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Tyon toimeksiantajana toimi Kajaanissa sijaitseva yritysketjuun kuuluva vaatetusliike, ja opinndytetyon ai-
heena oli psyykkisen tyohyvinvoinnin tutkiminen ja kehittdminen toimeksiantajayrityksessa. Tyon teoreet-
tisen tietoperustan paakasitteena oli psyykkinen tydhyvinvointi, jonka muodostumista tarkasteltiin yksilon
ja koko tydyhteison nakokulmista.

Tyon tutkimusongelmana oli kesalla 2021 tutkia, onko koronaviruspandemialla ollut vaikutusta toimeksi-
antajayrityksen henkildston psyykkiseen tyéhyvinvointiin. Tutkimuksen avulla haluttiin selvittaa henkilds-
ton psyykkisen tyohyvinvoinnin nykytila seka haluttiin selvittad, milla tavoin mahdolliset muutokset psyyk-
kisessa tyohyvinvoinnissa nakyvat.

Tyo6ssa tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta ja aineistonkeruumenetelmana toimivat yk-
sildhaastatteluina toteutetut teemahaastattelut. Teemahaastatteluista saatuja tuloksia tulkittiin padosin
aineistolahtoisesti, mutta aineistopohjaisen tulkinnan tukena hyddynnetiin myds teoriapohjaista tulkintaa
laajemman kokonaisuuden hahmottamisen ja kehittamistehtdvan laatimisen tueksi.

Tutkimuksen avulla toimeksiantajayrityksen henkildston psyykkisen tyéhyvinvoinnin nykytila saatiin sel-
ville. Teoreettisen viitekehyksen ja saatujen tutkimustulosten pohjalta toimeksiantajalle kehittamistehta-
vana laadittiin psyykkisen tydhyvinvoinnin tukemista ja kehittamista varten tarkoitettu yksilén opas. Opas
muodostuu yksiloille laaditusta konkreettisista toimintaohjeista, joita yksilot voivat hyédyntdaa omassa toi-
minnassaan. Yksilon toimintaohjeista on hyotya koko tyoyhteison psyykkisen tyohyvinvoinnin tukemiseksi
ja kehittamiseksi. Lisdksi oppaasta 16ytyy yksilon psyykkisen tydhyvinvoinnin ylldapitamisen ja kehittdmisen
tueksi tarkoitettu tydkalu. Tyokalua voidaan hyédyntda esimerkiksi psyykkisen tyéhyvinvoinnin nykytilan
selvittdmiseen ja tyohyvinvointisuunnitelman laatimisen tukena. Kokonaisuudessaan tama tyo siis hyodyt-
tda toimeksiantajayrityksen koko henkilostoa psyykkisen tydhyvinvoinnin tukemisessa ja kehittadmisessa.
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The client of this thesis was a clothing store located in Kajaani which is part of a business chain. The topic
of was researching and developing psychological well-being at work in the client company. The main con-
cept of the theoretical knowledge base was psychological well-being at work. Its formation was viewed
from the perspectives of the individual and the entire work community.

The research problem was to study during summer 2021 whether the covid-19 has had any impact on the
personnel’s psychological well-being at work. The aim of the research was to survey the current state of
the personnel’s psychological well-being at work and to discover how the possible changes are showing.

In this thesis, qualitative research was used as a research method and thematic interviews as individual
interviews were used as a data collecting method. The results of the thematic interviews were mostly ana-
lyzed on a data-based interpretation. Theory-based interpretation was also used as a support for the data-
based interpretation to help perceive the larger picture and to help create the development task.

The current state of the personnel’s psychological well-being at work was determined with the help of the
research. As a development task, there was created a guide for individuals to support and develop psycho-
logical well-being at work. The guide was based on the theoretical knowledge base and on the results of
the research. The guide includes concrete instructions which an individual can consider in their own activi-
ties at work. The instructions for the individuals are useful to support and develop the entire work commu-
nity’s psychological well-being at work. The guide also includes a tool which is meant to support and de-
velop the individual’s psychological well-being at work. The tool can be used, for example, to determine
the current state of the psychological well-being at work or as a support when preparing a plan for well-
being at work. Overall, this thesis benefits the entire personnel of the client company in supporting and
developing the psychological well-being at work.
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1 Johdanto

Koronaviruspandemia on puhuttanut paljon viimeisen kolmen vuoden aikana ympari maailmaa,
ja se on vaikuttanut voimakkaasti monilla eri aloilla. Useita yrityksid on ajautunut konkurssiin ja
jatkuva epavarmuus tulevasta on kuormittanut ihmisten psyykkista jaksamista ja hyvinvointia.
Naista syista syntyi oma kiinnostus lahted tutkimaan, kuinka pandemia on vaikuttanut omalla
asuinpaikkakunnalla Kajaanissa. Toimeksiantajana talle tyolle oli Kajaanissa sijaitseva yritysket-
juun kuuluvassa vaatetusliike. Kiinnostus juuri kyseista yritysta ja heidan henkilost6aan kohtaan
selittyi silla, etta olen aiemmin toiminut kyseisessa yrityksessa vaatemyyjana ja henkil6sto oli jo
entuudestaan tuttu. Aihe opinndytetyolle syntyi padasiassa aiheen ajankohtaisuudesta, omasta

henkilokohtaisesta kiinnostuksesta seka toimeksiantajan tarpeesta.

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen opinndytetyd, jonka keskeisena tutkimusongelmana oli
tutkia, onko koronaviruspandemia vaikuttanut toimeksiantajayrityksen henkildston psyykkiseen
tyohyvinvointiin. Tutkimusmenetelmana tassa tyossa kaytettiin laadullista tutkimusta ja aineis-
tonkeruumenetelmana kaytettiin yksilohaastatteluina toteutettuja teemahaastatteluita. Tutki-
muksen tavoitteena oli selvittdaa henkiloston psyykkisen tyohyvinvoinnin nykytila seka selvittaa,
milla tavoin pandemian vaikutukset mahdollisesti henkilostdssd nakyvat. Lisaksi tavoitteena oli
teoreettiseen viitekehykseen pohjautuen selvittda, miten psyykkista tydhyvinvointia voisi toimek-
siantajan tyoyhteisOssa tukea ja kehittda. Opinndytetydn teoreettiseen viitekehykseen pohjau-
tuen ja tutkimuksesta esiin nousseiden tulosten pohjalta toimeksiantajalle laadittiin kehittamis-
tehtdvana yksilon opas oman tydyhteisénsa psyykkisen tyohyvinvoinnin yllapitdmisen ja kehitta-

misen tueksi.

Tassa tyodssa tyohyvinvointia paddyttiin kasittelemaan psyykkisen tydhyvinvoinnin ndkékulmasta.
My®0s sosiaalista hyvinvointia tarkastellaan psyykkisen tyohyvinvoinnin osana. Tahan rajaukseen
paadyttiin siitd syysta, ettd koronaviruspandemia ei ollut vaikuttanut toimeksiantajayrityksen
henkiloston fyysiseen tybhyvinvointiin, vaan fyysisen rasituksen ja kuormituksen maara oli oleel-
lisesti vahentynyt tyotuntimaarien supistamisten vuoksi. Myoskaan yritysketjulla itselldan ei en-
nestdan ollut psyykkisen tyohyvinvoinnin tukemiseen minkaanlaisia toimintaohjeita, vaan kadytan-
nossa kaikki tyohyvinvointia koskevat ohjeistukset kasittelivat ainoastaan tydhyvinvoinnin fyy-

sista puolta.

Toimeksiantaja itse oli erittdin kiinnostunut opinndytetyon aiheesta, silla tieto hdnen oman toi-

mintayksikkdnsa tyohyvinvoinnin tilasta oli tarked. Kyseisessa yritysketjussa toteutetaan ketjun



sisdisia tyotyytyvaisyyskyselyitd kerran vuodessa. Kyselyissa kartoitetaan muun muassa tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyyttd, sitoutuneisuutta omaan tyohonsa ja yritykseen seka yleisten asioiden
toimivuutta itse tyopaikan, oman esimiehen seka organisaation kdaytannon toimintaa koskien. Ka-
jaanin yksikon henkiloston vahyyden vuoksi tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia heidan yksikostaan ei
kuitenkaan julkaista. Julkaisuvaatimuksen tayttymiseen yrityksessa tulisi olla vahintdaan nelja
tyontekijaa. Kajaanin yksikdssa oli esihenkilon lisdksi taman tyon toteutuksen aikana korkeintaan
kolme tydntekijaa. Tasta syysta Kajaanin yksikdn tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tila oli jaanyt hie-
man epaselvaksi. Tiimipalavereiden ja muiden vastaavien keskusteluiden pitdminen tyoyhteison
kesken oli myds muodostunut pandemian vuoksi ongelmalliseksi yrityksessa asetettujen kokoon-
tumiskieltojen vuoksi. Nama kiellot osaltaan olivat estdmassa henkiléston tyéhyvinvoinnin nyky-
tilan tunnistamista. Naistd syista henkiloston psyykkisen tyohyvinvoinnin tilan kartoittaminen
kiinnosti toimeksiantajaa. Toimeksiantaja my6s koki henkilosténsad motivoinnin koronaviruspan-
demian aikana haasteelliseksi, silla tyontekijat olivat joutuneet pdaosin tydskentelemaan yksin
tyotuntien supistamisten vuoksi, silla henkildstda oli jouduttu osa-aikaistamaan koronaviruspan-
demian vuoksi. Naista syista toimeksiantaja koki, etta kehittamistehtdvana laaditusta psyykkisen
tyohyvinvoinnin oppaasta voisi olla apua oman henkildstonsa tydhyvinvoinnin tukemisessa ja ke-

hittdmisessa.



2 Psyykkinen tyohyvinvointi tyoyhteisossa

2.1  Psyykkisen tydhyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvoinnin maaritelma

Jotta voidaan maaritelld psyykkinen tyohyvinvointi, tulee ensin maaritelld mita tyéhyvinvoinnilla
itsessaadn tarkoitetaan. TyOterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan
"turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotad, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteiso tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa” (Tyohyvinvointi, n.d.). Tyéhyvinvointia kokonaisuutena kasit-
televassa teoksessa tyohyvinvointi kuvattiin tyohyvinvointipddomaksi. Sen mukaan tyéhyvinvoin-
tipddoma muodostuu kolmesta eri pddomasta, joita ovat yksilon oma pddoma, tyoyhteison toi-
mivuus ja sosiaalinen pddoma seka organisaation rakennepddoma. (Manka & Manka 2016, 53.)
Molempien maaritelmien mukaan voidaan todeta, ettd tyhyvinvointi tyopaikalla muodostuu
tyontekijan omasta henkilékohtaisesta tyohyvinvoinnista, tydyhteison tyohyvinvoinnista seka hy-
vastad johtamisesta ja esimiestyosta. Tata lahestymistapaa tullaan kdyttdmaan myds tassa opin-
ndytetyossa; psyykkistd tydhyvinvointia tullaan tarkastelemaan juuri ndiden kolmen eri nakokul-

mien kautta.

Tyo6hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita yleensa tarkastellaan ihmisten perustarpeiden
kautta. Tdman tarkastelun pohjalta on luotu erilaisia malleja, joista ehka tunnetuimpana mallina
pidetdaan 1940-luvulla julkaistua Maslown tarvehierarkia -mallia. Maslown tarvehierarkia -malli
on pyramidi, joka koostuu viidesta tarvetasosta. Naita tarvetasoja ovat 1. fysiologiset tarpeet, 2.
turvallisuuden tarpeet, 3. yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, 4. arvostustarpeet ja 5. it-
senséa toteuttamisen tarpeet. Timan mallin mukaan, alemman tason tarpeiden tulee ensin tyy-
dyttya, jotta voidaan siirtya tyydyttdmaan seuraavan tason tarpeita. Tasta syysta kyseinen malli
on saanut osakseen paljon kritiikkid, ja Maslow on myéhemmin itsekin todennut, etta tarpeiden
tayttamisen jarjestys ei ole jokaisella yksil6llda aina samanlainen. Tasta huomiona oli mainittu esi-
merkiksi se, etta arvostustarpeet voivat olla joillekin tarkeampia kuin rakkauden ja yhteenkuulu-
vuuden tarpeet. (The 5 Levels of Maslow's Hierarchy of Needs 2021; Kehusmaa 2011, 16-17.)
Tahan malliin pohjautuen Paivi Rauramo onkin luonut Tyéhyvinvoinnin portaat -mallin, joka on
tarkoitettu yksilon oman tydhyvinvoinnin seka tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittdamiseen. Pe-

rustana talle mallille toimivat samat ihmisen perustarpeet kuin Maslown tarvehierarkiassakin.



Tarpeita ovat siis 1. psykofysiologiset perustarpeet, 2. turvallisuuden tarve, 3. liittymisen tarve, 4.

arvostuksen tarve ja 5. itsensa toteuttamisen tarve.

5. Itsensd toteuttamisen tarve
Organisaatio: Osaamisen hallinta, miele &, luovuus ja vapaus
¥ hallinta ja osaamisen yllapi
ehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tisteellizet ja taitesllizet tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitsemninen, palaute, kehibyskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimises

Arviointi: TyGbyyoyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

2. Turvallisuuden tarve
Organisaatio: Tydsuhde,

1. Psykofysiologise

lisaatio:

Kuva 1: Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2009).

Psyykkisen tyohyvinvoinnin tarkastelun nakdkulmasta katsottuna kolme viimeisinta tarpeen ta-
soa ovat taman opinndytetyon kannalta kaikkein oleellisimmat. Kaksi ensimmaista tarpeen tasoa
kattavat Idhinna fyysistd tyohyvinvointia ja riskien hallintaa koskevia tarpeita. Liittymisen tar-
peista psyykkisen tydhyvinvoinnin ndkdkulman kannalta olennaisia kasitteita ovat yhteisollisyys,
yhteisty0, tyoyhteiso, tyotyytyvaisyys ja tydilmapiiri. Arvostuksen tarpeista taas olennaisimpia ka-
sitteitd ovat arvostus, tuki, palaute, tiedottaminen, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus. Itsensa to-
teuttamisen tarpeista tarkeimpina kasitteina ovat tyon hallittavuus ja tyén mielekkyys. (Rauramo

2009.)



Psyykkisen tydohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi usein ndhdaan padaasiassa fyysisen kunnon ja terveyden kehittamisena ja yllapita-
misenad, vaikka todellisuudessa ty6hyvinvointi koostuu muustakin kuin fyysisesta tyohyvinvoin-
nista ja riskienhallinnasta. (Pakka & Raty 2010, 6.) Tyéhyvinvointiin fyysisen hyvinvoinnin lisdksi
kuuluvat siis psyykkinen hyvinvointi ja sosiaalinen hyvinvointi. Tassa opinndytetydssa tullaan kes-
kittymaan tyohyvinvoinnin psyykkiseen puoleen. Fyysinen hyvinvointi jatetdan tassa opinnayte-
tyossa tarkastelun ulkopuolelle, silla koronaviruspandemian tuomat muutokset toimeksianta-
jayrityksen toiminnassa tiettavasti eivat ole tuoneet muutoksia henkiloston fyysiseen hyvinvoin-
tiin ja jaksamiseen, silld esimerkiksi tydtuntimaarat henkilostolla ovat olennaisesti tippuneet. So-
siaalista hyvinvointia kuitenkin tarkastellaan osana psyykkista hyvinvointia, silld tutkimuksien
avulla on huomattu, ettd esimerkiksi tydilmapiirilld, yhteisollisyydella ja sosiaalisilla suhteilla on

iso osa psyykkisen tyohyvinvoinnin rakentumisessa (Klemela 2006, 13).

Kuten tyoturvallisuuskeskus on maininnut, tyohyvinvointiin vaikuttavat myos psyykkiset tekijat,
joita voidaan kutsua myos nimelld psykososiaaliset tekijat. Tallaisista psykososiaalisista tekijoista
esimerkkeina mainitaan muun muassa tyon henkinen kuormittavuus, tydyhteison tuki, tydilma-
piiri ja tasa-arvoinen kohtelu. (Pakka & Raty 2010, 6—7.) Nama tekijat kasittavat paaasiassa tyon-
tekijaan yksilona kohdistuvia tekijoita, jotka osaltaan vaikuttavat myos koko tyoyhteison psyykki-
seen ty6hyvinvointiin. Psyykkisesti hyvinvoiva tydyhteisé omaa hyvan ja turvallisen ty6ilmapiirin,
ja keskindinen yhteistyo ja vuorovaikutus toimivat puoleen ja toiseen. (Mattila & Padkkdnen 2015,
5.) Psyykkisen ty6hyvinvoinnin rakentumisessa on oleellista yksilotasolla, ettd “tyontekija tulee
toihin mielelldan ja lahtee tyopaivan jalkeen hyvilla mielin” (Klemelad 2006, 8). Hyvinvoiva tyonte-
kija on motivoitunut ja ottaa vastuuta omassa tyossadn. Han kokee itsensa tarpeelliseksi ja kokee
onnistumisen tunnetta. Tyontekija saa tyostdan palautetta ja tietdd oman tydnsa tavoitteet seka
kokee ty0ssdan sopivassa suhteessa seka itsendisyyttd etta yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Tyo-
hyvinvointi n.d.) Erityisesti tydossdaan psyykkisesti hyvinvoiva tyontekija kokee tyoniloa ja tyon
imua. Tyoniloa voi syntya muun muassa tyontekijan omista saavutuksista ja ahkerasta tydnteosta,
hyvista tyokavereista, arvostuksen saamisesta ja hyvasta esihenkildsta. Tydn imu osaltaan on mo-
tivaatio- ja tunnetila, jota yksilo kokee hyvinvoivassa tydyhteisdssa. Tyon imua kokeva tyontekija
on tarmokas, jolloin han kokee sinnikkyytta ja halua panostaa omaan tydhdnsa. Samoin tydn imua
kokeva tyontekija omistautuu tyclleen, kokee sen merkitykselliseksi ja saa siitd innostusta ja in-
spiraatiota. Tyon imun tunteeseen kuuluu myoés tydohon uppoutuminen, jolloin tyéntekija kokee

syvaa keskittyneisyyden tilaa ja paneutuu omaan tyéhonsa niin, ettd aika tuntuu lentavan kuin



siivilla. (Klemeld 2006, 16—18.) Psyykkisesti hyvinvoivassa tydyhteisdssa ndkyy luottamusta, kan-
nustusta ja yhteistydtd. Samoin hyvinvoivassa tydyhteisdssa annetaan toisilleen myonteista pa-

lautetta ja ongelmista puhutaan avoimesti. (Tyohyvinvointi n.d.)

2.2 laitja velvoitteet tyohyvinvoinnin turvaamiseksi

Jokaisella tyoyhteison jasenelld, niin tyontekijalla kuin tydnantajallakin, on velvollisuus huolehtia
sekd omasta, ettd myods muiden tyoyhteisonsa jasenten tyoturvallisuudesta. Tama yleinen vel-
voite kuuluu osaksi tyosuojelua, jota tyépaikoilla tehddaan tyonantajan, tyontekijdiden ja tyoter-
veyshuollon vilisellad yhteistyolld, jota kutsutaan tydsuojeluyhteistoiminnaksi. Tydsuojelun tarkoi-
tuksena on pyrkia turvaamaan terveelliset ja turvalliset tydolot tyon tekemiselle tydpaikalla. Sa-
moin tydsuojelun tavoitteena on pitda huolta siitd, ettd naita tyosuojeluun kuuluvia asioita kasi-
telldan tyopaikalla tydnantajan ja tyontekijoiden valilla. Kaytannossa tyosuojelua tyopaikalla ovat
tyon riskitekijoiden kartoittaminen, tyontekijoiden perehdytyksesta ja opastuksesta huolehtimi-
nen, tyoterveyshuollon tarjoaminen ja tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn ylldpitaminen. (Tyo-
suojelu tyopaikalla n.d.; Tyoturvallisuus ja tyosuojelu n.d.) Tyosuojelua sdatelevat lait, joita ovat
ty6turvallisuuslaki (L 738/2002), ty6terveyshuoltolaki (L 1383/2001) seka laki tyosuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan ty6suojeluyhteistoiminnasta (L 44/2006). Ty6turvallisuuden ja tydsuojelun to-
teutumista ja lakien noudattamista valvovat aluehallinnon tydsuojeluviranomaiset (Tydsuojelu

tyopaikalla n.d.).

