
tarkeaksi. Tyo koettiin merkitykselliseksi, koska tyontekijat tydkseen auttavat [6ytdmaan yritysta
tyontekijoitd ja myos toisinpdin, eli auttavat ihmisia [6ytamaan toita. Useat ihmiset saavat heidan
kauttaan ensimmaisen tyopaikkansa, ja |6ytavat vakituisiakin tydpaikkoja. Osa tyontekijoista koki
olevansa tarkea osa yrityksen osaamista ja tekemista, mista syysta myos koettiin merkityksellisyys

tyohon.

Hyvan tydergonomian todettiin edistavan tydssa jaksamista ja tyohyvinvointia. Tydpaikalla edis-
tettiin tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista kannustamalla erilaisiin taukojumppiin ja kdvelypala-
vereihin. Vastausten mukaan tyopaikalla on kdytossaan hyva tyoterveyshuolto. Myo6s yhteisilla
illanvietoilla ja muilla vastaavilla tapahtumilla my6s edistettiin tydhyvinvointia ja tyossa jaksa-
mista. Tyohyvinvoinnin edistamisen osalta koettiin myds tarkedksi se, ettd esimies haluaa kuulla

tyontekijoitdan ja auttaa aina parhaansa mukaan.

Tutkimuksessa kysyttiin tyontekijoilta, milla tavoin heiddan mielestaan voitaisiin edistaa tyohyvin-
vointia ja ty6ssa jaksamista paremmin. Tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista voitaisiin edistaa si-
ten, ettd lilkkumista saataisiin lisaa tyoajalle. Tydhyvinvointia voitaisiin lisatd myoés vaihtamalla
erilaiseen virike- ja lounasetuun nykyisesta palvelusta sellaiseen palveluun, joka kavisi kaikkialla

kyseisen maakunnan alueella.

Tutkimuksen tulosten seka opinnaytetyon teoriaosuuden pohjalta laadittiin toimeksiantajayrityk-
selle kirjalliset suositukset tyohyvinvointiin. Tyhyvinvointisuositus suunnattiin yrityksen tyonte-
kijoille. Suosituksen sisaltd koostui teoriaosuudesta seka tutkimuksessa esiin tulleiden vastausten
perusteella. Suosituksessa otettiin kantaa siihen, kuinka tyohyvinvointia voitaisiin yllapitda ja huo-
mioida jatkossa paremmin. Toivon, etta tyohyvinvoinnin suosituksista olisi toimeksiantajayrityk-
selle hyotya. Vaikka jokainen on kuitenkin loppupeleissd vastuussaan omasta tyéhyvinvoinnis-
taan, toivon kuitenkin tydntekijoiden ottavan naista suosituksista vinkkia oman tyéhyvinvointinsa

yllapitamiseen.



Tutkimusongelmana oli se, miten tydhyvinvointia toimeksiantajayrityksessa voitaisiin kehittaa ja
yllapitaa. Tutkimusongelma saatiin ratkaistua, kun kehittamis- ja parannusehdotuksia 16ytyi, ja

naista laadittiin yritykselle suositukset tydhyvinvoinnista.

Kehittdmista ja parannusehdotuksia 16ytyi tydyhteisdn ilmapiiristd, liikkumisen lisddmisesta tyo-
aikana seka virike- ja lounasetupalvelun vaihtamisesta. Tyohyvinvointisuositukseen en pystynyt
kuitenkaan jarkevasti sisallyttamaan ehdotusta virike- ja lounasetupalvelun vaihtamista. Taman

tutkimuksen jatkokehittdmisaiheena voisi olla esimerkiksi tyéhyvinvoinnin lisddminen liikunnalla.

Tutkimuksesta saadut lopputulokset ja johtopaatokset vastasivat tydhyvinvointikyselyn vastauk-
sia. Validiteettia kasvattaa se, etta tutkimuksen tulokset seka johtopaatokset pohjautuivat tyohy-
vinvointikyselyn vastauksien huolelliseen tarkasteluun ja analysointiin teoriaosuutta apuna kayt-
tden. Tutkimuksen tuloksia on tarkasteltu puolueettomasti ulkopuolisen silmin. Yksi laadullisen
tutkimuksen luotettavuuteen liittyva nakokulma on yleistettavyys. Tutkimuksen tulokset eivat ole
yleistettavissa, mutta tutkimus on kertonut sen hetkisen tydhyvinvoinnintilan. Nama asiat vaikut-

tavat siihen, etta tutkimusta ja sen tuloksia voidaan pitaa luotettavana.

Teoria-aineistoa hankittaessa piti tutustua I6ytamaan tietoon ja arvioida sen kayttokelpoisuutta.
Lahdekritiikki tarkoittaa tiedonldhteen luotettavuuden arvioimista. (Evaitd opiskeluun 2021.)
Opinnaytetyon lahteita arvioitaessa pyrittiin ottamaan huomioon esimerkiksi tietojen paikkansa-
pitavyys, dokumentin saatavuus ja pysyvyys ja ajantasaisuus. Tyohyvinvoinnista l16ytyi paljon luo-
tettavia lahteita, silla tydhyvinvoinnista on puhuttu jo pitkdan ja sitd on tutkittu paljon vuosien
aikana. Teoriaosuuteen perehtyminen toi laajemman nakemyksen tyéhyvinvoinnista, mita se oli

ennen opinndytetyon aloittamista.

