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Taman tutkimuksellisen opinndytetyon toimeksiantaja ja hyddynsaaja on Pohjois-Suomessa toimiva henki-
I6stopalvelualan yritys. Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa kohdeorganisaation toimihenkildiden ja
esimiesten tydhyvinvoinnin tilaa kevadalld 2021 ja laatia suppea tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma yh-
teistydssa henkildston kanssa tutkimuksen tulosten perusteella. Lisdksi opinndytetydn tarkoituksena oli sel-
vittad vaikuttaako organisaation hajanaisuus ja etatyon lisdantyminen yhteisollisyyden kokemuksiin, ja ko-
kevatko toimihenkilot ja esimiehet pystyvansa irrottautumaan tydstdaan vapaa-ajallaan. Tutkimus pyrki
my0s selvittdmaan, millaisin keinoin kohdeorganisaation tyohyvinvointia voitaisiin kehittda tutkimukseen
osallistuneiden mielesta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui tydhyvinvoinnin, yhteiséllisyyden ja palautumisen teorioista.
Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus mutta se sisalsi myds kvalitatiivisia osia. Tutkimus
toteutettiin sahkdisena kyselyna Microsoft Formsia tyckaluna kayttden. Kysely ldhetettiin 16 kohdeorgani-
saation palveluksessa vahintdan puoli vuotta toimineen toimihenkilon ja esimiehen sdhkdpostiin. Vastauk-
sia saatiin 13. Kysely koostui monivalintakysymyksista ja kahdesta avoimesta kysymyksesta. Avoimilla kysy-
myksilla pyrittiin kerddmaan tietoa tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotuksista seka tutkittavien kdyttamista
keinoista tydsta palautumiseen. Tutkimuksen kvantitatiivinen osuus analysoitiin PSPP-tilasto-ohjelmalla ja
kvalitatiivinen osuus kasiteltiin teemoittelua apuna kayttaen.

Tutkimuksen tulosten perusteella tydhyvinvoinnin tila kohdeorganisaatiossa kevaalla 2021 oli paapiirteit-
tdin hyva. Tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaan valittiin kaksi kehittamiskohdetta: kuukausittaiset
sparraustuokiot esimiehen ja toimihenkilén valilld sekd yhteisollisyyden lisadminen toimipisteiden valilla.
Tyo6hyvinvointitutkimus tuotti asetetun tavoitteen mukaisesti arvokasta tietoa tyéhyvinvoinnin tasosta ylei-
sesti. Jatkotutkimuksen aiheeksi voisi ottaa esimerkiksi toimihenkildiden ja esimiesten kokeman tydperai-
sen stressin syiden tutkimisen.
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This bachelor’s thesis was commissioned by a personnel services company that operates in Northern Fin-
land. The objective of this thesis was to form an overall understanding of the current state of well-being at
work among the officials and the supervisors working for the target company in the spring of 2021. The aim
was also to compose a concise plan for well-being at work, based on the results of the survey, in co-opera-
tion with the officials and supervisors of the target company.

In addition to well-being at work, the objective of this thesis was to study if the sense of community
amongst the personnel was affected either by working in different branch offices or the increase in remote
working. Furthermore, the target of the survey was to comprehend if officials and supervisors of company
X were able to detach themselves from work in their free time, and what kind of means they would see
suitable in developing the state of well-being at work in company X.

The theoretical part was based on literature and electronic sources on well-being at work, sense of com-
munity, and recovery from work. The study was conducted as a practice-based survey using both quantita-
tive and qualitative research methods. The questionnaire was sent by e-mail to sixteen recipients who had
been working at the company X for at least half a year. Altogether thirteen responses were collected. The
guestionnaire consisted of multiple-choice questions and two open-ended questions. Open-ended ques-
tions aimed at collecting both development suggestions to improve employee well-being and the means of
recovery from work used by the personnel.

The results of the survey indicate that the overall level of work well-being amongst the officials and the
supervisors at the company X was good in spring of 2021. The development plan for work well-being con-
sists of two aspects: brief monthly discussions between an official and a supervisor and increasing the sense
of community between offices. This survey produced valuable information about the experienced work
well-being amongst the personnel of the company X according to the set objective. A suggestion to a follow-
up survey could be to study the reasons for the experienced work-related stress amongst the personnel.
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1 Johdanto

Tassa tutkimuksellisessa opinnaytetydssa tutkitaan toimeksiantona toimihenkildiden ja esimies-
ten ty6hyvinvoinnin tilaa kohdeyrityksessa X kevaalld 2021 ja laaditaan suppea tyéhyvinvointi-
suunnitelma. Toimeksiantaja on suomalainen henkiléstdpalveluja tarjoava yritys, jonka toiminta
on keskittynyt Pohjois-Suomeen. Yritykselld on nelja toimipistetta ja sen palveluksessa kevaalla
2021 tyoskentelee 24 toimihenkilda. Vuokratyontekijoita yritys tyollistda vuosittain yli 1000 eri
aloille. Tahan tutkimukseen vastaajiksi on valittu yrityksen omat toimihenkilot, jotka ovat tyos-

kennelleet yrityksessa vahintdaan puoli vuotta. Nain ollen tutkimusjoukko kasittda 16 henkilda.

Tyo6hyvinvoinnin tilaa on kohdeyrityksessa tutkittu aiemmin vain vuokratyontekijoiden koke-
mana, joten toimihenkildiden ja esimiesten osalta tyohyvinvoinnin tilan tutkimiselle oli selva
tarve. Aihevalintaa tukee myos tutkijan kiinnostus tyéhyvinvointiin sekd opintojen suuntautumi-
nen esimiestyohon ja tydyhteiséjen kehittamiseen. Tyohyvinvointi on lisdksi hyvin ajankohtainen

asia.

Tyon tarkoituksena on kartoittaa kohdeyrityksen yleisen tyohyvinvoinnin tila toimihenkiloston ja
esimiesten kokemana. Tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle tietoa koetusta tyéhyvinvoinnin
tilasta ja laatia muutaman kehittdmista vaativan osa-alueen pohjalta suppea tyohyvinvoinnin ke-
hittamissuunnitelma. Kehityskohteet valitaan yhteistydssa tutkittavien kanssa. Opinnaytetyon
tyohyvinvointikartoitusta voi jatkossa kayttaa tulevien tyohyvinvointikyselyjen pohjana tai toistaa

sen tarvittaessa kehittamistoimien jalkeen.

Lisaksi tutkimus pyrkii selvittdmaan, vaikuttaako organisaation hajanaisuus ja aiempaa enemman
tehty etdtyo tutkittavien yhteisollisyyden kokemukseen. Toinen tarkemmin kasiteltdva teema on
tyosta palautuminen. Tutkimus pyrkii selvittdmaan, miten tutkittavat kokevat palautuvansa tyos-

taan erityisesti psykologisen irrottautumisen nakokulmasta tarkasteltuna.

Opinnaytetyon tutkimusongelma eli paakysymys on seuraavanlainen:

- Minkalainen on kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin tila kevaalla 2021 toimihenkil6iden

ja esimiesten kokemana?

Tutkimuksen tdaydentavat alakysymykset ovat:

- Vaikuttaako organisaation hajanaisuus ja etatyo tutkittavien yhteiséllisyyden kokemuk-

seen?



- Kokevatko kohdeorganisaation toimihenkilot ja esimiehet kykenevansa irrottautumaan

tyostaan vapaa-ajallaan?

- Millaisin keinoin ty6hyvinvointia voitaisiin kohdeorganisaatiossa kehittaa?

Opinnaytetyo on rajattu koskemaan vain kohdeyrityksen toimihenkil6ita ja esimiehia. Se ei siten
koske yrityksen vuokratyontekijoita tai johtoa. Tutkimuksen kiinnostuksen kohteena on erityisesti

yksilétason tyohyvinvoinnin kokemukset ja tydhyvinvoinnin kehittamisen kohteet.



2 TyOhyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu monesta asiasta ja vastuun siita jakavat tyonantaja ja tyontekija yhdessa.
Tyohyvinvointia ei johdeta yksittaisilla tempauksilla, vaan se syntyy tyon tekemisen arjessa pitka-
janteiselld ja monitasoisella tyolla. (Tyoterveyslaitos n.d.a.) Tyonantajan vastuulla on huolehtia
siitd, etta tyoymparistd on turvallinen ja sitd johdetaan tasa-arvoisesti ja hyvin. Tydntekijan vas-
tuulla on oman ammatillisen osaamisen ja tydkyvyn yllapitaminen. Tydyhteisdon hyvinvoinnista

vastaa jokainen tyontekija omalta osaltaan. (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.)

Tyo6hyvinvoinnin kokonaisuutta voidaan tarkastella usean eri teorian kautta. Taman opinnayte-
tyon teoreettinen viitekehys koostuu tyéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan kehitta-

mastd voimavaralahtoisesta tydhyvinvointimallista (Kuva 1).

Mankan (2016, 76) tyohyvinvointimallissa havainnollistetaan tyéhyvinvointia viisiosaisena koko-
naisuutena. Osat ovat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo ja yksilo. Organisaatiotasolta tyo-
hyvinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttavat muun muassa tavoitteellisuus, tydymparisto, rakenteet
kuten esimerkiksi tyoprosessit ja jatkuva kehittyminen. Johtamisen osuus tydhyvinvoinnissa on
osallistavassa ja kannustavassa johtamisessa. Tyoyhteisotasolta tyohyvinvointiin tulevat avoin
vuorovaikutus eli tydyhteisotaidot sekd ryhman toimivuus eli tydyhteison pelisdannot. Tyon it-
sensa osuus tyohyvinvoinnissa piilee tydhon vaikuttamismahdollisuuksina seka tydn kannustear-
vossa. Nadiden neljan osa-alueen kanssa vuorovaikutuksessa on yksilo itse. Yksilon henkinen paa-
oma, fyysiset ominaisuudet, kuten terveys ja fyysinen kunto seka asenteet vaikuttavat muihin
tyohyvinvoinnin osa-alueisiin. Mankan mallissa yksilon psykologinen pddoma on siis vuorovaiku-
tuksessa tyon sosiaalisen padoman ja rakennepadoman kanssa. Voimavaraldhtoista tyohyvinvoin-

timallia tarkastellaan seuraavaksi tarkemmin.
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Kuva 1. Voimavaraldhtdinen tyohyvinvointimalli (mukaillen Manka & Manka 2016)

2.1 Voimavaraldhtdinen tyéhyvinvointimalli

Manka ja Manka (2016, 80) tiivistavat kirjassaan Tyohyvinvointi, ettd hyvinvoivassa organisaa-
tiossa mahdollistuu hyva tyd. Naista kahdesta tekijastd — organisaatiosta ja tyostd itsestdan -
koostuu voimavaraldhtoisen tydhyvinvointimallin rakennepddoma. Tyohyvinvointi on parhaim-
millaan kilpailuetu, ja sen perusta on koko organisaation sitouttavassa strategiatydssa, joka antaa
merkityksen jokaisen tyopaivan jokaiselle tyotehtavalle (Kehusmaa 2011, 225). Tulevaisuuden
arvo organisaatioille muodostuu aineellisten resurssien sijasta juuri inhimillisista voimavaroista ja
uudistumiskyvysta (Manka & Hakala 2011, 7). Voidaan siis paatelld, etta tydhyvinvoinnin sisallyt-
tdminen organisaation strategiaan ja sen tavoitteellinen kehittaminen yhdessa henkiloston
kanssa voi olla tekija, jolla saavutetaan kilpailuetua. Tydhyvinvointiin panostaminen on siis kan-

nattavaa myos tuloksen tekemisen kannalta.



Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, joustava ja innokas oppimaan uutta. Joustavuus tar-
koittaa jaykasta ja hierarkkisesta organisaatiorakenteesta luopumista ja uudenlaisen, alueellisen
tiimityon omaksumista, joka mahdollistaa aiempaa ketteramman toiminnan mutta vaatii organi-
saation johdolta luottamusta. Tavoitteellisuudella tarkoitetaan sitd, ettd organisaation toimin-
nalla on suunta ja padamaara. Strategiset tavoitteet tulisi luoda henkiloston kanssa yhdessa, koska
osallistaminen on sitouttavaa. Organisaation toimintaa ohjaavat sen arvot ja on hyvadksi, jos tyon-

tekijat jakavat nama arvot. (Manka & Manka 2016, 80-87.)

Jatkuva oppiminen organisaatiossa takaa enemman liikkkumavaraa muuttuvassa toimintaympa-
ristossd. Kokemustiedon vélittyminen vaatii kuitenkin valjyytta tydpaivan aikatauluun, jolloin
tieto voi vapaasti siirtya vaikkapa kahvipoytakeskustelussa tyontekijalta toiselle. Erityisesti olisi
tarkeaa pystya ennakoimaan organisaation tulevaisuuden tarpeet ja keskittda osaamisen kehitta-
minen niille alueille. (Manka & Manka 2016, 88.) Tydmotivaatio on tydssa eteenpain vieva voima,
jonka kannalta keskeista on, etta tyé mahdollistaa oman osaamisen kehittamisen ja tarjoaa oppi-
misen kokemuksia mutta myos aikaansaamisen ja onnistumisen kokemuksia. Toisaalta tyohyvin-
voinnille keskeistd on se, ettad tyontekija oppii itse suunnittelemaan ja kehittdmaan omaa tyotaan

seka tyotapojaan ja kokee hallitsevansa tydssaan tarvitsemansa valineet. (Rauramo 2008, 169.)

Hyvinvoivassa organisaatiossa tydskenteleminen on turvallista seka henkisesti etta fyysisesti. Tyo-
turvallisuuteen velvoittaa myds Suomen laki. Lakien avulla turvataan tyontekijoiden tyokyky ja
ennaltaehkaistdan tyétapaturmia. (Manka & Manka 2016, 90.) Ty6elama on voimakkaassa mur-
roksessa ja ihminen tuntee muutostilanteissa helposti turvattomuutta ja muutosvastarintaakin.
Turvallisuuden tunteen lisddmiseksi ja muutosvastarinnan vahentamiseksi on tarkeaa, etta tyon-
tekijat saavat olla mukana muutoksen toteuttamisessa. Muutoksen hallinnassa avoimuus, vies-

tinta ja osallistava suunnittelu ovat avaintekij6itd. (Rauramo 2008, 88.)

Tyon hallinta on itsendisyyttd ja hallinnan tunnetta. Vaikutusmahdollisuudet tyohon luovat tyo-
hyvinvointia. Tyo koetaan motivoivaksi silloin, kun omaa osaamistaan voi hyédyntaa ja ty6tehta-
vistdan saa palautetta. (Manka & Manka 2016, 107.) Toisaalta oman tydroolin hahmottaminen
osana suurempaa kokonaisuutta ja sen merkityksen ymmartaminen lisaa tyon mielekkyyden ko-
kemusta. Mielekkyyden kokemus lisddntyy myos silloin, kun oman tyon tavoitteet havaitaan yh-
teneviisiksi organisaation tavoitteiden kanssa. (Kehusmaa 2011, 114.) Tyolla tulisi olla myos kan-
nustearvoa. Se tarkoittaa sitd, etta tyd mahdollistaa uuden oppimisen ja tarjoaa monipuolista si-
saltda. Toisaalta myds ulkoiset palkkiot, olivatpa ne aineettomia tai aineellisia, lisdavat tyon hal-

lintaa. (Manka & Manka 2016, 107-108.)



Sosiaalinen pdadoma

Sosiaalinen pddoma kuvataan voimavaraldhtoisessa tyohyvinvointimallissa (kuva 1) johtamisen ja
tyoyhteison yhdistelmaksi. Sosiaalinen padoma on koko tyoyhteison, siis myos yksilon, voimavara
(Manka & Manka 2016, 132). Sosiaalinen pddoma koostuu luottamuksesta ja vuorovaikutuksesta,
jotka edistavat tiedon kulkua tyoyhteisdssa. Luottamus, tai sen puute, nakyy tyokulttuurissa
mutta heijastuu myds organisaation sidosryhmiin. (Laine & Rauramo, 2017, 2.) Sosiaalinen paa-
oma on aineetonta, inhimillistd pddomaa ja hyvin toimivan yhteisén tunnusmerkki. Sosiaalisen
padoman ilmentymia ovat esimerkiksi yhteinen arvomaailma, toiminnan normit ja toimijoiden
valinen arvostus ja luottamus. Se vaatii aktiivista, yhteista toimintaa, jaettuja kokemuksia ja vas-

tavuoroisuutta. (Manka & Larjovuori 2013, 6.)

Sosiaalinen pddoma voi toisaalta saada aikaan myos kielteisia vaikutuksia, kuten syrjintaa ja ka-
teutta (Manka & Manka 2016, 132). Erityisesti etdty6ta tehdessa huomionarvoista on, etta erilai-
suudensieto on virtuaalitydymparistossa huonompaa (Vilkman 2016, 4). Koivumaki (2008, 114)
viittaa aiempiin tutkimuksiin sosiaalisen padgoman ”pimeasta puolesta”, jolla tarkoitetaan tiiviin
ryhméakoheesion aiheuttamasta rajoittuneisuudesta ryhman ulkopuolelta tulevaa tietoa tai ide-
oita kohtaan. Toisaalta, kun tyoyhteison jasenet itse tiedostavat ryhmassa vallitsevan vahvan yh-
teisollisyyden ja voivat selittda sen, voidaan puhua reflektoidusta yhteisollisyydesta eli kohtuulli-

sesta koheesiosta. (Koivumaki 2008, 111, 115.)

Oksasen (2009, 80) vaitdstutkimuksessa sosiaalinen pddoma on jaettu kahteen osaan — vertikaa-
liseen ja horisontaaliseen. Vertikaalinen pddoma on esimiehen ja tydntekijoiden vélista ja hori-
sontaalinen pddoma tyontekijoiden vélista sosiaalista pddomaa. Oksasen tutkimus antaa selvia
viitteita siihen, ettd tyopaikan sosiaalisella pddomalla on merkittava vaikutus tydyhteison tervey-

teen.

Johtaminen ja esimiesty6 on osa tyohyvinvoinnin sosiaalista padomaa. Hyvia johtamisen piirteita
ovat reiluus ja oikeudenmukaisuus, esimerkillisyys ja luotettavuus, psykologinen ja emotionaali-
nen tuki, tyontekijoistd huolehtiminen, valtuuttaminen ja innostaminen sekd optimismin johta-
minen. Johtajuus kuitenkin muodostuu koko ryhman toimivuudesta. Erityisesti esimiehen tunne-

taidot on yhdistetty tydpaikan hyvaan ilmapiiriin. (Manka & Manka 2016, 141-143.)

TyOyhteisttaidot (usein puhutaan myos alaistaidoista) ovat hyvan ja toimivan johtajuuden liséksi
yhteisollisyyden ja sosiaalisen pddoman rakentamisen toinen puoli. Ne ovat toisiaan tdydentavia

rooleja (Jarvinen 2008, 2:3). Tyoyhteisotaitoihin kuuluvat esimerkiksi oman osaamisen yllapitami-



nen ja omien tydtehtavien huolehtiminen, kaytostavat, aktiivinen auttaminen ja muiden tyon ar-
vostaminen, tyopaikan viihtyvyydesta huolehtiminen, sujuva yhteistyo tyoyhteisdssa, palautteen
antaminen, mielipiteen ilmaisu rakentavalla tavalla, aktiivinen osallistuminen ja mydnteisen ilma-

piirin edistdminen. (Manka & Manka 2016, 148-149.)