Tyoturvallisuuslaki (L 738/2002) on tydkyvyn yllapitamiseksi ja turvaamiseksi luotu laki, joka vel-
voittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijéidensa tyohyvinvoinnista. Tyoturvallisuuslain tarkoi-
tus laissa madritelldan seuraavasti: ”Lain tarkoituksena on parantaa tydymparist6a ja tyéolosuh-
teita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyo-
tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta tai tydympadristdsta johtuvia tyontekijdiden fyysisen
ja henkisen terveyden, jiljempana terveys, haittoja” (L 738/2002). Tyoterveyshuoltolaki (L
1383/2001) velvoittaa tyonantajia jarjestamaan tyoterveyshuolto kaikille tyontekijéilleen. Lain
tarkoituksena on ehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia, edistaa tyon ja tydympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta, tukea tyontekijoiden terveytta, tyokykya ja toimintakykya seka
edistdd tyOyhteison toimintaa (L 1383/2001). Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuo-
jeluyhteistoiminnasta (L 44/2006) on luotu varmistamaan, ettd tyosuojelua koskevia saannoksia
tyopaikoilla noudatetaan. Lisdksi lain tarkoituksena on pyrkia parantamaan tydymparistoa ja tyo-

olosuhteita tydsuojeluviranomaisten suorittaman valvonnan seka tydnantajan ja tyontekijoiden



valisen yhteistoiminnan avulla (L 44/2006). N&iden lakien ja niiden tuomien velvoitteiden avulla
siis pidetdan huolta siitd, etta tydhyvinvoinnin edistaminen tydpaikoilla toteutuu, tyontekijat voi-
vat tydssaan hyvin ja pystyvat tekemaan tyotaan terveellisesti, turvallisesti ja tehokkaasti (Tyo-

suojelu tyopaikalla n.d.).

Jotta tydsuojelu toteutuu yhteistoiminnan avulla, on tydnantajalla ja tyontekijalla siihen liittyen
omat vastuunsa ja velvoitteensa. Tydnantajan velvollisuuksina on huolehtia tyontekijoidensa tyo-
turvallisuudesta ja terveydesta tydpaikalla. Hanen tulee antaa tyontekijoilleen tydpaikan turvalli-
suuteen, terveellisyyteen ja tyooloihin liittyvat tarpeelliset tiedot seka huolehtia siita, etta naita
asioita kasitelldadn yhdessa tyontekijoiden kanssa. Lisdksi tyonantajan tulee tukea tyontekijan
uralla kehittymisen mahdollisuuksia sekd huolehtia siitd, etta tyontekija pystyy suoriutumaan
tyGstaan myos tyon erilaisissa muutos- ja kehittamistilanteissa. Tyontekijan velvollisuuksina taas
on noudattaa tyOpaikan turvallisuuden ja terveellisyyden yllapitdmiseksi annettuja ohjeita ja
madrayksia, seka edistdaa naiden toteutumista omalla huolellisuudellaan ja yllapitamalla jarjes-
tysta. Samoin tyontekijan tulee huolehtia sekd omasta ettd muiden tyotovereidensa turvallisuu-
desta ja terveydestd, ja omalla kdytokselldadan ennalta ehkaistad hairinnan tai muun epaasiallisen
kohtelun toteutumista tydpaikalla. Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu myds ilmoittaa tyopaikal-

laan havaitsemistaan riskitekijoista tydnantajalleen. (Heikkild & Makela-Pusa 2014.)

2.3 Tyontekija osana psyykkista tyohyvinvointia

Kokemus tyohyvinvoinnista on jokaisella tydntekijalla yksilollinen. Tydhyvinvoinnin kokemiseen
yksilotasolla vaikuttavat tyontekijan persoonallisuus eli yksilon tapaan tuntea, ajatella ja kdyttay-
tya. Lisdksi kokemukseen vaikuttavat tyontekijan elaméantilanne sekd hanen subjektiiviset koke-
muksensa tydn vaatimuksista ja voimavaroista. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 169-170.)
Vuonna 1990 tyopsykologi Peter Warr loi tunneperdista tydohyvinvointia kuvaavan teoreettisen
mallin, joka perustuu yksilon omakohtaisen tyohyvinvoinnin kokemuksen kuvaamiseen. Mallissa
yksilon kokemusta kuvataan virittaytyneisyyden ja mielihyvan ulottuvuuksilla. Esimerkiksi tyonte-
kijan kokiessa iloa ja innostusta tydssaan, virittaytyneisyys sekd mielihyva ovat talldin korkealla
tasolla. Vastaavasti taas tydssa koettu suru ja masennus ilmenevat, kun tyontekijan mielihyva ja
virittdytyneisyys ovat matalalla. Tyohyvinvoinnille erityisesti korkeatasoinen mielihyvan kokemi-
nen on merkitykseltddn olennainen, mutta korkeaa virittaytyneisyytta ei Peter Warrin mukaan
kuitenkaan suoranaisesti voida pitaa hyvinvoinnin osoittimena. Tama siita syysta, etta esimerkiksi

tyoholismissa tyontekijan virittaytyneisyys on tyypillisesti korkealla, mutta mielihyvan kokeminen



matalalla. Ty6holismissa tyontekija tyypillisesti kokee pakonomaista suoriutumisen ja ylitydsken-
telyn tarvetta, joka johtaa osaltaan kielteiseen mielialaan ja voimakkaaseen kuormituksen koke-

miseen. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 105, 108-120.)

Korkea virittdytyneisyys
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Kuva 2: Tunneperaisen tyéhyvinvoinnin malli (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 105).

Koska tyo on tavoitteellista toimintaa, se asettaa tyontekijalleen myds vaatimuksia tyon tavoittei-
siin padasemiseksi. Nama tyon vaatimustekijat voivat olla luonteeltaan joko maarallisia tai laadul-
lisia. Maarallisissa tyon vaatimuksissa on kyse tydtahdista tai itse tydn maarasta, ja laadullisissa
vaatimuksissa on kyse tietoihin ja taitoihin liittyvistd ponnisteluista, joita tydssa suoriutuminen
edellyttda. Mitda enemman tyon vaatimuksia on, sitd suurempi riski niilld on muodostua haitalli-
siksi niin kutsutuiksi kuormitustekijoiksi. Tallaisista haitallisiksi muodostuneilla kuormitustekijoilla
tiedetdan olevan negatiivinen vaikutus tyontekijan tydmotivaatiolle ja sita kautta koko tyéhyvin-
voinnille. Tassa opinndytetydssa kuormitustekijoista keskitytadn tarkastelemaan laadullisia kuor-
mitustekijoita, silla maaralliset kuormitustekijat psyykkisen tydhyvinvoinnin nakékulmasta eivat

ole olennaisia.

Tyontekijan psyykkisen tyohyvinvoinnin tarkeys ja merkitys kiteytetddan hyvin muutamalla virk-
keella teoksessa Tykkaa tyosta: Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet. “Se miten tyontekijat
voivat tydssaan, on yha merkityksellisempaa seka tyontekijoiden elamanlaadun ja terveyden, etta
organisaatioiden menestyksen kannalta. Tutkimustulokset ovat vahvistaneet sita intuitiivista ka-
sitystd, ettd mita energisempia, omistautuneempia ja keskittymiskykyisempia tyontekijat ovat,
sitd tuottavampia ja uusiutumiskykyisempia he myos ovat.” (Makikangas, Mauno & Feldt 2017,
120.) Tyontekijoiden oma psyykkinen tyéhyvinvointi vaikuttaa siis seka yksilétasolla etta koko yri-
tystasolla. Se vaikuttaa yksilon omaan suoriutumiseen ja jaksamiseen niin toissa kuin arkielamas-
sakin seka se vaikuttaa suoraan myos itse yrityksen menestymiseen. Mita paremmin tyontekijat

voivat tyossdan, sitd paremmin he myds motivoituvat ja sitoutuvat tyéhoénsa ja nain ollen myos



suoriutuvat tyostaan paremmin. Hyvinvoivilla tyontekijoilla onkin todettu olevan suora yhteys
esimerkiksi yrityksen korkeampaan asiakastyytyvaisyyteen seka ndin ollen my®ds itse yrityksen ta-

loudelliseen tuottavuuteen. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 119).

Tydémotivaatio

Sanalla motivaatio tarkoitetaan psyykkista tilaa, jossa henkilo toimii aktiivisesti ja ahkerasti omien
tavoitteidensa saavuttamiseksi. Tallaista henkil6a ohjaavat erilaiset motivaation syyt eli motiivit.
Motiiveja voivat olla esimerkiksi yksilon tarpeet, halut, palkkiot ja rangaistukset eli siis tekijat,
jotka ohjaavat henkilon kayttaytymista tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatio vaikuttaa toi-
minnan voimakkuuteen, suorituksen laatuun ja tehtdvien valintaan. Motivaatiosta on erotetta-
vissa sisdinen ja ulkoinen motivaatio. (Sinokki 2016, 60—63.) Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan
motivaatiota, joka syntyy yksilon henkilokohtaisista tarpeista, arvoista ja kiinnostuksen kohteista.
Sisdisessd motivaatiossa henkild saa nautintoa suoraan itse tekemisesta eli itsensd toteuttami-
sesta. Tallainen motivaation muoto on yleensa pitkdkestoista ja siihen vaikuttavat olennaisesti
yksilon tunteet. Ulkoisella motivaatiolla taas tarkoitetaan motivaatiota, joka syntyy henkilon ul-
kopuolisten motiivien ansiosta. Tallaisia ulkoisia motiiveja voivat olla esimerkiksi palkkiot ja ar-
vostuksen saaminen. Ulkoinen motivaatio on sisdiseen motivaatioon verrattuna yleensa melko

lyhytkestoista. (Sinokki 2016, 98—100.)

Tyomotivaatiolla on olennainen merkitys psyykkiselle tydhyvinvoinnin muodostumiselle niin yk-
silotasolla kuin koko tydyhteiséssakin. Hyva tydmotivaatio nakyy muun muassa tyontekijoiden
tyoskentelyn tehokkuutena, tyénilona ja hyvana tyon laatuna. Tyomotivaatio saa tyontekijan ko-
kemaan innostusta ty6ssadn ja se parantaa hdanen psyykkistd tydhyvinvointiaan. Samoin koettu
innostus ja tyontekijan hyva psyykkinen tyohyvinvointi osaltaan ruokkivat itse tydmotivaation ra-
kentumista. (Sinokki 2016, 138.) Vaikutus on siis molemminpuolinen. Tydmotivaation syntymista
ja sen muodostumista on selitetty ja kuvattu alla olevan tyomotivaatiopyramidin avulla. Tyonte-
kijan tydmotivaation synnyn pohjana ovat yhteiskuntaa ja vdest6a koskevat tekijat ja niissa ta-
pahtuneet muutokset, jotka ovat vaikuttaneet tyontekijan omiin kokemuksiin ja persoonan muo-
dostumiseen. Nama osaltaan vaikuttavat siihen, kuinka tyontekija itse henkilékohtaisesti kokee
ja tulkitsee tydyhteisdssadn tyoolot, esimerkiksi johtamistavan, oikeudenmukaisuuden tai tydil-
mapiirin. Taman seurauksena henkilokohtaiset tunteet ja yksilolliset kokemukset vaikuttavat
tyontekijan tydmotivaation muodostumiseen. Olennaista siis on, etta jokaisen tyontekijan koke-

mus tai tarpeiden tyydyttamisen voimakkuus on yksil6llistd; toiset voivat tarvita enemman esi-
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merkiksi sosiaalista tukea kuin toiset. Ja se, mika motivoi ja kiinnostaa yhta tyontekijaa, ei valtta-
matta siis motivoi ja kiinnosta jotakuta toista. Joku voi motivoitua esimerkiksi itse tyotehtavasta,

toinen muiden auttamisesta ja kolmas vaikkapa rahapalkkiosta. (Sinokki 2016, 80—81, 138-141.)

Laatu
Tuoltavuus

Tyomotivaatio
Innostus
tyGhyvinvointi

[}

Tydntekijdn kokemus ja tulkinta
tyooloista
QOikeudenmukaisuus | palaute | ilmapiiri
tydn merkityksellisyys | sosiaalinen tuki
johtamistapa| anvastus | tydnhallinnan
tunne...

Tyon ominaispiirteet Tyontekijan ominaisuudet
Tyoolot =Y Elaman hallinnan tunne
Tyon sisaltd ja vaatimukset Kehittymishalukkuus
Tyoyhteiso ja organisaatio Kyky olla onnellinen
Johtaminen ja esimiestyo Itseluottamus | asenne | tunnealy. ..

L)

Yhteiskunnalliset ja erilaiset sosiodemografiset tekijat
Sukupuoli| sosioekonominen asema | sivillisaaty | elamantilanne | perintotekijat
Taloudellinen tilanne | elamantasapaino | elaman kokemukset | kulttuurisettekijat...

Kuva 3: Tydomotivaatiopyramidi (Sinokki 2016, 139).

Tyontekijan tydmotivaatio ja innostus syntyvat siis henkil6ssa itsessaan eika ketdadn voida pakot-
taa motivoitumaan. Motivoitumiseen uskotaan olennaisesti liittyvdn kolme ihmisen perustar-
vetta, joita ovat hallittavuus, itsendisyys ja liittymisen tarve. Nadiden ja yksilon ominaisuuksien li-
saksi motivaatioon vaikuttavat tydymparisto ja tydn ominaisuudet. Tydyhteisolla on todettu ole-
van merkittava vaikutus yksittdisen tyontekijan tyomotivaation ja koko tyéyhteisén motivaatioil-
mapiriin synnylle, silld tydyhteiso tyydyttda tydntekijan yhtd motivaatiolle olennaista perustar-
vetta; liittymisen tarvetta. Esimerkiksi hyva tydilmapiiri vaikuttaa tyotyytyvaisyyden kautta itse

tydomotivaatioon. (Sinokki 2016, 80—81.)

Tyontekijan omalla persoonalla ja kaytokselld on osaltaan merkittava vaikutus koko tyéyhteison
motivaatioilmapiiriin. Tyontekijan negatiivisella asenteella ja kaytoksella on riski tarttua muihin
tyoyhteison jaseniin, joka osaltaan voi laskea koko tyéyhteison motivaatioilmapiirida. Samoin osal-
taan kehu tai kannustava palaute voivat saada aikaan positiivista vaikutusta. (Sinokki 2016, 84.)
Nain ollen jokaisella tyontekijalla on oma vastuunsa osana tyoyhteisda. Heidan tulee kantaa oma

kortensa kekoon huolehtimalla omien tyoyhteisotaitojensa ja oman hyvinvointinsa lisaksi myos
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tydyhteison ilmapiirin, tyéhyvinvoinnin ja motivaatioilmapiirin yllapitamisesta omalla toiminnal-
laan. Hyvana perusohjeena onkin, etta jokaisen tyoyhteisdn jasenen tulisi kohdella toisia niin kuin

toivoisi itse tulevansa kohdelluksi tydyhteisossa. (Sinokki 2016, 172-173.)

Vaikkakaan ketdan ei voida pakottaa motivoitumaan, tyontekijoiden motivaatiota tyoyhteisdssa
on kuitenkin mahdollista tukea erilaisin tavoin niin esihenkilon kuin koko tydyhteisénkin toimesta.
(Sinokki 2016, 11, 63.) Tyontekijoiden tyomotivaation edistamista varten tulisi katse suunnata
tyontekijoiden yksilollisten ominaisuuksien lisdksi kohti johtamista ja tyoyhteis6d. Marjo Sinokin
tekeman tydomotivaatiotutkimuksen mukaan tyohon, johtamiseen ja tyoyhteisoon liittyvista teki-
joista tydmotivaatiolle tarkeimpia tekijoita olivat esimerkiksi oikeudenmukainen kohtelu ja paa-
toksenteko, hyva tydilmapiiri, tyén mielenkiintoisuus ja merkityksellisyys, johtamistapa, tyokave-

reiden asenne, hyva tiedonkulku ja tyon hallittavuuden tunne. (Sinokki 2016, 122-124.)

TyOén imu

Tyon imu on yksi psyykkisen tydohyvinvoinnin keskeisimmista kuvaajista, ja se usein nostetaankin
esille aidosta tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Tutkimusten mukaan tyon imu on tydn voimavara,
joka on voimakkaasti yhteydessa hyvinvoinnin kokemiseen ja jaksamiseen niin tydssa kuin vapaa-
ajallakin. Tyon imulla tarkoitetaan myonteista ja suhteellisen pysyvaluonteista motivaatio- ja tun-
netilaa, johon olennaisesti liittyvat tarmokkuuden, omistautumisen ja tyéhén uppoutumisen ko-
keminen. Tarmokkuuteen liitetddn tyontekijan kokema energisyys, halu panostaa omaan tyo-
honsa seka sinnikkyys vastaan tulevissa vastoinkdymisissa. Tyolle omistautumiseen kuuluvat
olennaisesti tyoén kokeminen merkitykselliseksi seka tytssa koettu ylpeys, innostus ja tydn sopiva
haasteellisuus. Tyohon uppoutuminen osaltaan kuvastaa syvaa keskittyneisyyden tilaa, jolloin
aika tuntuu lentavan kuin siivilla ja tyosta tuntuu olevan vaikeaa irrottautua. Tydhon uppoutunut
tyontekija paneutuu ja keskittyy tyohonsa seka kokee tyonsa nautinnolliseksi. Tyon imua kokevan
tyontekijan voidaan siis sanoa aidosti nauttivansa tydstdan ja olevansa siita ylpea. (Hakanen 2011,

18-22.)

Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan jopa kaksi kolmesta suomalaisesta tyonteki-
jasta kokee tyén imua vahintaan kerran viikossa (Tyon imu n.d.). Tyén imua kokevien tyontekijoi-
den voidaan sanoa olevan yritykselle rikkaus ja yksi sen tarkeimmista voimavaroista, silla tallais-
ten tyontekijoiden on huomattu vaikuttavan myonteisesti yrityksen asiakastyytyvaisyyteen, tuot-
tavuuteen ja kilpailukykyyn. Heiddan vahva motivaationsa ja sitoutuneisuutensa omaa tyotaan ja
tyopaikkaansa kohtaan vaikuttavat usein siihen, etta tallaiset tyontekijat harvemmin ovat esimer-

kiksi kiinnostuneita vaihtamaan tyopaikkaansa. Tyon imua kokevalla tyontekijalld on aito halu ja



12

kiinnostus kehittaa asioita tyopaikallaan ja toimia aloitteellisesti. Samoin hanelld on korkea moti-
vaatio tulokselliseen suorittamiseen seka uusien asioiden oppimiseen. Tyén imua kokevat tyon-

tekijat siis yksinkertaisesti haluavat kyetd antamaan omaa parastaan. (Pakka & Raty 2010, 8.)

Kuten on todettu, tunteet — niin negatiiviset kuin positiivisetkin — tarttuvat helposti tyéyhteisossa.
Niinpa usein myds tydn imua kokevat tydntekijat helposti tartuttavat positiivista asennettaan ja
tyon iloaan myds muille tydyhteisdnsa jasenille. Nain ollen tyén imua kokeva tyontekija on tarkea
voimavara oman henkilékohtaisen tyohyvinvoinnin kannalta seka koko tydyhteisdn tydhyvinvoin-
nin edistamisen kannalta, sillda omalla esimerkillddn tydon imua kokevat tyontekijat kykenevat li-
sdamaan koko tyoyhteisonsa psyykkistd tydhyvinvointia. (Tyon imu n.d.; Pakka & R&ty 2010, 9.)
Yksittdisen tyontekijan tydon imun kokeminen ja siihen liittyva positiivisen ilmapiirin jakaminen
itsessddn vahvistaa yhteisollisyyden kokemista tyopaikalla seka osaltaan yhteiséllisyyden kokemi-
nen yhtena tydén voimavarana yhta lailla voi edistaa tyoyhteison jasenten tydén imun kokemista

(Hakanen 2009, 13).