Tutkimustyoni paatavoitteena oli 16ytaa keinoja ja ideoita, kuinka tydhyvinvointia voitaisiin ky-
seissa yrityksessa kehittaa. Tyolla pyrittiin antamaan yritykselle ulkopuolista nakdkulmaa ja pa-
rannusehdotuksia tyontekijéiden tyohyvinvointiin. Tyon tavoitteet saavutettiin onnistuneesti.

Ideoista tehtiin lyhyt tydohyvinvointisuositus, josta on jo aiempana kerrottu tarkemmin.

Tutkimuksen tuloksia analysoitaessa ja johtopdatoksia tehdessa, mietin, olisiko avoin haastattelu
ollut sittenkin parempi vaihtoehto tutkimustavaksi. Avoimella haastattelulla olisi voitu keskustella
asiasta laajemmin ja saatuja vastauksia olisi voitu tarkentaa jatkokysymyksilld. Avoimeen haastat-
teluun ei olisi taas voinut vastata anonyymisti, joka nyt toteutui sahkoiselld kyselylomakkeella.

Haastattelulla en olisi valttdmatta saanut niin rehellisia vastauksia tyéhyvinvoinnin nykytilasta.



Asiantuntijuuteni kehittyi tydhyvinvoinnin osalta. Tyéhyvinvointi aiheena antoi minulle myds pal-
jon monipuolisemman nakemyksen siitd, kuinka tarkea asia tyohyvinvointi on. Tyéhyvinvointi ai-
heena kiinnosti minua alusta alkaen. Olen tyytyvdinen, etta valitsin tdman aihealueen tyokseni.
Kun aihe oli kiinnostava, tyéhdn osasi uppoutua, eikd se tuntunut epamiellyttavalta juurikaan.
Tyota oli mielenkiintoista tehda. Mita pidemmalle tyd eteni, sen parempi motivaatio tyon teke-
miseen oli. Opin tyon aikana myos tarkkailemaan omaa ty6hyvinvointiani entista tarkemmin seka
kiinnittdmaan siihen huomiota omassa tydssani. Opinnaytetyon tekeminen vaikutti omaan am-
matilliseen kasvuun. Se kehitti ihmisena, ja se kehitti my6s omaa pitkajanteisyytta ja paineen-

sietokykya seka antoi selkedn ymmarryksen tutkimusprosessista yleisesti.

Opinnaytetydprosessi kokonaisuudessaan oli mielestani onnistunut. Mielestani tydén empiirinen
osuus oli paljon vaivattomampi, mita kuvittelin sen etukateen olevan. Teoriaosuuden tydstami-
nen oli aluksi hankalaa sen rakenteen muodostamisen vuoksi, mutta sekin loppujen lopuksi keh-
keytyi selkedksi ja mieleiseksi. OpinndytetyOoprosessia helpotti paljon se, ettd toimeksiantajayri-
tyksen kanssa yhteisty0 oli sujuvaa ja se sujui ongelmitta. Opinndytetyo eteni suunnitellun aika-
taulun mukaisesti. Suurin haaste itselleni opinnaytetydssa oli sovittaa sen tekeminen yhteen osit-
tain tyoelaman kanssa. Opinnaytetyon aikataulu oli laadittu tiukaksi omasta toimesta, mutta
omalla aktiivisuudella tyo saatiin loppujen lopuksi ajoissa paatokseen. Opinnaytetydprosessi ko-

konaisuudessaan alusta loppuun saakka kesti noin puoli vuotta.

Toivon kuitenkin, ettd koko opinndytetydni antaa toimeksiantajalle uusia nakdkulmia tyéhyvin-

vointiin ja tutkimuksen avulla laaditusta tyohyvinvointisuosituksesta olisi hyotya jatkossa.
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Nyt on oiva tilaisuus vaikuttaa tyéhyvinvointiisi!

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyopaikanne tyontekijoiden tamanhetki-
nen tyohyvinvoinnin tila. Tavoitteena on taman tutkimuksen avulla [6ytda keinoja, joilla
tyohyvinvointianne voitaisiin kehittaa. Tutkimuksen tuloksista laaditaan yhteenveto ja
tuotetaan suositukset siitd, kuinka tyéhyvinvointianne voitaisiin jatkossa paremmin huo-
mioida ja yllapitaa.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta vastaamalla kyselyyn autat minua saa-
maan mahdollisimman tarkan kuvan tyéhyvinvoinnistanne seka samalla autat minua
edistymaan opinnoissani.

Kyselyyn voit vastata alla olevasta linkista. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10-20
minuuttia. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja vastaukset julkaistaan myéhem-
min tydssani anonyymisti, eli yksittdisia vastaajia ei voida erottaa lopullisesta tyosta vas-
tausten perusteella.