Tyoyhteisossa voi esiintya myods tyopaikkakiusaamista eli henkista vakivaltaa. Se on Suomessa va-
litettavan yleista. (Manka & Manka 2016, 149.) Tydolobarometrin (2019, 91) mukaan vuonna
2019 palkansaajista yli puolet, eli 56 %, oli havainnut tyopaikkakiusaamista. Henkinen véakivalta
voi olla avointa tai piilevaa. Avoin kiusaaminen on helpompi havaita kuin piileva. Kiusaaminen ja
henkinen vakivalta voi olla rakenteellista tai tuottamuksellista. Rakenteellista vakivaltaa ovat
puutteet ja rakenteelliset heikkoudet johtamisessa, kuten riittdmaton tiedonkulku. Tuottamuk-
sellinen viakivalta on tydpaikkakiusaamista, kuten tiedon tahallinen pimittdminen. (Manka &
Manka 2016, 150). Tyoturvallisuuslain (L 738/2002) mukaan tydnantaja ja tyonantajaa edustava

lahin esimies ovat vastuussa tyopaikkakiusaamisen lopettamisesta.

Psykologinen pddoma

Psykologisen pddaoman kasite kumpuaa positiivisesta organisaatiopsykologiasta (Youssef-Morgan
& Luthans 2015). Psykologinen padoma on voimavaralahtoisessa tyohyvinvointimallissa (kuva 1)
yksilo eli tydntekija itse. Psykologinen pdadoma kertoo, kuka olet ja millaiseksi voit tulla. Sen ulot-
tuvuudet ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. Noin 50 % psykologisesta paa-
omasta on periman osuutta, 10 % olosuhteiden osuutta, mutta 40 % psykologisesta pddomasta

ja sen kehittdmisesta on jokaisen omissa kasissa. (Manka & Manka 2016, 159.)

Itseluottamus on ihmisen omaa uskoa motivoitumiseensa, tiedollisiin resursseihin ja kykyynsa sel-
viytya tehtavistaan. Hyva mindpystyvyyden tunne saa yksilon tarttumaan haasteisiin, keskitty-
maan tavoitteiden saavuttamiseen ja vaikuttaa myos suoritusta koskevaan tulosodotteeseen. Yk-
silon arvio omista kyvyista vaikuttaa ajattelumalleihin ja emotionaalisiin reaktioihin. Kun yksilo ei
usko omiin kykyihinsa, han stressaantuu ja se estada patevyyden tehokkaan kayton, vaikka edelly-
tykset sille olisivatkin olemassa. Itseluottamus on aluekohtaista, mutta on myos osoitettu, ettd se
voisi yleistyd. (Manka & Manka 2016, 161.) Itseluottamusta voi harjoittaa ja itseluottamuksen
tuntemukseen vaikuttaa muidenkin mielipide yksilon kyvysta selviytya haasteesta. Itseluottamuk-
sen taso vaihtelee ympariston tarjoamien haasteiden ja mahdollisuuksien mukaan. (Youssef-Mor-

gan & Luthans 2015, 49.)



Toiveikkuuteen liittyvat kyky asettaa tavoitteita ja kyky l0ytaa vaihtoehtoisia reitteja niiden saa-
vuttamiseksi. Toiveikas yksilo on itsendinen ja itseohjautuva. Toiveikas yksilo haluaa olla autono-
minen ja itsendisyytta rajoittavassa ymparistdssa toiveikas turhautuu ja passivoituu. (Manka &
Manka 2016, 162-163.) Toiveikkuus psykologisen pddoman yhtena ulottuvuutena liittyy erityi-
sesti yksilon tahtotilaan ja keinovalikoimaan omien suunnitelmiensa toteuttamiseksi. Toiveikas
tyontekija tekee tulosta, viihtyy tydssdan ja on sitoutunut siihen. (Rauhala, Leppanen & Heikkila

2013, 35-36.)

Realistinen optimismi on virittdytymistd myonteisesti tulevaisuuden tapahtumiin. Optimismin
vahvuuksia ovat joustavuus ja realismi, joka ohjaa yksiloa itsekuriin, menneisyydesta oppimiseen,
tulevaisuuden suunnitteluun ja ennakoimiseen. Optimistin onnistumista lisdd hanen ajatusmal-
linsa. Optimistinen ajatusmalli ndkee ongelmat haasteina, joiden seldttamiseksi tulee ponnistella.
Onnistumisensa optimisti ndkee johtuvan omista ominaisuuksistaan ja toisaalta epdonnistues-

saan han hyddyntaa minaa tukevaa attribuutioerhetts. (Manka & Manka 2016, 164-165.)

Sitkeys eli resilienssi on yksilon lannistumattomuutta ja joustavuutta. Sitkea yksilo jaksaa aloittaa
uudelleen alusta epdonnistumisten jalkeen. (Manka & Manka 2016, 167.) Toisaalta myds positii-
viset tapahtuvat voivat vaatia resilienssid, esimerkiksi vastuullisempiin tehtaviin siirtyminen
tyossa. Oleellista on, ettd lannistumattomuuden lisdksi resilientti yksil6 ndkee vastoinkdymiset

ponnahduslautana kohti kehitysta ja psyykkista kasvua. ((Youssef-Morgan & Luthans 2015, 145.)

Kollektiivinen psykologinen padoma on ryhman jasenten yhteista vuorovaikutusta ja koordi-
noivaa dynamiikkaa. Se sisaltda samat osat kuin yksilon psykologinen pddoma, mutta on yhteensa
enemman kuin yksildiden yhteensa. Esimiehen rooli kollektiivisen psykologisen pddoman edista-

misessa on tarkea. (Manka & Manka 2016, 170.)

Tietoisuustaidot ovat tarkea osa psykologisen paddoman kasvattamisessa, silla se vaatii itsereflek-
tiota. Reflektiivinen toiminta on oman toiminnan havainnointia, jossa siirrytdan kokijan asemasta
tarkkailijaksi. Reflektointi vaatii kykya rauhoittua ja pysdhtya tarkastelemaan omia ajatuksia ja
tunteita ilman arvostelua. Tietoisuustaitoja harjoittaessa aivot aktivoituvat siten, ettd empa-
tiakyky ja kyky havainnoida toisten ja omia psyykkisia tiloja paranee, myonteisyys lisdantyy, tark-
kaavuuden ja toiminnanohjauksen aivoalueet aktivoituvat ja ahdistuneisuus ja jannittyneisyys va-

henevit. (Manka & Manka 2016, 171-172.)

Tyo6hyvinvoinnilla on myos fyysisia osatekijoita. Tallaisia ovat esimerkiksi ravinto, uni ja liikunta.

Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa (Rauramo 2008, 30) pohjana kdytetyn Maslowin motivaatio-



teorian lahtopisteen muodostavat fysiologiset perustarpeet, kuten nukkuminen, sydminen ja juo-
minen sekd homeostaasin yllapitaminen. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa kuvataan ihmisen pe-
rustarpeita suhteessa tyohon ja niiden vaikutuksesta motivaatioon. Ensimmaiselld portaalla sijait-
sevat psykofysiologiset perustarpeet, jotka tayttyvat tyon vastatessa tekijansa osaamista ja jatta-

essa tilaa virikkeiselle vapaa-ajalle (Rauramo 2008, 34-35).

Lilkunta vahvistaa fyysisia ja psyykkisia voimavaroja. Hyvakuntoinen tyontekija kestaa kuormi-
tusta paremmin ja palautuu huonokuntoista nopeammin. Sdannollinen liikkuminen vahentaa
unettomuutta ja auttaa hallitsemaan tyostressia. Terveellisistd raaka-aineista valmistettu ruoka
auttaa yllapitamaan vireystasoa ja tyokykya. Oikeaoppinen tydaikainen ruokailu vdhentaa run-
sasenergisten valipalojen syomista ja tukee hyvien ruokavalintojen tekemistd myos vapaa-ajalla.

(Tyoterveyslaitos n.d.b.)

Rasituksen ja levon rytmi on ihmisen hyvinvoinnille tarke&a. Lepo on psyko-fysiologinen prosessi,
johon kuuluu nukkumisen lisdksi myos vaihtelua sosiaalisessa elamassa. Taukoamaton rasitus ku-
luttaa ihmisen biologista ja psykologista perusjarjestelmaa. Palautumista voivat hairitd esimer-
kiksi huonosti suunnitellut tyoaikajarjestelyt tai tydperdinen stressi. Univaje vaikuttaa moniin toi-
mintoihin negatiivisesti, kuten tarkkaavaisuuteen, muistiin ja asioiden hallintaan. (Tyoterveyslai-

tos n.d.c.)

Ty0Osta syntyva paine voi olla tydhyvinvointia haastavaa tai heikentdvaa. Haastava paine tarjoaa
aikaansaamisen mahdollisuuksia eli on luonteeltaan edistavaa. Heikentdva paine luo esteitd saa-
vuttamiselle. Haastavaa painetta ovat esimerkiksi tiukat aikarajat, tydkuormitus ja tyén moni-
naisuus. Heikentdvaa painetta ovat esimerkiksi huonot yhteistydsuhteet, hallinnan puute ja epa-
realistiset aikarajat. (Manka & Manka, 2016, 174.) Ihmisen elimist6 kaipaa haasteita pysyakseen
terveend, ja sopiva tyokuormitus edistda terveytta ja tyokykya. Oleellista on palautuminen pon-
nistelujen jalkeen. (Rauramo 2008, 37—38.) Pitkdaikainen heikentadva paine aiheuttaa uupumusta
pitkittyessdan ja sitd ennenkin vahentaa tyotyytyvaisyytta. Haastava paine toimii juuri toisinpain.
Oleellista on, ettd yksilo tunnistaa, milloin stressireaktio kdaantyy negatiiviseksi. (Manka & Manka

2016, 174.)

Stressin syita voivat olla voimavarojen puute tai epakohdat. Ty6ta voi olla liikaa, jolloin palautu-
minen ei ole mahdollista. Palautumista kasitellddn tarkemmin luvussa 2.4. Stressi voi toisaalta
johtua esimerkiksi myos riittamattomasta palkitsemisesta, tydyhteisoristiriidoista, arvoristirii-
doista tai epareiluuden kokemuksista. Stressi oirehtii fysiologisella, psykologisella, sosiaalisella ja

kayttaytymisen alueella. (Manka & Manka 2016, 177-179.)
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2.2 Tyohyvinvoinnin tilan selvittaminen

Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan selvittaa tunnusluvuilla. Usein kdytettyja tunnuslukuja ovat sairaus-
poissaolojen tai tyotapaturmien maara, henkil6ston vaihtuvuus, vanhuuseldkkeelle eldkoitymisen
ika (eli jatkaako henkilo tydssaan, vaikka voisi jaada elakkeelle) ja tyokyvyttomyyselakoityminen
seka sen kustannukset. Edelld mainitut tunnusluvut kuvaavat kuitenkin tilanteita, joissa “vahinko”
on jo tapahtunut, joten naiden lisaksi kaytossa olisi hyva olla myds ennakoivia tunnuslukuja, kuten
itsearviointeja, tyohyvinvointitutkimuksia ja henkilostokyselyita, kuten esimerkiksi tydyhteisoin-

deksi ja sitoutuneisuusindeksi. (Ilmarinen n.d.; Manka 2012, 215.)

Ennen tyohyvinvoinnin [aht6tilanteen arviointia on maariteltdva organisaation tehtava ja paa-
maara, arvot, tavoitteet ja keinot, joilla tavoitteisiin pyritdan. Myos henkildston hyvinvointiin liit-
tyvélle toiminnalle on asetettava tavoitetila. Ndin voidaan valita parhaiten seurantaa tukevat mit-
tarit, jotta saatuja tuloksia voitaisiin kehitystydssa tehokkaimmin hyddyntada. Tyohyvinvointia voi-
daan mitata yksilotasolla, tyoyhteisotasolla tai organisaatiotasolla. (Rauramo 2008, 36.) Tyohy-
vinvointikyselyjen tekemisen pitaisi kuitenkin aina pohjautua aikomukseen kayttaa niita kehitta-

mistydn perustana (Manka & Manka 2016, 218.)

Organisaation toimivuuden kartoittamiseksi on olemassa erilaisia tyokaluja ja mittareita. Tyohy-
vinvoinnin tilaa organisaatiossa voi selvittda vertaamalla valtakunnallisiin barometreihin, kuten
Tybolobarometriin, joka toistetaan vuosittain. Vertailukelpoisuuden ehtona on tietysti se, etta
organisaatiossa kysely toistetaan sisalloltdan identtisenad kuin alkuperdinen. (Manka & Manka

2016, 219).

Esimiehille on myds olemassa valmiita kyselyja, joiden pohjalta he voivat selvittdd tyoyhteison
hyvinvointia. Esimerkki tallaisesta kyselystd on Kevan Tyoyhteisosyke (Keva 2021). Se on verkko-
kyselytyokalu, josta tulokset saa, kun kyselyyn saadaan vahintdan viisi vastaajaa. Professori
Marja-Liisa Mankan kehittama Tyohyvinvoinnin tikkataulu on myd6s kattava tyohyvinvointisuun-
nitelman laatimisen avuksi tarkoitettu kyselytydkalu tydyhteisoille ja organisaatioille (Manka &

Manka 2016, 221).

Tyoyhteisttasolla toimivuutta voidaan mitata sosiaalisen padoman kyselylla. Se usein sisdltyy laa-
jempiin kyselykokonaisuuksiin mukaan, mutta yhteiséllisyyden tilaa voidaan kartoittaa myos erik-
seen. Esimiestydn arviointina kdytetaan usein 360-arviointia, jolloin esimies tekee itsearvioinnin
mutta ottaa palautetta vastaan myods omalta esimieheltdan ja alaisiltaan tai kollegaltaan. (Manka

& Manka 2016, 224-225.)
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Yksilotason tydhyvinvoinnin tietoldahteena voi kdyttaa yksilon hyvinvointisuunnitelman pohjaksi
tarkoitettua tikkataulumallia. Yksilotasolla tarkeitda mittareita tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa
ovat psykologinen pddoma, tyon imu, tyokykyindeksi ja palautuminen. Psykologinen pdaioma
koostuu muun muassa itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkeydesta ja sen
merkitys korostuu erityisesti muutostilanteessa. Tyon imu kuvaa tyohon liittyvaa innostumista ja
se kasitetdan myonteiseksi motivaatiotilaksi tyossa. Tyokykyindeksi muodostetaan sarjasta kysy-
myksia, jotka koskevat tyon ruumiillisia ja henkisia vaatimuksia seka tydntekijan terveydentilaa ja
voimavaroja. Palautuminen tarkoittaa elimiston elpymista stressitilasta lepotilaan. (Manka &
Manka 2016, 225-226.) Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erityisesti yksil6tason tydhy-

vinvoinnin kokemuksista ja tyéhyvinvoinnin kehittamisen kohteista.

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen ldhtee tyohyvinvoinnin tilan kartoittamisella. Saatujen tulosten
pohjalta tai henkiloston kanssa kdydyn keskustelun avulla voidaan valita kehittdmiskohteet. Ke-
hittamiskohteiksi valitaan useimmiten ne asiat, joissa on todettu olevan eniten kehittdmisen va-
raa, ja jotka siten ovat niita tekijoita, jotka eivat tue henkiléston tyohyvinvointia parhaalla mah-
dollisella tavalla. Toisaalta tutkimukset osoittavat, etta tyohyvinvoinnin kehittamisen osallistavat
ja yhteistoiminnalliset menetelmat itsessdan ovat jo tydhyvinvointia tukevia. (Makiniemi, Heik-
kild-Tammi & Manka 2015, 18.) Henkilosto itse on oman tyéhyvinvointinsa erikoisasiantuntija,

joten kehittamiskohteiden valinnassa tulisi heilldkin olla sanottavansa.

Vaikuttavuutta ja tuloksellisuutta kehittamisty6hon tuovat sen suunnitelmallisuus, systeemisyys
ja pitkdjanteisyys. Systeemisyys tarkoittaa sitd, ettd kehitystyd kohdistuu useisiin eri tekijoihin
tyohyvinvoinnin vaikuttavuuspiirissa. Toisaalta myos kehittamisen tulosten arviointi pitkalla aika-
valilld on todettu lisdavan tuloksellisuutta. Kehittamismenetelman voimavarakeskeisyys, yhteis-
toiminnallisuus ja osallistavuus ovat kehittamista edistavia piirteitd nekin. (Makiniemi ym. 2015,

18))

Rauramo (2008, 18) listaa tyohyvinvoinnin kehittamiselle syiksi tuloksellisuuden ja inhimillisten
nakodkulmien lisaksi myds tydnantajakuvan, kustannussaastot, yhteiskuntavastuun ja eettiset pe-
rusteet seka lain tuomat velvoitteet. Sairauspoissaolojen valttaminen tuo sdastoja ja henkildston

hyvinvoinnin kannalta parhaimmat tyopaikat ylittavat lainsddadannon asettamat vaatimukset.
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Jarvinen (2008) tasmentaa, ettd usein ongelmat tydyhteisdssa nousevat siita tosiasiasta, etta tyo-
yhteisén perustehtdva ei ole kaikille kirkas — ei tiedetd, mita varten tydpaikalla ollaan. Tama voi
johtaa siihen, etta tyoyhteison toiminta on epdammatillista ja tyontekijalahtoista sen sijaan, etta
se olisi ammatillista ja tyotehtavalahtoista. Tyohyvinvointia kehitettdessa on tarkeaa varmistaa,

ettd syy ja tavoite tyon tekemiselle on kaikilla yhteisesti tiedossa.

Rakenteellisen padgoman kehittaminen

Ty6hyvinvointia tulisi kehittdaa suunnitelmallisesti. Oleellista on, ettd mitd paremmin organisaa-
tiossa pystytddn ennakoimaan, sen enemman on keinovalikoimassa tyokaluja kaytettavaksi.
Tama tarkoittaa sitd, ettd kustannuksia saadaan pienennettya. Yksi tallainen proaktiivinen — ja
lainkin puolesta pakollinen toimi — on tyoterveyshuollon jarjestaminen. (Manka & Manka 2016,

91-94.)

Tyon aluetta voi kehittda esimerkiksi tyota tuunaamalla eli muotoilemalla. Tyén muotoileminen
on tyontekijan oma-aloitteista voimavarojen ja tydn ominaisuuksien uudelleen jarjestelya. Tallai-
sia ovat tyon rakenteellisten tai sosiaalisten voimavarojen lisddaminen tai tyon vaatimusten ja mer-

kityksen tarkastelu. (Manka & Manka 2016, 110.)

Tyohyvinvoinnin kehittamiskeinoja esimiehelle ovat esimerkiksi kehityskeskustelut. Ne jakavat
mielipiteita, mutta niiden kdyttamista puoltavat muun muassa seuraavat asiat: kulttuurin muu-
tos, tavoitteista tiedottaminen, jatkuvuuden turvaaminen, tavoitteiden yhteensovittaminen, tyo-
turvallisuuden lisddminen, tyOssa jaksamisen ja viihtyvyyden lisdaminen sekd henkilékohtaisen
palautteen saaminen ja antaminen. Kehityskeskustelujen kdymisen pitdisi kuitenkin tahdata

niissa esiin nousseiden asioiden kehittdamiseen. (Manka & Manka 2016, 144.)