Mitka asiat sitten saavat tyontekijan kokemaan tyon imua? Tyon imu ei synny itsestdan, vaan
siihen usein vaikuttavat tyontekijan yksilolliset tarpeet ja yksilolliset voimavarat seka itse tyota
koskevat voimavarat. Kun ensinnakin tyéntekijan henkilokohtaiset perustarpeet itse tyon tekemi-
sessa ja tyOpaikalla tulevat tarpeeksi tyydytetyiksi, lisdantyvat tyontekijan mahdollisuudet tyon
imun kokemiseen (Hakanen 2011, 34). Tallaisia mahdollisia perustarpeita voivat olla esimerkiksi
yhteenkuuluvuuden tunne, arvostuksen kokeminen seka tyon merkityksellisyys. Kun taman lisaksi
vield tyon voimavarat ovat hyvassa suhteessa itse tyon vaatimusten kanssa, on tydén imun koke-
miseen kaikki tarvittavat tekijat koossa (Hakanen 2011, 34). Tyon voimavaroilla tarkoitetaan niita
tekijoitad tyossa, jotka edistavat tyodssa jaksamista eli vahentavat tyon asettamien vaatimusten ja
sitd kautta kuormituksen kokemista, ja ne voivat motivoida tyontekijoita seka sisdisesti ettd ul-
koisesti (Pakka & Raty 2010; Hakanen 2011, 49). Ty6ntekijan omat voimavarat ja oma persoona
vaikuttavat hyvin pitkalti siihen, miten tyontekija itse henkilokohtaisesti kokee oman tyénsa voi-
mavarat (Hakanen 2011, 71). Tastd voidaan todeta, ettd joku saman tydyhteisén jasen samassa
tyotehtavassa voi siis kokea tyonsa voimavarat riittdmattomiksi suhteessa tyonsa vaatimuksiin,
kun taas toinen voi kokea tilanteen juuri ihanteelliseksi. Tyon vaatimustekijoilla tarkoitetaan te-
kijoita, joita voivat olla esimerkiksi kiire, epavarmuus tyon jatkumisesta, psyykkinen kuormitta-
vuus ja huono yhteishenki. Liiallisina tallaiset tekijat voivat muodostua myds kuormitustekijoiksi

(Kallioinen, Kyllonen & Juutinen n.d.)
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Tyon imun kokemista edistavat tyon voimavarat liittyvat usein olennaisesti itse tyon sisaltdéon,
tyoyhteison vuorovaikutukseen ja itse organisaatioon. Tallaisia tyon sisaltoa koskevia voimava-
roja ovat esimerkiksi tydotehtavien monipuolisuus, sopiva haasteellisuus, vuorovaikutus asiakkai-
den kanssa ja asiakastyon palkitsevuus. Tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja ovat
niin kutsutut sosiaaliset voimavarat, joita voivat olla esihenkildlta ja tyotovereilta saatu tuki, oi-
keudenmukainen kohtelu, kannustus, palaute, ilmapiiri ja ystavallisyys. Organisaatioon liittyvia
tyon imua edistdvia voimavaroja voivat olla tyén varmuus, palkitseminen, perehdyttamiskaytan-

not, kehityskeskustelut, johtamistapa ja osallistaminen. (Tyon imu n.d; Hakanen 2011, 56-65.)

1

Tyon N Foni R Mydnteiset
N 0on imu
voimavarat - Y seuraukset
Yksildlliset asim
voimavarat organisaatioon sitoutuminen,

tydssa suoriutuminen,
aloitteellisuus ja innovatiivisuus,
hyvd muu eldma ja
business-tulokset

Kuva 4: Tyon imu — tydn vaatimusten ja tyén voimavarojen malli (Hakanen 2009, 18).

2.4 Tyoyhteisod osana psyykkista tydhyvinvointia

Psyykkinen tydhyvinvointi tyopaikoilla ei tietenkddn rajoitu pelkdastaan yksilon omaan psyykkisen
tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tyoyhteison jdsenet jokainen omalla toiminnallaan ovat osana
laajempaa kokonaisuutta eli koko tydyhteison psyykkisen tydhyvinvoinnin rakentumista. Tyoyh-
teison hyvinvointi rakentuu siis muun muassa hyvasta johtamisesta, yhteisistd pelisddannoista ja
keskindisesta vuorovaikutuksesta. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010.) On todettu, etta il-
man hyvaa johtamista ei voi olla hyvaa tyéhyvinvointiakaan. Niinpa esihenkilon ja johdon tehta-
vana onkin luoda hyvalle vuorovaikutukselle ja yhteistyolle sopivat toimintaedellytykset tyoyhtei-
sdssd, joka myds mahdollistaa psyykkisen hyvinvoinnin tydpaikoilla. On myds selvaa, etta tyoyh-
teisOissa toita tehdaan yhdessa ja ilman yhteistydkykya ja hyvia vuorovaikutustaitoja ei myodskaan

voi syntya hyvaa tyoilmapiiria. Niinpa jokaiselta tydyhteison jasenelta tulisi edellyttdaa pyrkimysta
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hyvaan yhteistyohon henkilokemioista ja persoonallisista eroavaisuuksista huolimatta. Tyonteki-
jat edistavat tyoyhteisonsa hyvinvointia omilla tyoyhteisotaidoillaan ja esihenkilot edistavat tyo-
yhteisénsad tyohyvinvointia johtamistaidoillaan. (Klemeld 2006, 25-27; Mattila & P&ikkonen
2015, 30-31)

Tyoyhteisotaidot

Tyoyhteisttaidot ovat tydyhteisén tydhyvinvoinnin rakentumisen kivijalka. Tyoyhteisotaidoilla on
suora yhteys siihen, millainen ilmapiiri tydyhteisdssa on. Hyvien tydyhteisotaitojen tarkoituksena
on pyrkia hyvaan tydilmapiiriin ja sitd kautta hyvaan tyohyvinvointiin. Tyoyhteisttaidoista tai tyo-
elamataidoista puhuttaessa puhutaan usein hyvasta tydpaikkakadyttaytymisesta, roolien ymmar-
tdmisestd seka hyvasta vuorovaikutuksesta. Toimiva tyoyhteiso vaatii, ettd jokainen tyoyhteison
jdsen ymmartaa vastuunsa ja tyon tekemisen roolit ovat kaikille selkeat. Jokainen huolehtii oman
perustehtdvansa tekemisesta sekd omasta osaamisestaan. Lisdksi toimiva tydyhteiso vaatii, etta
tyoyhteisossa vallitsee psykologinen turvallisuus. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan sita,
ettd tyoyhteisossa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri eikd kenenkdan tarvitse pelata
erilaisien huolenaiheiden, ideoiden tai kysymyksien puheeksi ottamista. (Manka & Manka 2016,

148; Tyoyhteisotaidot, n.d.; Glad 2018.)

Tyoyhteisttaitojen kannalta on oleellista, ettd jokainen tydyhteisdn jasen omaa hyvat vuorovai-
kutustaidot ja empatiakykya. Hyviin tydyhteisotaitoihin kuuluu esimerkiksi kohteliaisuus, ystaval-
lisyys, tunnollisuus ja reiluus. Yksilon kohdalla hyvat tydyhteisotaidot ilmenevat konkreettisesti
esimerkiksi muiden auttamisena, tervehtimisend, kiittdmisena ja anteeksipyytamisena. Lisaksi
tyoyhteisotaidot usein voivat ilmeta tyopaikan viihtyvyydesta huolehtimisena, palautteen anta-
misena tai pyytamisena, myobnteisen ilmapiirin edistdmisena seka aktiivisena kehittamistyohon
osallistumisena. Tyoyhteisotasolla hyvat tyoyhteisotaidot nakyvat esimerkiksi tyoyhteison jasen-
ten keskindisena luottamuksena, erilaisuuden hyvdksymisena ja avoimuutena. (Manka & Manka

2016, 71, 139-149; Jarvinen 2018, 28-30.)

Tyoyhteisotissa tulee joskus eteen erilaisia ristiriita- ja konfliktitilanteita, silld taysin ristiriidattomia
tyoyhteisoja ei ole olemassakaan. Kaikki tydyhteison jasenet ovat keskendan erilaisia; ihmiset toi-
mivat, ajattelevat ja kokevat asioita aivan eri tavalla. Tasta syystd on aivan normaalia, etta jokai-
sessa tyoyhteisodssa joskus tulee vastaan erinaisia konfliktitilanteita. Konfliktitilanteiden taustalla
voivat usein olla syyna esimerkiksi tyotehtavien epaselvyys, stressi ja kiire, muutostilanteet ja kiel-
teinen asenne. Hyvid tydyhteisttaitoja eivat siis mittaa konfliktien vahyys vaan se, kuinka eteen

tulevat konfliktit saadaan hoidettua. (Jaaskeldinen 2020.)
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Tydilmapiiri ja yhteisollisyys

Yksilon ja koko tydyhteison tarpeista yhteisollisyyden kokeminen ja yhteenkuuluvuuden tunne
kuuluvat Paivi Rauramon luomassa Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa tasolle 3. eli liittymisen ja
yhteisollisyyden tarpeisiin (Rauramo 2009). Naihin tarpeisiin tyopaikalla liittyvat olennaisesti tyo-

yhteison ilmapiiri ja sita kautta itse yhteisollisyyden kokemuksen muodostuminen.

Vaikkakin paavastuu tyoyhteisén hyvinvoinnista on esihenkildlla ja organisaation johdolla, jokai-
sella tyontekijalla on kuitenkin velvollisuus huolehtia omasta hyvinvoinnistaan niin tydajallaan
kuin vapaa-ajallaankin. (Aro 2018, 28). Omasta henkilékohtaisesta hyvinvoinnistaan huolehtimi-
sen lisdksi jokaisella tyontekijalla on velvollisuus omalla toiminnallaan ja kayttaytymiselldan tukea
ja edistdaa muiden tyoyhteisdnsa jasenten tyéhyvinvointia. Jokainen tyéyhteison jasen voi omalla
toiminnallaan vaikuttaa tydyhteison ilmapiirin rakentumiseen ja yhteisollisyyden kokemukseen ja
sitd kautta koko tyoyhteison tyohyvinvointiin. Jokainen meista kay lapi erilaisia tunteita, niin po-
sitiivisia kuin negatiivisiakin, ja jokainen meista voi itse valita, miten itsedan ilmaisee. (Jabe 2010,
95.) Tasta lahtokohdasta katsoen tydyhteison tydilmapiirin muodostuminen alkaa aina yksilota-
solta eli yksittdisesta tyoyhteison jasenesta tyopaikalla, olipa kyseessa sitten tyontekija tai esihen-
kild. Hyvan tyoilmapiirin luomiseen ja sita kautta yhteisollisyyden kokemuksen yllapitdmiseen tar-
vitaan siis kaikkien tyoyhteison jasenten panostusta ja tyoyhteisotaitoja. (Aro 2018, 23.) Kuten
Aro (2018) toteaakin, etta esimerkiksi kokoustilanteessa tydilmapiirin ja yhteisollisyyden koke-
muksen pilaantumisen nakokulmasta jo riittaa, etta vain yksi kokoukseen osallistuvista henkildista
kayttaytyy huonosti. Toisaalta yksikin myonteisesti kayttaytyva henkilo voi jo itsessadn saada pal-
jon aikaan koko tyoyhteison tyoilmapiirin ja yhteisollisyyden kannalta, silla tunnetilat tarttuvat
helposti myds muihin. (Aro 2018, 23-31.) Tydilmapiiri on riippuvainen tyooloista ja sitd koskevista
osatekijoista. Kaytannossa siis organisaatiokulttuurista ja sen terveydesta. Tallaisia osatekijoita
voivat olla arvot ja arvostus, kdyttaytymistavat tydpaikalla, tyon ja tyotehtavien mielekkyys ja sel-

keys, viestinnan laatu, onnistumisia ja ty6ilmapiiria tukeva johtamistapa. (Aro 2018, 40—42.)

Tiedetdan, ettd hyva tyoilmapiiri edesauttaa niin yrityksen tuottavuuteen, tuloksellisuuteen ja in-
novaatiokykyyn kuin yksilotasolla tyontekijoiden omaan jaksamiseen ja ty6hyvinvointiin. Hyva
tyoilmapiiri vdhentda muun muassa stressin kokemista, tyduupumusta ja voi olla jopa yksi ennal-
taehkaiseva tekija pitkadaikaissairauksien ja ennenaikaisen eldkkeelle siirtymisen osalta. (Aro
2018, 26.) Hyvan tyoilmapiirin yllapitdmisen ja edistamisen kannalta olisi oleellista, etta konflikti-
tilanteiden sattuessa asioihin puututaan ripeasti, ja asioista keskusteltaisiin aina rakentavasti ja
avoimesti. Tyontekijoiden tulisi kyetd kertomaan, mikali jokin asia heista tuntuu pahalta, ilman

pelkoa siitd, etta joutuisi itse esimerkiksi vahattelyn tai arvostelun kohteeksi. (Jabe 2010, 93-95.)
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Tama voidaan saavuttaa silld, kun tyoyhteison jasenet kokevat tyoyhteisdnsa turvalliseksi ja luo-

tettavaksi.

Henkilostojohtaminen

Vastuu tyoyhteison tyohyvinvoinnin edistamisesta on jokaisella tydyhteison jasenelld, mutta kui-
tenkin padvastuu on aina loppujen lopuksi esihenkil6lld ja johdolla. Jo ty6turvallisuuslaki itses-
saankin velvoittaa esihenkil6a huolehtimaan alaistensa fyysisestd, ettd psyykkisesta tyohyvin-
voinnista. Henkilost6johtamisen kannalta esihenkilon yhtena tarkeimmista tehtavista ovat eri-
merkiksi tydhyvinvointia koskevien toimenpiteiden suunnitteleminen ja toteuttaminen. (Manka

& Manka 2016, 9.)

Siind missa tyontekijoiden persoonalla voi olla suuri merkitys tyéyhteisén psyykkiseen tyéhyvin-
vointiin, samoin myds itse esihenkilon persoonalla voi olla suuri merkitys. Onhan esihenkil6 itse-
kin yksil6 osana tyoyhteisoa aivan kuten hanen tyontekijansakin. Esihenkilén persoonallisuus on-
kin yksi keskeinen johtamistydn viline, ja tasta syysta silld on myds suuri merkitys tyoyhteison

psyykkisen tydhyvinvoinnin rakentumisessa (Aro 2018, 82).

Hyva johtaminen vaatii esihenkildltd panostusta, ja hyvalla johtamisella esihenkild voi saada pal-
jon aikaan tyodyhteisénsa tydhyvinvoinnin kannalta. Hyva johtaminen tukee hyvia tyoyhteisotai-
toja ja tyontekijoiden hyvat tydyhteisotaidot vastaavasti taas tukevat hyvaa johtamista. (Manka
& Manka 2016, 136.) Hyvaan johtamiseen kuuluu useita piirteita. Yhdeksi hyvan johtamisen piir-
teeksi luetaan tyon organisoinnin oikeudenmukaisuus. Esihenkilon tulisi aina huolehtia, etta pe-
rusasiat ovat tyopaikalla kunnossa ja tyot jakautuisivat mahdollisimman tasaisesti. Kaikkia tyoyh-
teison jasenia tulisi kuunnella tasapuolisesti ja ottaa mukaan osaksi paatoksentekoa. Lisdksi hyvan
johtamisen piirteisiin kuuluu esimerkillisyys. (Manka & Manka, 141.) Esihenkilon tulisi aina toimia
tyoyhteistssaan esimerkkind muille. Omalla toiminnallaan ja kaytoksellddn han luo pelisdannot,
kuinka tyoyhteisdssa kuuluu toimia. Mikali esihenkil itse ei kayttdytyisi tydhyvinvointia edista-
valla tavalla, olisi silld varmasti negatiiviset seuraukset koko tyoyhteisolle tydhyvinvointia ajatel-

len. (Jabe 2010, 112.)

Osaksi hyvaa johtamista kuuluu myos luotettavuus, tuki ja tunnealykkyys. Esihenkilon tulisi ty6-
paikalla olla se henkild, jonka puoleen voi pahan paikan tullen tarvittaessa kdantya. Tunneosaa-
mista pidetdankin yhtena esihenkilon tarkeimmista ominaisuuksista. On selvaa, etta sita toimi-
vampaa johtaminen on, mitd parempi vuorovaikutus esihenkilén ja hdanen alaistensa valilla vallit-

see. Hyvan vuorovaikutuksen syntymiselle oleellisia asioita ovat avoin tiedonkulku sekd kuunte-
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leminen puolin ja toisin. Ndiden asioiden toteutumisen vaatiikin, etta esihenkilon ja hanen alais-
tensa valilla vallitsee molemminpuolinen luottamus ja kunnioitus. Osana hyvaa johtamista on
myos tyontekijoistdan huolehtiminen. Kuten jo todettukin, myos laki itsessddn jo velvoittaa ta-
han. Esihenkilon tulisi tyopaikalla aktiivisesti seurata tyontekijoidensa kuormittuneisuutta. Ongel-
mia havaitessa niihin tulisi tarttua ripeasti ja ottaa asiat puheeksi. Hyvaan johtamiseen kuuluu
myo0s se, ettad esihenkil6 innostaa ja inspiroi. Han pyrkii innostamaan tyontekijoitaan tavoitteiden
saavuttamiseen seka rohkaisee luovaan ajatteluun ja uusien ideoiden kehittdmiseen. Han alylli-

sesti inspiroi ja haastaa muita. (Manka & Manka 2016, 135, 141.)



18

3 Psyykkisen tyohyvinvoinnin edistaminen

3.1 Psyykkisen tydhyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittaminen

Yksiloa kuormittavia tekijoita ovat yleensa tyota koskevat vaatimukset, jotka ovat liiallisina muo-
dostuneet kuormitustekijoiksi (Klemeld 2006, 22). Tallaisia vaatimustekijoita voivat olla esimer-
kiksi kiire, epavarmuus jatkumisesta, tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus ja huono yhteis-
henki (Kallioinen, Kylldnen & Juutinen n.d.). Kun tyéhyvinvointia halutaan tukea ja kehittas, tulee
talléin katse suunnata kohti tydén voimavaratekijoihin. Tyon voimavarat voivat olla fyysisia, or-
ganisatorisia, psyykkisia tai sosiaalisia tekijoitd. Nimenomaan juuri néilla voimavaratekijoilla voi-
daan auttaa kohtaamaan tyon vaatimustekijoita ja vdhentdmaan niiden kuormittavuutta. (Haka-
nen 2011, 49-51.) Tyon voimavaratekijoista psyykkisen tyohyvinvoinnin kannalta oleellisia ovat
esimerkiksi esihenkilon tuki, luottamus, arvostus, tyon hallinta- ja vaikutusmahdollisuudet ja pa-

laute (Klemela 2006, 22; Kallioinen ym. n.d.).

Moniin tydon kuormitustekijoihin ja vaatimuksiin voi olla hankalaa puuttua varsinkaan nopealla
aikataululla. Esimerkiksi juuri asiakaspalvelualalla toimiessa tunnekuormituksen valttaminen voi
olla todella vaikeaa, silla suurien ihmismaarien kanssa ollaan tekemisissa paivittdain. Samoin suh-
dannevaihteluista syntyvien asiakasruuhkien tasoittaminen voi olla Idhes mahdotonta. Lohdutta-
vaa kuitenkin on, ettd tydn voimavaroihin on aina mahdollista panostaa. Eteenkin tyon sosiaaliset
voimavaratekijat ovatkin niin sanotusti ilmaisia, ja niita voidaan tyoyhteisdssa kehittda koska ta-
hansa, jolloin jokainen tyontekija seka myos esihenkild omalla toiminnallaan ovat osaltaan tata

kehitystyota tekemassa. (Hakanen 2011, 50.)

Kun ldhdetdan kehittdmaan esimerkiksi tydilmapiirid, kehitettdessa tarkeda on usein ensin selvit-
taa tyoilmapiirin reunaehdot. Tyoilmapiirin kehittdminen itsessdan yleensa vaatii ensin tyohon ja
organisaatioon liittyvien asioiden tutkimista. Ei siis riitd, ettd kehittavat toimenpiteet kohdiste-
taan pelkastaan vain itse tyoilmapiiriin. Ty6ilmapiiri kuten tyéhyvinvointikin itsessaankin ovat asi-
oita, jotka ovat aina seurauksia jostakin, esimerkiksi tyooloista. Ne eivat siis itsessdan ole syita
asioille. Taman vuoksi kehittamisyritykset, joista jaa puuttumaan yhteys itse tyén arkeen; tyooloi-
hin, tyon sisdltoon ja tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin, ovat vaarassa jaada hyvin tehottomiksi

tyoilmapiirin kohentamisyrityksiksi. Tyoilmapiirid tulisikin pyrkid johtamaan systemaattisesti.
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Tama tarkoittaa sitd, etta tyoilmapiiria tulisi seurata saannollisesti. Tyota ja tydoloja tulisi saan-
nollisesti pyrkia kehittamaan seka tydyhteison jasenia tulisi rohkaista toimimaan aktiivisesti hy-

van tydilmapiirin puolesta. (Aro 2018, 39-44.)

Viestinta

Aktiivinen viestinta ja vuoropuhelun kdyminen tyonantajan ja tyontekijoiden valilla olisi psyykki-
sen tyohyvinvoinnin yllapitamisen ja kehittamisen kannalta tarkeaa. Puutteellinen viestinta her-
kasti eriyttda osapuolet toisistaan, kun realiteetin taju asioiden oikeasta laidasta katoaa. Kun tieto
on puutteellista, se helposti korvautuu mielikuvilla. TAma taas osaltaan helposti synnyttaa erilai-
sia vaarinkasityksia ja voi jopa pahimmissa tapauksissa johtaa tuotantohdiridihin. Ndin herkasti
tapahtuu tilanteissa, joissa yrityksen johdon tiedottaminen on yksipuolista monologia. Tasta
syysta nimenomaan juuri dialogin eli vuoropuhelun merkitys tyénantajan ja tyontekijoiden valilla
olisi tarkeaa. Yrityksissa tapahtuvissa muutostilanteissa on huomattu, ettd muutokset onnistuvat
varmemmin ja ne otetaan helpommin vastaan, mikali tyontekijoilla on ollut mahdollisuus paasta
jollakin tavalla osaksi paatoksentekoa. Esimerkiksi antamalla tyontekijoille mahdollisuus esittaa
kysymyksia muutoksia koskevista huolista tai vaikkapa pyytamalla tyontekijoiltd parannusehdo-

tuksia tydnantajan tekemiin suunnitelmiin. (Aro 2018, 65—67.)