Vastaathan kyselyyn 9.11.2021 mennessa. Autan mielellani, jos kysyttavaa tulee.
Kiitos ajastasi ja vastauksistasi.

Linkki kyselyyn: (linkki kyselyyn)

Jasmin Karppinen

opiskelija

Kajaanin ammattikorkeakoulu

LLT18SH
(sahkoposti)



Liite 2 (1)

Ty6paikan ilmapiiri talla hetkella

Hyva x 2
Avoin
Haastava

Ty6paikan ilmapiiriin vaikuttavat tekijat

Yhteinen paamaara

Huumori

Avoimuus

Muutokset (jonka myota vastarinta ja kiukut-
telu)

Asiat tyOssa ja tyoyhteisossa, jotka synnytta-
vat innostusta ja mielihyvaa seka auttaa jak-
samaan ja viihtymaan

Tydssa onnistuminen x 3

Asiakkaiden tarpeeseen vastaaminen x2
Yhteisty0 tyoyhteisossa

Hyva palaute

Huumori

Tuki ja palaute, jota esimieheltd saadaan

Monenlainen

Kaikki apu ja tuki, mita tarvitsee
Mahdollistanut ammatillisen kehittymisen
Potentiaalisuuden nakeminen

Kannustava palaute

Tuki uusissa ja hankalissa asioissa

Tuki ja palaute, jota esimiehelta toivotaan
enemman

Fyysinen lasndolo

Tyytymattomyyttd aiheuttavat asiat tyossa
tai tydymparistossa

Erilaiset tydmoraalit (ndkemyserot, erilaiset
ihmistyypit)

Ylimaarainen tyo, joka ei kuulu tyotehtaviin
Tilauksen tayttamisen epdonnistuminen
Pula tyontekijoista

Tyontekijan osoittautuminen huonoksi

Tyon kokeminen merkitykselliseksi

Kylla x 3

Syyt, jotka vaikuttavat, ettd kokee tyonsa
merkitykselliseksi

Auttaa ihmisid 16ytdamaan toita x2

Auttaa yrityksia [6ytamaan tyotekijoita x2
Useat saavat ensikosketuksen tyoelamaan
heidan avullaan

Henkilona tarkea osa yksikon osaamista ja te-
kemista.

Asiat, joilla tyopaikalla edistetadn tyohyvin-
vointia ja tyossa jaksamista

Hyva tydergonomia x3

Kannustus erilaisiin happihyppelyihin ja kave-
lypalavereihin

Yhteiset illanvietot

Asianmukaiset tyovalineet

Virike- ja lounasetu

Hyva tyoterveyshuolto

Esimies haluaa kuulla tyontekijéitdan ja aut-
taa parhaansa mukaan

Asiat, joilla voitaisiin tyontekijan mielesta
edistda tyohyvinvointia paremmin

Mahdollisuus liikkua enemman tydaikana
Vaihtoehtoinen virike- ja lounasetupalvelu,
joka kattaa laajemmin oman maakunnan alu-
eella
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Suositukset tydhyvinvointiin

Muista antaa Kkiitosta itsellesi seka tyokavereillesi pienimmistdkin asioista. Arvosta
ja kunnioita itseasi ja tyokavereitasi.

Yllapida positiivista ja avointa ilmapiiria tydpaikallasi. Hyva ty6ilmapiiri parantaa
tyohyvinvointia, tydmotivaatiota ja vahentaa stressia.

Ole tyoyhteisosi jasenten tukena. Tydyhteison jasenten tuki on suuri etu, joka auttaa
jaksamaan tyossa seka lisda tyomotivaatiota.

Jakakaa ja hy6dyntdkaa toistenne osaamista, tietoja seka taitoja. Osaamisella vahen-
netddn paivittdistd kuormittumista, mika tuottaa tyoniloa.

Yllapida omaa fyysista hyvinvointiasi. Muista monipuolinen ja riittava liikunta, ra-
vinto ja lepo, jotka ovat avainasemassa tyokyvyn yllapitamisessa.

Muista pitaa tydssasi tauot seka vaihtaa tydskentelyasentoasi sddnndéllisin valiajoin.

Liiallinen istuminen haitallista terveydelle. My6s erilaiset taukojumpat tai -venytte-

lyt tuovat keholle vaihtelevaisuutta ty6hon. Pyri liikkumaan tyopaivasi aikana mah-
dollisimman paljon.

Tarjoa apuasi tyokavereille. Ald mydskain pelkia pyytia itse apua tilanteen niin
vaatiessa.

Muista tarkastella tyohyvinvointiasi sddnnoéllisin valiajoin. Mieti, milla keinoilla voi-
sit itse parantaa omaa tydhyvinvointiasi. Al eparéi ottaa epikohtia puheeksi esi-
miehesi kanssa.

Ala unohda, ettd juuri sina olet uniikki ja tarkea yrityksellenne.
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