Sosiaalisen pddoman kehittdminen

Sosiaalisen pddgoman kehittdminen kannattaa, koska silld on vaikutusta tyon laatuun ja tuottavuu-
teen. TyOyhteisdistd, joissa sosiaalinen padoma on korkea ja ilmapiiri on hyva, elakoidytaan kes-
kimaaraista myohemmin ja niissa sairastetaan vihemman. Organisaatiotasolla sosiaalisen paa-
oman kehittamiseen tdahtdavia keinoja ovat esimerkiksi tavoitteellisen tyohyvinvointisuunnitel-
man laatiminen ja joustavuus organisaatiorakenteissa. Esimiehen keinot sosiaalisen paddoman ke-
hittdmiseksi ovat muun muassa reiluus ja osallistavuus tyon suunnittelussa, tyontekijoiden tuke-
minen psykologisesti ja emotionaalisesti sekd optimismin johtaminen. (Manka & Larjovuori 2013,

10, 17).
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Tyontekijan omat toimet tyohyvinvoinnin kehittamiseksi sosiaalisen padoman osalta vaativat tyo-
yhteison yhteisten tavoitteiden oivaltamista, mutta kuitenkin niin, etta yhteistd etua ei tavoitella
oman hyvinvoinnin kustannuksella. Toisaalta on tyontekijan tehtava huolehtia omasta vastuualu-
eestaan, olla aktiivinen ja omalta osaltaan huolehtia ilmapiirista ja tyotovereiden tukemisesta.
(Manka & Larjovuori 2013, 18.) Sosiaalinen pddoma tyodyhteisdssa on avoimuutta ja tasavertai-
suutta, jotka edellyttavat luottamusta ja vuorovaikutusta (Laine & Rauramo 2017, 2). Voidaan siis
paatella, ettd sosiaalisen padoman kehittamisen keinoihin lukeutuu ainakin avoin dialogi tyoyh-

teisossa.

Psykologisen pddoman kehittaminen

Psykologisen pddoman osatekijat ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. Tyontekija
on itse niiden kehittamisesta vastuussa, vaikka tyoyhteis6 ja esimies voikin toimia kehittdmis-
tyOssa tukena. Itseluottamusta voi kehittaa pyrkimalla katsomaan omia kykyjaan realistisesti ja
ottamalla vastaan palautetta mutta myds mallintamalla ja hankkimalla hallinnan kokemuksia.

(Manka & Manka 2016, 161-162.)

Toiveikkuutta sen sijaan voi kehittaa esimerkiksi asettamalla tavoiteltavia, realistisia tavoitteita
sellaisista asioista, joihin itse voi vaikuttaa. Toiveikkuuden kehittamiseen liittyy myods palkitsemi-
nen siten, ettd se kytkeytyy tavoitteita edeltdneeseen tekemiseen. Optimismia voi kehittaa esi-
merkiksi keskittymalla myonteisiin asioihin. Tallaisia voivat olla esimerkiksi kiitollisuusharjoitukset

tai myonteisten tunteiden ylos kirjaaminen. (Manka & Manka 2016, 163, 167.)

Sitkeyden kehittdminen onnistuu henkilokohtaisiin voimavaroihin suuntautumisella, osaamisen
ja sosiaalisen pddoman lisddmisella tai asenteita kehittamalla. Tyopaikoilla avoin, luottava ja la-
pindkyva toiminta kehittaa resilienssid. Toisaalta myds vastoinkdaymisten ehkdiseminen ja niiden

tulkintaan vaikuttaminen lisdavat sitkeytta. (Manka & Manka 2016, 167.)

2.4  Palautuminen

Kuormittumiselta ei voi valttya ja siksi ihmiselld on psyko-fysiologinen palautumismekanismi, joka
palauttaa tydssa menetetyt voimat. Siksi palautumiseen on tarkeaa varata aikaa. Energiavarastot
ja hormonitasapainon palautuminen edellyttaa riittavaa unta disin ja lepoa vapaa-ajalla ja viikon-

loppuina. (Manka & Manka 2016, 181.)
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Palautumista on tutkittu sekd palautumisen tarpeen ettd palautumisen kokemuksen nakokul-
masta. Palautumisen tarve ilmenee yksilossa tunteena siitd, etta tarvitsee tauon. Kokemukselli-
nen tutkimus painottuu palautumisen psyko-fysiologiseen mekanismiin. Palautuminen jakautuu
neljan mekanismin kesken, joita ovat psykologinen irrottautuminen, rentoutuminen, taidonhal-

lintakokemukset ja kontrollin tunne. (Manka 2015, 2:5).

Tassa tutkimuksessa rajataan palautumisen tarkasteleminen psykologisen irrottautumisen meka-
nismiin. Palautumisen kokemus on toki kokonaisuus ndiden neljan toiminnon kesken, mutta
omien havaintojeni perusteella psykologinen irrottautuminen on kohdeorganisaation tydnkuvan
kannalta keskeinen prosessi. Psykologisen irrottautumisen merkitysta tukee myos kirjallisuus, ku-

ten seuraavasta voidaan todeta.

DRAMMA-malli on vuonna 2014 kehitetty tyokalu, jonka mukaan psykologiselle palautumiselle
on olemassa kuusi palautumisen kokemusta. Ne ovat tyosta irrottautuminen (detachment), ren-
toutuminen (relaxing), autonomia eli omaehtoisuus (autonomy), taidon hallinta (mastery), mer-
kityksellisyys (meaning) ja yhteenkuuluvuus (affiliation). (Newman, Tay & Dieder 2014; Sarkkinen
2020). Kujanpaan ym. (2021, 699) tutkimus osoittaa, etta erityisesti tyosta irrottautuminen ja ren-
toutuminen ovat yhteydessa ihanteellisen toimintakyvyn yllapitdmiseen tydssa ja vapaa-ajalla.
Oma oletukseni tassa on, ettd ihanteellisella toimintakyvylla viitataan palautumisen kokemuksen

saavuttamiseen.

Manka (2015, 2:5) viittaa kirjassaan aiempiin tutkimuksiin listaamalla psykologisen irrottautumi-
sen hyotyja. Ensinndkin psykologinen irrottautuminen on suojaava tekija silloin, kun tyon vahaiset
vaikutusmahdollisuudet haittaavat palautumista. Toiseksi se suojaa uupumukselta silloin, kun
tyossa koetaan kovia aikapaineita. Lisdksi tyohyvinvoinnilla ja psykologisella irrottautumisella
nayttaisi olevan suora yhteys. Myds Siltaloppi ja Kinnunen (2007, 31) painottavat katsauksessaan
psykologisen irrottautumisen tarkeytta palautumisessa. Voidaan paatell3, ettd psykologisen irrot-
tautumisen mekanismi on tarkea erityisesti siksi, ettd muut palautumiseen kaytetyt keinot voivat

toimia vain, jos mieli ei askartele vapaa-ajalla tyasioiden parissa.

Siltaloppi ja Kinnunen (2007, 34) kokoavat aiempien tutkimusten (mm. Sonnentag & Fritz 2007;

Sonnentag ja Bayer 2005) tuloksia seuraavasti.

- Fyysinen poissaolo tyopaikalta ei riitd psykologisen irrottautumisen kokemuksen saavut-

tamiseen, vaan se vaatii my0s sen, etta esimerkiksi tydpuhelut eivat ulotu vapaa-aikaan.
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- lrrottautumisen epdonnistuminen vapaa-ajalla kuormittaa samoja toiminnallisia systee-

meja kuin tydssa ollessa. Talldin palautuminen ei voi onnistua.

- Psykologinen irrottautuminen johtaa parempaan mielialaan illalla.

- Onnistunut psykologinen irrottautuminen yhdistyy vahdiseen psyykkiseen oirehtimiseen,

depressiivisiin oireisiin ja uniongelmiin seka palautumisen tarpeen kokemiseen.

- Lasten lasnaolo ja aktiivinen ja toimintasuuntautunut vapaa-aika ennustivat hyvaa psyko-

logista irtautumista.

Siltaloppi ja Kinnunen (2007, 34) viittaavat Fritzin ja Sonnentagin tutkimusloydoksiin (2005), jotka
osoittavat, ettd vaikka psykologisen irrottautumisen hyodyt ovat kiistattomat, on muistettava,
ettd mikali yksilo onnistuu vapaa-ajallaan ratkaisemaan tyontekoa vaivanneen ongelman, se voi
tuoda hanelle helpotusta. Ajatusten sisalté on niin ikdan merkityksellinen, sillda myodnteiset aja-

tukset voivat tuottaa myonteisia vaikutuksia, vaikka asiat liittyisivatkin tyohon.

2.5 Yhteisollisyys

Kohdeorganisaatio on hajautettu organisaatio, joka tarkoittaa tassa tapauksessa sita, etta organi-
saatiolla on useita eri toimipisteitd, joissa tydskentelee aluekohtainen tiimi. Tama tarkoittaa sit3,
ettd organisaation tydyhteisot jakautuvat |ahityoyhteisdihin ja etatydyhteisoihin, joihin yhteytta
pidetddn pddasiassa tieto- ja viestintatekniikan valitykselld. Toisaalta koronaviruksen tuomien
tyonteon suositusten myota myos lahitydyhteiséjen osalta on siirrytty osittaiseen etatyon teke-

miseen.

Vilkman (2016, 1) maarittelee etdtyon ansiotyoksi, jota tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuo-
lella joko jatkuvasti, sdannollisesti vaikkapa tiettyna viikonpaivana tai satunnaisesti. Tyosuojelu-
sivustolla kerrotaan, ettd lainsdadanto ei tunne termia "etaty6”, mutta tydelaman lainsdadanto
on kuitenkin perustana myos etatyoskentelyssa. Etatydjarjestelyjen sopimisessa keskeisia asioita
ovat tybaika, tyon tulosten seuranta, tietoturva-asiat, mahdolliset kustannukset ja kuka niista
huolehtii, sairauspoissaolokaytannot sekd milloin etatyon tekeminen on mahdollista. (Tyosuojelu

n.d.)

Tassa tutkimuksessa halutaan tarkastella yhteisollisyyden kokemuksia etatydssa ja hajautuneessa

organisaatiossa. Johtaminen on tdrked osa etatyonkin tekemista ja hyvalla johtamisella voidaan
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tukea tyoyhteison yhteisollisyyttd. On kuitenkin todettu, etta yhteisollisyyden yllapitaminen on
etdjohtamisessa haaste, silla vuorovaikutuksen vahyys johtaa helposti eristyneisyyden kokemuk-
seen. Etatyossa luontainen vuorovaikutus helposti vihenee, mika johtaa yhteiséllisyyden heiken-
tymiseen. Heikentynyt yhteisollisyys taas puolestaan vahentaa tiimin yhtenaisyytta. (Vilkman

2016, 2). Tata havainnollistetaan kuvassa 2.

Yhteisollisyys
heikkenee

A N
. Tiimin
Vuorovaikutus ! '
. yhtendisyys
vahenee =
vahenee

&/

Kuva 2. Yhteisollisyys etdtydssa (mukaillen Vilkman 2016.)

Yhteisollisyyden rakentamisen kannalta tarkeaa olisi etatyossakin pitda yhteytta ja kiinnittaa huo-
miota yhteydenpidon laatuun. Toisaalta myds kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset ovat tarkeita,
silld yhteisollisyys perustuu vuorovaikutukseen ja toisten tuntemiseen. Etatyén tekeminen yh-
dessa on sitd sujuvampaa, mitd paremmin tiimin jadsenet toisensa tuntevat. Kun tiimin jasenet
oppivat tuntemaan toistensa todelliset kyvyt ja toisaalta myds heikkoudet, voi tunne yhteisdn
jasenyydesta syntya. Taysin etdanakin on mahdollista synnyttaa ja yllapitaa yhteisollisyytta, mutta

se vaatii paljon enemmaén seka esimiehelta ettd tiimin jasenilta. (Vilkman 2016, 2.)

Ty06ssa viihtymisen ja tyon tulosten kannalta hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys ovat tarkeitd. lhminen
haluaa kuulua joukkoon — olla osa jotain ryhmaa. Etatyossa yhteisollisyys edellyttdd myos luotta-

musta, toisen tydn arvostamista, avoimuutta ja toisaalta yhteisiad pelisdantoja. (Vilkman 2016.)

Powellin, Galvinin ja Piccolin tutkimus (2006, 312) viittaa siihen, etta virtuaalisissa tiimeissa to-
dettu tyotovereiden ponnistelu ei johtanut luottamuksen syntymiseen yhteis6ssa, mutta niin sa-
notuissa lahitiimeissa nain tapahtui. Tutkijat selittavat tata silla, etta etayhteyksin hoidetaan tie-
donkulku mutta varsinaisten tyotehtavien ndakeminen kdytannossa puuttuu —tama voi vaikeuttaa
luottamuksen syntymista etatiimeissa. Talla esimerkilla voidaan todeta, etta etatyo vaikuttaa yh-

teisollisyyden kokemukseen monin tavoin.
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Itseohjautuvuus on yksi etatyon tekemisen vaatimuksista. Tyontekijalta se vaatii oma-aloittei-
suutta, itsendisyytta, paatoksenteko- ja priorisointikykya, tyoyhteisotaitoja ja koordinointitaitoja.
Organisaatiolta etatydon tekeminen vaatii itsendiseen tydtapaan soveltuvia prosesseja ja johtami-

sen tapoja. (Rauramo 2018.)
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3 Tutkimus

Tama opinndytetyo tahtaa tutkimukselliseen kehittdmiseen ja tayttaa tapaustutkimuksen piir-
teet. Tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus, mutta siind on
myos kvalitatiivisen tutkimuksen elementteja. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Ai-
neisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella ja kasiteltiin PSPP-ohjelmalla seka teemoittele-
malla. Kyselylomakkeelle laadittiin pddasiassa monivalintakysymyksia, joissa vastausvaihdot oli-
vat Likertin viisiportaisella asteikolla. Monivalintakysymykset edustivat maarallisen tutkimuksen
haaraa. Kyselyyn sisallytettiin myds muutamia avoimia kysymyksia, jotka edustivat laadullista tut-

kimusotetta.

3.1 Kvantitatiivinen tutkimus kvalitatiivisin piirtein

Kvantitatiivinen tutkimus lahtee liikkeelle teoriasta ja siitd ajatuksesta, etta todellisuus koostuu
objektiivisesti todettavista totuuksista. Kvantitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksena on saattaa ai-
neisto tilastollisesti kasiteltdvadan numeeriseen muotoon. (Vilkka 2007, 14.) Maarallisen tutkimuk-
sen kaytetyin aineiston keruumenetelma on kysely (Vilkka 2015, 94). Kysely on valittu myds ta-

man tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi.

Taman opinndytetyon tarkoitus on kartoittaa tutkimusjoukon tydhyvinvoinnin kokemuksia ja
luoda tutkimustulosten pohjalta suppea tyohyvinvointisuunnitelma. Kartoittavan tutkimuksen
avulla voidaan tutkia vdahan tunnettuja ilmioitd, 16ytaa niista keskeisia teemoja ja ikdan kuin piir-
tda niiden avulla ilmiosta kartta. (Vilkka 2007, 20.) Koska tutkimus on kiinnostunut |6ytdmaan
keskeisimmat teemat kohdeyrityksen toimihenkildiden ja esimiesten tydhyvinvoinnin kehittamis-

suunnitelman kannalta, on perusteltua kayttaa maarallista tutkimusmenetelmaa.

Taman tutkimuksen perusjoukko kasittda 16 havaintoyksikkoa. Koska perusjoukko on pieni, tut-
kimus toteutetaan kokonaistutkimuksena. Vilkka (2015, 98) viittaa Heikkildan toteamukseen siit3,
etta kokonaistutkimus kannattaa tehda silloin, kun otoskooksi tulisi yli puolet perusjoukosta. Ylei-
sesti maaralliset tutkimusmenetelmat toteutetaan silloin, kun tutkittavien maara on suuri ja/tai
tutkittavat ovat sijainniltaan hajanainen joukko. Tassa tutkimuksessa tutkittavat ovat hajautuneet

ympari Suomen, joten kyselyn kdyttdminen on siind mielessa perusteltua.
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Opinnaytetyo pyrkii saamaan aikaan kdaytannon parannuksia eli kehittamaan kohdeyrityksen tyo-
hyvinvoinnin tilaa. Talléin voidaan puhua tutkimuksellisesta kehittdmisesta. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2015, 18.) Tapaustutkimuksen, eli case studyn, ominaispiirteena on, etta se pyrkii tuot-
tamaan kehittamisehdotuksia ja syvallista, yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauksesta.
Usein tapaustutkimuksessa kaytetaankin seka maarallisia etta laadullisia menetelmia. Tapaustut-
kimus ei kuitenkaan pyri tilastolliseen yleistettavyyteen, siten tutkimusjoukon ei tarvitse olla

suuri. (Ojasalo ym. 2015, 52-53.)

3.2 Sahkoinen kysely

Tutkimusaineiston kerddamiseen kaytettiin sahkoista kyselylomaketta Microsoft Formsilla toteu-
tettuna. Linkki lomakkeeseen jaettiin tutkimusjoukon tydsahkopostiin saatekirjeen ohella. Vas-
tausaikaa kyselyyn oli 14 paivaa. Vastaukset keréttiin ja kasiteltiin anonyymisti. Vastaajien ano-
nymiteetin turvaamiseksi taustamuuttujia ei kysytty lainkaan, vaikka sen tiedettiin tuovan rajoi-

tuksia tilastollisten menetelmien kdyttamiseen.

Kyselylla keratty aineisto kasitelladn useimmiten kvantitatiivisin menetelmin. (Hirsjarvi ym. 2009,
193-194.) Kyselyyn sisallytettiin kaksi avointa kysymysta. Niilld oli tarkoitus kartoittaa tutkittavien
kdyttamia keinoja tydsta palautumiseen ja kerata tutkittavien ehdotuksia tyéhyvinvoinnin kehit-

tdmisen toimenpiteistd kohdeorganisaatiossa.

Kyselyn kysymykset jaettiin viiteen (5) osaan. Monivalintakysymyksia kyselyssa oli yhteensa 33
kappaletta ja avoimia kysymyksia kysely sisalsi kaksi kappaletta. Kyselyn kaikki kysymykset on nos-
tettu tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksesta. Tutkimuksen saatekirje ja kyselylomake 16yty-

vat tutkimuksen liitteista (liite 1).

Ensimmaisen osan kysymyksilla kerattiin tietoa voimavarakeskeisen tyéhyvinvointimallin raken-
teellisesta pddomasta eli organisaatiosta ja tyon sisallosta. Toisen osan kysymykset kasittelivat
sosiaalista pddoma eli tyoyhteis6a ja esimiesty6ta. Kolmannen osan kysymysten tavoitteena oli
kerata tutkittavilta tietoa psykologisesta pddomasta ja yksilon henkil6kohtaisesta hyvinvoinnista.
Kolmannen osion lopussa oli kyselyn toinen avoin kysymys, jossa kartoitettiin tutkittavien ideoita

tyohyvinvoinnin kehittamiseen kohdeyrityksessa.
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Osassa nelja oli tyosta palautumiseen liittyvia monivalintakysymyksia ja lopussa avoin kysymys,
jonka tarkoitus oli kerata tutkittavien keinoja tyosta palautumiseen. Kyselyn viidennessa ja vii-

meisessa osassa kerattiin tietoa tutkittavien yhteiséllisyyden kokemuksista.