Sen lisdksi — etta viestintda kaytaisiin aktiivisesti ja sita kdytaisiin vuorovaikutteisesti —on tarkeas,
ettad viestinta olisi my0s avointa ja rehellista. Tiedon liiallista suodattamista pitaisi pyrkia valtta-
maan, jotta ei syntyisi vaaria mielikuvia. Aro (2018) toteaakin teoksessaan seuraavasti: ”Suositus
on, ettd suodatettuihin asioihin kuuluvat vain ne, joita laki tai muu erittdin painava syy vaatii suo-
datettavaksi tai salattavaksi.” Kun viestintda toteutetaan yrityksessa aktiivisesti, rehellisesti ja oi-
kea-aikaisesti, se osaltaan vahvistaa tyontekijoiden kokemaa arvostusta tyOpaikalla ja oman
tyonsa merkityksellisyyttd. Nain osaltaan ty6nantaja itse voi aktiivisesti edistda tydyhteisonsa tyo-

ilmapiiria. (Aro 2018, 68-70.)

Johtaminen

Kuten jo aiemmin onkin todettu, tyohyvinvointi tyopaikalla on kaikkien vastuulla. Kuitenkin paa-
vastuu tyoyhteison tydhyvinvoinnista on loppujen lopuksi aina esihenkil6lla ja organisaation joh-
dolla. Tyoyhteison tyoilmapiirille johtamisella onkin merkittava rooli organisaatioissa. Tydilmapii-
rin kannalta on olennaista huomata, ettd johtaminen organisaatioissa on aina ihmisten eika pel-
kastaan asioiden johtamista. Kuten Aro teoksessaan (2018) osuvasti toteaakin: ”-- tosiasiallisesti

kaikki johtaminen tapahtuu ihmisten “kautta”. Strategia tai prosessi eivat ymmarra puhetta, eivat
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tunne mitaan eivatka saa mitaan aikaiseksi; niita tekevat ja toteuttavat ihmiset sen sijaan ymmar-
tavat, tuntevat ja saavat.” Tyoilmapiirin kannalta johtamisessa tarkeitda ominaisuuksia ovatkin em-
patiakyky ja kyky aistia tydyhteison tunteita, tarpeita ja odotuksia. Ndama ovatkin osa niin kutsut-

tua palvelevaa johtamistyylia. (Aro 2018, 72—77.)

Palvelevassa johtamistyylissd voimaannuttamisen on huomattu olevan tyéhyvinvoinnin kannalta
tehokas johtamismenetelma. Sen on todettu suojaavan tyduupumuksen riskeiltd ja olevan yhtey-
dessa tyontekijoiden tyon imun lisddantymiseen. Voimaannuttamisella tarkoitetaan toimintaa,
joka tukee tyontekijoiden sisdista motivaatiota ja saa yksilossa aikaan voiman tunnetta. Hyva esi-
merkki voimaannuttamisesta on esimerkiksi tyontekijoiden rohkaiseminen ja tuen antaminen
haastavissa tyotilanteissa. Palveleva johtaminen tukee tyoilmapiiria vahvistamalla yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja yhteisollisyytta. Hyva tyoilmapiiri ja yhteisollisyys taas osaltaan luovat tyoyh-
teisolle turvallisuuden tunnetta ja innostusta. Hyvinvoivan tydyhteisén tunnusmerkkeihin kuulu-
vatkin esimerkiksi kannustavuus, avoimuus, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus. (Aro 2018, 75—

78.)

Tyon organisointi ja kehittdminen

Tyo6ilmapiirin ongelmatilanteissa usein kehotetaan suuntaamaan huomio itse tyon perustehta-
viin, tyoroolien selkeyteen seka tyoprosessien sujuvuuteen. Tyon suunnittelussa tulisi aina ottaa
huomioon tyontekijoiden yksilolliset erot ja edellytykset itse tyon suorittamiseen. Tyon kehitta-
minen voi olla joko fyysista tai kognitiivista ergonomian kehittamista. Psyykkisen tydhyvinvoinnin
kannalta kognitiivisen ergonomian — eli ajattelutydn kuormittavuuden — huomioiminen on tar-
keda. Kognitiivista ergonomiaa tarkasteltaessa esimerkiksi seuraaviin asioihin kannattaa kiinnit-
tdd huomiota: 1. Ovatko tyoohjeet tarpeeksi selkeitd ja tarvittaessa helposti 16ydettavissa? 2.
Onko ty6ssa lilan paljon keskeytyksia? 3. Mitkd ovat tyontekijan keskittymismahdollisuudet? 4.

Kuinka paljon tyo kuormittaa muistia? (Aro 2018, 92-94.)

Tyon kehittdmisen ja tuunaamisen itsessadn on todettu vahentavan tydssa vasymista seka lisaa-
van ty0ssa innostumista ja tyon imua (Hakanen, 2011). On kuitenkin selvaa, etta tyon kehittami-
nen ei onnistu yksin tekemalld. Kehittdmisen onnistumisen kannalta koko tydyhteiso olisikin jar-
kevaa osallistaa mukaan kehitystyohon, silla tydntekijathan itse ovat oman tyonsa parhaimpia
asiantuntijoita. Tyon kehittdmisen tulisikin kuulua kehittamisasiantuntijoiden ja tydnantajien li-
saksi myos tyontekijoille itselleen. Ja kuten jo aiemmin onkin todettu, yhdessa kehittaminen ja
tyontekijoiden ottaminen mukaan osaksi paatdksentekoa on hyva keino vahvistaa tyoyhteisdssa

niin ilmapiiria kuin tyontekijoiden motivaatiotakin. (Aro 2018, 95-98.)
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Palautumisen hallinta

Palautumisella on suuri merkitys siihen, miten tyoyhteisdssa voidaan. Hyvin kuormituksesta pa-
lautuvat usein suhtautuvat asioihin mydnteisemmin ja onnistuvat luomaan positiivista ilmapiiria
ympadrilleen. Vastaavasti taas ylirasittuneessa tilassa olevat henkilot suhtautuvat usein asioihin
paljon pessimistisemmin, ovat karsimattomia ja kiukkuisia. On selvada, etta liiallinen kuormitus
aiheuttaa stressiongelmia. Tarkeda kuormittavuutta pohtiessa on kuitenkin huomata, etta pelkka
kuormituksen maara itsessdan ei vield valttamatta ole tydhyvinvoinnin kannalta negatiivinen te-
kija. Kaikkein olennaisinta olisi kiinnittdd huomiota palautumiseen, ja erityisesti kuormituksen ja
palautumisen véliseen tasapainoon. Kuormituksen kestokyky on toki yksilollistd, mutta yleisesti
kuteinkin suurtakin kuormitusta ja painetta voidaan kestda hyvin, mikali siitd on mahdollisuus

palautua riittavasti. (Aro 2018, 101.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa tydilmapiiri on hyva, ja jo se itsessdan on yksi erittain tarkea palau-
tumista edistava tekija tyopaikalla. Hyva ilmapiiri ja yhdessa koetut mydnteiset tunnetilat — kuten
ystavillisyys, onnistuminen, tuen saaminen ja osoittaminen seka hyva porukan huumori — palaut-
tavat yksiloa kuormituksesta tehokkaasti. Kuitenkin merkittavin osa palautumisesta tapahtuu va-
paa-aikana ja nimenomaan yolla nukkuessa. Palautumisen kannalta on tarkeaa, ettd younta tulisi
saada riittavasti niin, etta unijakso olisi yhtdjaksoinen ja riittavan pitka. On tarkeda huomata, etta
paivan tapahtumat usein vaikuttavat ydunen laatuun. Jos paivan kuormittavia tapahtumia ei ole
padssyt prosessoimaan paivan aikana, asioiden prosessoiminen siirtyy usein yoajalle. Ja mikali
tybasioiden prosessointi jatkuu kiivaana lapi yon, ei myoskaan palautuminen voi talléin onnistua.
Siksipa palautumisen onnistumisen kannalta ei usein riitd, ettd palautumista tapahtuu yksistaan
vain tyOajan ulkopuolella. Tarkeinta olisikin, ettd ulkopuolisen palautumisen lisdksi olisi myos tyo-
ajan sisalla tapahtuvaa palautumista eli sisdista palautumista. Tehokkaita sisdisen palautumisen
keinoja voivat lakisdateisten taukojen lisaksi olla esimerkiksi lyhyet muutaman minuutin mittaiset
mikrotauot. Tai esimerkiksi tiimin yhteinen lyhyt kokoontuminen ennen tyopaivan paattymista,

jolloin tyépaivan tapahtumia voitaisiin yhdessa kayda lapi ja prosessoida. (Aro 2018, 101-103.)

Ongelmanratkaisu

Jokaisessa tydyhteisdssa eteen voi tulla erilaisia ongelmia, pienia tai suuria. Tydyhteison hyvin-
voinnin kannalta oleellista on, mitd ongelmille tehdaan. Ongelmat itsessaan eivat valttamatta ole
vield huono asia. Tilanne on huono vasta silloin, jos eteen tuleville ongelmille ei tehda mitaan tai

niitd ei pystyta ratkaisemaan. Joskus ongelmien ratkaisemisessa voi joutua kasittelemaan arkoja-
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kin aiheita kuten esimerkiksi mielenterveysongelmia tai vaikkapa alkoholismia. Tallaisia arkoja ai-
heita saatetaan usein tyopaikoilla pitda jopa tabuina, joista ei uskalleta puhua. Ongelmanratkai-
sua vaativissa tilanteissa asiat tulisikin uskaltaa ottaa rohkeasti esille, ja keskustelulle on erittdin
tarkeaa luoda avoin ja luottavainen keskusteluilmapiiri. My0s ripeys on ongelmanratkaisussa aina
valttia. Mita nopeammin asioihin puututaan, sitd helpommin ne yleensa saadaan myos ratkaistua.
On kuitenkin hyva tiedostaa, ettd ongelmien ratkaiseminen ei koskaan ole liilan myo6haistd, jos
ongelmien ratkaisuun |6ytyy tarpeeksi vilpitonta halua ja valmiutta. Ratkaisemattomat ongelmat
tyoyhteistssa helposti synnyttavat kierteen, jossa ratkaisemattomat ongelmat vain kasaantuvat.
Tallainen tilanne osaltaan voi pahimmissa tapauksissa jopa tulehduttaa koko tydyhteison hyvin-
voinnin ja synnyttda henkista pahoinvointia. Pahoinvointi tyoyhteisdssa voi ndkya esimerkiksi jak-
samisen ongelmina, vaikeina konfliktitilanteina ja jopa tyopaikkakiusaamisena. Usein tall6in voi-

daankin joutua jo turvautumaan tyéterveydenhuollon avun piiriin. (Aro 2018, 104-108.)

Vaikkakin ratkaisemattomat ongelmat tyoyhteisdssa voivat pahimmassa tapauksessa lamaannut-
taa koko tyoyhteison ongelmanratkaisukyvyn, on ongelmanratkaisukyky aina kuitenkin mahdol-
lista palauttaa. Myos tahdn patee sama ohje kuin yleisesti ongelmien ratkaisemisessa — palautta-
minen vaatii tarpeeksi vilpitonta halua saada tilanne korjattua. Vastaavat tapaukset usein vaativat
jo tydyhteison esihenkilon oman esihenkilon sekd ulkopuoliseen tyoyhteisdasioiden konsultin
apuun ja tukeen turvautumista. Ongelmanratkaisukyvyn palauttaminen voi joskus vaatia niin sa-
nottujen "kipeiden ratkaisujen” tekemista. Talla voidaan tarkoittaa sitd, etta esimerkiksi tydyhtei-
son hyvinvointia ja yhteisollissyytta jatkuvasti omalla toiminnallaan tahallisesti tuhoava henkil
voidaan paatya irtisanomaan. Irtisanominen itsessaan voi olla yritykselle raskas prosessi ja aiheut-
taa juridisia vaikeuksia, mikali irtisanottu riitauttaa irtisanomisen laillisuuden — vaikkakin irtisano-
minen olisikin tehty moraalisesti oikein. On kuitenkin tarkeda huomata, ettd ratkaisemattomat
ongelmat usein vievat huomiota pois itse tyon tekemisesta ja sen laadusta. Kun ongelmia saadaan
ratkaistua, saadaan myds tukahtuneet voimavarat palautettua takaisin tydohon ja sen tavoitteisiin,
ja ratkaisemattomien ongelmien aiheuttama kuormitus paasee vihdoin laantumaan. (Aro 2018,
108-109.) Aro teoksessaan (2018) toteaakin: ”-- useissa tutkimuksissa, joissa on selvitetty tyon-
tekijoiden nakemyksia hyvien johtajien ominaisuuksista, tyontekijat mainitsevat aina yhdeksi kri-
teeriksi johdon kyvyn tarttua maaratietoisesti ja johdonmukaisesti epdkohtiin ja ongelmiin ja ky-
vyn ryhtya niita ratkomaan.” Ei siis kannata sortua toiveajatteluun, etta eteen tuleva ongelma
paranisi itsestdan ajan saatossa, silla yleensa tilanteen lakaiseminen maton alle lahes poikkeuk-

setta vain pahentaa tilannetta (Aro 2018, 109).
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3.2 Psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittamisen tyokalut

Psyykkista tyohyvinvointia tyoyhteisossa voidaan kehittda ja yllapitaa useiden erilaisten tyokalu-
jen avulla. On selvaa, etta kehitystyo vaatii pitkdjanteisyytta ja saannollisyytta, silla muutokset
eivat tapahdu vain sormia napsauttamalla. Kehitystyolle tulisi aina asettaa realistiset tavoitteet ja
kehitystyota olisi hyva seurata saanndllisesti erilaisten valitavoitteiden avulla. Ndin kehitystyota
ja sen onnistumista pystytaan seuraamaan koko prosessin ajan. Kehitystyolle olisi my0s aina tar-
keda asettaa selked alku ja loppu, jotta valtyttaisiin siltd, ettd kehitystyo ei vain yhtakkia “unoh-
tuisi” eli keskeytyisi ilman tietoista paatosta. Kehitystydssa voidaan hyédyntad myos ulkopuolisia
asiantuntijoita eli tyoyhteisokonsultteja. Tallaisten ulkopuolisten asiantuntijoiden tehtdvana on
usein auttaa etsimaan erilaisia malliratkaisuja, joita voidaan kayttaa kehitystyon apuna ja tukena.
Kehitysty6ta ei kannata suoraan lahted delegoimaan ulkopuolisten asiantuntijoiden tehtavaksi,
silla valmiit malliratkaisut harvoin ovat suoraan juuri omalle tyéyhteisolle sopivia kehityskeinoja.
Asiantuntijoiden tehtavana on pyrkia olemaan apuna edellytyksien luomisessa ja ratkaisujen 16y-
tamisessa. Vastuu ratkaisuista kuitenkin kuuluu aina esihenkildlle ja tyoyhteisolle. On myos hyva
pitdd mielessa se, ettd tydyhteison jasenilld itselldadn on loppupeleissa se paras tieto ja tuntemus
oman tyoyhteisonsa tyohyvinvoinnista, jonka vuoksi kehitystyohon tulisi osallistaa aina mukaan
kaikki tyoyhteisoon kuuluvat osapuolet. Mikali tydoyhteisossa tyontekijoiden ja esimiehen vilille
on kuitenkin syntynyt luottamusongelmia, on tall6in yleensa ulkopuolisen asiantuntijan hyodyn-
tdminen aivan valttamatonta. Ulkopuolisen asiantuntijan hyddyntamiselld saadaan talloin kysei-
sen ongelman ratkaisuun vaadittavaa neutraliteettia ja ulkopuolista ndkékulmaa. (Aro 2018, 126—

169.)

Ty6hyvinvointisuunnitelma

Kun tyoyhteisdon tyohyvinvoinnin kehittamistd lahdetaan konkreettisesti miettimaan, kannattaa
prosessi aloittaa tyohyvinvointisuunnitelman tekemisesta. Suunnitelma kannattaa tehda vahin-
tdan yhdeksi kalenterivuodeksi yhdessd oman henkildston kanssa. Suunnitelman pohjaksi ensin
kannattaa lahtea tutkimaan, mika tyoyhteison tydhyvinvoinnin nykytila on. Selvitystyon tuloksien
pohjalta lahdetdaan miettimaadn toimenpiteitd, miten asioita voitaisiin lahtea kehittdmaan. Suun-
nitelmaan on hyva kirjata toimenpiteet, joilla kehitysty6ta Iahdetadn toteuttamaan seka asettaa
prosessille vilietappeja toteutuksen saannollista seurantaa varten. Kehitysty6 kannattaa paattaa
silld, etta tydyhteison kanssa tehdaan lopuksi loppuarviointi, jolloin yhdessa tarkastellaan ja poh-

ditaan sita, miten kehitysty6 loppujen lopuksi onnistui. (Manka & Manka 2016, 95-96.)
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Kuva 5: Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen prosessi (Manka & Manka 2016, 96).

Erilaisia mittareita ja tyokaluja on nykypdivana tarjolla todella paljon ja niita jatkuvasti kehitetaan
koko ajan lisda. Tarjonnasta varmasti l0ytyy jokaisen tyoyhteison tarpeille sopivia arviointimene-
telmia. Arviointimenetelmia 16ytyy niin kevyista fiilismittareista aina perusteellisiin havainnointi-
ja kyselymenetelmiin saakka. Kun ldhdetdan valikoimaan omalle tyoyhteisolle sopivia arviointi-
menetelmid, lahtokohtaisesti olisi tarkeda valita sellaisia menetelmid, joiden laatu on tieteellisesti
testattu ja varmistettu. Kaytettavasta tyokalusta tulee olla varmuus, etta se mittaa juuri sita il-
mi6td, jota sen on sanottukin mittaavan. Itsetehtyja mittareita ei siis kannata kayttaa. (Aro 2018,
126-133.) On hyva kuitenkin muistaa, ettad tydhyvinvoinnin mittaaminen ja arviointi itsessaan ei-
vat tietenkdan viela riita kovin pitkalle itse tydhyvinvoinnin kehittamisen ja yllapitdmisen kan-
nalta. Kuten todettu, yllapito ja kehitystyo ovat pitkdjanteista tyota, joka kaipaa saannollisyytta.
Erittdin tarkedna osatekijana tdssa on totta kai yrityksen johto. Yrityksen johdolla tulee olla aito
kiinnostus tyohyvinvoinnin yllapitoa ja kehitystyota kohtaan. Toimivat arviointityokalut ja hyvat
tutkimustulokset ovat loppupeleissa taysin hyodyttémia, mikali yrityksen johdolla ei ole aitoa ha-
lua ja kiinnostusta lahtea tekemaan konkreettisia toimenpiteita kehitystyon toteuttamiseksi. (Aro

2018, 138.)

Kun lahdetdaan miettimaan erilaisia omalle tydyhteisolle sopivia kehitys- ja seurantatydkaluja, jo
pelkka "yleisen fiiliksen” seuraaminen tyopaikalla voi olla hyva lahtékohta, josta aloittaa. Tama

itsessdan on jo yksi toimiva tydilmapiirin arviointimenetelma. Mikali tydyhteisdssa koetaan, etta
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toihin on yleensda mukava ldahted, on tydilmapiiri oletettavasti hyvalla tolalla. Tallaisessa tydilma-
piirin paivittdisessa seurannassa on olennaista kiinnittaa huomiota kaikkien yksiléiden omiin ko-
kemuksiin. Tama siksi, etta yksildiden arviot tydilmapiirista voivat olla toisistaan eridvia. Eridvat

arviot usein kielivatkin tydilmapiirissa olevista hairidista. (Aro 2018, 132.)