Kyselyn kolmen ensimmaisen osion monivalintakysymyksilla haettiin vastauksia tutkimuksen paa-
ongelmaan eli kartoitettiin tydhyvinvoinnin tilaa. Kolmannen osion lopussa olevalla avoimella ky-
symyksella haluttiin osallistaa tutkittavia oman tydhyvinvointinsa kehittamiseen ja toisaalta tar-

jota mahdollisuus tuoda omin sanoin ajatuksiaan julki monivalintakysymysten lisaksi.

Neljannen osion kysymyksilla haettiin vastausta tutkimuksen alakysymykseen: “Kokevatko koh-
deorganisaation toimihenkilot ja esimiehet kykenevansa irrottautumaan ty6stdan vapaa-ajal-
laan?”. Monivalintakysymyksia osiossa oli kolme ja avoimia kysymyksia yksi. Osio haluttiin pitaa
lyhyend, koska tutkimuksen paakysymys koski tyohyvinvointia. Tyosta palautumisen tutkiminen
olisi mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe, jonka pohjana taman tutkimuksen kartoitus voisi

toimia. Osion nelja avoin kysymys kartoitti tutkittavien kayttdmia keinoja tyosta palautumiseen.

Osa viisi kasitteli yhteisollisyytta kolmella monivalintakysymykselld. Talla osiolla toivottiin vas-
tauksia tutkimuksen alakysymykseen: "Vaikuttaako organisaation hajanaisuus ja etatyo tutkitta-
vien yhteisollisyyden kokemukseen?”. Tamakin osio haluttiin pitda suppeana ja sen tarkoitus oli

Iahinna tarjota pintapuolinen ndakemys yhteisollisyyden kokemuksista tutkittavien joukossa.

3.3 Aineiston analyysi ja luokittelu

Monivalintakysymysten osalta aineisto kasiteltiin PSPP-ohjelmassa. Monivalintakysymykset edus-
tavat tutkimuksen kvantitatiivista osuutta. Monivalintakysymysten vastausvaihtoehdot jarjestet-
tiin Likertin asteikolle 1-5 sanallistettuna siten, ettd vastausvaihtoehdot olivat: “Taysin samaa
mieltd”, “Melko samaa mieltd”, "Ei samaa eika eri mieltd”, “Jokseenkin eri mieltd” ja "Taysin eri
mieltd”. Tallaista muuttujaa kutsutaan jarjestys- tai ordinaaliasteikon muuttujaksi (Kananen 2008,
21-22). Aineiston tarkastamisen jalkeen siitd muodostettiin frekvenssijakaumat (liite 3) ja pylvas-

diagrammit.

Seuraavaksi aineistosta laskettiin tunnuslukuina keskiarvo ja moodi. Keskiarvo voidaan laskea jar-
jestysasteikolliselle muuttujalle silloin, kun muuttuja on maarallinen (Karjalainen 2010, 87). Tut-

kimuksen monivalintakysymysten vastausvaihtoehdot ovat numeroituja eli niitd voidaan kasitella
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maarallisina muuttujina. Moodi on se muuttujan arvo, jossa havaintoja esiintyy eniten. Talla ta-

voin voidaan selvittaa yksittaisen kysymyksen valituin vaihtoehto. (Vilkka 2007, 121.)

Spearmanin jarjestyskorrelaation avulla voidaan kuvata kahden jarjestysasteikollisen muuttujan
valista lineaarista riippuvuutta (Kananen 2008, 47). Muuttujien arvoille annetaan jarjestysluvut,
joita kerroin mittaa arvojen jarjestyksen samanlaisuuden perusteella. Jos kertoimen arvo on 1,
muuttujien arvojen jarjestys on tdysin sama. Jos kertoimen arvo on -1, muuttujien jarjestys on
painvastainen. Kun kerroin antaa arvon lahelle nollaa, muuttujien arvojen jarjestys on toisiinsa
nahden satunnainen. (Karjalainen 2010, 122.) Tutkimuksen alakysymysten tavoitteena oli saada
tietoa siitd, vaikuttaako etatyon tekeminen tutkittavien yhteisollisyyden kokemukseen ja siita, ky-
kenevatko toimihenkilot irrottautumaan tyostdan vapaa-ajallaan. Spearmanin jarjestyskorrelaa-

tion avulla pyrittiin saamaan lisatietoa naista aiheista.

Avoimista kysymyksista saatava aineisto edusti tutkimuksen kvalitatiivista osuutta. Avoimien ky-
symysten osalta aineisto kasiteltiin teemoittelua hyodyntamalla. Teemoittelun prosessi eteni si-
ten, ettd ensin aineisto pelkistettiin riisumalla kokonaisista vastauslauseista lyhyita vastauksia ky-
symykseen. Sitten pelkistetyista lauseista etsittiin kdsite, josta sitten muodostettiin teema ja paa-
luokka teoreettiseen viitekehykseen nojaten. Aineiston teemoittelusta esimerkki taulukossa 2.

Kvalitatiivinen aineisto kokonaisuudessaan liitteissa (liite 2).

3.4 Reliabiliteetti

Kun kvantitatiivinen tutkimus on luotettava, eli reliaabeli, sen tulokset ovat toistettavissa. Reliaa-
beli tutkimus ei anna sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuus maarallisessa tutkimuksessa voi-
daan todeta siis esimerkiksi siten, ettd kahdella eri tutkimuskerralla tulos on sama. (Hirsjarvi 2009,
231.) Vilkka (2015, 194) kuitenkin viittaa Heikkildan vaitteeseen, ettd tutkimuksen luotettavuus
on olemassa paikassa ja ajassa. Silla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen tuottama tulos ei pade
enda vuosia myohemmin tai toisessa yrityksessa. Toisaalta myds satunnaisvirheita voi syntya tut-
kijan tai vastaajan tekeman virheen kautta. Naihin tulee tutkimusraportissa ottaa kantaa, eli oleel-

lista on, ettei mahdollisia virheita piilotella, kirjoittaa Vilkka (2015, 194) Heikkildan viitaten.

Laadullisessa tutkimuksessa kokonaisluotettavuuden arviointia ei voida suorittaa aivan samoin
perustein kuin maarallisessa tutkimuksessa. Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan merkityk-

sia tutkittavan ilmidn ja vastaajan suhteessa, joka on aina yksilollinen. Talléin reliabiliteettia ei



22

voida arvioida samoin kuin tutkimuksen méaarallisessa osuudessa. Vilkka (2015, 195) kirjoittaa laa-
dullisen tutkimuksen yleistamisesta ja tdsmentaa, etta se tehdaan tulkinnasta, joka on tutkijan,
tutkimusaineiston ja teorian valistd vuoropuhelua. Aineisto taas muodostuu vastaajien muodos-
tamista merkityksista ja tulkinnoista tutkittavan ilmion tilasta, tassa tutkimuksessa tyohyvinvoin-

nista kohdeorganisaatiossa.

Taman tutkimuksen ja sen laadullisen osuuden osalta luotettavuus muodostuu teoreettiseen vii-
tekehykseen perustuvasta aineiston luokittelusta siten, ettd pyritddn ymmartamaan vastausten
sisaltamat merkitykset vastaajan kannalta “oikein”. Selvaa on, etta tdhan vaikuttavat tutkijan tul-
kinnat mutta myos aiemmat havainnot kyseisen organisaation toiminnasta tyoharjoittelun ja ke-
satyon puitteissa. Toisaalta koska aineistoa kerdtaan sekd maarallisessa etta laadullisessa muo-
dossa, se lisaa tutkimuksen tapaustutkimuksellista Idahestymistapaa — tutkimuksella saadaan nain

syvaluotaavampi kuva juuri kyseisen tapauksen eli kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnista.

3.5 Validiteetti

Validiteetti eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman tai tutkimukseen valitun mittarin kykya
mitata sitd asiaa, mita pitaakin. Toisin sanoen, tutkimus on validi, jos siihen valittu menetelma ja
mittari antaa vastauksen tutkimusongelmaan. (Hirsjarvi 2009, 231.) Oleellista on se, onko tutkija
pystynyt operationalisoimaan teoreettiset kasitteet siten, ettd se lomakkeelle kirjoitetulla arki-
kielella mittaa yha oikeaa asiaa. Toinen merkityksellinen asia patevyyden kannalta on, etta kysy-
myksen asettelu ja vastausvaihtoehdot ovat sisall6ltddn ja muotoilultaan onnistuneita. (Vilkka

2007, 150.)

Laadullisessa tutkimuksessa validiteetin todentaminen ei ole yhta suoraviivaista kuin maarallisen
tutkimuksen kohdalla. Kvalitatiivisen tutkimuksen péatevyyttd voidaan todentaa tutkimusaineis-
ton huolellisella kuvaamisella, tutkimuksen toteuttamisen ja tulkintojen tarkalla selostamisella

seka tehtyjen valintojen perustelemisella. (Hirsjarvi 2009, 231-232.)

Tassa tutkimuksessa pdapaino on kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Validiteettia pyritaan tutki-
muksen tekemisen aikana varmistamaan sill3, etta tutkija ymmartaa kasitteet ja osaa operationa-
lisoida ne arkikielelle (Vilkka 2015, 194). Tama varmistetaan muun muassa sill3, etta kyselylomake
testataan ennen varsinaista kayttoa ja ennen kayttélupaa se tarkistetaan opettajien toimesta. Ky-

selylomaketta on mahdollista korjata viela tarkistuksen jalkeen.
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Tutkimuksen avoimet kysymykset edustavat kvalitatiivista tutkimusotetta. Niiden osalta validi-
teetti varmistetaan siten, etta aineiston luokittelu on huolellista seka perusteltua ja se kuvataan
tutkimusraporttiin tarkasti. Avoimien kysymysten osuus kyselyssa on vahemmistossa, ja koska
tutkimusjoukko on vain 16 henkilon kokoinen, ei aineiston luokittelu ole kovin vaivalloista ja aikaa
vievad. Tama on patevyytta lisdava asia, silla aineiston teemoittelu on helpompaa, kun aineisto

on pienempi.
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4  Tulokset ja tulkinta

Kysely lahetettiin 16 henkildlle ja heista kyselyyn vastasi 13. Kyselyn monivalintaosuuden vastaus-
prosentiksi muodostui 81 %, joka on hyva. Monivalintakysymysten osalta vain yhteen kysymyk-
seen jatti vastaamatta yksi vastaajista. Avoimiin kysymyksiin toiseen saatiin 10 vastausta (65 %)

ja toiseen 11 vastausta (68 %). Myds avoimien kysymysten osalta vastausprosentti on hyva.

Yleisesti voidaan todeta, ettd tyohyvinvoinnin kokemukset kohdeyrityksen toimihenkildiden kes-
kuudessa olivat kevaalld 2021 hyvat. Seuraavassa tuloksia avataan hieman tarkemmin osio ker-
rallaan. Jokaisesta osiosta on muodostettu ositettu pylvasdiagrammi, joista tutkittavien vastauk-
set samanmielisyys-erimielisyys-vaihteluvilillda on helppo hahmottaa. Kuvaajiin on myos lisatty
jokaisen vastauksen keskiarvo, ja pylvaat on jarjestetty siten, ettd vasemmalla on samanmielisin
vastaus ja oikealla erimielisin. Vastausvaihtoehdoista “taysin samaa mieltd” on 1, “melko samaa
mieltd” on 2, “ei samaa eika eri mieltd” on 3, “jokseenkin eri mieltd” on 4 ja "tdysin eri mieltd on
5. Vastausvaihtoehtojen hajonta seka poikkeamat voi kuvaajista hahmottaa selkeasti. Monivalin-
takysymysten tulosten jalkeen kasitellddn muuttujien valiltd havaitut korrelaatiot ja lopuksi kay-

daan lapi avoimista kysymyksista saadut tulokset.

Kyselyn ensimmaiselld osiolla kerattiin tietoa voimavaraldahtdisen tydhyvinvoinnin rakenteelli-
sesta padomasta eli organisaatiosta ja tyon sisallostd. Kuva 3 havainnollistaa osion vastauksia.
Eniten samanmielisyytta vastaajilla oli tyytyvaisyydesta palkkaan ja vahiten tydsta saadusta pa-
lautteesta. Vastaajista seitseman (54 %) oli tdysin samaa mieltd vaitteesta “olen tyytyvainen palk-
kaani”. Melko samaa mieltd oli nelja vastaajaa (31 %), yksi (8 %) ei ollut samaa eika eri mielta ja

yksi (8 %) oli jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta ei ollut vastaajista yksikaan.

Vaite "voin hyddyntdd omaa osaamistani tydssani” jakoi vastaajat samanmielisiin (77 %) ja eri-
mielisiin (23 %). Yksi erimielisistd vastaajista koki olevansa taysin eri mielta. Vaitteet “Saan tukea
oman osaamiseni kehittdmiseen” ja “oma roolini tyoyhteisdssani on minulle selked” on saanut
tdyden samanmielisyyden vain kahdelta (15 %) vastaajalta, vaikka melko samaa mieltd on ollut
kahdeksan (62 %). Jokseenkin eri mieltd on ollut kummankin véitteen osalta kolme (23 %) vastaa-
jaa. Osion kaksi vahiten samanmielisyytta aiheuttanutta vaitetta ”voin vaikuttaa tyoni sisaltoon”

ja ”saan tyostani palautetta” jakoi vastaajat siten, ettd samanmielisia oli (62 %) vastaajista.

Ensimmaisesta osiosta voidaan paatelld, ettd palkkaan ollaan tyytyvaisia, mutta vastaajat toivoi-

sivat enemman palautetta tydstdan ja toisaalta lisda vaikutusmahdollisuuksia tyon sisaltoon.
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Oman osaamisen hyddyntamisen ja kehittamisen mahdollisuudet eivat vastausten perusteella ja-
kaudu tydyhteisossa tasaisesti. Osion kaksi viimeista vaitetta tyon sisaltdoon vaikuttamisen mah-
dollisuuksista ja tyOsta saatavasta palautteesta poikkeavat samanmielisyyden osalta selkeasti
osion muista kysymyksista. Paapiirteittdin tyohyvinvoinnin rakenteellinen padgoma on kuitenkin

hyvalla mallilla.

14 Ka Ka Ka Ka Ka Kz Ka Kz Ka Ka Ka
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Kuva 3. Organisaatio ja tyon sisalto (N=13)

Kyselyn toinen osio kasittelee tydhyvinvoinnin sosiaalista pddomaa eli tydyhteis6a ja esimiestyota
(kuva 4). Osio koostui yhdeksasta viaitteestd. Vastaajat olivat hyvin samanmielisid ensimmaisesta
vaitteestd “"kannan vastuun omista tyotehtavistani”. Taysin samaa mielta on ollut 12 vastaajaa
(92 %) ja melko samaa mieltad on ollut yksi vastaaja (8 %). Tulokset ovat ristiriidassa avoimen ai-
neiston kanssa, jota kasitelladn edempana. Kaikki vastaajat ovat samanmielisia vaitteen "tarvitta-

essa saan apua tyotovereiltani” kanssa.

Esimiestyota koskevat nelja vaitetta kerasivat useita neutraaleja vastauksia. Tama voidaan tulkita
usealla tavalla. Vastaajat eivat ehka ole halunneet antaa esimiesty6td koskevia vastauksia oman

henkil6llisyytensa paljastumisen pelossa tai vastaajien keskuudessa on voinut olla epdselvyytta
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siitd, keta esimiehelld tarkoitetaan. Tallainen tilanne on esimerkiksi silloin, jos lahimmalla esimie-
hellda on oma esimies ja vastaaja ajattelee kumpaakin omana esimiehenaan. Esimiestyota koske-

vien kysymysten osalta valtaosa vastaajista on samanmielisia.

Yli viidennes (23 %) vastaajista koki erimielisyyttd vaitteen “minuun luotetaan tyoyhteisdssani”
kanssa, ja vaitteen “tyotani arvostetaan tyoyhteisdssani” kanssa erimielisia oli yli kolmannes (31
%). Vaikka kyseisten vaitteiden osalta samanmielisia oli valtaosa vastaajista, niin vaitteiden luon-
teen huomioiden erimielisyys tulisi ottaa lahempaan tarkasteluun tyéhyvinvointisuunnitelmaa

laadittaessa.

Vaite “olen kokenut kiusaamista tydssani” jakoi vastaajat erimielisiin (77 %), samanmielisiin (15
%) ja neutraaleihin (8 %). Kysymyksen asettelu on ontuva ja sita tarkastellaan [dhemmin pohdin-
taosiossa. Neutraalit vastaukset tassa asiayhteydessa voidaan tulkita epardinniksi ja toisaalta yh-
denkin samanmielisen vastauksen tulisi johtaa toimenpiteisiin. Kun otetaan huomioon viitteiden
"tyotdni arvostetaan tyoyhteisdssani” ja “minuun luotetaan tydyhteisdssani” saamat vastaukset,
voidaan paatelld, ettd tyoyhteiso ei ole taysin ongelmaton. Tata paatelmaa tukee tutkimuksen
kvalitatiivinen aineisto, jota kasitellaan tarkemmin jaljempana. Jokainen vastannut kuitenkin ko-

kee saavansa apua tyotovereiltaan.
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omista apua tydtovereiltani I tukea esimieheeni innostaa ja tydyhtekdssani tydyhteisdssani  kiusaamista tydssani
tybtehtdvistani oikeudenmukainen mativoida
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Kuva 4. TyOyhteiso ja esimiestyo (N=13)
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Kyselyn kolmas osio mittasi vastaajien kokemusta omasta hyvinvoinnista, osaamisesta ja tyossa
jaksamisesta (kuva 5). Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen mukaisesti tdma osuus on psyko-
logista padomaa eli tyontekija itse, joka sisaltaa paitsi psykologisen padoman ulottuvuuksia myos
tutkittavien fyysisen hyvinvoinnin tekijoita. Osiossa mitattiin psykologisen pdaaoman ulottuvuuk-

sia toiveikkuutta, itseluottamusta, optimismia ja sitkeytta.

Vaitteen “uskon, ettd minulla on tydlleni annettavaa” osalta samanmielisia vastaajista olivat lahes
kaikki (92 %). Vain yksi vastaaja (8 %) oli asiasta jokseenkin eri mieltd. Muuttuja mittaa toiveik-
kuutta. Itseluottamusta mittaa vdite "osaan asettaa tavoitteita tyossani ja pyrkia niitd kohti”,
jonka kohdalla taysin samaa mielta olevien osuus oli osion suurin (54 %). Melko samaa mielta oli

nelja vastaajaa (31 %) ja jokseenkin eri mieltd kaksi vastaajaa (15 %).

Psykologisen padoman kolmatta ulottuvuutta, optimismia, mitataan tassa tutkimuksessa vaitteen
”suhtaudun ty6honi optimistisella asenteella”- avulla. Vaite on tutkimuksen monivalintakysymyk-
sistd ainoa, johon yksi vastaajista jatti vastaamatta. Neljannes vastaajista oli vaittdman kanssa
taysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mielta oli vastaajista viisi kappaletta (42 %), yksi (8 %)

vastaajista suhtautui asiaan neutraalisti ja viimeinen neljannes oli jokseenkin eri mielta.

Sitkeytta tutkimuksessa mitattiin vaitteen “kun kohtaan tydssani vastoinkdymisid, minun on vai-
kea paasta niista yli ja siirtya eteenpdain” avulla. Vaitteen keskiarvo poikkeaa suuresti muista osion
kysymyksista mutta se johtuu vaitteen epaonnistuneesta muotoilusta. Tata kasitelldan lisaa poh-
dinnassa. Vastaajista samanmielisia vaitteen kanssa oli kolmannes (31 %), neutraaleja 15 % ja eri-

mielisid 54 %. Eri mielta olleista vastaajista tdysin eri mielta oli kaksi vastaajaa (15 %).

Vaitteeseen ”“syon terveellisesti” vastaajat suhtautuivat samanmielisyydella (92 %) tai neutraalisti
(8 %). Valtaosa vastaajista koki nukkuvansa riittavasti (69 %), yksi vastaaja (8 %) ei ole asettunut
kummallekaan kannalle, ja loput kolme vastaajaa (23 %) olivat jokseenkin eri mielta. Osion eniten
hajontaa aiheuttanut vaite oli "liikun riittavasti”. Taysin samaa mielta oli vain kaksi vastaajaa (15
%), melko samaa mieltd kolmannes vastaajista, ei samaa eika eri mieltd 15 % vastaajista ja taysin

eri mielta yksi vastaajista (8 %).

Kolmannen osion perusteella psykologisen padoman ulottuvuuksista toiveikkuus ja itseluottamus
ovat optimismia ja sitkeyttd vahvempia ominaisuuksia tutkittavien keskuudessa. Toisaalta opti-
mismia mitanneen vditteen osalta yksi puuttuva vastaus vaikuttaa tulokseen. Terveellinen ruoka-
valio, riittdva youni ja liikunta yllapitavat tyohyvinvointia. Taman kyselyn perusteella liikunnan

harjoittaminen jakautuu tydyhteisdssa epatasaisesti.
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Kuva 5. Oma hyvinvointi, osaaminen ja jaksaminen (N=13)

Osio nelja pyrki kerddmaan tietoa tutkittavien palautumisen kokemuksista (kuva 6). Vastauksia
haettiin tutkimuksen alakysymykseen: “Kokevatko kohdeorganisaation toimihenkilt ja esimiehet
kykenevansa irrottautumaan tydstdan vapaa-ajallaan?” Tutkimuksen mielenkiinnon kohteena pa-

lautumisen kokemuksessa oli erityisesti psykologisen irrottautumisen mekanismi.

Vastauksissa oli aika paljon hajontaa, erityisesti vaitteessa “olen stressaantunut tdideni vuoksi”.
Tdysin samaa mielta vaitteen kanssa oli kolmannes vastaajista (31 %) ja melko samaa mielta vajaa
puolet (46 %) vastaajista. Yksi vastaaja (8 %) suhtautui neutraalisti, yksi oli jokseenkin eri mieltd 8
%) ja yksi tdysin eri mieltd (8 %). Tydnsa vuoksi itsensa stressaantuneeksi kokevia oli 77 % vastan-

neista.

Hieman reilu puolet vastaajista (54 %) koki pystyvansa irrottautumaan tyostadn vapaa-ajallaan,
kolmannes (31 %) oli véitteen kanssa eri mieltd ja 15 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta.

Vaite ”pystyn irrottautumaan tydstani vapaa-ajallani” oli keskiarvoltaan osion erimielisin.

Teoreettisen viitekehyksen valossa tarkasteltuna se, ettd puolet vastaajista eivat koe pystyvansa
irrottautumaan tyostaan vapaa-aikanaan, tukee vaittaman ”“olen stressaantunut téideni vuoksi”

tuottamaa tulosta. Kuitenkin suurin osa vastaajista hoitaa tyotehtavidaan vain tyéaikanaan. Tama
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voidaan tulkita siten, etta osa vastaajista ei ehdi hoitaa tydasioita tydaikana ja kokevat sen vuoksi
irrottautumisen tydasioista vapaa-ajallaan vaikeaksi. Toisaalta, vaikka tyoaika sindnsa riittaisikin
asioiden hoitamiseen, niin mieli voi jadada askartelemaan tydasioiden pariin vapaallakin, jolloin
irrottautuminen tyosta ei onnistu. Tutkimuksen tulosten perusteella tutkittavien tyosta irrottau-
tuminen vapaa-ajalla ei taysin onnistu ja sen voidaan tulkita johtuvan runsaasta tyoperdisesta
stressista.
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Kuva 6. Palautuminen (N=13).

Kyselyn viides ja viimeinen osio mittasi tutkittavien yhteisollisyyden kokemuksia (kuva 7). Talla
osiolla haettiin vastauksia tutkimuksen alakysymykseen: ”Vaikuttaako organisaation hajanaisuus
ja etatyo tutkittavien yhteisollisyyden kokemukseen?” Osiossa oli kolme kysymysta. Vastaajat oli-
vat eniten samanmielisid vaitteen "koen yhteisollisyyttd omassa alueellisessa tiimissani” osalta.
Vajaa puolet vastaajista (46 %) olivat vditteen kanssa tdysin samaa mieltd. Melko samaa mielta
oli kolmannes vastaajista (31 %), ei samaa eika eri mieltd 8 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta

15 % vastaajista.
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Eniten hajontaa vastauksissa oli vaitteen "etatyon tekeminen on heikentanyt yhteisollisyytta”
kohdalla. Samanmielisia oli 39 % vastaajista, erimielisid kolmannes (31 %) ja neutraalilla kannalla
oli myoskin kolmannes vastaajista. Yksi vastaaja (8 %) oli taysin eri mieltd. Neutraalille kannalle
asettuneita on tdssa vaitteessa eniten koko kyselyssa. Se voi kertoa siitd, ettd yhteisollisyyden

kasite ei valttamatta ole vastaajille tuttu, vaikka sita kyselyssa hieman aukaistiinkin.

Selvaa on, ettd yhteisollisyyttda koko organisaation tasolla ei koeta olevan siind maarin kuin alu-
eellisesti. “Koen yhteisollisyyttda koko organisaation tasolla”- vaite heratti samanmielisyytta kol-
manneksessa vastaajista (31 %). Ei samaa eika eri mieltd oli kaksi vastaajaa (15 %), erimielisia

vastaajia oli yli puolet (54 %) ja heistd 8 % taysin eri mielta.

Yhteisollisyytta alueellisesti kokevia on vastaajista kymmenen (77 %) ja koko organisaation tasolla
vain nelja (31 %). Covid-19 viruksen tuomat rajoitukset voivat olla osasyy yhteisollisyyden koke-
misen vahyyteen koko organisaation tasolla, mutta varmuudella sitd ei voi sanoa, silld ndytt6a

yhteisollisyyden kokemuksista ennen rajoitusten asettamista ei ole.

Kyselya kokonaisuutena tarkasteltaessa voidaan havaita, etta vastaajat ovat suurelta osin saman-
mielisid. Muuttujien valinen vaihtelu keskiarvossa on verrattain vahaista. Moodissa, eli muuttujan
useimmin vastatussa vastausvaihtoehdossa, ei ole isoja poikkeamia mutta yhteisollisyytta tarkas-
televassa osiossa sekad keskiarvon ettd moodin osalta voidaan havaita yksi eroavaisuus. Vaitteen
"koen yhteisollisyyttd koko organisaation tasolla” keskiarvo on 3,23 ja moodi on ”jokseenkin eri

mieltd”.

Vastaavia poikkeamia I6ytyy kyselystad ainoastaan vaitteen “Olen kokenut kiusaamista tyossani”
(kuva 4) ja "kun kohtaan tydssadni vastoinkdymisid, minun on vaikea p&asta niista yli ja siirtya
eteenpdin” (kuva 5). Ndiden muuttujien osalta poikkeamia selittda se, ettd kysymyksen asettelu

niissa on ollut ongelmallista, jota avataan enemman pohdintaosiossa.
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Kuva 7. Yhteisollisyys (N=13)

Seuraavaksi kdydaan lapi tutkimuksen kvantitatiivisesta osuudesta |oydetyt korrelaatiot. Tau-
lukko 1 esittdaa muuttujat, joiden valilla korrelaatiota on havaittavissa. Taulukon y-akselilla sijait-
sevat selitettdavat muuttujat ja x-akselilla selittdvat muuttujat. Muuttujat on jarjestetty riveihin
vahvimmasta positiivisesta korrelaatiosta vahvimpaan negatiiviseen korrelaatioon ylhaalta al-
kaen. Spermanin korrelaatiokertoimen (rho) laatua voidaan kuvata seuraavasti: kun rho on pie-
nempi kuin 0,3 on kyseessa pieni korrelaatio tai ei korrelaatiota lainkaan. Kun korrelaatio on suu-
rempi kuin 0,3 mutta pienempi kuin 0,7 korrelaatio on kohtalaista. Kun rho on suurempi kuin 0,7
kyseessa on voimakas korrelaatio. Kaikki havaitut positiiviset korrelaatiota ovat laadultaan koh-

talaisia. Liite 4 esittda alkuperaiset korrelaatiokertoimet.

Tutkimuksen vahvin positiivinen korrelaatio [6ytyi muuttujien “roolini tydyhteiséssani on minulle
selked” ja “minuun luotetaan tydyhteisdssani” valilla. Korrelaatiokerroin ndiden kahden muuttu-
jan valilla on 0,69. Muuttujat valittiin silld perusteella, etta tutkimuksen kvalitatiivisessa osuu-
dessa tyoyhteisotaidot nousivat teemana esiin. Vaikka muuttujat ovat peraisin tydhyvinvoinnin

eri ulottuvuuksista, niin kummankin voidaan katsoa liittyvan tyéyhteis66n. Oman roolin selkey-
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den kokeminen on osa rakenteellista pddomaa ja luottamus tyoyhteisdssa on osa sosiaalista paa-
omaa. Koska tyohyvinvointi on kuitenkin kokonaisuus, on perusteltua tarkastella eri ulottuvuuk-

sien valisia korrelaatioita.

Muuttujien valinen korrelaatio voidaan tulkita siten, etta tydyhteiséssa roolinsa selkedksi kokeva
toimihenkilo kokee myos, ettd tyoyhteiso luottaa hdaneen. Taman perusteella voidaan paatella,
ettd toimihenkilon kokema rooliristiriita voi johtaa ongelmiin tydyhteisdssa tai vastaavasti tyoyh-
teisOssa koettu luottamuspula voi johtaa toimihenkilon kokemaan epavarmuuteen omasta roo-

listaan.

Muuttujien "osaan asettaa itselleni tavoitteita tyossani ja pyrkia niita kohti” ja “uskon, ettd mi-
nulla on tyolleni annettavaa” valilla voidaan havaita positiivista korrelaatiota (rho 0,64). Muuttu-
jat mittaavat psykologisen pddoman toiveikkuutta (selitettdvd muuttuja) ja itseluottamusta (se-
littdva muuttuja). Voidaan paatelld, ettd toimihenkild, jolla on psykologista padomaa itseluotta-
muksen muodossa, omaa myos psykologista pddomaa toiveikkuuden muodossa. Nama olivat psy-
kologisen padoman neljastd ulottuvuudesta kaksi monivalintakysymystenkin osalta eniten sa-

manmielisyyttd aiheuttaneet ulottuvuudet.

Kohtalaista positiivista korrelaatiota on havaittavissa muuttujien “voin luottaa esimieheeni” ja
"minuun luotetaan tydyhteisdssani” valilla. Nama muuttujat mittaavat molemmat tyohyvinvoin-
nin sosiaalista pddomaa. Voidaan paatelld, ettd mikali toimihenkild kokee voivansa luottaa esi-
mieheensa, niin han voi myos kokea nauttivansa tyoyhteison luottamusta. Toisaalta esimieheen
kohdistuva luottamuspula voi vaikuttaa my6s toimihenkilon kasitykseen omasta luotettavuudes-
taan tydyhteison silmissa. Luottamus on tydyhteison peruspilari, jonka varaan myos yhteisollisyy-

den kokemukset rakentuvat.

Muuttuja “olen stressaantunut tyostani” (selittdvd muuttuja) ja muuttuja “kun kohtaan vastoin-
kdymisia tydssani, minun on vaikea paasta niista yli ja siirtyd eteenpdin” (selitettdva muuttuja)
valilla voidaan havaita kohtalaista positiivista korrelaatiota. Selittdva muuttuja mittaa psykologi-
sen padoman sitkeysulottuvuutta ja selitettdva muuttuja mittaa ylikuormittumista. Koska tyope-
rainen stressi voi vaikeuttaa ty6ssa kohdattujen vastoinkdymisten kasittelemistd, on perusteltua
tarkastella muuttujien valista korrelaatiota. Tutkimus myds pyrkii selvittamaan toimihenkildiden
palautumista tydstdan, joten stressitekijoiden huomioon ottaminen on perusteltua. Voidaan tul-
kita, ettd koettu stressi voi hankaloittaa tydssa kohdattujen vaikeiden asioiden kasittelya ja niista

irti paastamista.
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Seuraavaksi tarkastellaan havaittuja negatiivisia korrelaatioita. Muuttujien “kun kohtaan tydssani
vastoinkdaymisid, minun on vaikea paasta niista yli ja siirtyd eteenpadin” ja ”"pystyn irrottautumaan
tyostani vapaa-ajallani” valilla on havaittavissa kohtalaista negatiivista korrelaatiota. Ensiksi mai-
nittu selittdva muuttuja on sitkeys. Se on osa psykologista pddomaa eli yksilén omia ominaisuuk-
sia ja valmiuksia tydhyvinvoinnin osa-alueella. TyOsta irrottautuminen vapaa-ajalla on selitettava

muuttuja ja se mittaa palautumista.

Koska tutkimuksen yhtena intressina oli tutkia tutkittavien tydsta irrottautumista, korrelaatioiden
etsiminen yksilon psykologisesta padomasta ja palautumisen valmiuksista on perusteltua. Muut-
tujien valinen negatiivinen korrelaatio antaa viitteita siitd, etta tydssa kohdatut vastoinkdymiset,
joista on ollut vaikea paastaa irti vahentavat tyosta irrottautumisen mahdollisuuksia vapaa-ajalla.

Tata paatelmaa tukee edellisessa kappaleessa kasiteltyjen muuttujien valinen korrelaatio.

Muuttujien “olen kokenut kiusaamista tydssani” ja “minuun luotetaan tyoyhteisdssani” valilla on
havaittavissa negatiivista korrelaatiota. Molemmat muuttujat mittaavat tyon sosiaalista paa-
omaa. Korrelaatio muuttujien valilld voidaan tulkita siten, ettd tyossaan kiusaamista kokeneet

voivat kokea myo0s, etta heihin ei luoteta tyoyhteisossa.

Havaittuja korrelaatioita tarkastellessa voidaan todeta, ettd muuttuja “minuun luotetaan tyéyh-
teisOssani” toistuu useassa kohtaa. Se yhdistyy tutkittavien tyoéroolin selkeyteen, esimieheen koh-

distuvaan luottamukseen seka tyoyhteisdssa koettuun kiusaamiseen.

Taulukko 1. Spearmanin korrelaatiokerroin (N=13)

X-akselilla selittava muuttuja
Kun kohtaan
Roolini Uskon, etta Olen vastoinkdymisid |Olen
) X X tyOyhteisdssani [minullaon [Voin luottaa tyossani, minun  |kokenut
Spearmanin korrelaatiokerroin (rho) X . . _[stressaantunut . I .
on minulle tyolleni esimieheeni tybstini on vaikea paasta |kiusaamista
selkea annettavaa niista yli ja siirtya [ty6ssani
eteenpain
% Minuun luotetaan tyoyhteiséssani 0,69
£ [Osaan asettaa itselleni tavoitteita
2 |tydssani ja pyrkia niita kohti 0,64
% Minuun luotetaan tydyhteisossani 0,63
35 Kun kohtaan vastoinkdymisia ty6ssani,
% minun on vaikea paasta niista yli ja 0,57
§ Pystyn irrottautumaan tydstani vapaa-
? ajallani -0,60,
X
{'; Minuun luotetaan tydyhteisdssani -0,65

Tutkimuksen kvalitatiivinen osuus kasittaa kyselyn avoimet kysymykset. Avoimia kysymyksia oli

kaksi kappaletta ja niilla pyrittiin saamaan tutkittavilta ajatuksia kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin
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kehittamiseksi seka kartoittamaan tutkittavien kayttamia palautumisen keinoja. Aineisto kasitel-
tiin yksittaisesta yleiseen temaattisen analyysin avulla. Ensin tutkittavien ilmaisut pelkistettiin,
niille annettiin kasite, seuraavaksi teema ja lopulta paaluokka. Taulukossa 2 on esimerkki siita,
kuinka aineistoa kasiteltiin. Esimerkkivastaukset on poimittu kysymyksesta: “Kerro omin sanoin,
millaisin keinoin tydhyvinvointia voitaisiin mielestdsi kohdeyrityksessa kehittda?” Kuten liitteesta
2 voidaan nahda, eniten mainintoja sai sosiaalinen padoma 17 maininnalla, rakenteellinen paa-

oma sai 14 mainintaa ja psykologinen pddoma 4 mainintaa.

Sosiaalisen padoman ulottuvuudet ovat esimiesty0 ja tyoyhteiso. Aineistossa esimiestyo ja johta-
minen saivat yhdeksan mainintaa ja tydyhteisd kahdeksan mainintaa. Johtamisen ja esimiestyon
osalta erityisesti viestinta ja johtamistyyli nousivat aineistosta esiin. Tydyhteis6taitojen merki-
tystéa korostettiin. Sosiaalisen pddoman osalta huomionarvoista on, ettad kvantitatiivisessa aineis-
tossa poikkeamana esiintynyt vdite “kannan vastuun omista tyétehtavistani” sai 100 % saman-
mielisyyden vastaajien keskuudessa. Kuitenkin tutkimuksen kvalitatiivisessa aineistossa kaksi vas-
taajaa (18 %) mainitsee tyotehtdvien laiminlydmisen. On yleistd, ettd omassa toiminnassa ei
nahda puutteita mutta toisten toimista virheitd on helppo nostaa esiin. Kehittamisehdotuksissa
perdaankuulutettiin myods avoimuutta ja keskustelun lisdamista, joka voisi mahdollisesti olla rat-

kaisu tahankin ristiriitaan.

Sosiaalisen padoman osalta tydyhteisdssa toivottiin asioihin puuttumista ja samaa ehdotettiin
myds esimiestyodn ja johtamisen osalta. Esimiestydn ja johtamisen osalta myds erilaisia keskuste-
lutuokioita toivottiin enemman. Yleisesti viestintdan toivottiin panostusta mutta myos kahden-
keskiset kehityskeskustelut ja esimiehen tarjoama emotionaalinen tuki nousi aineistosta esiin.
Yksi tutkittavista ehdotti kuukausittaisia “sparraustuokioita” esimiehen ja toimihenkilon valilla.
Saannollisin vdliajoin tapahtuvat kahdenkeskiset keskustelut epdilematta madaltaisivat toimihen-
kiloiden kynnysta puhua epdkohdista daneen, esittaa toiveita ja toisaalta saada palautetta tyos-
tdan. Palautteen saaminen ja tyon sisdltoon vaikuttaminen olivat kvantitatiivisessa aineistossa
osion 1 (kuva 3) vdhiten samanmielisyytta aiheuttaneet vaitteet, ja ndihin avoin keskustelu toimi-

henkilon ja esimiehen valilla voisi positiivisella tavalla vaikuttaa.