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on erittdin hyva johtamiseen ja tyéhyvinvoinnin kehittamisen tarkoitettu tyo-
kalu. Kehityskeskustelut eivat ole mikdan lakisdateinen pakko tai velvoite, mutta ne ovat melko
vakiintunut kdytanto tydelamassa. Kehityskeskusteluita usein hyddynnetdaan myds tyohyvinvoin-
tisuunnitelman laatimisen pohjana, ja ne ovat oiva keino saada arvokasta tietoa tyontekijoiden ja
tyoyhteison tyohyvinvoinnin tilasta. (Hyva paha kehityskeskustelu n.d.; Manka & Manka 2016,
223.) Parhaimmillaan onnistunut kehityskeskustelu lisda tyontekijan sitoutumista omaan tyohon,
edistda tyohyvinvointia seka voi auttaa synnyttamaan erilaisia kehitysideoita ja innovaatioita ty6-
paikalla. Kehityskeskusteluiden tulisi aina olla innostavia, tulevaisuuteen katsovia, merkitykselli-
sid ja aitoja. Pahimmillaan kehityskeskustelu taas voi olla taysin merkitykseton ja pelkkd mekaa-
ninen suoritus, joka toteutetaan vain “muodon vuoksi”. (Aarnikoivu 2016, 13-14; Hyva paha ke-
hityskeskustelu n.d.) Huonoa kehityskeskustelua, jota tulisi viimeiseen asti valttaa, tydelaman asi-
antuntija ja valmentaja Riitta Hyppanen kuvaa osuvasti: “Se on kiusallinen tilaisuus, jossa lapi-
kdaydaan lomake, lausutaan valmiiksi opeteltuja fraaseja, annetaan turhia katteettomia lupauksia.
Joku sanoo, etta kyse on talléin molemminpuolisesta teatterista”. Kehityskeskusteluiden onnis-
tumisen kannalta on tarkeda, ettd molemmat osapuolet valmistautuvat keskusteluun kunnolla.
Lisaksi erittdin tarkea avaintekija onnistumiselle on keskustelun osapuolten valinen luottamus ja

avoimuus. (Glad 2022.)

Kehityskeskustelut usein poikkeavat tyopaikkakohtaisesti, mutta tyypillisesti kehityskeskustelut
kulkevat kuitenkin aina tietyn kaavan mukaan. Tyypillisimmin kehityskeskusteluita pidetaan va-
hintaan kerran vuodessa. Prosessi usein alkaa ennakkovalmistautumisella eli varataan kehityskes-
kustelulle aika ja paikka, tutustutaan mahdollisiin ennakkotehtaviin ja dokumentteihin — kerataan
tietoa ja valmistaudutaan. Ennen kehityskeskustelun varsinaista aloitusta olisi hyva ensin kysella
hieman kuulumisia ja kdyda suunniteltua aikataulua lapi. Tdma auttaa luomaan keskustelua var-
ten kiireettdman, turvallisen ja luottamuksellisen ilmapiirin. Itse kehityskeskustelun aikana kes-
kustellaan osaamisesta, mahdollisista kehittymishaaveista ja hyvinvoinnista. Keskustelun aikana
my0s sovitaan seuraavaa etappia varten uudet tavoitteet sekd annetaan palautetta puolin ja toi-
sin. Kehityskeskustelun lopuksi keskustelusta tehdaan yhteenveto ja kdydaan lapi keskustelussa

esiin nousseet tarkeimmat pointit seka kaydaan lapi sovitut asiat — keskustelu dokumentoidaan
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halutulla tavalla. Kehityskeskustelun loputtua alkaa toteutus ja seurantavaihe, jolloin keskuste-
lussa sovittuja asioita ja tavoitteita aletaan viemaan kaytantoon sovitun mukaisesti. Tuloksia
my0s seurataan ja arvioidaan saanndllisesti tietyin valiajoin esimerkiksi palavereissa tai muissa

sovituissa kokoontumisissa. (Aarnikoivu 2016, 89—-90; Hyppadnen n.d.)

YHTEENVETO TOTEUTUS
] V?bhl'::ﬁﬂTlgjj ] AVAUS 1 LAPIVIENTI ] & | & :>
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Laaditaan
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Kuva 6: Kehityskeskustelun kulku (Hyppanen n.d.).

Ty6hyvinvoinnin tikkataulu

Ty6hyvinvoinnin tikkataulu on tyohyvinvoinnin asiantuntijan ja professori Marja-Liisa Mankan ke-
hittdma tyokalu, jonka avulla voidaan selvittda tyoyksikon, tydyhteison tai jopa koko organisaa-
tion tyohyvinvoinnin tila. Tama tyokalu sopii erityisen hyvin tyéhyvinvointisuunnitelman pohjaksi.
Tyokalun avulla saadaan selville, mitkad ovat tyéyhteisén vahvuudet ja kehittdmista vaativat osa-
alueet tyohyvinvoinnin osalta. Tikkataulu sisaltdd 42 kysymysta seitsemalta eri tydhyvinvoinnin
osa-alueelta. Kysymysten pohjalta tulokseksi saadaan eri osa-alueiden keskiarvoarvosanat. Ty6-
hyvinvoinnin tikkataulun kysymysten apuna voidaan hyédyntdada myds avoimia kysymyksia, jotta
saadaan selville mitka asiat henkiloston mielesta toimivat ja milla tavoin hyvinvointia voitaisiin
lisata. Kyselyyn voidaan valita tarpeen mukaan myos erilaisia taustamuuttuja, joiden kesken ver-
tailuja voidaan myds tehda. Taustamuuttujia voivat olla esimerkiksi ika, sukupuoli, siviilisdaty ja

koulutus. (Manka & Manka 2016, 219-222.)



27

Kuva 7: Tyohyvinvoinnin tikkataulu, tydyhteisé (Manka & Manka 2016, 221).

Tyo6hyvinvoinnin tikkataulusta [6ytyy myos yksilén hyvinvointia kuvaava versio. Se on tarkoitettu
tyontekijoille itselleen kehittdmissuunnitelman pohjaa varten. Taman tyokalun avulla yksilo voi
arvioida esimerkiksi seuraavia asioita: mitkad ovat tarkeimmat kehittamistavoitteet oman tyéhy-
vinvoinnin kannalta, mikd estda tavoitteiden saavuttamista, ja mita tietoa, taitoa tai tukea tarvit-
see tavoitteidensa saavuttamiseksi. Tassa versiossa arvioitavia osa-alueita ovat seuraavat seitse-
man osa-aluetta: terveys ja tyokyky, tydn hallinta, tyoyhteisd, osaaminen, itseluottamus, moti-

vaatio ja eldaman tasapaino. (Manka & Manka 2016, 200, 225.)

Strukturoitu haastattelu

Strukturoitu haastattelu on yksi erittdin toimiva, joskin hieman harvemmin kaytetty arviointime-
netelma tyohyvinvoinnin mittaamiseen. Silld voidaan arvioida esimerkiksi tyéilmapiirin tilaa. Me-
netelma sopii erityisen hyvin myds tilanteissa, joissa esihenkilon ja alaisten valiset suhteet ovat
kariutuneet. Haastattelua suunniteltaessa ldhdetdan ensin valitsemaan kasiteltavat ydinteemat
eli aiheet. Yleisimpia teemoja vastaavissa haastatteluissa ovat olleet esimerkiksi yhteistyon suju-
vuus, esihenkilon tuki ja esihenkilon oikeudenmukaisuus. Seuraavaksi teemojen pohjalta luodaan
kysymyspatteristo, joihin haastateltava vastaa kyselylomakkeista tutun Likert-asteikon mukaisin

vaihtoehdoin. Olennainen lisdarvo haastattelulle saadaan silld, ettd haastateltavaa pyydetdan
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aina perustelemaan vastauksensa sekda antamaan mahdollisesti esimerkkeja vaitteen tilanteesta.
Tallaisten strukturoitujen haastattelujen lopputulokset voidaan lopuksi raportoida seka numeeri-
sin tuloksin, etta perustelujen ja esimerkkien avulla. Sen lisaksi, etta strukturoiduilla haastatte-
luilla voidaan selvittaa arvioitavan asian nykytila, haastattelu antaa myos oivan tilaisuuden selvit-
taa, millaisia mahdollisia kehitysideoita haastateltavilla olisi arvioitavan asian parantamiseksi tai

tukemiseksi. (Aro 2018, 133-134.)

Kevan Oppimisymparistd

Keva on Suomen suurin eldkevakuuttaja, joka huolehtii useiden toimijoiden eldkeasioista, kuten
esimerkiksi Suomen valtion, kunta-alan, kirkon ja Suomen Pankin eldkeasioista. Lisaksi heidan
tehtdviinsa kuuluu tyokyvyttdomyysriskien vahentaminen: “Toteutamme tehtdvdadmme mm. tar-
joamalla tydnantajille monipuolisia tydelamapalveluita ja tutkittua tietoa tyokykyjohtamisen tu-
eksi.” Kevan verkkosivuilla on tarjolla useita erilaisia verkkotytkaluja tyoyhteison tyéhyvinvoinnin
arviointia ja kehittamista varten. (Tietoa Kevasta n.d.) Oppimisympéristéon ja sen tyokaluihin
tyonantaja paasee kasiksi kirjautumalla Kevan verkkosivuilla olevaan Tyonantajan verkkopalve-
luun. Tyoyhteison psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittdamisen kannalta oleellisimmat verkkotyoka-
lut ovat Tyohyvinvointikysely, Esihenkilokysely seka erityisesti nyt koronaviruspandemian aikana
hyodyllinen kysely, jonka avulla voi selvittdd koronapandemian vaikutuksista tydhyvinvointiin

omassa tyoyhteisossa. (Kyselyt n.d.)

Kevan Ty6hyvinvointikysely on tarkoitettu kdytettavaksi tydyhteison tyohyvinvoinnin selvittami-
seen. Tyokalu auttaa arvioimaan ja kehittdamaan tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamista, henki-
|6ston tyohyvinvointia seka tyon tuloksellisuutta. Kyselyyn kuuluu sdhkdinen kysely koko henki-
|6stolle, kyselyn raportointi ja laaja vertailuaineisto, tarjoaa mahdollisuuden seurantakyselyiden
tekoon seka ohje- ja tukimateriaalin kdyttoon. Kyselyyn pdasee kasiksi kirjautumalla Kevan verk-
kosivuilla Tyonantajan verkkopalveluun. Lisdksi tydnantaja saa kdytt66nsa Kevan oman Oppimis-
ympariston, josta loytyy Kevan omien asiantuntijoiden suunnittelema video-ohjattu tyopaja. Tyo-
pajasta kerrotaan seuraavasti: “Pajassa voit pohtia yhdessa tiimisi ja tyoyksikkosi kanssa, kuinka
tyohyvinvointikyselyn tulosten avulla voidaan kehittaa tiimin toimintaa ja parantaa hyvinvointia.”
Esihenkilokysely on noin 35 kysymysta sisaltava valmiskysely, joka nimensa mukaisesti on tarkoi-
tettu juuri esihenkil6ina tyoskentelevien hyvinvoinnin selvittamista varten. Kyselyn Keva julkaisi
kesakuussa 2021, silld pandemia oli nostanut esille huolen esihenkil6ina tyéskentelevien henki-
|6iden jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Koronapandemian vaikutuksia tyéhyvinvointiin omassa
tyoyhteistssa -kysely on myo6s luotu koronapandemian aiheuttamien tydhyvinvointihuolien

vuoksi. Kysely on luotu Kevan kerdamien tutkimustietojen pohjalta. (Kyselyt n.d.)
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4  Psyykkisen tyohyvinvoinnin tutkiminen toimeksiantajayrityksessa

Tama tyo toteutettiin padosin toimeksiantajan kokeman tarpeen vuoksi. Toimeksiantajan koke-
man tarpeen lisdksi tydn toteutusta ohjasi myds hyvin vahvasti oma henkilokohtainen kiinnostuk-
seni pdasta tutkimaan koronaviruspandemian vaikutuksia psyykkiseen tyohyvinvointiin omalla

kotipaikkakunnallani sijaitsevassa yrityksessa.

Toimeksiantaja koki, ettd psyykkisen tydhyvinvoinnin nykytilan kartoittamiselle hanen omassa
toimintayksikdssaan oli tarvetta, silla koronaviruspandemian aikana tyoelamassa oli tapahtunut
niin paljon muutoksia. Lisdantynyt yksintyoskentelyn maara, lomautukset ja tydtuntien supistuk-
set seka erindiset kokoontumiskiellot vaikuttivat osaltaan siihen, ettd omien tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin seuraaminen oli muuttunut vaikeammaksi tydyhteisén keskindisten sosiaalisten
kohtaamisien vdhenemisen myo6ta. Toimeksiantaja totesikin, ettd myos henkiléston motivointi oli
muutoksien myotda muuttunut haasteellisemmaksi. Lisdksi yritys oli kokenut koronaviruspande-
mian aikana useita vaikeuksia liiketoiminnassaan padaosin koronaviruspandemiasta johtuvista
syistd vuosien 2020 ja 2021 aikana. Vuoden 2020 aikana Kajaanin toimipiste joutui muutaman
muun yritysketjun liikkeen kanssa sulku-uhan alle taloudellisista syista. Kajaanin yksikko sai kui-
tenkin lopulta tiedon toiminnan jatkumisesta vuoden 2020 loppupuolella. Vuoden 2021 aikana
yritys kohtasi lisdksi henkilostoon kohdistuvia vaikeuksia, silld yrityksesta irtisanoutui kolme tyon-
tekijaa puolen vuoden sisalld, eika heidan tilalleen tuolloin pystytty palkkaamaan uusia tydnteki-

joita.

Irtisanoutumisten myotda myos taman tutkimuksen populaatio supistui olennaisesti, silla alkupe-
raiseen tutkimuksen populaatioon olisi kuulunut nelja tyontekijaa. Haastatteluiden toteuttamis-
hetkelld yrityksessa tyoskenteli enda kaksi tyontekijaa, joista toinen oli haastatteluiden toteutta-

mishetkelld juuri ilmoittanut irtisanoutumisestaan.

4.1 Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda toimeksiantajayrityksen henkildston psyykkisen tyohyvin-
voinnin nykytila seka tutkia, millaisia muutoksia henkiloston psyykkisessa tyohyvinvoinnissa ko-
ronaviruspandemia oli aikaansaanut. Lisaksi tutkimuksen avulla haluttiin selvittaa, millaiset asiat

psyykkisen tyéhyvinvoinnin osalta tydyhteisdssa jo toimivat sekd mitkda osa-alueet kaipaisivat
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viela kehittamista. Saatujen tutkimustulosten pohjalta toimeksiantajalle oli tavoitteena luoda ke-
hittamisehdotus. Kehittamisehdotuksen tarkoituksena oli toimia apuvalineena toimeksiantajalle

seka koko tydyhteisolle psyykkisen tyohyvinvoinnin yllapitamista ja kehittamista varten.

Vastauksien l0ytaminen tutkimusongelmaan oli tarkeaa, jotta toimeksiantajalle kehittamistehta-
vana laadittu psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittamisehdotus olisi mahdollisimman hyodyllinen
itse toimeksiantajalle. Toimeksiantajaa hyodyttavan kehittamisehdotuksen laatiminen olisi kay-
tdnndssa ollut miltei mahdotonta, mikali tutkimuksen avulla ei olisi ensin pyritty 16ytdamaan vas-
tauksia itse tutkimusongelmaan, silla koronaviruspandemian vaikutuksia psyykkista tyéhyvinvoin-
tia kohtaan ei toimeksiantajayrityksessa ollut aikaisemmin tutkittu. Yrityksessa tehddan vuosit-
tain ketjun sisédisia tydhyvinvointia koskevia kyselyita, jotka kasittelevat paaasiassa tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista, mutta ne eivat kuitenkaan asiasisallolliselta laajuudel-

taan vastaa tdssa opinnaytetydssa tehtya tutkimusta.

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana oli tutkia, kuinka koronaviruspandemia on vaikuttanut
toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden psyykkiseen tydhyvinvointiin. Tutkimuksen populaatioon
eli kohdejoukkoon kuului kaksi henkil6a, joita olivat toimeksiantajayrityksen haastatteluiden te-
kohetkellad olevat vakituiset tyontekijat. Tutkimuksen tarkoituksena oli pyrkia [6ytamaan vastauk-
set tutkittavalle ilmidlle. Tutkimus kohdistui pienikokoiseen kohdejoukkoon, ja vastaukset itse
tutkimusongelmaan oli mahdollista 16ytdd ainoastaan juuri toimeksiantajayrityksen tydnteki-
joilta. Naista syista laadullinen tutkimus tutkimusmenetelmana osoittautui taman tyon kannalta
sopivimmaksi vaihtoehdoksi. Tutkimuksen tarkoituksena ei mydskaan ollut kuvata tutkimuksesta
saatuja tuloksia tilastollisin tai numeerisin arvoin, vaan tulosten avulla pyrittiin ymmartamaan ja

selittdmaan tutkittavaa ilmiota.

Taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin siis kvalitatiivisena tutkimuksena eli laadullisena tut-
kimuksena, joka osoittautui tdaman opinnaytetyon tutkimusongelman selvittdmisen kannalta so-
pivimmaksi vaihtoehdoksi. Laadullista tutkimusmenetelmaa kdytetdan ennestdan tuntematto-
mien ilmididen tutkimiseen, joille ei vield ole |16ydetty ilmidita selittavia teorioita (Kananen 2017,
32). Laadullisella tutkimuksella pyritdan siis loytamaan uusille tutkittavalle ilmi6lle vastauksia ja
paljastamaan vield tiedostamattomissa olevia tosiasioita (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,

157).
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4.2 Teemahaastattelut aineistonkeruumenetelmana

Tutkimusaineistoa kerattiin toimeksiantajayrityksen tyontekijoilta puolistrukturoitujen haastatte-
luiden avulla. Aineistonkeruu toteutettiin haastatteluina, koska ihminen oli tdssa tutkimuksessa
tutkimuksen kohteena, ja vastaukset tutkimusongelmaan oli mahdollista saada ainoastaan tutki-
muksen kohteena olevilta henkildiltd. Haastattelut olivat tyyliltddn teemahaastatteluja, jossa
psyykkista tyohyvinvointia kasittelevat teemat ja haastattelukysymykset suunniteltiin ennak-
koon. Teemat ja haastattelukysymykset haastatteluja varten muodostettiin teoreettisen viiteke-
hykseen pohjautuen. Haastattelurunko (Liite 1) muodostui neljasta paateemasta ja siihen kuului
35 kysymysta. Pdateemoija olivat tydmotivaatio ja tyon imu, tydyhteiso ja tydilmapiiri, esimiestyd
seka tyon kuormittavuus. Vastausvaihtoehtoja ei maaritelty etukateen, silla tutkittava ilmio itses-
saan oli vield tuntematon, ja vastaukset tutkimusongelmaan voitiin 16ytaa ainoastaan haastatel-
tavien omakohtaisista kokemuksista ja tuntemuksista, joita ei voitu etukateen tietda. Taten haas-
tattelukysymykset olivat tyyliltaan avoimia kysymyksia, joista oli mahdollista esittda haastatelta-

valle tarkentavia jatkokysymyksia tilanteen niin vaatiessa.

Teemahaastatteluja toteutettiin kaksi ja ne toteutettiin toimeksiantajayrityksen omissa toimiti-
loissa kasvotusten. Haastattelut danitettiin Windowsin Puheentallennus -ohjelmaa ja kannetta-
vaa tietokonetta apuna kayttdaen. Teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, ja haastat-
telut olivat sisallollisesti haastateltaville samanlaiset. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatte-
luina siitd syystd, ettd jotkin kasiteltavat aiheet olisivat saattaneet olla haastateltaville arkaluon-
toisia. Yksilohaastatteluna toteutettavilla haastatteluilla pyrittiin varmistamaan, etta haastatelta-
vat kokisivat ilmapiirin mahdollisimman turvalliseksi omien ja aitojen henkilokohtaisten tunte-
musten ja mielipiteiden ilmaisemiseksi. Yhden haastattelun toteuttamiseen oli varattu aikaa mak-

simissaan tunti.

Molemmat haastattelut toteutettiin 8.7.2021 toimeksiantajayrityksen taukotilassa poydan &aa-
ressa haastateltavan kanssa vastakkain istuen. Molempien haastatteluiden aikana ilmapiiri vai-
kutti rauhalliselta ja avoimelta, ja molemmat haastattelut saatiin toteutettua taysin ilman min-
kdanlaisia hairiotekijoitd. Molemmat haastateltavat kertoivat aluksi olevansa hieman jannitty-
neitd, [ahinna haastattelukysymysten hankaluudesta. Molemmat kuitenkin rentoutuivat nopeasti
ennen haastattelun alkua kuullessaan, miten haastattelut oli tarkoitus toteuttaa ja kuinka aineis-
toa oli tarkoitus myohemmin kasitella. Kumpikin haastattelu saatiin toteutettua tavoiteaikataulun

mukaisesti ja molemmat haastattelut kestivat noin 50-60 minuuttia.
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4.3  Aineiston kasittely ja analysointi

Haastatteluiden danitallenteet saatettiin tekstimuotoon eli litteroitiin padosin kdsin, samalla kui-
tenkin Microsoft Word -ohjelman Online version litterointitydkalua apuna kayttaen. Litterointi
taytyi suorittaa padosin kasin, silla litterointityokalun puheentunnistus jai melko vaillinaiseksi ja
suurimmassa osassa virkkeista oli paljon korjattavaa. Kasin litterointiin taytyi turvautua myos
siksi, etta litterointivaiheessa haastatteluista haluttiin poistaa murre- ja puhekielelliset ilmaisut.
Aineistoa pyrittiin litteroimaan my0s niin, ettd haastateltavaa ei olisi mahdollista tunnistaa vas-
taustensa perusteella ja kenenkdan nimia ei litteroiduissa aineistoissa mainittu. Ndiden tehtyjen
valintojen tarkoituksena oli tuoda turvaa haastateltaville, jotta he uskaltaisivat tuoda esille aidot

ja omat henkilokohtaiset mielipiteensa ja kokemuksensa.