Tyoyhteisttaidoissa toisten tydpanoksen arvostaminen mainittiin. Tutkimuksen kvantitatiivisessa
osuudessa kolmannes vastaajista koki, ettei heidan tydpanostaan arvosteta tyoyhteisdssa. Myos
yhteisollisyyden lisadamista toimipisteiden valilla toivottiin, joka saa tukea tutkimuksen kvantita-

tiivisesta osuudesta (kuva 7).
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Rakenteellisen padoman ulottuvuudet ovat organisaatio ja tyon sisadlté. Organisaatio sai aineis-
tossa nelja mainintaa ja tyon sisalté kymmenen mainintaa. Organisaation osalta toivottiin tyohy-
vinvoinnin strategisen kehittamisen panostuksia, kuten selkeaa liiketoimintastrategiaa ja henki-

|6stopaallikon palkkaamista. Myos muutosviestinnan tehostamiseen toivottiin parannuksia.

Tyon sisallon osalta esiin nousi erityisesti tyon hallinta ja perehdytys. Perehdytys on tarkea osa
tyon hallintaa ja aineistossa mainittiin esimerkiksi oman ja muiden tyonkuvan ymmartamisen tar-
keys. Toimivaa HRM-jarjestelmaa toivottiin ja sita, ettd sinne jokainen tekisi merkintdja. Esiin
nousi myos tyotaakkojen epatasainen jakautuminen ja oman osaamisen hyddyntdamisen seka ke-
hittdmisen mahdollisuuksien tasapuolistaminen. Monivalintakysymystenkin osalta naita toivot-
tiin, samoin palautetta omasta tyosta. Vastausten perusteella voidaan paatelld, ettd perehdytys
koetaan riittdmattomaksi ja ettd oman osaamisen kehittdminen ja hyddyntaminen ei toteudu ide-

aalisesti.

Psykologinen pddaoma on yksilo itse. Aineistossa psykologiseen pddomaan viittavia mainintoja oli
vain muutama (4) ja niista kaikki koskivat palautumista. Saatujen vastausten perusteella ty6 koe-
taan kuormittavaksi ja vapaa-aikaa haittaavaksi. Toisaalta myos henkilokohtaisen elaman haas-
teet tunnistettiin palautumisen esteeksi. Konkreettisena kehittamisehdotuksena esitettiin mah-

dollisuutta keskustella ammattilaisen kanssa, jotta uupuminen voitaisiin estaa.

Palautumista tutkittiin tutkimuksen alakysymykselld ”“Kokevatko kohdeorganisaation toimihenki-
|6t ja esimiehet kykenevansa irrottautumaan tyostaan vapaa-ajallaan?” Tutkimuksen kvantitatii-
vinen aineisto antoi viitteita siitd, ettd toitd ei tehda pelkastdan tyoajalla, valtaosa tutkittavista
kokee tybperdista stressia ja tyosta irrottautuminen vapaa-ajalla onnistuu vain noin puolelta tut-
kimukseen osallistuneilta (kuva 6). Kvalitatiivinen aineisto siis tukee kvantitatiivista aineistoa silta

osin ja voidaan paatelld, etta tyosta irrottautuminen vapaa-ajalla ei tutkittavilta taysin onnistu.

Tutkimuksen toinen avoin kysymys koski keinoja, joita tutkittavat kdyttavat tyosta palautumiseen
vapaa-ajallaan. On hyva huomioida, etta tutkittavat ovat voineet vastauksessaan mainita useita
kdyttamiansa keinoja tyosta palautumiseen. Vastausten perusteella eniten kaytetty keino palau-
tumiseen on toimintasuuntautunut vapaa-aika, joka sai 16 mainintaa. Toimintasuuntautuneella
vapaa-ajalla kasitetaan esimerkiksi liikunta, joka sai seitsemadn mainintaa ja harrastukset, joka se-

kin sai seitseman mainintaa. Luonnossa liikkuminen mainittiin kaksi kertaa.

Kvantitatiivisessa aineistossa kysyttiin, liilkkuvatko tutkittavat mielestdan riittavasti, ja vastaukset

jakautuivat aika tasaisesti puoliksi siten, etta puolet liikkuivat mielestdan tarpeeksi ja toinen puoli
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ei liikkkunut tai suhtautui asiaan neutraalisti. Noin puolet vastanneista kokee kykenevansa irrot-
tautumaan tyostaan vapaa-ajallaan, ja puolet eivat tai eivat ota asiaan kantaa. Voidaan pohtia,
lisdantyisikd onnistuneen tyosta irrottautumisen kokemus tutkittavien joukossa, jos suurempi osa

tutkittavista kokisi liikkuvansa tarpeeksi.

Sosiaaliset suhteet palautumisen keinona sai 11 mainintaa. Ystavat ja heidan kanssaan vietetty
aika sai viisi mainintaa ja perhe sai kuusi mainintaa. Ty6ajan ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan
mainittiin tietoisena irrottautumisena tyostd, jota on esimerkiksi tydpuhelimen laittaminen &aa-
nettémalle, tydasioiden hoitaminen ennen vapaalle jadmista seka aktiivinen irrottautuminen tyo-
asioista vapaalla sen keinoin, etta pyrkii olemaan ajattelematta hoitamattomia asioita. Myos elo-

kuvien katsominen sai maininnan.

Palautumisen teoreettinen viitekehys luvussa 2.4 antaa tukea kaikille vastaajien mainitsemille kei-
noille onnistuneen psykologisen irrottautumisen kannalta. Toisaalta kysymys on voitu kokea hie-
man johdattelevana, silla kysymyksessa on annettu esimerkkeina palautumisen keinoja, joita tut-

kittavat ovatkin kayttaneet vastauksissaan (liite 1).

Taulukko 2. Esimerkki aineiston teemoittelusta

Pelkistetty ilmaus Kasite Teema Padluokka

Jos ei merkint6ja TyOyhteisttaidot
tehda (jarjestelmaan)
niin tahan tulisi puut-
tua -> asioihin puut-
tuminen

Jos ei merkintja TyOyhteisttaidot
tehda (jarjestelmaan)
niin tahan tulisi puut-
tua -> tyotehtavien
laiminlyonti
Puuttumalla asioihin | Tydyhteisétaidot

Tybyhteiso Sosiaalinen pddoma

Epaasiallinen kaytos TyOyhteisotaidot
tyoyhteisodssa
Ty6tehtdvien laimin- | Tydyhteisttaidot

lydminen

Asioista puhuttaisiin Tyoyhteisttaidot
daneen

Arvostetaan jokaisen | Tyoyhteisttaidot
tyOpanosta

Pidetdan huolta hy- Tyoyhteisttaidot
vasta ilmapiirista
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Tutkimustuloksista voidaan paatelld, etta vaikka tyohyvinvointi on paapiirteittdin kohdeorgani-
saation toimihenkildiden ja esimiesten kokemana hyvalla tasolla, niin kehittamistyollekin on tar-
vetta. Tutkimustulosten perusteella tydhyvinvointia mitanneiden osioiden ja tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisen keinoja kerdanneen avoimen kysymyksen perusteella vaikuttaisi silta, etta roolit tyoyh-
teisossa eivat ehka ole kaikille selvat. Tata paatelmaa tukee se, ettd monivalintaosion vaite "kan-
nan vastuun tyotehtavistani” sai tdyden samanmielisyyden mutta avoimessa aineistossa esiin
nousi tyytymattomyytta siita, etta tyoyhteisossa kaikki eivat huolehdi omista tydtehtdvistaan. Ris-
tiriita viittaa siihen, ettd toimenkuvissa ja tyérooleissa on epdselvyytta. Vdite “oma roolini tydyh-
teisdssdni on minulle selked” oli kolmanneksi vahiten samanmielisyyttd aiheuttanut ja erityisesti
vastausvaihtoehto "melko samaa mieltd” korostui vastauksissa. Tutkittaessa korrelaatioita ha-
vaittiin myos, ettd oman tyoroolin selkeys korreloi positiivisesti luottamuksen kokemiseen tyéyh-

teisOssa. Se on vahva viite siihen, etta rooliristiriidat aiheuttavat tyoyhteisossa luottamuspulaa.

Tutkimuksessa nousi esiin myds muita asioita, jotka antavat tukea rooliepaselvyyksien kokemi-
selle. Esimerkiksi tydkuorman koetaan jakautuvan epétasaisesti. Se taas voi pakottaa jatkamaan
tyopaivaa tyoajan jalkeen, joka lisdad kuormittumista ja vahentaa palautumiseen kdytettavissa ole-
vaa aikaa. Toisaalta koetaan myds, etta kesken jaaneet asiat kuormittavat vapaa-ajalla ja vaikeut-

tavat tyosta palautumista.

Esimiestydn osalta kehitettavaa vaikuttaisi olevan esimiehen innostavuudessa ja motivoinnin ky-
vyissd sekd esimieheen suuntautuvassa luottamuksessa. Koska kohdeorganisaation esimiehet
osallistuivat tutkimukseen itsekin, niin esimerkiksi stressin kokemukset ja palautumisen vaikeus
koskevat heitakin. Toisten motivoiminen ja innostaminen on vaikeaa, jos omat voimavarat ovat
vahissa. Kehittamisideoita kerdnneessd avoimessa kysymyksessd esimiestyolta toivottiin lisda
vuorovaikutusta ja emotionaalista tukea. Johtamiselta toivottiin modernin johtamisen keinoja

seka avointa ja ajantasaista viestintaa.

Ty6paikkakiusaamista oli tutkimuksen perusteella tydyhteisdssa koettu. Kiusaaminen tyoyhtei-
sOssa on vakava asia ja on johdon ja esimiesten velvollisuus puuttua siihen viipymatta, silla yksikin
kiusaamistapaus on liikaa. Tutkimuksessa havaittiin negatiivista korrelaatiota tydssa koetun kiu-
saamisen ja tyossa koetun luottamuksen valilla. Se tarkoittaa sitd, ettd ne, jotka tydssaan olivat
kokeneet kiusaamista, kokivat myds, etta heihin ei tydyhteisdssa luoteta. Luottamus on psykolo-
gista turvallisuutta ja yksi sosiaalisen padoman peruspilareita, joten kiusaamisella tydyhteisdssa

on vakavat seuraukset.
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Tutkimus osoitti myds, ettda kohdeorganisaation toimihenkilot ja esimiehet kokevat tydnsa stres-
saavaksi. Mahdollisia stressin syita tama tutkimus ei valaise, silla stressin syntysyyt ovat hyvin
moninaiset. Tiedetdan kuitenkin, etta tutkittavista noin puolet eivat kykene irrottautumaan tyos-
tdan vapaa-ajallaan ja se on yksi mahdollinen syy stressin syntymiselle. Yhteisollisyyden kokemuk-
set ovat alueellisesti hyvat, mutta yhteisollisyyden kokemukset toimipisteiden vililla vaativat ke-

hittamista.

Psykologisen pddoman ulottuvuuksista sitkeys vaikuttaa olevan tutkittavien keskuudessa harvi-
naisempi ominaisuus kuin muut kolme ulottuvuutta. Optimismia mittaavaan vaitteeseen yksi vas-
taaja jatti vastaamatta, mutta silti optimismi vaikuttaisi olevan itseluottamusta ja toiveikkuutta
vahdisempi psykologisen padoman tekija. Toimihenkilén henkilokohtaista tyohyvinvointia on
myos fyysisten perustarpeiden tyydyttdminen, kuten laadukas ravinto, riittava lepo ja riittava
maara liikkuntaa. Tutkimuksen perusteella noin puolella tutkittavista lilkkunnan lisdédminen olisi tar-
peen. Korrelaatioita tutkittaessa havaittiin, etta yksilon toiveikkuuden ja itseluottamuksen valilla
on havaittavissa kohtalaista korrelaatiota. Se voi viitata siihen, etta toiveikas yksil6 myds luottaa

itseensa helpommin kuin toivoton.
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5 Kehittamissuunnitelma

Tyon tavoitteena oli tuottaa suppea tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma kohdeorganisaa-
tiolle tutkimuksen tuottamien tulosten perusteella henkiloston kanssa yhteistydssa. Tutkimustu-
losten valmistuttua ne esitettiin koko organisaatiolle avoimessa Teams-palaverissa. Tutkimuksen
tuloksista koostettu Powerpoint-esitys lahetettiin myds koko henkildstolle esittamistilaisuuden
jalkeen. Tulosten esittamistilaisuudessa oli Iasna toimihenkil6ita ja johdon edustajia. Seka tilai-
suudessa etta jalkeenpain lahetetyssa sahkopostissa tarjottiin mahdollisuutta esittda kysymyksia
ja keskustella tuloksista tarkemmin, tarvittaessa myos kahden kesken tutkijan kanssa. Tutkimuk-
sen tulosten perusteella tehtiin tydyhteisolle nostoja eri kehittamiskohteista, joista valittiin kehit-

tdmissuunnitelmaan kaksi asiaa.

Koska tdman opinndytetyon kehittdmisosuus on hyvin rajattu, kaytettiin esittamistilaisuutta ka-
navana levittda tietoisuutta tyohyvinvoinnin kehittdmistoimista laajemminkin kuin kehittamis-
suunnitelmaan valittavien asioiden osalta. Vastuu tyohyvinvoinnista on seka yksilolla itsellaan
ettd tyonantajalla. Tutkimuksen tulokset viittasivat siihen suuntaan, ettad henkil6kohtaisen hyvin-
voinnin osalta erityisesti liikkunnan lisédminen koski noin puolta vastaajista ja timan merkitysta
nostettiin esittamistilaisuudessa esiin korostaen jokaisen omaa vastuuta omasta tyéhyvinvoinnis-
taan. Toisaalta esittamistilaisuudessa tuotiin myds tydnantajan edustajille tiedoksi, etta tydyhtei-
sOssa on koettu kiusaamista. On tydnantajan vastuulla ryhtya kiusaamisenvastaisiin toimenpitei-

siin.

Ty6hyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan ehdotettiin kehittdmiskohteiksi tutkimustulosten pe-
rusteella tydhyvinvoinnin sosiaalisen pddoman kehittdmista ja yhteisollisyyden vahvistamista. Yh-
teisollisyys oli tassa tutkimuksessa erillinen osio tyohyvinvoinnista mutta se linkittyy vahvasti tyo-
yhteis66n, joka on osa tyohyvinvoinnin sosiaalista pddomaa. Toisten tyon arvostaminen, luotta-
mus seka kiusaaminen tyoyhteistssa olivat huonoimmaksi koetut osa-alueet sosiaalisen pddoman
alueella. My6s tutkimuksen korrelaatioita etsiessa yhteiseksi nimittdjaksi monelle havaitulle kor-

relaatiolle oli luottamus.

Tyoyhteison perustehtdvan kirkastaminen ja jokaisen tyotehtdvien tdasmentdaminen on hyva keino
lahted liikkeelle tydhyvinvoinnin kehittamisestd. Esimerkiksi tunne siitd, ettd tyotoverit eivat
hoida tyotehtaviaan, voikin johtua siitd, etta tyotovereiden tehtdavakentta on epaselva. Toisaalta
omien tyotehtdvien hoitaminen menestyksekkaasti vaatii sekin selvdaa kasitystda omasta vastuu-

alueesta. Toimenkuvien selkeyttdamiseen on kohdeorganisaatiossa jo tartuttu ja niita kdydaan lapi
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seka selkeytetadn paraikaa. Samoin perehdyttamisprosessin lapikaynti uusien toimihenkildiden
kanssa on siirretty yhden esimiehen vastuulle. Toimia tyéhyvinvoinnin lisddmiseksi on siis kohde-

organisaatiossa jo tehty.

Tutkimuksen ensimmaiselld avoimella kysymykselld kerattiin kehittamisehdotuksia tutkittavilta.
Sieltd paatettiin nostaa osaksi kehittdmissuunnitelmaa esiin ehdotus, jossa toivottiin niin sanot-
tuja saannollisesti toistuvia “sparraustuokioita” esimiehen ja toimihenkilon valille. N&illa matalan
kynnyksen keskustelutuokioilla voidaan vastata useampaan kehittamistoiveeseen, kuten esimie-
hiltd toivottuun emotionaaliseen tukeen, palautteen saamiseen tyosta, vuorovaikutuksen lisaa-
miseen toimihenkilon ja esimiehen vililld, tydkuorman tasaamiseen ja mahdollisten ongelmakoh-

tien tuomiseen esiin.

Toiseksi osa-alueeksi kehittdmissuunnitelmaan valittiin yhteisollisyyden lisddminen toimipistei-
den valilla. Yhteisollisyyden kokemus on tdrkea osa tydssa viihtymista ja tyon tuloksellisuutta, jo-
ten on perusteltua ottaa se toiseksi kehittamiskohteeksi. Tutkimuksen toisella alakysymyksella
haluttiin selvittdaa, miten yhteisollisyytta koetaan hajautetussa, osittain etatyota tekevassa orga-
nisaatiossa. Tulosten perusteella yhteisollisyyden kokemukset erityisesti toimipisteiden valilla

ovat huonot, joka sekin tukee valintaa.

Tavoitteena on yhteisollisyyden kokemuksen lisdiaminen erityisesti toimipisteiden valilla. Koska
valimatkat ovat organisaation toimipisteiden valilla pitkidkin ja toimihenkildita on useita, niin toi-
mipisteittdin tapahtuvien vierailujen jarjestaminen fyysisesti voi olla vaikeaa. Siksi kehittamis-
suunnitelmaan yhteisoéllisyyden lisddmisen keinoiksi on otettu myos Teams-palaverit tai muut toi-
mihenkildiden sopivaksi kokemat tavat. Yhteistyon lisddminen toimipisteiden valilla tarjoaa myos

mahdollisuuden oman osaamisen jakamiseen.

Taulukossa 3 on havainnollistettuna valitut kehittamiskohteet, niille asetetut tavoitteet, vastuut,
aikataulut seka mittarit. Sparraustuokiot esimiehen ja toimihenkilon valilla on ensimmainen ke-
hityskohde, jonka tavoitteena on vuorovaikutuksen lisidminen. Vastuu naistd keskusteluista on
esimiehilla. Aikataulullisesti kehittamissuunnitelmassa on varattu aikaa 15 minuuttia toimihenki-
163 kohden kuukaudessa. Valittu mittari sparraustuokioihin on toteutuneet keskustelut ja keskus-

telun perusteella kirjattu lyhyt raportti siitd, mita keskustelussa on kasitelty.
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Taulukko 3. Tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma
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6 Pohdinta

Taman opinndytetyon tarkeimpana tavoitteena oli kartoittaa keskeisimmat teemat kohdeorgani-
saation toimihenkildiden ja esimiesten tyohyvinvoinnista. Yleisesti tulokset viittaavat siihen, etta
tyohyvinvoinnin tila kohdeorganisaatiossa on hyva. Tyohyvinvoinnista keskeisimmat kehittamista
vaativat teemat ovat sosiaalinen padoma ja rakennepdaioma. Taman opinndytetyon kehittamis-
tehtavalla pyritdan vastaamaan sosiaalisen paaoman kehittamiseen ja kohdeorganisaatiossa on

jo tartuttu toimeen rakennepadoman kehittamiseksi, kuten luvussa 5 on kuvattu.

Ty6hyvinvoinnin rakennepddoma koostuu organisaatiosta ja tyon sisallosta. Tahan tyohyvinvoin-
nin osa-alueeseen oltiin tyytyvaisimpia mutta kehittdmistakin on. Hyvinvoivassa organisaatiossa
toimitaan siten, ettd henkilostd otetaan huomioon esimerkiksi strategiatydssa ja muutosjohtami-
sessa. Tutkimuksen tulosten perusteella vaikuttaisi sille, ettd muutosviestinta ja strategiatyon

osallistavuus olisivat osa-alueita, joihin tutkittavat toivoisivat muutosta.

Tyon sisallossa tyytyvaisyytta koettiin palkkaukseen. Se on osa tydn kannustearvoa. Toisaalta toi-
vottiin oman osaamisen kehittdmista, joka sekin sisaltyy tyon kannustearvoon. Oman osaamisen
hyddyntamisen tasapuolisuutta ja palautetta tydsta toivottiin sekd monivalintaosuudessa etta

avoimessa osuudessa.

Ty6hyvinvoinnin sosiaalinen padoma koettiin tutkimusosioiden huonoimmaksi osa-alueeksi. Se
tarkoittaa sitd, ettd osiossa oli monivalintakysymysten osalta eniten erimielisyytta ja tyohyvin-
voinnin kehittamisideoissa sosiaalinen padoma sai eniten mainintoja. Kehittamisen paikkoja tut-
kimuksen tulosten perusteella olisi tyoyhteisossa vallitsevan luottamuksen osalta sekd esimiehen
ja toimihenkilon vililld ettad toimihenkildiden kesken. Sosiaalinen pddoma rakentuu luottamuk-

selle ja vuorovaikutukselle, jota tutkimuksen tulosten perusteella pitdisi tydyhteisdssa vahvistaa.

Tybyhteistssa on myos koettu kiusaamista. Tassa tutkimuksessa koettu luottamus muuttujana
vaikuttaisi havaittujen korrelaatioiden perusteella olevan jossain maarin riippuvainen tyoyhteisén
roolien selkeyteen, esimieheen kohdistuvaan luottamukseen seka koettuun kiusaamiseen. Luot-
tamuksen puute tydyhteisdssa heijastuu tydkulttuurin lisdksi myos sidosryhmiin. Tyytyvaisyytta
tyoyhteistssa koetaan siitd, etta kaikki vastaajat kokevat saavansa tyotovereiltaan apua. Avun

antaminen on yksi sosiaalisen padoman ilmentyma.



43

Esimiestyo ja johtaminen on sosiaalisen padoman toinen ulottuvuus. Hyvaa johtamista on oikeu-
denmukaisuus, luotettavuus, tarjottu tuki sekd myonteisen ilmapiirin yllapitaminen. Tassa tutki-
muksessa esimiesty0lta toivottiin lisda vuorovaikutusta ja emotionaalista tukea. Monivalintaky-
symyksissa poikkeamana esiintyi esimieheen kohdistuva luottamus. Johdolta toivottiin lisaa luot-

tamusta ja modernimpaa johtamistyylia.

Psykologisen padgoman ulottuvuudet ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys eli re-
silienssi. Tassa tutkimuksessa itseluottamus ja toiveikkuus koettiin tutkittavien keskuudessa vah-
vemmiksi kuin optimismi ja sitkeys. Se kertoo, etta tutkittavat uskovat itseensa ja kykyihinsa sel-
vitd haasteista ja ovat itseohjautuvia ja sitoutuneita. Optimistisia ajatusmalleja hyédyntava yksilo
suhtautuu ongelmiin haasteina, joista selvidmiseksi tulee ponnistella ja sitkea yksilo jaksaa aloit-
taa alusta epaonnistuttuaankin. Vaikuttaa sille, etta tutkittavat ovat valmiita ottamaan haasteita

vastaan ja uskovat selviytyvansa niista, mutta kohdatessaan ongelmia saattavat lannistua.

Tutkittavien vastausten perusteella liikkunnan harrastaminen on noin puolella vastaajista liian va-
haista. Saanndllinen lilkkkuminen vahentda unettomuutta ja on apuna stressinhallinnassa, joten
olisi tarkeda rohkaista toimihenkil6itd ja esimiehia liikkkumaan enemman. Tutkimuksen perus-

teella vastaajat saavat riittavasti unta ja syovat terveellisesti. Ne ovat tyokykya tukevia asioita.

Tutkimus pyrki myos selvittdamaan, vaikuttaako organisaation hajanaisuus ja etatyon tekeminen
koettuun yhteisollisyyteen. Yhteisollisyys perustuu luottamukselle ja vuorovaikutukselle. Siita
huolimatta, etta tutkimustulosten perusteella tyoyhteisossa koettu luottamus ei ole parhaalla
mahdollisella mallilla, alueellisesti yhteisollisyyden kokemukset ovat hyvat. Toimipisteiden valilla
yhteisollisyyttad koettiin olevan vahemman. Erityisesti toimipisteiden valilla olevan yhteisollisyy-
den lujittaminen otettiin kehittdmissuunnitelman toiseksi osa-alueeksi. Lisddntyneen etatyon vai-

kutukset yhteisollisyyden kokemuksiin olivat hajanaiset.

Lisdksi haluttiin tutkia, kykenevatko tutkittavat irrottautumaan tydstdan vapaa-ajallaan. Suurin
osa tutkittavista rajaa tyontekonsa tydajan sisdlle, joten vapaa-aikaa jaa riittdvasti. Valtaosa vas-
tanneista kuitenkin kokee olevansa tydnsa vuoksi stressaantunut. Mahdollisia syita stressiin voi-
vat olla esimerkiksi voimavarojen puute tai epakohdat tydssa. Pitkdaikaisen heikentavan paineen
on todettu aiheuttavan tyduupumusta. Noin puolet tutkittavista kokevat pystyvansa irrottautu-

maan tyostdaan vapaa-ajallaan. Se on uupumukselta suojaava tekija.

Ty0sta irrottautumisen keinoja tiedusteltiin vastaajilta avoimella kysymyksella. Vastaajien kaytta-
mat tyosta irrottautumisen keinot olivat toimintasuuntautuneita, kuten liikunta ja harrastukset.

Myos perheen ja ystavien kanssa vietetty aika mainittiin useita kertoja.
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Tutkimuksella pyrittiin myos keraamaan tutkittavilta kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseksi kohdeorganisaatiossa. Niitd saatiin runsaasti ja molemmat kehittamissuunnitelmaan

poimitut tehtdvat olivat peraisin kehittamisehdotuksista.

Kyselyssa ei kdytetty taustamuuttujia, koska vastaajien anonymiteettia haluttiin suojella. Tutki-
mus toteutettiin kokonaistutkimuksena tutkimusjoukon pienen koon vuoksi. Taustamuuttujien
kysyminen, kuten vastaajan sukupuoli tai toimipiste, olisi vaarantanut tutkittavien anonymiteetin.
Paatos taustamuuttujien pois jattamisesta tehtiin tietden, etta se vaikuttaisi kdytossa olevien ti-
lastollisten menetelmien laajuuteen. Tutkimuksen onnistumiselle tarkedmpaa oli turvata vastaa-
jien anonymiteetti ja saada sitd myo6ten keratyksi mahdollisimman paljon vastauksia. Pelkona oli,
ettd mikali kyselyssa olisi kysytty sukupuolta tai toimipistettd, ei vastauksia olisi saatu niin hyvin

kuin nyt saatiin.

Reliabiliteetti kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkoittaa toistettavuutta. Tyéhyvinvointi on kui-
tenkin asia, joka muuttuu ajan myo6ta. Taman tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa koettua tyohy-
vinvoinnin tilaa kohdeorganisaatiossa, johon tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan valituilla
kehittamiskohteilla pyritdaan vaikuttamaan. Ihannetilanteessa taman saman kyselyn toistaminen
vaikkapa vuoden paasta tuottaisi erityisesti kehityskohteiden teemojen osalta paremmat tulok-
set. Tama tutkimus on toisaalta myos tapaustutkimus eli sen tarkoituksena on tuottaa syvallista
ja yksityiskohtaista tietoa juuri kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin tilasta. Reliabiliteetti tassa
tutkimuksessa on pyritty varmistamaan silla, etta tutkimuksessa kdytetaan seka laadullisia etta
maarallisida menetelmia. Tutkimuksessa havaittujen korrelaatioiden merkitsevyystaso on yli 0,05
eli tulokset eivat ole yleistettdvissa. Koska kyseessa on kokonaistutkimus niin yleistettavyydella ei

ole tulosten kannalta merkitysta.

Tutkimuksen validiteetti on sen kykya tuottaa vastaus tutkimusongelmaan. Tdman tutkimuksen
paakysymys koski tutkittavien tyéhyvinvoinnin kokemuksia kohdeorganisaatiossa kevaalla 2021.
Tavoitteena oli kartoittaa tyohyvinvoinnin tila eli 16ytaa keskeisia teemoja tydhyvinvointisuunni-
telman tekemiseksi ja tydhyvinvoinnin kehittamiseksi tulevaisuudessa. Tutkimuksen kvantitatiivi-
sessa osassa validiteetti on tutkijan kykya operationalisoida kdsitteet kyselyyn. Siind onnistuttiin

paadosin hyvin.

Kahden kysymyksen osalta kysymyksen asettelu ei ole ollut onnistunutta. Vaite "kun kohtaan
tyodssani vastoinkdymisid, minun on vaikea paasta niista yli ja siirtyd eteenpain” olisi pitanyt esit-
tda seuraavanlaisesti: "Kun kohtaan vastoinkaymisid tydssani, minun on helppo paasta niista yli

ja siirtya eteenpain”. Negaation kautta esitetty kysymys poikkeaa muista ja kyseisen kysymyksen
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tuottama ositettu pylvasdiagrammi on padinvastainen kuin muiden. Se vaikeutti aineiston tulkin-
taa ja on voinut vaikuttaa myos vastauksiin, vaikka kysymys itsessaan on validi. Kuvaajien tarkoi-
tus oli visualisoida tulokset helposti tulkittavaan muotoon ja tassa ei taman kysymyksen osalta

onnistuttu.

Samoin vaite “olen kokenut kiusaamista tydssani” olisi pitanyt esittdaa positiivisesti eli: “En ole
kokenut kiusaamista tydssani”. Tama olisi helpottanut tulosten tulkintaa ja tuottanut tasalaatui-
sempia tuloksia esimerkiksi vastausten keskiarvon osalta. My6s taman vaitteen osalta kuvaaja ei
sopinut osion muiden kuvaajien tuottamaan sarjaan ja on voinut tuottaa vaikeuksia tutkittaville
tutkimuksen tuloksien ymmartamiseen. Vaitteiden kuvaajat on jarjestetty vastausten tuottaman
keskiarvon mukaisesti vasemmalta oikealle, mutta ndiden kahden véitteen osalta tdma ei onnis-

tunut.

Validiteettia lisdd monivalintakysymysten vastausvaihtoehdoissa oleva neutraali vaihtoehto “ei
samaa eika eri mieltd”. Muotoilemalla vastausvaihtoehto nain tarjotaan vastaajalle mahdollisuus
asettua neutraalille kannalle ja toisaalta helpotetaan tutkijan tulkintaa verrattuna siihen, etta vas-
tausvaihtoehtona olisi “en osaa sanoa”, jolloin vastaukset voivat pitaa sisaltda paitsi neutraaleja
vastauksia kysyttavasta asiasta mutta myos vastauksia, joissa tutkittava ei ole ymmartanyt kysy-
mystd. Toisaalta voidaan kysya, onko ylipaataan mahdollista olla neutraalilla kannalla, kun kysy-

tdan koetusta tyopaikkakiusaamisesta? Talloin neutraalit vastaukset voidaan tulkita epardinniksi.

Kvalitatiivisen osion osalta validiteettia tuo tutkimusjoukon pienuus. Kun kasiteltavaa aineistoa
on vdhemman, tutkijan tyd on pienempi ja tarkkuus aineiston kasittelyssa voi olla parempi. Pate-
vyytta lisdava tekija on myos se, ettd laadullinen aineisto ja kuinka se on tutkimuksessa kasitelty,

on nahtavissa tutkimuksen liitteissa. Tehdyt valinnat on myds pyritty perustelemaan.

Tutkijan oma ammatillinen kehittyminen opinnaytetyon ja tutkimuksen tekemisen aikana on ollut
merkittavaa. Tutkimuksen tekeminen kdytannossa on avartanut ymmarrysta siita, miten monita-
soinen asia tyohyvinvointi on. Tybhyvinvoinnin, palautumisen ja yhteiséllisyyden teorioiden yh-
distyminen kaytantoon ja tutkimuksen tuloksiin on ollut valtavan mielenkiintoista, vaikkakin tyo-
|asta. Tilastollisten menetelmien kdyttaminen ja erityisesti korrelaatioiden etsiminen muuttujien

valilld oli mieluista.

Alkuperaisen aikataulun mukaisesti opinnaytetydn oli maara valmistua alkusyksysta, kun se aloi-

tettiin joulukuussa 2020 aiheanalyysilla. Tutkimus viivastyi kokopaivatyon aloittamisen tuomien
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kiireiden ja muiden opintojen samanaikaisuuden vuoksi. Alkuperdinen aikataulu oli todennakai-
sesti lahtokohtaisestikin liian tiukka ottaen huomioon, ettd samanaikaisesti oli meneilladn nor-

maali maara kursseja.

Jatkotutkimusaiheiksi sopisivat hyvin tutkittavien kokeman ty6peraisen stressin syyt. Taman tut-
kimuksen ansiosta tiedetaan, ettd suurin osa vastanneista kokee stressida mutta stressin syihin
tutkimuksella ei otettu kantaa. Lisaksi voisi olla hyva toistaa tdma tutkimus esimerkiksi vuoden
2023 kevaalla, jolloin kehittdmissuunnitelman mukaiset toimet on tehty. Myds pienempia ja pai-
kallisempia tyohyvinvoinnin kartoituksia olisi syyta tehda vuosittain esimiesten toimesta. Tallai-
seen soveltuisi hyvin esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen sivuilta 16ytyvat tyohyvinvointikyselyt tai

Kevan Tyohyvinvointikysely, joka vaatii kirjautumisen.
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Liitteet

Hei kaikki!

Opintoni Kajaanin ammattikorkeakoulussa ovat edenneet siihen vaiheeseen, ettd on tullut aika
tehda opinnadytetyd. Muistin virkistykseksi kertaan, etta opiskelen liiketaloutta nyt toista vuotta
ja suuntaudun esimiestyohon ja tyoyhteisdjen kehittamiseen. On siis varsin luontevaa, etta opin-
ndytetyoni aiheeksi valikoitui tyohyvinvointitutkimus. Luontevalta tuntui myos lahestya viime ke-
vaan tyoharjoittelun ja kesatyOpestin tiimoilta tata tutuksi tullutta tyoyhteis6a pyyntdineni. Mi-
nun onnekseni tyéhyvinvointitutkimusta ei taalla XX:1la ollut aiemmin toimihenkildiden keskuu-

dessa tehty, joten sille oli selva tarve.

Tutkimuksen tarkoituksena on siis saada tietoa XX:n toimihenkildiden kokemasta tyohyvinvoinnin
tilasta kevaalla 2021. Tutkimus on ajan hengen mukaisesti kiinnostunut myos hajautuneen orga-
nisaation ja lisddntyneen etatyon tekemisen vaikutuksista yhteisollisyyden kokemukseen, mutta

my0s tyosta palautumisen kokemuksista.

Koska organisaatiomme kasittaa vain parisen kymmenta toimihenkilda ja tutkimus pyrkii muo-
dostamaan kokonaiskuvan tyéhyvinvoinnin tasosta, tutkimukseen on valittu osallistujiksi kaikki

organisaatiossa tyoskentelevat toimihenkilot.

Tama tutkimus pyrkii kartoittamaan koetun tydhyvinvoinnin tilan, jotta saisimme arvokasta tietoa
tyohyvinvoinnin kehittdmisen kohteista. Kyselyyn vastaamalla olet siis henkilokohtaisesti mukana
kehitystyOssa ja padset omalta osaltasi vaikuttamaan tyéhyvinvoinnin edistamiseen. Sita luotet-

tavampaa tietoa kysely tuottaa, mitd useampi kyselyyn vastaa.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti. Kyselyssa ei kysyta sellaisia kysymyksia, josta
vastaajan voisi tunnistaa, kuten ikd, sukupuoli, toimipiste tai nimike. Kaikki vastaukset myds kasi-
tellddn ehdottoman luottamuksellisesti ja opinndytetyon valmistuttua havitetdan asianmukai-

sesti.

Linkki kyselyyn I6ytyy alapuolelta. Vastaamiseen menee aikaa noin 15-20 minuuttia ja vastaami-
seen saa kayttaa tyodaikaa. Kysely koostuu pdaosin monivalintakysymyksistd mutta joukossa on

my6s muutama avoin kysymys, joihin myos toivon saavani kaikilta vastaukset.

Ystavallisin terveisin, Sonja Kangasluoma
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Kysely kartoittaa Yritys X:n tyohyvinvoinnin tilaa kevaalla 2021. Pyri siis vastaamaan kysymyksiin

siten, ettd annettu vastaus kuvaa kokemustasi tai ndkemystasi asiasta talla hetkella.

Osio 1. Organisaatio ja tyon sisalto

10.

11.

Olen tietoinen tydni tavoitteista

Tunnen oloni turvalliseksi tydssani

Organisaation arvot ohjaavat tyoni tekemista

Saan tukea oman osaamiseni kehittdmiseen

Hallitsen tyotehtavani

Voin vaikuttaa tyoni sisaltoon

Voin hyédyntdd omaa osaamistani tyossani

Saan tyOstani palautetta

Oma roolini tydyhteisdssa on minulle selkea

Ty6tehtdvani ovat monipuolisia

Olen tyytyvdinen palkkaani

Osio 2. Tyoyhteiso ja esimiestyd

Minuun luotetaan tydyhteisdssani

Tyo6tani arvostetaan tyoyhteisossani

Tarvittaessa saan apua tyotovereiltani

Olen kokenut kiusaamista tydssani

Kannan vastuun omista tyotehtavistani

Esimieheni on reilu ja oikeudenmukainen
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7. Voin luottaa esimieheeni
8. Saan esimieheltadni tukea
9. Esimieheni osaa innostaa ja motivoida

Osio 3. Oma hyvinvointi, osaaminen ja tydssa jaksaminen

1. Nukun riittavasti

2. Syon terveellisesti

3. Liikun riittavasti

4, Uskon, ettd minulla on ty6lleni annettavaa

5. Osaan asettaa itselleni tavoitteita tydssani ja pyrkia niita kohti

6. Suhtaudun ty6honi optimistisella asenteella

7. Kun kohtaan tydssani vastoinkdymisia, minun on vaikea paasta niista yli ja siirtya eteen-
pain.

8. Avoin kysymys: Kerro omin sanoin, millaisin keinoin tydhyvinvointia voitaisiin mielestasi

Yritys X:la kehittaa?