Litteroidut aineistot koodattiin Microsoft Word -ohjelman Kommentti-toiminnon avulla. Kaikki
tutkimuskysymyksille ja tutkimusongelmalle olennaiset osiot korostettiin litteroiduista aineis-
toista Kommentti-toiminnon avulla. Jokaisen korostetun osion asiasisalto tiivistettiin kommentti-
kentdssa teoriapohjaan perustuvia ja asiasisaltoa kuvaavia kasitteitd hyodyntaen. Naita kasitteita
eli koodeja yhdisteltiin ja luokiteltiin laajempiin aihekokonaisuuksiin olennaisesti kuuluviksi. Sa-
moin koodien avulla eroteltiin kyseista aihekokonaisuutta kasittelevat positiiviset ja negatiiviset
tekijat toisistaan. Esimerkki Kommentti-toiminnon kayttamisesta l6ytyy liitteista (Liite 2). Tama
erottelu oli tarkea toimeksiantajalle tehtavan kehittamisehdotuksen kannalta, jotta vield kehitta-

mistd vaativat osa-alueet tyoyhteison psyykkisessa tydhyvinvoinnissa oli helpompi |0ytaa.

Aineistoa luokiteltiin ja analysoitiin seka aineisto- ettéa teorialahtoisesti. Teoriat eivat sindnsa oh-
janneet aineiston analysointia, silla vastaukset tutkimuskysymyksiin saatiin haastateltavien omien
kokemuksien kautta. Kuitenkin aineiston luokittelussa kdytettiin apuna teoriapohjasta tutuksi tul-
leita kasitteitd ja termeja, jotta eri asiasisaltojen yhdistely laajemmiksi aihekokonaisuuksiksi olisi
helpompaa. Samoin teorialdhtdisen analysoinnin kayttdmisen tarkoitus aineistoldahtoisen analy-

soinnin tukena oli helpottaa itse tutkimustulosten analysointia ja kehittdmisehdotuksen luomista.
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5  Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan teemahaastatteluiden avulla saatuja tutkimustuloksia. Tutkimustulokset
on jaoteltu teemoittain omiin alalukuihinsa teemahaastatteluissa kasiteltyjen teemojen mukai-
sesti. Haastatteluissa kasiteltyja teemoja olivat tydmotivaatio, tyon imu, tyoyhteiso ja tydilma-
piiri, esimiesty0 ja tyon kuormittavuus. Tutkimustulokset on pyritty saattamaan sellaiseen muo-
toon, ettd haastateltavia ei ole mahdollista tunnistaa vastaustensa perusteella. Tutkimustuloksia

havainnollistamaan on kdytetty lainauksia haastatteluista.

5.1 Tyomotivaatio

Tyomotivaation nykytila osoittautui haastateltavien kesken hieman erilaiseksi. Molempien haas-
tateltavien kohdalla voidaan kuitenkin todeta heidan kokeneensa tyémotivaationsa nykytilan va-
hintadnkin tyydyttavaksi. Toinen haastateltavista koki oman tydomotivaationsa nykytilan todella
hyvaksi. Vastaavasti taas toinen haastateltavista koki tydmotivaationsa nykytilan olevan samaan
aikaan seka hyva ettd huono. Kyseisen haastateltavan kohdalla tyémotivaation nykytilaa heiken-

taviksi tekijoiksi esille nousivat tydolosuhteita ja henkilokunnan maaraa koskevat tekijat.

Tyomotivaatiota lisdavina tekijoina molempien haastateltavien kohdalla esiin nousivat ensim-
maiseksi positiivisen ja henkil6kohtaisen palautteen saaminen asiakkailta: “Kun palaute tulee suo-
raan henkilékohtaisesti, niin siitd jdd tosi hyvd mieli ja tiedén, ettd olen onnistunut tyéssdni.”
Muita tydmotivaatiota kohottavia tekijoita olivat omaan tydnkuvaan kuuluvien tyotehtavien te-
keminen ja itsensa toteuttaminen, asiakkaiden parissa tyoskentely, mukava tydyhteiso, sosiaali-

nen vuorovaikutus tyoyhteison jasenten kesken ja yhteisollisyyden kokeminen.

Tybmotivaatiota heikentavina tekijoind molemmat haastateltavista kokivat padaasiassa tyoolosuh-
teita ja tyotiloja koskevat tekijat; kesadisin helteiden aiheuttama kuumuus tydpaikalla, puutteelli-
nen ilmanvaihto, liikkeen sijainti seka epaily liiketilojen mahdollisista kosteusvaurioista. “Totta kai
siind taustalla vaikuttaa nyt se, ettd tddlld on tdmé kuumuus, ja samoin myés se, ettd témd on
vanha rakennus “hometalo”, niin se vaikuttaa siihen, ettd minkd takia ei mielellédn tyGskentele
myymdildssd.”

Nadiden tekijoiden lisdksi tydbmotivaatiota heikentavina tekijoina esiin nousivat henkilokunnan va-
hyydesta johtuvat lisddntyneen aikapaineen ja riittamattomyydentunteen kokeminen. Henkil6-

kunnan vahyydesta johtuva yksintydskentelyn lisddntyminen ja sitd myota koettu yksindisyyden
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ja turvattomuuden tunteen lisddantyminen koettiin myds tydmotivaatiota latistaviksi tekijoiksi:
”Vililld joutuu olemaan puolitoista tuntia yksin, vililld jopa kaksikin tuntia, ettd eihdn se mukavaa

ole. On siiné samalla myés vdhdn turvaton olokin, varsinkin iltavuorossa.”

Molemmat haastateltavista kokivat, ettd koronaviruspandemian aikana tyémotivaatio oli heiken-
tynyt verrattaessa pandemiaa edeltavaan aikaan. Koronaviruspandemian aikaansaamia tekijoita
olivat padasiassa henkilokunnan vahyyteen liittyvat tekijat kuten lisaantynyt yksintyoskentely, li-
saantynyt kiireen ja riittdmattomyyden tunteen kokeminen seka téiden pirstaleisuus. Molemmat
haastateltavista kokivat, ettd naista syista tyotehtaviin keskittyminen on pandemian aikana sel-
vasti hankaloitunut. “Tuntuu, ettd jatkuvasti on sellainen kiire pddlld eikd saa rauhassa keskittyd
ja tehdd asiaa loppuun.” Samoin molemmat haastateltavista kokivat, ettd ndiden tekijoiden
myo6td myos oman tydn laatu on karsinyt: “Endd ei ole aikaa tehdd omaa tyétd samalla tavalla ja
yhtd laadukkaasti kuin ennen. Nyt joutuu tekemddn tyétehtdvét vaan mahdollisimman nopeasti
alta pois.” Liséksi pandemian aikaansaamina muutoksina nousivat esille myos tydaikamuutokset
kuten tydtuntien vahentyminen ja lomautukset, jotka ovat osaltaan vaikuttaneet esimerkiksi hen-
kilokohtaisten tulojen vahentymiseen. Lisaksi puutteelliset suojavalineet koronaviruspandemialta
suojautumista varten kassapisteelld seka jatkuva kasvomaskien kayton aiheuttama hengittamisen

hankaluus mainittiin pandemian aikaansaamiksi tydmotivaatiota heikentaviksi tekijoiksi.

Omaa tyomotivaatiota koettiin, ettd sitd voidaan pyrkia edistamaan omalla positiivisella asen-
teella seka suhtautumisella asioihin tydpaikalla. Omien tyokavereiden tydmotivaation tukemisen
keinona esille nousivat tydkaverin kehuminen, palautteen antaminen ja arvostuksen osoittami-
nen seka pyrkid omalla toiminnallaan edistimaan tydpaikalla tapahtuvaa sosiaalista vuorovaiku-

tusta.

52 Tybnimu

Molempien haastateltavien kohdalla voidaan todeta, ettd he kokevat tydssdaan selkedsti tyon
imua. Toki tydn imun maara ja voimakkuus ovat molempien kohdalla yksildlliset, mutta yleista-
vasti voidaan kuitenkin todeta heiddn olevan tyon imussa melko saanndllisesti. Tyon imu nakyy
myos hyvin yksilollisesti. Toisen haastateltavan kohdalla tyon imu nakyi esimerkiksi niin, etta lo-
malla ollessaan han koki valilla kaipuuta takaisin tdihin. Samoin han totesi, ettd omat ty6tehtavat
mielelldan saattaisi aina loppuun saakka itse, ihan jopa ylitdiden uhallakin. “Usein huomaan myéds

téitd tehdessd, ettd en mielelléini haluaisi omia téiténi mydskdédn vilttdmdttd delegoida muille. —
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— Mieluummin tekisin asian itse loppuun, vaikkapa sitten ylityénd.” Toinen haastateltavista totesi,
ettd han kokee olevansa tyon imussa ainakin suurimman osan tyopaivistaan tyoviikkojensa ai-

kana.

Tyon imua edistavina tekijand molemmat haastateltavista nostivat esille itsensa toteuttamisen.
“Kun pddisee toteuttamaan itsedén ja on tyytyvdinen siihen omaan aikaansaannokseen.” Heille
tyon imua lisdsi siis oman kadenjaljen ja oman tyon hyvan lopputuloksen ndakeminen ja aikaan-
saaminen. Itsensd toteuttamisen koettiin kuitenkin olevan nykyaan hieman hankalampaa ko-
ronaviruspandemian aikaansaamien muutoksien vuoksi. Vastaavasti tyon imua heikentaviksi te-
kijoiksi esille nousi paljon samoja tekijoitd kuin tydmotivaatiossakin; helteiden aiheuttama kuu-
muus, riittdmattdmyyden tunne ja kiire sekd omien tdiden keskeytyminen ja pirstaleisuus. “Kun
ei pysty tai ehdi tekemddn kaikkia asioita mitd tyénkuvaan kuuluisi — — yksinkertaisesti se, ettd

aika ei vain riitd.”

Molempien haastateltavien mukaan koronaviruspandemian aikana tyon imun kokeminen oli sel-
kedsti hankaloitunut edeltdavaan aikaan verrattuna. Tama selittyi silla, ettd aikaisemmin tyotun-
tien maaran koettiin riittavan paremmin tyotehtaviin ja tyon maaraan nahden. Samoin selittdvana
tekijana esille nousi myos se, ettd ennen pandemiaa henkilékuntaa oli enemman, jonka myota
myo0s yksintyoskentelya oli selvasti nykyistd vihemman. Nain ollen ennen pandemiaa aikaa omiin
tyotehtaviin keskittymiselle koettiin olevan selvasti enemman. “Olen varmasti ennen pandemiaa
kokenut enemmdin tyén imua. Juuri kun on ennen ollut enemmdin tyékavereita ympdrillé ja ollut
vdhemmdin sitd yksin tyéskentelyd, niin on pystynyt samalla myés sitten keskittymddn omiin ty6-

tehtdviin paremmin.”

5.3  TyOyhteiso ja ty6ilmapiiri

Ty6yhteison tybdilmapiirin molemmat haastateltavista kokivat hyvaksi. Ainoana tyilmapiirin ny-
kytilaa heikentavana tekijana esiin nousi kesahelteiden aiheuttama kuumuus tyépaikalla, joka ky-
seisen haastateltavan mukaan nékyi hieman kaikkien tyoyhteison jasenten jaksamisessa. “Nyt
ehkd témé kuumuus véhén ndkyy téllé hetkelld kaikkien jaksamisessa. Mutta noin niin kuin ylei-

sesti niin on semmoinen positiivinen ja hyvé tyéilmapiiri.”

Erityisesti tyOyhteisossa ja tyoilmapiirissa toimiviksi tekijoiksi esille nousivat tydyhteison jasenten
keskindiset hyvat henkilokemiat ja huumori, hyva tydmoraali ja ahkeruus. Kysyttdessd, kuinka he

itse edistavat yksilona tyoyhteisonsa tyodilmapiirid, molemmat haastateltavista mainitsivatkin
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juuri huumorin ja positiivisuuden viljelyn seka sosiaalisen kanssakdymisen edistamisen. Erityisesti
molemmat haastateltavista pitivat tyon ulkopuolisista asioista keskustelua yhtena hyvana tyoil-
mapiiria edistavana tekijana. Vastaavasti molemmat haastateltavista kokivat, ettd kehittamisen
varaa voisi olla palautteen antamisessa. Toivetta oli siitd, etta palautetta saataisiin enemman niin
esimiehelta kuin tyotovereilta, ja etta se tapahtuisi nimenomaan kasvotusten. Haastateltavat ko-
kivat, etta erityisesti rakentavaa palautetta saisi olla enemman. My6s kannustuksen saamisen ja
antamisen toinen haastateltavista mainitsi tekijaksi, jota kaivattaisiin viela lisaa. “Jollain paperilla
saattaa lukea vaikka, ettd “tsemppid” tai jotain vastaavaa, mutta ehkd enemmdn sité pitdisi olla

ihan kasvotusten.”

Tyo6ilmapiirin molemmat haastateltavista kokivat tyoyhteisdssaan luottamukselliseksi ja avoi-
meksi. Esimerkiksi omia mielipiteitd molemmat haastateltavat kokivat, ettd on voinut aina jakaa
avoimesti niin omien tydtovereiden kuin esimiehenkin kesken. Samoin mahdollisesta avun tar-
peesta kertominen koettiin helpoksi. Ongelmatilanteita tyoyhteisossa on haastateltavien mukaan
ollut erittdin harvoin, mutta niihinkin on aina pyritty puututtumaan ripeasti. Tuen ja avun saami-
sen omilta tyotovereilta molemmat haastateltavat kokivat riittavaksi. Kannustuksen ja palautteen
saamisen riittavyys tyotovereilta kuitenkin jakoi hieman mielipiteita. Toinen haastateltavista koki,
ettd palautetta ja kannustusta tyotovereilta saisi olla lisda. Vastaavasti toinen haastateltavista
koki saaneensa palautetta ja kannustusta ty6tovereiltaan riittavasti, eteenkin silloin kun han sita
itse pyytaa. “Kylld koen, ettd tydtoverit osaavat antaa palautetta ja varsinkin silloin kun asiasta
kysyy. Itse tykkddn aina kysyd mielipiteité muilta, milté jokin asia ndyttdd tai mitd muut ovat asi-

asta mieltd.”

Koronaviruspandemian haastateltavat eivat kokeneet juurikaan vaikuttaneen itse ty6yhteisén
ty6ilmapiirin laatuun, vaan kokivat sen pysyneen ldhes yhtd hyvana kuin ennen pandemiaakin.
Toisen haastateltavan mukaan hieman kiredmpaa tunnelmaa aikaisempaan verrattuna on kuiten-
kin ollut valilla havaittavissa. Syind tdhan han mainitsi pandemian aiheuttaman epdvarmuuden
oman tyon jatkumisesta seka lisdantyneen yksin tyoskentelyn. Vastaavasti toinen haastateltava
mainitsi, ettd pandemia-aikana irtisanoutuneet tyokaverit ovat ehka jollakin tapaa vaikuttaneet
tyoilmapiiriin sosiaalisten suhteiden vahentymisen vuoksi. “Tyéilmapiiri muutoin on pysynyt sa-
mana kuin ennen pandemiaa, mutta tyétovereita on irtisanoutunut ja Iéhtenyt ympdriltd, niin se
osaltaan on kylld jollakin tavalla vaikuttanut. Ja kun uutta tyévoimaa ei olla saatu, edellisen kah-
den tyéntekijdn tilalle ei ole saatu ketddn. Henkil6kuntaa tarvittaisiin siis kylld lisdd. Mutta muu-

toin mitédn sen suurempia muutoksia tyéilmapiirissé ei ole ollut havaittavissa.”
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5.4  Esihenkilotyo

Esihenkilotydn laadun molemmat haastateltavat ovat kokeneet hyvaksi ja pitivatkin esimiestaan
omasta mielestdaan hyvana esihenkilona. Koronapandemian haastateltavat eivat kokeneet vaikut-
taneen esihenkilotyon laatuun millaan tavalla, vaan kokivat esihenkilotyon laadun pysyneen sa-
mana kuin ennen pandemiaakin. Toinen haastateltavista kuitenkin mainitsi, etta esihenkilén oma
jaksaminen on hanta valilla mietityttanyt, silla joitakin vasymyksen merkkeja on pandemia-aikana
ehka ollutilmassa. “Kun alkaa miettimddn, niin esimieshdn tddlld tietysti eniten aikaa viettdd, ettd
onko alkanut sitten hénelldkin visymyksen merkkejé ilmaantumaan, kun yksin pitkdlti joutuu hén-
kin olemaan. Ehkd se on silld tavalla vaikuttanut, ettd itsestd tuntuu, ettd onko hén ehké vihén
vdsyneempi kuin aikaisemmin. — — Mutta sindnsd se ei itse esimiestyén laatuun ole vaikuttanut.
Hénhdn on aina sellainen, ettd positiivisuuden kautta yritetédn aina asiat ajatella. Ja kylldhén hdn
yrittdd aina tsempata ja kannustaa koko ajan.” Erityisesti kiitosta esihenkilotyon osalta molem-
mat haastateltavat antoivat esihenkilon positiivisesta ja iloisesta asenteesta. Toinen haastatelta-
vista kokikin, etta esihenkilon positiivinen energia ja into tarttuu helposti, joka osaltaan edistaa
tyomotivaatiota ja tyoilmapiiria. Myos kiitosta toinen haastateltavista antoi esihenkilon kyvysta
olla huolehtivainen ja myds muiden etua ajatteleva. Kehitettavaa esihenkilotyon osalta molem-
pien haastateltavien mielesta olisi vield palautteen antamisessa. Molemmat haastateltavista ko-
kivat, etta palautetta tulisi saada enemman. Toinen haastateltavista erityisesti koki, etta kriittisen
palautteen antamista olisi hyva olla lisda. “Hdn on tottunut antamaan paljon positiivista pa-
lautetta, niin sité rakentavaa palautetta saa harvemmin. Koska se opettaisi enemmdn ja samalla
estdisi sitd, ettd ei jdmdhtdisi vanhoihin toimintatapoihin.” Kuitenkin tukea ja kannustusta mo-

lemmat haastateltavista kokivat saaneensa esihenkil6ltdan riittavasti.

Kehityskeskusteluihin, palavereihin ja kuulumisien vaihtoon kaytetysta ajasta molemmilla haas-
tateltavilla oli hieman eridvat mielipiteet. Kuulumisia vaihdetaan niin esihenkilon kuin tyotoverei-
denkin kesken sdaanndllisesti, mutta itse palavereihin tai kehityskeskusteluihin kaytetty aika jakoi
hieman mielipiteita. Erindisid palavereita haastateltavien mukaan pidetdan melko harvoin ja ke-
hityskeskustelut pidetdan yleensa kerran vuodessa. Toinen haastateltavista koki, ettd naihin kay-
tetty aika on ollut hdanen mielestaan riittdvaa ja koki olevansa tottunut tallaiseen kaytantoon.
Vastaavasti toinen haastateltavista taas koki, ettd kehityskeskusteluita seka yhteista ajanviettoa
ja palavereita tydyhteison jasenten kesken han jdi kaipaamaan viela lisda. Haastateltava kuitenkin
totesi, ettd ajankaytto kehityskeskusteluihin, palavereihin ja ajanviettoon oli vahentynyt juuri ko-

ronapandemian myotd. Tahan han totesikin, ettd koronapandemiaa edeltdvana aikana han oli
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ndiden asioiden osalta ollut muuten tyytyvainen, mutta kehityskeskusteluja kuitenkin hanen mie-

lestddn olisi hyva olla useammin kuin kerran vuodessa.