Osio 4. Tyosta palautuminen

1. Olen stressaantunut tdideni vuoksi

2. Teen toita ainoastaan tybaikana

3. Pystyn irrottautumaan tyostani vapaa-ajallani

4. Avoin kysymys: Kerro omin sanoin, millaisia tyosta palautumisen keinoja kaytat (esim.

ystadvien kanssa vietetty aika, liikkuminen, harrastukset, lapset ja perhe..)

Osio 5. Yhteisollisyys

Hyva yhteisollisyys tyoyhteisdssa koostuu toimivasta vuorovaikutuksesta, hyvasta ilmapiirista,
tasa-arvoisuuden kokemuksesta, yhteistyostd, yhdenmukaisista toimintamalleista ja yhteenkuu-

luvuuden tunteesta.
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1. Koen yhteisollisyytta koko organisaation tasolla

2. Koen yhteisollisyytta omassa alueellisessa tiimissani

3. Etatyon tekeminen on mielestani heikentanyt yhteiséllisyytta
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Pelkistetty ilmaus

Kasite

Teema

P3dluokka

Toimihenkildiden vaihtuvuuden tiedot-
tamisessa on ollut ongelmia pitkdan

Muutosviestinta

Isoista muutoksista on tiedotettu to-
della lyhyella aikataululla

Muutosviestinta

(Tyohyvinvointia kehitetaan) Selkealla

Organisaatio

Tydhyvinvoinnin strategi- 4
liilketoimintastrategialla ja sen aktiivi- vo yv'.v?l . In strateg! @
) . nen kehittdminen
sella jalkauttamisella
Olisi syyta harkita vakavasti henkil6sto- | Tyéhyvinvoinnin strategi-
paallikon palkkaamista/kouluttamista nen kehittdminen
Etatyd on jonkinlainen “pahe” johdon .
. Y . J P J Tyon muotoilu
mielesta
Kannustava asenne ja tasapuolinen ke-
hittymisen mahdollisuus jokaiselle Kannustearvo
oman ammattitaitonsa kartuttamiseen
Toimenkuvan kannalta merkitykselliset Perehdvtvs Rakenteellinen
asiat opetettaisiin perehdytysvaiheessa vty pddoma (14)
Olisi tarkeaa perehdyttaa perehdytysop-
. P . 4 P ytysop Perehdytys
paan mukaisesti
Jokaisella olisi selvilla oma toimenku-
vansa ja myos muut tietdisivat mita ke- | Tyon hallinta Tyon sisaltod
nenkin toimenkuvaan kuuluu (10)
Ty0sta olisi tarkeda saada palautetta Tyon hallinta
Tarkeda on myds, etta on toimiva jarjes- R .
o ’ Tyén hallinta
telma (Likelt) ¥
Jokaiselta tyontekijalta edellytetdan
merkintjen tekemista jarjestelmaan Tyon hallinta
(Likelt)
Tyotaakkojen jakautumisesta pitaisi R .
Y . Jen jakautumisesta prtais Tyon hallinta
huolehtia
Kaikki ehtisivat tehda tyonsa tydajan R .
. y yoa) Tyon hallinta
puitteissa
Luottamusta lisaa (johdolta), ei tarvitse .. .
o ) . U ) Moderni johtaminen
kaitsia kuin lapsia Johtaminen

Pehmeampi johtamistyyli vaikuttaa toi-
mihenkildiden pysyvyyteen

Moderni johtaminen

(2)

Asioihin puuttumisella

Moderni johtaminen

Rohkeasti puuttumalla (asioihin)

Moderni johtaminen

Esimiestyo0 ja
johtaminen

(3)

Sosiaalinen
padoma (18)




(Tyohyvinvointia kehitetdan) avoimella

N . e e Viestinta

ja ajantasaisella viestinnalla

Vuorovaikutus esihenkilon kanssa olisi L
i s Viestinta

tarkeaa

Sdanndlliset kalenteroidut keskuste-

lut/havainnointitilanteet vaikkapa ker- | Viestinta

ran kuussa, “sparraustuokiot”

Kehityskeskustelut olisi hyva sdannollis-
taa

Kehityskeskustelut

Esimiehen ja toimihenkildiden valisen
keskustelun lisaaminen kehityskeskuste-
luiden ohella (uupumisen estamiseksi)

Emotionaalinen tuki

Esimiestyo (4)

Jos ei merkintdja tehda (jarjestelmaan)
niin tahan tulisi puuttua -> asioihin
puuttuminen

Tybyhteisotaidot

Jos ei merkintdja tehda (jarjestelmaan)
niin tahan tulisi puuttua -> tyotehtavien
laiminlyonti

Tybyhteisotaidot

Puuttumalla asioihin

Tyoyhteisotaidot

Epaasiallinen kaytos tyoyhteisossa

Tyoyhteisotaidot

Ty6tehtavien laiminlydminen

Tyoyhteisotaidot

Asioista puhuttaisiin daneen

Tyoyhteisotaidot

Arvostetaan jokaisen tydopanosta

Tyoyhteisotaidot

Pidetdaan huolta hyvasta ilmapiirista

Tyoyhteisotaidot

Yhteisollisyytta toimistojen valilla (olisi)

Tyoyhteiso (9)

. Yhteisollisyys
hyva parantaa A
Ty6n kuormittavuus Stressi
Aina ei ole mahdollista palautua vapaa- .
. .. n Stressi
ajalla, kun tyot seuraavat kotiin
) . Palautuminen
Mahdollisuus keskusteluun ammattilai- .
Stressi

sen kanssa (uupumisen estamiseksi)

Henkilokohtaisen eldaman haasteet pa-
lautumisen esteena

Yksityiselama
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Pelkistetty ilmaus

Teema

Paaluokka

Liikuntaa

Liikuntaa

Liikunta

Liikuntaharrastus

Liikunta

Ulkoilu

Liikunta

Liikunta (7)

Pelailen

Muut harrastukset

Kasityot

Harrastukset

Harrastukset

Harrastukset

Harrastukset

Harrastukset (7)

Luonnossa liikkuminen

Liikkuminen luonnossa

Luonnossa liikkumi-
nen (2)

Vietdn ystavien kanssa aikaa

Ystavien kanssa vietetty aika

Ystavien kanssa ajan viettdminen

Ystavat

Ystavat

Ystavat (5)

Aikaa perheen kanssa

Laheisten kanssa oleminen

Perheen kanssa ajan viettaminen

Perheen kesken vietetty aika

Perhe

Perhe

Perhe (6)

Yritan irtautua mahdollisimman
paljon tybasioista

Olla ajattelematta mahdollisia
unohduksia ja hoitamattomia asi-
oita

Puhelimen voi laittaa danetto-
malle

TyoOasiat maaliin ennen vapaita

Tietoinen irrottau-
tuminen (4)

Katson elokuvia

Viihde (1)

Toimintasuuntautunut
vapaa-aika (16)

Tydajan ja vapaa-ajan
erottaminen toisistaan

(5)
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Olen tietoinen tyoni tavoitteista

Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 6 46,2% 46,2% 46,2%
Melko samaa mielta 5 38,5% 38,5% 84,6%
Jokseenkin eri mielta 2 154% 15,4% 100,0%

Total 13 | 100,0%

Tunnen oloni turvalliseksi tyossani

Frequency ' Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 5 38,5% 38,5% 38,5%
Melko samaa mielta 7 | 53,8% 53,8% 92,3%
Jokseenkin eri mielta 1 7.7% 7,7% 100,0%

Total 13 | 100,0%

Organisaation arvot ohjaavat tyoni tekemista

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 3| 23,1% 23,1% 23,1%
Melko samaa mielta 6 46,2% 46,2% 69,2%
El samaa eika eri mielta 2| 154% 15,4% 84,6%
Jokseenkin eri mieltd 2 154% 15,4% 100,0%

Total 13 | 100,0%

Saan tukea oman osaamiseni kehittamiseen

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
valid Taysin samaa mielta 2| 15,4% 15,4% 15,4%
Meko samaa mielta 8 61,5% 61,5% 76,9%
Jokseenkin eri mielta 3 23,1% 23,1% 100,0%

Total 13 | 100,0%

Hallitsen tyotehtavani

Frequency ' Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 6 46,2% 46,2% 46,2%
Meko samaa mieltd S| 38,5% 38,5% 84,6%
Ei samaa eka eri mielta 1 7,7% 7,7% 92,3%
Jokseenkin eri mieltd 1 7.7% 7.7% 100,0%

Total 13 1 100,0%
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Voin vaikuttaa tyoni sisaltoon
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 4| 30,8% 30,8% 30,8%
Melko samaa mielta 4| 30,8% 30,8% 61,5%
El samaa eka eri mieltd 1 7.7% 7.7% 69,2%
Jokseenkin eri mielta 4 | 30,8% 30,8% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Voin hyodyntaa omaa osaamistani tyossani
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 6 | 46,2% 46,2% 46,2%
Meko samaa mielta 4 30,8% 30,8% 76,9%
Jokseenkin eri mielta 2 154% 15,4% 92,3%
Taysin eri mielta 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Saan tyostani palautetta
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 3 23,1% 23,1% 23,1%
Melko samaa mielta 5| 38,5% 38,5% 61,5%
Ei samaa eka eri mielta 2 154% 15,4% 76,9%
Jokseenkin eri mielta 3| 23,1% 23,1% 100,0%
Total 13  100,0%
Oma roolini tyoyhteisossani on minulle selkea
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 2 154% 15,4% 15,4%
Meko samaa mielta 8| 61,5% 61,5% 76,9%
Jokseenkin eri mielta 3| 23,1% 23,1% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Tyotehtavani ovat monipuolisia
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielka 7 | 53,8% 53,8% 53,8%
Meko samaa mieltd 3| 23,1% 23,1% 76,9%
Jokseenkin eri mielta 3| 23,1% 23,1% 100,0%
Total 13 1 100,0%
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Olen tyytyvadinen palkkaani
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mieltd 7 | 53,8% 53,8% 53,8%
Meko samaa mielta 4| 30,8% 30,8% 84,6%
Ei samaa eka eri mielta 1 7.7% 7.7% 92,3%
Jokseenkin eri mielta 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Minuun luotetaan tyoyhteisossani
Frequency  Percent | Vald Percent | Cumulative Percent
Vald Taysin samaa mielta 6  46,2% 46,2% 46,2%
Meko samaa mielta 4 30,8% 30,8% 76,9%
Jokseenkin eri mieltd 2| 154% 15,4% 92,3%
Taysin eri mieka 1 7,7% 7,7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Tyotani arvostetaan tyoyhteisossani
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Vald Taysin samaa mielta 2| 154% 15,4% 15,4%
Meko samaa mielta 7 | 53,8% 53,8% 69,2%
Jokseenkin eri mielta 4 30,8% 30,8% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Tarvittaessa saan apua tyotovereiltani
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 7 | 53,8% 53,8% 53,8%
Melko samaa mielta 6 46,2% 46,2% 100,0%
Total 13 100,0%
Olen kokenut kiusaamista tyossani
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Meko samaa mielta 2| 15,4% 15,4% 15,4%
El samaa eka eri mielta 1 7,7% 7.7% 23,1%
Jokseenkin eri mielta 2 154% 15,4% 38,5%
Taysin eri mielta 8 61,5% 61,5% 100,0%
Total 13 | 100,0%




Kannan vastuun omista tyotehtavistani
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Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mieltd 12 | 92,3% 92,3% 92,3%
Meko samaa mielta 1 7,7% 7,7% 100,0%
Total 13  100,0%
Esimieheni on reilu ja oikeudenmukainen
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 6  46,2% 46,2% 46,2%
Meko samaa mieltd 5| 38,5% 38,5% 84,6%
Ei samaa eika eri mielta 1 7,7% 7.7% 92,3%
Jokseenkin er mielta 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Voin luottaa esimieheeni
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mieltd 4 | 30,8% 30,8% 30,8%
Meko samaa mielta 6 | 46,2% 46,2% 76,9%
Ei samaa eka eri mielta 3| 23,1% 23,1% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Saan esimieheltini tukea
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 6 46,2% 46,2% 46,2%
Melko samaa mielta 5| 38,5% 38,5% 84,6%
Ei samaa eika eri mielta 1 7,7% 7.7% 92,3%
Jokseenkin er mielta 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Esimieheni osaa innostaa ja motivoida
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mieltd 5| 38,5% 38,5% 38,5%
Melko samaa mielta S| 38,5% 38,5% 76,9%
Ei samaa eka eri mielt3 1 7.7% 7.7% 84,6%
Jokseenkin eri mielta 2| 154% 15,4% 100,0%
Total 13 | 100,0%
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Nukun riittavasti
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 4 | 30,8% 30,8% 30,8%
Melko samaa mielta S| 38,5% 38,5% 69,2%
Ei samaa eka eri mielta 1 7.7% 7.7% 76,9%
Jokseenkin eri mielta 3| 23,1% 23,1% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Syon terveellisesti
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mieltd 3| 23,1% 23,1% 23,1%
Meko samaa mielta 9 69,2% 69,2% 92,3%
Ei samaa eka eri mieltd 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Litkun riittavasti
Frequency  Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 2 154% 15,4% 15,4%
Meko samaa mielta 4 30,8% 30,8% 46,2%
Ei samaa eika eri mielta 2 154% 15,4% 61,5%
Jokseenkin eri mielta 4  30,8% 30,8% 92,3%
Taysin eri mielta 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Osaan asettaa itselleni tavoitteita tyossani ja pyrkia niita kohti
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 7 | 53,8% 53,8% 53,8%
Meko samaa mielta 4 | 30,8% 30,8% 84,6%
Jokseenkin er mieftd 2 15,4% 15,4% 100,0%
Total 13 1 100,0%
Suhtaudun tyohoni optimistisella asenteella
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulstive Percent
Vaid Taysin samaa mielta 3| 23,1% 25,0% 25,0%
Melko samaa mieltd S| 385% 41,7% 66,7%
El samaa eka eri mielta 1 7.7% 8,3% 75,0%
Jokseenkin samaa mielta 3| 23,1% 25,0% 100,0%
Missing 1 7.7%
Total 13 1 100,0%
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Kun kohtaan tyossani vastoinkdaymisid, minun on vaikea paasta niista yli ja siirtya eteenpain

Frequency = Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Melko samaa mielta 4 30,8% 30,8% 30,8%
El samaa eka eri mielta 2 154% 15,4% 46,2%
Jokseenkin eri mieltd S| 38,5% 38,5% 84,6%
Taysin eri mielta 2 154% 15,4% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Uskon, etta minulla on tyolleni annettavaa
Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Vald Taysin samaa mielta 6| 46,2% 46,2% 46,2%
Meko samaa mielta 6 | 46,2% 46,2% 92,3%
Jokseenkin eri mielta 1 7,7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Olen stressaantunut toideni vuoksi
Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 4 | 30,8% 30,8% 30,8%
Melko samaa mieita 6| 46,2% 46,2% 76,9%
Ei samaa eikd eri mieltd 1 7.7% 7,7% 84,6%
Jokseenkin eri mielta 1 7.7% 7.7% 92,3%
Taysin eri mielta 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Teen toita ainoastaan tyoaikana
Frequency @ Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Vakd Taysin samaa mielta 4 | 30,8% 30,8% 30,8%
Meko samaa mielta 6| 46,2% 46,2% 76,9%
Ei samaa eka er mieltd 1 7,7% 7.7% 84,6%
Jokseenkin eri mielta 2| 15,4% 15,4% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Pystyn irrottautumaan tyostani vapaa-ajallani
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Vald Taysin samaa mielta 3| 23,1% 23,1% 23,1%
Melko samaa mielta 4 | 30,8% 30,8% 53,8%
Ei samaa eka eri mielta 2| 15,4% 15,4% 69,2%
Jokseenkin eri mielta 4 | 30,8% 30,8% 100,0%
Total 13 | 100,0%




Liite 37/7

Koen yhteisollisyytta koko organisaation tasolla

Frequency ' Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 1 7,7% 7,7% 7.7%
Meko samaa mieltd 3| 23,1% 23,1% 30,8%
Ei samaa eka eri mielta 2| 15,4% 15,4% 46,2%
Jokseenkin eri mielta 6| 46,2% 46,2% 92,3%
Taysin eri mielta i | 7,7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
Koen yhteisollisyytta omassa alueellisessa tiimissani
Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 6 | 46,2% 46,2% 46,2%
Melko samaa mielta 4 30,8% 30,8% 76,9%
Ei samaa eka eri mielta 1 7.7% 7,7% 84,6%
Jokseenkin eri mielta 2| 154% 15,4% 100,0%
Total 13 | 100,0% |
Etatyon tekeminen on heikentanyt yhteisollisyytta
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Taysin samaa mielta 3| 23,1% 23,1% 23,1%
Melko samaa mieltd 2 154% 15,4% 38,5%
El samaa eka eri mielta 4| 30,8% 30,8% 69,2%
Jokseenkin eri mielta 3| 23,1% 23,1% 92,3%
Taysin eri mielta 1 7.7% 7.7% 100,0%
Total 13 | 100,0%
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Correlations
RANK of rooli_tydyhteisossa | RANK of luottamus_tydyhteisossa
RANK of rooli_tyoyhteisossa Pearson Correlation 1,000 ,6832
Sig. (2-tailed) ,010
N 13 | 13
RANK of luottamus_tydyhteisossa Pearson Correlation ,6832 1,000
Sig. (2-tailed) ,010
N 13 13
a. Significant at .05 level
Correlations
RANMK of toiveikkuus | RANK of itseluottamus
RAMNK of toweikkuus Pearson Correlation 1,000 ,B38=
Sig. (2-tailed) 019
M 13 | 13
RANK of itseluottamus  Pearson Correlation 6382 1,000
Sig. (2-tailed) L1019
M 13 13
3. Significant at .05 level
Correlations
RANK of esimies_voiluottaa | RANK of luottamus_tydyhteisssa
RANK of esimies_voiluottaa Pearson Correlation 1,000 6262
Sig. (2-tailed) 022
N 13 | 13
RANK of luottamus_tybyhteisossa Pearson Correlation 6262 1,000
Sig. (2-tailed) ,022
N 13 13
a. Significant at .05 level
Correlations
RAMNK of sinniklyys | RAMK of stressi
RAMK of sinnikkyys Pearson Correlation 1,000 ,567=
Sig. (2-tailed) (043
M 13 | 13
RAMK of stressi Pearson Correlation 5672 1,000
Sig. (2-tailed} L043
M 13 13

3. Significant at .05 level
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Correlations
RANK of kiusaaminen ' RANK of luottamus_tyoyhteisossa
RANK of kiusaaminen Pearson Correlation 1,000 -,651=
Sig. (2-tailed) ,016
N 13 | 13
RANK of luottamus_tydyhteisdssa Pearson Correlation -,6512 1,000
Sig. (2-tailed) ,016
N 13 13
a. Significant at .05 level
Correlations

RAMK of tydstd_irrottautuminen | RANK of sinnikkyys

RANMK of tydstd_irottautuminen

RANK of sinnikkyys

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

M

1,000 _601=
,030
13 13
- 6012 1,000
,020
13 13

3. Significant at .05 level