Tiedonkulun sujuvuuden omassa tydyhteisdssa molemmat haastateltavista kokivat vallitsevaan
tilanteeseen ndahden melko hyvaksi. Lisadantyneen yksintyoskentelyn myota tiedonvaihtoa kay-
daan paljon paperille kirjoitettujen ohjeistusten kautta seka silloin talléin myos WhatsApp -mo-
biilisovelluksen kautta tydyhteison omaan ryhmaan ldhetettyjen viestien avulla. Toinen haasta-
teltavista koki kyseiset kaytannot toimiviksi, kun taas toinen haastateltavista koki kyseiset toimet
hieman hankaliksi. “—— ei se kauhean kivaa ole siind lueskella viittd eri lappua, ettd mitd tddlld on
tapahtunut ja mitd tddlla pitdisi tehdd. Mieluummin aina kertoisi asioista kasvotusten. Mutta ti-
lanteeseen ndhden tieto on joka tapauksessa kulkenut ihan hyvin.” Molemmat haastateltavista
kuitenkin totesivat, ettd ketjun ylemmalta taholta tiedonkulku on ollut heikkoa. Ylemman tahon
tiedottamisen heikkous ei kuitenkaan haastatteluiden perusteella johtunut pelkastdan vallitse-
vasta pandemiatilanteesta, vaan ylemman tahon tiedonkulku oli koettu heikoksi aina. Toinen
haastateltavista totesikin, ettd ylemman tahon heikosta tiedonkulusta huolimatta tilanteista on

aina selvitty, mutta han kuitenkin toivoi, etta tiedonkulkuun tulisi muutosta parempaan.

5.5  Tyon kuormittavuus

Molemmat haastateltavista totesivat kokevansa jonkin verran psyykkista kuormitusta tydssaan.
Esiin molemmat haastateltavista nostivat padasiassa aikapaineen ja riittdamattomyyden tunteen
kokemisen. Naiden psyykkisten kuormitustekijoiden kokeminen oli selvasti yhteydessa juuri li-
sddntyneeseen yksintyoskentelyyn, jonka myo6ta kiire tydpaivien aikana oli lisdantynyt. “Joskus
saattaa olla sovituskopeilla asiakas huutelemassa, ettd tarvitsisi apua, ja itse olet kassalla ja asi-
akkaita on ihan jonoksi asti. Ja samalla sitten pitdisi vield ehtié siivoamaan entisten asiakkaiden
sovittamia vaatteita pois sovituskopeista. Vdlilld tuntuu, ettd pitdisi reveté moneen paikkaan sa-
maan aikaan.” My6s taukojen pitamisen hankaluus yksin tydskennellessa koettiin sekd psyykki-

sesti etta fyysisesti kuormittavaksi tekijaksi.

Asiakaspalvelutilanteet ja koettu tunnekuormitus haastateltavien kesken oli hieman eriava. Toi-
nen haastateltavista mainitsi kokevansa tunnekuormitusta juuri aikapaineen ja riittamattomyy-
den tunteiden kokemisen yhteydessa koetuissa hankalissa asiakaskohtaamisissa. Tallaiset tunne-

kuormittavat tilanteet haastateltavan mukaan painottuvat pdaasiassa sellaisiin tilanteisiin, kun
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liikkeessa kady ulkopaikkakuntalaisia asiakkaita. Haastateltava kuitenkin totesi, etta tallaisia tilan-
teita tulee yleensa eteen melko harvakseltaan ja vaihtelevasti, silla liikkeessa kdy paaosin vakio-
asiakkaita, jotka ymmartavat vallitsevan tilanteen. Toinen haastateltavista vastaavasti ei kuiten-

kaan kokenut tuntevansa minkdanlaista tunnekuormitusta asiakaspalvelutilanteisiin liittyen.

Koronaviruspandemian aiheuttaman yleisen epavarmuuden sekd epavarmuuden kokemisen
oman tyon jatkumisesta molemmat haastateltavista olivat kokeneet jokin verran psyykkisesti
kuormittavaksi tekijaksi. Toinen haastateltavista koki epdvarmuuden oman tyon jatkumisesta
ajoittuvan erityisesti juuri koronaviruspandemian osaltaan aikaansaamaan Kajaanin liiketta kos-
kevaan sulku-uhkaan, joka toimeksiantajayritykseen kohdistui vuoden 2020 syksylla. Sittemmin
kyseisen kuormitustekijan kokeminen oli kyseisen haastateltavan kohdalla helpottunut eika esi-
merkiksi haastatteluhetkellda enaa kokenut tuntevansa tallaista psyykkistd kuormitusta. Toinen
haastateltavista vastaavasti koki kyseisten kuormitustekijoiden olevan yhteydessad koronavirus-
pandemian vuoksi supistettuihin tyotunteihin, pandemia-aikana irtisanoutuneisiin tyétovereihin

seka liikkeen tuotevalikoiman supistumiseen.

Molemmat haastateltavista olivat sitd mieltd, etta tyon psyykkinen kuormittavuus oli lisdantynyt
koronaviruspandemian aikana verrattuna ennen pandemiaa. Erityisesti riittdmattémyyden tun-
teen ja aikapaineen kokeminen seka tunnekuormituksen kokeminen olivat lisdantyneet. Kaikkien
naiden kuormitustekijoiden kokeminen oli suoraan yhteydessa juuri yksintydskentelyyn, joka oli
koronaviruspandemian myo6ta lisddantynyt merkittavasti. Samoin epavarmuutta oman tyon jatku-
misesta ei ollut koskaan aikaisemmin ollut paitsi juuri pandemian aikana. Toinen haastateltavista
my06s mainitsi, ettad asiakasmaarien selked lasku pandemian aikana oli myos yksi psyykkinen kuor-
mitustekija. “Asiakasmddrdt laskivat silloin todella paljon. Niin sitten oli véhdn sellaista, ettd kun

pitdisi kuitenkin saada myytydkin. Niin silloin psyykkinen kuormitus selvdsti lisddntyi.”

Stressia kuormitustekijéiden vuoksi molemmat haastateltavista totesivat kokevansa melko vaih-
televasti riippuen tydpaivien kiireellisyydesta. Toinen haastateltavista totesikin, ettei koe stressia
lainkaan tavanomaisina tyoviikkoina, vaan stressin kokeminen painottuu paaosin sellaisiin tyopai-
viin, jolloin taytyy esimerkiksi jarjestaa alennuskampanja. “Alennusmyyntikampanjan tekemisen
kanssa on ollut tosi kiirettd. —— ja sitten, kun on vield tdmé kuumuus téssé ja muistaa ne asiakkaat
siind samalla. Niin on tuo stressannut kylld — — ” Molemmat haastateltavista kuitenkin kokivat
tallaisten kuormitustekijéiden ja niiden aiheuttaman stressin olevan yleensa hyvin satunnaista,

lyhytkestoista ja ohimenevaa.
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Haastateltavat kokivat, etta kyseisilla kuormitustekijoilla on kuitenkin ollut jonkinlaista vaikutusta
omaan tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Toinen haastateltavista koki padasevansa vapaa-ajalla hel-
posti irti tydasioista, mutta huomasi kuitenkin kuormittavien tydpaivien jalkeen tuntevansa it-
sensa psyykkisesti ja fyysisesti vasyneemmaksi. Han kuitenkin totesi, etta tallaisen vasymyksen
kokeminen kuormituksen jalkeen ei ollut millaan tavalla yhteydessa itse pandemian aikaansaa-
miin muutoksiin tydssd, vaan ndin oli ollut aina ennenkin. Vastaavasti taas toinen haastateltavista
koki, ettd kuormittavan tyopaivan jalkeen vapaa-ajalla tydasioista irrottautuminen saattoi olla
vaikeampaa, ja tybasiat saattoivat jadda herkemmin vaivaamaan mielta. Kyseinen haastateltava
kokikin, etta toista irrottautuminen pandemia-aikana oli ollut selkeasti haastavampaa kuin ennen
pandemiaa. Psyykkista vasymysta tyopdivien jalkeen koettiin pdaasiassa vain pitkien ja kuormit-
tavien tyopaivien jalkeen. Molemmat haastateltavista kokivat myo6s palautuvansa ennen seuraa-
vaa tydvuoroaan melko hyvin. Palautuminen koettiin hieman hankalammaksi, mikali tyévuoroissa
ilmenisi paljon vaihtelua aamu- ja iltavuorojen kesken. Tyovuorojen vaihtelevuus oli kuitenkin

melko harvinaista.

Pandemian aikaiset tydaikajarjestelyt molemmat haastateltavista kokivat negatiivisiksi. Lomau-
tukset ja tyotuntien supistukset nakyivat erityisesti tulojen vahenemisessa. “Tyétuntien supistu-
miset totta kai ndkyvdt siind, ettd rahaa ei tienaa niin paljon kuin aikaisemmin ja sen pitdisi kui-
tenkin eldmiseen riittdd.” Samoin molemmat haastateltavista totesivat, ettd halua ja jaksamista
tehda to6ita olisi enemman kuin mita toéita oli tarjolla. Molemmat haastateltavista siis kokivat, etta

tilanteeseen ei voinut olla milldan tavalla tyytyvdinen.

Pandemian tuomiin muutoksiin tyotavoissa kuten esimerkiksi maskin kayttoon, turvavalien pita-
miseen ja turvallisuutta koskevien ohjeistusten noudattamiseen molemmat haastateltavista ko-
kivat olevansa jo sopeutuneita. Toinen haastateltavista kuitenkin koki negatiiviseksi sen, etta kay-
tossa olevat suojavalineet eivat olleet hdnen mielestaan riittdvat. Vastaavasti toinen haastatelta-
vista koki turvavalien pitdmisen vaikuttavan jonkin verran antamansa asiakaspalvelun laatuun.
“Turvavdleisté noudattamisen koen, ettd vaikuttaa jollakin tapaa palvelun laatuun. Téissé vasta
kévi yksi rintaliivejé ostava asiakas, ja hén olisi halunnut, ettd olisi mitattu hénelté rinnanympdé-
rys. Mutta jouduin tietysti sanomaan, ettd en valitettavasti voi sitd nyt tehdd, koska on tdmd pan-
demia ja turvavdlit pitdisi pystyd séilyttémddn.” Myos lisdantyneen yksintydskentelyn molemmat
haastateltavista kokivat pelkdstddn negatiiviseksi asiaksi. Lisadantyneen yksintydskentelyn haasta-
teltavat kertoivat lisanneen muun muassa yksindisyyden tunnetta seka aikapaineen ja riittdmat-

tomyyden tunteiden kokemista.
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6  Yksilon opas psyykkisen tyohyvinvoinnin edistamiseksi

Tama on tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja tukemiseksi tarkoitettu yksilon opas. Opas sisaltaa
tyoyhteison jasenille konkreettisia toimintaohjeita, joita tydyhteison jasenet yksil6ina voivat itse
ottaa huomioon omassa toiminnassaan tyohyvinvoinnin yllapitamisen ja kehittamisen tukena. Li-
saksi oppaaseen on sisallytetty Marja-Liisa Mankan kehittdama Oman tyohyvinvoinnin tikkataulu,
joka on yksiloiden tyohyvinvoinnin mittaamiseen ja kehittamiseen tarkoitettu tyokalu. Opas on
laadittu tyon teoreettista viitekehysta ja saatuja tutkimustuloksia hyédyntdaen. Oppaan toiminta-
ohjeet koostuvat seitsemasta padotsikosta, jotka on nostettu teorian ja haastatteluissa esiin
nousseiden tuloksien pohjalta. Nama seitseman paaotsikkoa on avattu konkreettisiksi kaytannon
esimerkeiksi, milla tavoin yksilo itse voi edistdd omaa ja koko tydyhteisénsd tychyvinvointia
omalla tyopaikallaan. Oppaan tarkoituksena on toimia apuvélineena yksil6ille oman, etta koko
tyoyhteison tyohyvinvoinnin tukemisessa ja edistimisessa. Oppaaseen on listattu konkreettisia
keinoja, joiden avulla yksilo itse voi omalla toiminnallaan olla mukana rakentamassa tyohyvin-
vointia juuri omalla tyopaikallaan. Opasta voivat hyddyntaa niin tyontekijat kuin esihenkilotkin.
Lisaksi oppaassa on esitelty tyokalu, jonka avulla tydyhteison jasenet yksiloina itse voivat arvioida
omaa tyohyvinvointiaan. Saatuja tuloksia voidaan hyddyntaa yksilon tyéhyvinvoinnin nykytilan

arvioimiseen tai vaikkapa tyopaikalla laadittavan tyohyvinvointisuunnitelman pohjaksi.

Kuinka voin itse yllapitaa ja kehittda hyvinvointia tyoyhteisdssani?

1. Edistan yhteisollisyytta:

e Autan, tuen ja neuvon muita aktiivisesti

Pyydéan ja otan vastaan apua, tukea ja neuvoja vastaan myo6s muilta

Jaan tietoa ja osaamistani avoimesti muille

e Annan ja otan vastaan palautetta rakentavasti

Muistan kehua hyvasta tyosta —annan kunnian sille, jolle se kuuluu

2. Kohtelen muita niin kuin toivoisin itsednikin kohdeltavan:

e  Kayttaydyn ystavallisesti ja muita kunnioittavasti

e Toimin hyvien kdytostapojen mukaisesti
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e  Pyrin huomioimaan kaikki tyékaverini tasapuolisesti — ketaan ei jateta ulkopuo-

lelle eikd muodosteta kuppikuntia

e Olen huomaavainen — tervehdin ja olen sosiaalisessa vuorovaikutuksessa kaik-

kien tyokavereideni kanssa

3. Autan omalla toiminnallani yllapitdmaan avointa ja luottamuksellista ilmapiiria:

e Otan asioita esille avoimesti ja annan tilaa muiden mielipiteille — olen aktiivinen

e Toimin oikeudenmukaisesti ja avoimesti enka puhu pahaa muiden seladn takana —

olen tasa-arvoinen

4. Tartun tarkeisiin epakohtiin:

e Otan eteen sattuvat ongelma- ja virhetilanteet puheeksi ripeéasti ja avoimesti,

vaikkakin se voi aluksi tuntua vaikealta

o Selvitan konfliktitilanteita yhdessa muiden kanssa ja hydodynnan ne oppimistilan-

teina

5. Hyvaksyn erilaisuuden:

e Kunnioitan muiden ajatuksia, mielipiteita ja osaamista

e Annetaan jokaisen olla oma itsensa

e Hyodynnetdan toistemme vahvuuksia

6. Kunnioitan sovittuja pelisadntoja:

o Teen tyoni hyvin — kehtaan katsoa peiliin ja tunnustaa tekemani omakseni

e Tiedostan omat ja muiden vastuut — huolehdin omista tyotehtavistani

e Annan kaikille tyérauhan

e Noudatan yleista turvallisuutta, jarjestysta ja annettuja ohjeita

7. Huolehdin omasta palautumisestani aktiivisesti:
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e Pyrinyllapitdmaan terveellisida elamantapoja — huolehdin, etta saan riittavasta lii-

kunnan, ravinnon, levon ja unen saannista

e Otan huolet omasta jaksamisestani puheeksi rohkeasti

e Pidan paivittdin lounas- ja kahviautot seka tarvittaessa pienia mikrotaukoja

e En vie t6itd mukanani kotiin

e Keskustelen avoimesti ja ratkaisukeskeisesti — pyrin yhteiseen hyvaan enka syyl-

listen etsintaan

Oman tyohyvinvoinnin tikkataulu -tyokalu

Tama tyokalu sisaltaa 42 kysymysta ja kasiteltdvia teemoja on seitseman. Voit halutessasi hyo-
dyntda Oman tyohyvinvoinnin tikkataulua tyohyvinvointisuunnitelman pohjalle. Oman ty6hyvin-
voinnin tikkataulu auttaa pohtimaan tyéhyvinvointisuunnitelmaa varten muun muassa seuraavia
asioita: Mitka ovat juuri sinun hyvinvointisi lisédmiseksi tarkeimmat kehittamistavoitteesi? Mita
hyotya tavoitteiden saavuttamisesta on itsellesi sekd muille? Mikda mahdollisesti estda tavoitteen
saavuttamisen? Millaista tukea, taitoa tai tietoa tarvitset tavoitteidesi saavuttamiseksi? (Manka
& Manka 2016, 200-203.) Vastaa alla oleviin kysymyksiin asteikolla 1-10 ja laske yhteen kustakin
osiosta saamasi pistemadra. Lopuksi jaa kunkin osion yhteispistemaara kuudella ja siirrd saamasi

tulos alla olevaan Oman tyohyvinvoinnin tikkatauluun.

1. Terveys ja tyokyky Asteikolla 1-10
1 Tunnen itseni fyysisesti terveeksi
2 Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi
3 Liikun sdannollisesti ja pidan huolta kunnostani
4 Syon terveellisesti
5 Nukun hyvin ja riittavasti
6 Kaytan alkoholia kohtuullisesti (tai en lainkaan)
Yhteensa
/6
2. Tyon hallinta Asteikolla 1-10
Voin tyoskennella riittavan itsendisesti ja va-
1 paasti
2 Koen parjaavani tydssani
3 Tiedan mitd minulta odotetaan tydssani
Voin vaikuttaa tyotani koskevien tavoitteiden
4 asettamiseen
5 Voin keskittya riittavasti tyohoni
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Saan riittavasti tukea tyoni suorittamiseen

Yhteensa

/6

3. Tyoyhteiso (tyokaverit)

Asteikolla 1-10

Tyopaikallamme on hyva ilmapiiri

Voin keskustella avoimesti erilaisista asioista

Autan mielellani tyokavereitani onnistumaan
omissa tehtdvissdan

Toimin aktiivisesti tyckavereideni kanssa ta-
voitteiden saavuttamiseksi

Otan tydssani huomioon muiden esittamat pa-
rannusehdotukset

Piddmme toisemme ajan tasalla tyOasioista

Yhteensa

/6

4. Osaaminen

Asteikolla 1-10

Minulla on riittdvasti osaamista nykyiseen tyo-
tehtavaani

Haluan kehittaa itsedni ja osaamistani

Koen, ettd osaamistani hyddynnetdan tyoyhtei-
sOssa

Jaan mielellani osaamistani muille

Otan mielellani vastaan uusia tehtavia ja haas-

teita
Voin kayttaa tydssani osaamistani monipuoli-
sesti
Yhteensa
/6

5. Itseluottamus ja motivaatio

Asteikolla 1-10

Tunnen omat vahvuuteni ja kehittamiskohteeni

Suhtaudun mydnteisesti uusiin asioihin

Uskallan ilmaista omat mielipiteeni

Olen yleensa tyytyvdinen tyosuoritukseeni tai
saavutuksiini tyossa

Nautin tydstani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi
tehdessani tyota

Olen sinnikas enka luovuta helposti haasteelli-
sissa tilanteissa

Yhteensa

/6

6. Elaman tasapaino

Asteikolla 1-10

Onnistun tyoni ja yksityiselamani yhteensovit-
tamisessa

Pystyn pitdmaan puoliani tarpeen tullen
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Pystyn solmimaan ihmissuhteita ja nauttimaan

3 niista
4 Minulla on mielekasta tekemista vapaa-ajallani
5 Uskon voivani vaikuttaa elamaani
6 Pystyn irrottautumaan tyosta vapaa-ajallani
Yhteensa
/6
7. Esihenkil6n tuki Asteikolla 1-10
1 Esihenkiloni tukee ja kannustaa minua tydssani
Esihenkiloni on ystavallinen ja helposti lahes-
2 tyttava
3 Esihenkiloni on riittavasti tavoitettavissa
Esihenkiloni ottaa huomioon ehdotuksiani ja
4 ideoitani
Esihenkiloni on oikeudenmukainen ja tasapuo-
5 linen
6 Esihenkiloni kykenee tekemaan paatoksia

Yhteensa

/6

Taulukko 1: Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulun kysely, mukaillen (Manka & Manka 2016, 200—

202).

Oman tydhyvinvoinnin tikkataulu

(s
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Kuva 8: Oman tyoéhyvinvoinnin tikkataulu (Manka & Manka 2016, 203).
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Tyokalu 16ytyy my0s tarvittaessa verkosta osoitteesta https://mooli.fi/videokoulutus/tyohyvin-

vointi-esimiehen-tyokalupakki-2/oman-tyo%CC%88hyvinvoinnin-tikkataulu/



https://mooli.fi/videokoulutus/tyohyvinvointi-esimiehen-tyokalupakki-2/oman-tyo%CC%88hyvinvoinnin-tikkataulu/
https://mooli.fi/videokoulutus/tyohyvinvointi-esimiehen-tyokalupakki-2/oman-tyo%CC%88hyvinvoinnin-tikkataulu/
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7 Pohdinta

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tutkia, onko koronaviruspandemialla ollut vaikutusta toi-
meksiantajayrityksen henkiloston psyykkiseen tyohyvinvointiin. Keskeisena tutkimusongelmana
oli siis tutkia, kuinka koronaviruspandemia on vaikuttanut toimeksiantajayrityksen henkildston
psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, milla tavoin vaikutukset mah-
dollisesti nakyvat ja kuinka psyykkista tyohyvinvointia ndiltd osin voisi kehittad. Toisena tyon ta-
voitteena oli kehittdmistehtavan tekeminen toimeksiantajalle. Opinndytetyon teoreettiseen vii-
tekehykseen pohjautuen ja tutkimuksesta esiin nousseiden tulosten pohjalta toimeksiantajayri-
tykselle oli tavoitteena laatia psyykkisen tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotus. Alkuperdinen tyélle
suunniteltu aikataulu oli asetettu kevat 2021 — syksy 2021, mutta tyon valmistuminen venyi syk-

sylle 2022.

Tyolle asetetut tavoitteet onnistuttiin saavuttamaan melko hyvin. Tutkimuksen avulla onnistuttiin
saamaan vastauksia, milla tavoin koronaviruspandemia oli vaikuttanut toimeksiantajayrityksen
henkildston psyykkiseen tydhyvinvointiin. Teemahaastatteluista saatiin nostettua esille konkreet-
tisia esimerkkeja, milla tavoin vaikutukset nakyivat paivittdisessa tyossa. Lisdksi haastatteluiden
avulla onnistuttiin selvittamaan henkiléston psyykkisen tyohyvinvoinnin nykytilaa seka siihen liit-
tyvia vahvuuksia ja kehittamiskohteita. Kehittamiskohteista saatiin myds nostettua esille muuta-
mia ideoita, milld tavoin kehittamiskohteita voitaisiin henkiloston mielesta konkreettisesti yrittaa
kehittda. Tutkimusongelma saatiin siis kdytannossa ratkaistua ja tutkimustulosten pohjalta voitiin
todeta, ettd koronaviruspandemialla on ollut vaikutusta toimeksiantajayrityksen henkildston
psyykkiseen tyohyvinvointiin. Koronaviruspandemia oli heikentdanyt psyykkistad tyohyvinvointia

verrattuna ennen pandemiaa.

Pandemian vaikutukset molemmat haastateltavista kokivat hyvin yksil6llisesti ja osassa kasitelta-
vistd teemoista mielipiteissa oli jonkin verran eroavaisuuksia. Esimerkiksi kokemukset tyén kuor-
mittavuudessa ja tydmotivaatiossa olivat haastateltavien kesken hieman eridvia. Kuitenkin mo-
lemmat haastateltavista olivat yhtd mielta eri teemoihin liittyvista koronaviruspandemian aikaan-
saamista vaikutuksista. Molemmat haastateltavista totesivat, ettd esimerkiksi esihenkilotyohon
ja tydyhteisdon ja sen ilmapiiriin koronaviruspandemialla ei koettu olleen juurikaan vaikutusta.
Kuitenkin tydmotivaatioon, tydon imuun ja tyon kuormittavuuteen molemmat totesivat koronavi-
ruspandemialla olleen negatiivista vaikutusta, mutta vaikutuksien kokemisen voimakkuus oli tie-
tysti molempien haastateltavien kohdalla yksiléllinen. Molemmat haastateltavista olivat yksimie-

lisia siitd, ettd koronaviruspandemian aikaansaama henkiloston vahentyminen oli yksi suurin
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psyykkista tyohyvinvointia heikentadva tekija. Tama nakyi molempien haastateltavien mukaan kii-
reen ja aikapaineen kokemisen lisdantymisend, oman tyon laadun heikkenemisena, yksinaisyyden
seka turvattomuuden tunteen lisddntymisena. Lisaksi haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta
koronaviruspandemian aiheuttama epavarmuus tulevasta lisasi molemmilla psyykkisen kuormi-
tuksen kokemista. Ylla mainittujen tekijoiden lisaksi myds pandemian aikaiset tydaikajarjestelyt

molemmat mainitsivat psyykkista tyohyvinvointia selvasti heikentavaksi tekijaksi.

Haastatteluista saadut tulokset itsessdan vaikuttivat luotettavilta. Tutkimustuloksien luotetta-
vuutta tuki se, etta haastateltavien asema oli hyvin turvattu koko prosessin ajan. Teemahaastat-
telut toteutettiin yksildhaastatteluina, jolla pyrittiin estdmaan se, ettd kenenkdadan muun mielipide
ei voisi vaikuttaa itse haastateltavan omiin vastauksiin. Lisdksi yksilohaastatteluilla turvattiin se,
ettd haastateltava pystyisi avoimesti kertomaan oman henkil6kohtaisen mielipiteensa ilman, etta
hén voisi kokea joutuvansa sanomisistaan vaikeuksiin. Lisdksi tutkimustuloksien luotettavuutta
tukee se, etta tutkimusaineisto pidettiin luvatusti anonyymina. Haastateltavien nimia ei tuotu ai-
neistoissa esille missddn vaiheessa. Samoin haastateltavien vastaukset tuotiin sellaiseen muo-
toon, ettd haastateltavia ei pystyisi vastauksiensa perusteella tunnistamaan. Tama kdytannossa
tarkoitti sita, ettd vastauksista poistettiin haastateltavan persoonaa esiin tuovat murre- ja puhe-
kielelliset ilmaisut. Nailla keinoilla tutkimustuloksista pyrittiin saamaan mahdollisimman patevia
jaluotettavia. Haastattelutilanteet ja haastatteluista saadut vastaukset vaikuttivat silta, etta haas-
tateltavat uskalsivat avoimesti kertoa omat mielipiteensd, vaikka osa kysymyksista saatettiin ko-
kea melko henkilokohtaisiksi. Missdan vaiheessa haastatteluiden aikana ei tullut tunnetta siita,
ettd aitoa mielipidetta olisi yritetty peitella tai sitd ei olisi uskallettu tuoda ilmi. Haastatteluilma-
piiri vaikutti koko haastatteluiden ajan avoimelta ja turvalliselta. Tutkimustuloksien analysointi
tapahtui myos aineistopohjaisesti, silla ennakkokasitysta tai teoriatietoa juuri tdman tyon tutki-
musongelman kannalta ei ollut. Vastaukset saatiin siis suoraan itse tutkimuksen kohteilta eli haas-
tateltavilta. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lissdmaan myos silla, etta tutkimuksen toteut-

tamista pyrittiin selostamaan mahdollisimman tarkasti.

Tutkimustuloksien luotettavuutta heikentavaksi tekijaksi voitaisiin mainita saatujen tutkimustu-
loksien vahyys. Alkuperdisen suunnitelman mukaan haastateltavia olisi ollut kolme. Valitettavasti
kuitenkin haastatteluhetkelld yksi tyontekija oli ehtinyt jo poistua yrityksesta. Tasta syysta siis
haastateltaviksi saatiin ainoastaan kaksi tyontekijaa. Mainittakoon lisdksi, etta toinen haastatel-
tavista oli haastatteluhetkella siirtymassa irtisanomisajan jalkeen uusiin tehtaviin yrityksen ulko-

puolelle. Irtisanoutuminen yrityksesta on oletettavasti voinut jollakin tapaa vaikuttaa toisen haas-
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tateltavan vastauksiin — erityisesti esimerkiksi tydmotivaatiosta ja tyon imusta puhuttaessa. Mai-
nittakoon, ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta saatujen tutkimustulosten
maara itsessaan ei kuitenkaan valttamatta ole olennainen. Tutkimustulosten luotettavuutta toi-
sena heikentavana tekijana voidaan myds mainita aineiston tulkitseminen. Aineiston tulkinnassa
on aina mahdollisuus tulkita asia eri tavalla. Tulkitsija itse on voinut nahda tai ymmartaa asian eri
tavalla kuin joku muu asian ymmartaisi tai tulkitsisi. Koska tdassa opinndytetydssa tutkijana on vain
yksi henkil6, ei voida varmistaa, etta toinen tutkija paatyisi aineiston tulkinnassa samaan johto-
paatdkseen. Vaarintulkitsemisen riskid on pyritty minimoimaan haastattelun aikana silld, etta

haastateltavia pyydettiin antamaan konkreettisia esimerkkeja kasiteltdvasta aiheesta.

Kehittamistehtdvan osalta voidaan todeta, etta lopullinen kehittdmistehtava poikkesi hieman al-
kuperéisesta suunnitelmasta. Alkuperdisena suunnitelmana tyon pohjalta oli tarkoitus tehda toi-
meksiantajalle psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittdmisehdotus. Kehittamisehdotuksen tarkoituk-
sena oli toimia apuvalineena ja oppaana toimeksiantajayrityksen tyoyhteisossa psyykkisen tyohy-
vinvoinnin yllapitamisessa ja kehittamisessa. Kehittamisehdotuksen osaksi oli tarkoitus sisallyttaa
erilaisia kehittamiseen soveltuvia tyokaluja, keinoja ja toimintatapoja, joita esihenkilo ja tyonte-
kijat voisivat ottaa huomioon omassa toiminnassaan yllapitdmisen ja edistamisen kannalta. Ke-
hittdmisehdotus muotoutui loppujen lopuksi yksilon toiminnan oppaaksi, joka alkuperaisen suun-
nitelman mukaan toimii apuvalineena ja oppaana psyykkisen tyohyvinvoinnin yllapitamisessa ja
kehittamisessa. Oppaaseen ei kuitenkaan eritelty osioita esihenkildlle ja tyontekijoille erikseen,
vaan opas soveltuu jokaisen tydyhteison jasenen hyddynnettaviaksi. Oppaaseen on sisdllytetty
konkreettisia toimintatapoja, joilla yksil6 voi itse omalla toiminnallaan edistaa ja yllapitaa psyyk-
kista tyohyvinvointia omassa tyoyhteisdssdan. Oppaaseen ei ole alkuperdisen suunnitelman mu-
kaan sisdllytetty useita kehittdmiseen soveltuvia tyokaluja, silld kyseessa on alkuperaisesta poike-
ten yksilon opas. Oppaaseen on sisédllytetty tyokalu, jota jokainen yksilona itse voi hyodyntaa
oman tyéhyvinvoinnin nykytilan kartoittamiseen, mahdollisten kehityskohteiden tunnistamiseen
ja konkreettisen kehittamistoimenpiteiden pohtimiseen. Vaikkakin kehittamistehtdava poikkesi
hieman alkuperaisestd suunnitelmastaan, ei sen hyddynnettavyys toimeksiantajalle kuitenkaan

karsinyt.

Vaikkakin taman tyon valmistuminen venyi suunnitellusta aikataulustaan yhdelld vuodella, on
varmasti tasta tyosta ja tutkimustuloksista kuitenkin edelleen hy6tya toimeksiantajalle. Toimek-
siantajayrityksessa on varmasti ehtinyt tapahtumaan paljon muutoksia haastatteluajankohdan

jalkeen, silla haastattelut toteutettiin kesalld 2021. Esimerkiksi kesalla 2021 koronaviruspande-
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miaa koskevia suosituksia ja rajoituksia oli voimassa ja nakyivat selkeasti katukuvassa ja kivijalka-
liikkeissa asioidessa. Nain vuoden 2022 syksylla tilanne jo pelkdstdaan koronaviruspandemian
osalta on muuttunut todella paljon. Rajoituksista kuten esimerkiksi maskisuosituksista ja turvava-
leista on ehditty luopumaan jo hyvan aikaa sitten. Koronaviruspandemia ei siis enaa yhta voimak-
kaasti kuormita yrityksia kuin vield vuosi sitten. Voisi olettaa, etta my6s osa koronaviruspande-
mian aikaansaamista kuormitustekijoista olisi myos jollain tapaa lievittyneet vuoden takaisesta.
Vaikka haastatteluiden toteuttamisesta onkin jo aikaa ja kehittamistehtdva pohjautuu tutkimuk-
sesta esiin nousseisiin asioihin, on kehittamistehtdvana laadittu yksilon opas siltikin edelleen yhta
kayttokelpoinen. Opas on luotu yleiseksi ohjeeksi psyykkisen tyéhyvinvoinnin ylldapitamista ja
edistamista varten, eika sitd ole rajattu pelkastaan kriisitilanteista selvidmista varten. Yksilon
opasta voidaan hyodyntaa esimerkiksi uusien tyontekijoiden perehdyttamisen osana tai vaikkapa
ihan yleisena tyopaikan pelisddntéjen pohjana. Tdssa tydssa hyddynnetty teoriapohja voi myos
olla toimeksiantajayritykselle hyodyllinen esimerkiksi esihenkilotyota ja johtamista varten tai
vaikkapa tyoyhteis6osaamisen kehittamista varten. Teoriapohjasta, haastatteluista ja kehittamis-
tehtavasti saa varmasti paljon irti psyykkista tyohyvinvointia ja sen tukemista ja kehittamista aja-

tellen kuka tahansa tydyhteison jasen, mikali aiheeseen |6ytyy lukijalta kiinnostusta.

Kun mietitdan taman tyon jatkotutkimus ja -kehitysmahdollisuuksia, toimeksiantajayritykselle
voisi olla hyodyllista tehda uusi tutkimus oman tyoyhteisonsa psyykkisen tydhyvinvoinnin nykyti-
lasta. Koronaviruspandemian pahin vaihe on jo hellittéanyt, eikd pandemian aikaiset kuormituste-
kijat oletettavasti ole enaa vaikuttamassa tyoyhteison jasenten psyykkiseen tydhyvinvointiin. Li-
sdksi henkilostossd on oletettavasti ehtinyt yli vuoden aikana tapahtua jonkinlaisia muutoksia,
joten oletettavasti myo6s tutkimustuloksissa voisi olla jotakin muutosta. Lisdksi jatkokehitysideaksi
toimeksiantajayritykselle voisi sopia tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen uusien tutkimustu-

losten pohijalta.

Taman opinnadytetydn tekeminen on lisannyt merkittavasti omaa ymmarrysta ja asiantuntemusta
liittyen ty6elamaan, psyykkiseen tyohyvinvointiin ja sen kehittamista kohtaan. Esimerkiksi ennen
tdman opinndytetydprosessin aloittamista tyon imu ja tydn voimavarat kasitteind olivat entuu-
destaan tdysin vieraita. Opinnaytetydn tekeminen on auttanut ymmartamaan, miten laajasta ko-
konaisuudesta tyéhyvinvoinnista puhuttaessa todellisuudessa onkaan oikein kyse. Liian usein ty6-
hyvinvoinnista puhuttaessa keskitytddan pdaosin vain tydhyvinvoinnin fyysiseen puoleen, vaikka
myos psyykkinen puoli on aivan yhta tarkea. Taman tyon tekeminen on auttanut ymmartamaan,
ettd psyykkisen tyohyvinvoinnin kehittaminen yrityksissa ei valttdmatta vaadi kovinkaan paljon

rahallisia resursseja. Psyykkista ty6hyvinvointia voidaan kehittaa jo pienillakin toimintatavan
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muutoksilla ja tarkeinta on, etta jokainen tydyhteison jasen on siind omalla panoksellaan aktiivi-

sesti mukana.
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Liitteet

Liite 1 Haastattelurunko

Tyomotivaatio ja tyon imu

1. Millaiseksi koet tdmanhetkisen tytmotivaatiosi?

2. Millaiset asiat/tilanteet toissa saavat sinut motivoitumaan?

3. Millaiset asiat/tilanteet toissd vaikuttavat tyomotivaatioosi heikentavasti?

4. Millainen vaikutus pandemialla on ollut tydmotivaatioosi vrt. ennen pandemiaa?
5. Milla tavoin tuet/voisit tukea omaa tydomotivaatiotasi?

6. Kuinka usein koet tyon imua:

1. Tarmokkuus; aamulla on mukava lahtea t6ihin, tunnet itsesi energiseksi tehdessasi tyo-
tasi ja koet tyon iloa
2. Omistautuminen; innostut tydssasi, tyd inspiroi ja on sopivan haastavaa
3. Uppoutuminen; tydskennellessa ajankulu unohtuu ja tyopaivat tuntuvat kuluvan nope-
asti
7. Millaiset asiat/tilanteet saavat sinut kokemaan tyon imua?

8. Millaiset asiat/tilanteet heikentavat tyon imun kokemista?
9. Millainen vaikutus pandemialla on ollut tyén imun kokemiseen vrt. ennen pandemiaa?

10. Onko jotakin lisattavaa koskien tydmotivaatiota ja tyén imua? (vapaa sana)

Tyoyhteiso ja tyoilmapiiri

11. Millaiseksi luonnehtisit timanhetkisen tydilmapiirin? (luottamus, avoimuus, yhteistyo)
12. Mitka asiat tydilmapiirissa mielestasi erityisesti toimivat?

13. Millaisissa asioissa tydilmapiirissa olisi kehittamisen varaa?

14. Millainen vaikutus pandemialla on ollut tydilmapiiriin vrt. ennen pandemiaa?

15. Koetko ilmapiirin luottamukselliseksi:

1. Omat mielipiteet voi tuoda avoimesti esiin?
2. Ongelmatilanteisiin puututaan ripeasti ja niista keskustellaan avoimesti?
3. Uskaltaa kertoa omista vaikeuksista/avun tarpeesta esimiehelle?

16. Milla tavoin itse edistat tyoyhteisosi tydilmapiiria?

17. Koetko saavasi tarpeeksi tukea, kannustusta ja palautetta tyokavereiltasi?

18. Onko jotakin lisattavaa koskien tyoyhteisda ja tydilmapiiria? (vapaa sana)
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Esimiestyo

19. Millaiseksi koet esimiestyon talla hetkella?

20. Milla tavoin pandemia on vaikuttanut esimiestyon laatuun vrt. ennen pandemiaa?

21. Millaisista asioista antaisit erityisesti kiitosta esimiehellesi?

22. Millaisissa asioissa olisi mielestasi viela kehittamisen varaa?

23. Oletko kokenut saavasi tarpeeksi tukea, kannustusta ja palautetta esimieheltdsi?

24. Mita mielta olet kehityskeskusteluihin/palavereihin/kuulumisien vaihtoon kaytetysta ajasta?
25. Miten tiedonkulku on mielestasi sujunut?

26. Onko jotakin lisdttavaa koskien esimiestyota? (vapaa sana)

Tyo6n kuormittavuus

27. Millaisia psyykkisia kuormitustekijoitd koet tydssasi ja kuinka usein? (esim. aikapaine, riitta-
mattémyyden tunne, tunnekuormitus (arsyyntynyt asiakas, asiakaspalveluasenteen jatkuva ylla-
pitdminen, yksindisyys yms.), stressi, epdvarmuus tyon jatkumisesta)

28. Millaisia muutoksia tyon kuormittavuudessa on tapahtunut pandemian aikana vrt. ennen
pandemiaa?

29. Millainen vaikutus kyseisilla kuormitustekijoilla on ollut jaksamiseesi ja tydhyvinvointiisi?
30. Kuinka usein koet itsesi tyopaivan jalkeen henkisesti vasyneeksi?

31. Kuinka hyvin koet palautuvasi kuormituksesta tyopaivien jalkeen ennen seuraavaa tyovuo-
roasi?

32. Millaiseksi olet kokenut pandemian aikaiset tyoaikajarjestelyt? (esim. tyétunnit, osa-aikais-
tukset, lomautukset)

33. Millaiseksi olet kokenut pandemian tuomat muutokset tydtavoissa? (esim. maskit, turvava-
lit, hygienian lisdys)

34. Millaiseksi olet kokenut lisddntyneen yksintydskentelyn?

35. Onko jotakin lisattavaa koskien tydon kuormittavuutta? (vapaa sana)
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Haastateltava 1:

Liite 31/1

hlo minulla ainakin se, ettd kun saa asiakkaalta hyvaa palautetta ja hyva asia jaa kiertdmaan. Eli jos
saa joltakin hyvaa palautetta, niin tietdd ettd on onnistunut tydssaan, ja sitd kautta sitten jatkuu ja

Klemetti Satu LLT185H 09 elokuuta, 2021
Paositiivinen asiakaspalaute (lisd3 ty@motivaatiota)

1 Vastaa ¥ Ratkaise

jakautuu myds muille se positiivinen vire ja mieliala. ha sitten tietysti, jos olisi enemman tybtunteja,
niin paasisi myds enemman toteuttamaan esillepanoja, jotka myds motivoivat. Mutta se on hankalaa
nyt toteuttaa, kun joutuu olemaan vililla yksin.

Haastateltava 1:

Klemetti Satu LLT185H 09 elokuuta, 2021
Omaan tydnkuvaan kuuluvien tydtehtdvien teko (lisda
tybmaotivaatiota)

£ Vastaa ¥ Ratkaise

Kyll. Nyt valilld joutuu olemaan puolitoista tuntia yksin, valilla jopa kaksikin tuntia, etta eihdn se

mukavaa ole. bn siind samalla my&s vahan turvaton olokin, varsinkin iltavuorossa. Kun ei iking tieda
millaisia ep&ilyttaviad ihmisia eteenkin perjantai iltaisin aina liikkuu. Mutta sitd varten on onneksi aina
vartija tarvittaessa Kutsuttavissa.|

Klemetti Satu LIT185H 09 elokuuta, 2021
‘r’ksintvékkentelyf\«ksinéisws {negatiivinen vaikutus)

£ Vastaa 7 Ratkaise

Klemetti Satu LIT185H 09 elokuuta, 2021
Turvattomuuden tunne [negatiivinen vaikutus)

£ Vastaa ¥ Ratkaise
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