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Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda finanssialan yrityksen yhden tiimin ja esihenkilon tyéhyvinvoinnin
nykytilaa tyon ja tyoyhteisén ndkékulmasta. Tyoyhteisdssa on tapahtunut paljon muutoksia kuluneen vuo-
den aikana ja muutoksilla on ollut vaikutusta myos tyontekijoiden hyvinvointiin. Tavoitteena oli tutkimuk-
sen avulla I6ytaa kehitysideoita tiimin tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. Tavoitteena on, ettd saadut tutkimus-
tulokset ohjaavat tiimin toimintaa jatkossa ja tutkimuksen antaman tiedon avulla toteutetaan tulevia ke-
hittamistoimia.

Tutkimuksen kohderyhmana oli yksi valtakunnallisesti ja osittain etdna tyoskenteleva viiden tyontekijan
tiimi ja heidan esimiehensa. Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisesti lahetetyn kyselylomakkeen avulla. Esi-
henkildlle l1ahetettiin oma kysely tulosten vertailun ja analysoinnin helpottamiseksi. Esihenkilon kyselylo-
makkeessa painotettiin enemman johtamiseen liittyviad aihealueita.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kasiteltiin tydkyvyn kasitteen laajenemista kokonaisvaltaiseksi tyohyvin-
voinniksi kolmen eri teorian kautta. Laaja-alainen tyohyvinvointi huomioi myds tyon mielekkyyden ja tyon
positiiviset ilmentymat. Teoriaosiota taydennettiin psykologisen turvallisuuden osa-alueella.

Tutkimuksen mukaan tyéhyvinvointi oli tiimissa kohtalaisella tasolla. Tyohyvinvointiin heikentavasti vaikut-
tivat tyossa tapahtuneet muutokset ja sitda kautta epatietoisuus, jatkuvuuden puute ja turvattomuuden
tunne.

Tutkimuksen tulosten pohjalta havaittiin kolme kehityskohdetta, joita parantamalla voitaisiin vaikuttaa po-
sitiivisesti tyoyhteison tyohyvinvointiin. Tarkeimmiksi kehityskohteiksi vastausten perusteella nostaisin
muutosprosessin selkeyttamisen, tyon merkityksellisyyden lisddmisen seka tyostd saatavan palautteen li-
saamisen.
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The purpose of the thesis was to determine the current state of the work well-being of one team and su-
pervisor of a financial company from the perspective of work and the work community. Many changes have
been made in the work community during the past year, and changes always have an impact on the well-
being of the employees. The goal is that the obtained research results will guide the team's activities in the
future, and with the help of the information provided by the research, future development activities will
be implemented.

The target group of the research was a nationwide and partially remote team of five employees and their
supervisor. The research material was collected using a digitally sent questionnaire. A separate survey was
sent to the supervisor to facilitate the comparison and analysis of the results. More emphasis was placed
on topics related to management in the manager's questionnaire.

The theory part discusses the expansion of the concept work ability into comprehensive well-being at work
through three different theories. Wide-ranging well-being at work also considers the meaningfulness and
the positive manifestations of work. In addition, the theory section was completed with information on
psychological safety.

Work well-being was at a moderate level in the target team. Work well-being was weakened by the many
changes that had been made at work and thus there was a feeling of uncertainty, lack of continuity and
insecurity.

Based on the results of the research, there were found three areas for development that could have a
positive effect on the work community's well-being when they have been improved. Based on the re-
sponses, the most important areas for development seem to be the clarification of the change process,
increasing the relevance of the work and providing more feedback.
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1 Johdanto

Valitsin tydhyvinvoinnin opinndytetyon aiheeksi oman mielenkiinnon pohjalta. Olen henkilékoh-
taisesti kiinnostunut hyvinvoinnista ja tuntui luontevalta laajentaa aihetta myds tyéhyvinvointiin.
Valveillaolo ajastamme noin puolet vietetdan tdissa, joten tyota ei voi eriyttdda muusta hyvinvoin-
nista. Olen myo6s usein omassa tydyhteiséssani kuullut esitettdavan kysymyksen, kuinka tyénteki-
joiden hyvinvointi on huomioitu tai kuinka tyontekijoiden hyvinvointiin aiotaan panostaa, mika

lisdsi mielenkiintoani perehtya asiaan ja tutkia sita lisaa.

Ty6hyvinvointi on myds hyvin ajankohtainen aihe. Mielenterveydelliset syyt ovat nousseet ylei-
simmaksi tyokyvyttomyyseldkkeelle jadmisen syyksi. Aiemmin tuki- ja liilkuntaelin sairaudet ovat
pitaneet karkipaikkaa. Tyourien pituuksia tulisi jatkaa tyollisyysasteen nostamiseksi. Tyohyvin-
vointi koskettaa siis kaikkia, niin tyduran alussa kuin tyéuran loppupuolella oleviakin. Ty6elamalta
odotetaan myds entistd enemman merkityksellisyyttd ja psykologisesta turvallisuudesta puhu-

taan yhda enemman menestyneiden tydyhteiséjen vuorovaikutuksen ja luottamuksen selittajana.

Tein tyoni finanssitoimialan yritykseen ja tutkimuksen kohderyhma oli yksi valtakunnallisesti toi-
miva tyotiimi ja heidan esihenkilonsa. Tyollani ei ollut toimeksiantajaa, mutta opinndytetyosta
hyotyvat kohteena oleva tiimi ja tiimin esihenkil. Toimialalle on tyypillistd nopeat muutokset
toimintaymparistossa seka sadantelyn lisddntyminen. Myos kohdetiimissa on tapahtunut kuluneen
vuoden aikana useita muutoksia ja muutostahti todennakoisesti nopeutuu tulevaisuudessa. Muu-
toksilla on aina vaikutusta myos tyontekijoiden hyvinvointiin. Tasta syysta halusin tutkia tarkem-
min tiimin tdmanhetkista tyohyvinvoinnin tilaa. Koska muutokset ovat nimenomaan tapahtuneet
tyOssa ja osittain myos tyon sisallossa, rajaan tutkimuksen ndakdkulmaksi tydn, tydyhteison, esi-

henkilotyon ja tyéhyvinvoinnin johtamisen.

Teoriaosuudessa tarkastelen tyéhyvinvointia ja sen kehittymistd tyokyvysta kokonaisvaltaiseksi
tyohyvinvoinniksi Juhani limarisen tyokyky talon, Kirsi Kehusmaan kolmiomallin seka Kirsi Heik-
kila-Tammen kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin mallin kautta. Teoriaa taydennan tyén merkityk-
sellisyyden ja psykologisen turvallisuuden aiheilla. Tyon merkityksellisyyden kasite mahtuu yh-
tena osatekijand myos hyvin lavean tyohyvinvointikasitteen alle ja useassa tyohyvinvointimaari-
telmassa tyon mielekkyys on yksi tydhyvinvointiin vaikuttava osatekija. Tyon merkityksellisyyden
kokemuksen voidaankin ndahda olevan yksi olennainen tekija tydhyvinvoinnissa — ja myos ylei-

sessa hyvinvoinnissa ja onnellisuudessa.



Tyohyvinvointi ei synny organisaatiossa itsekseen, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Tar-
kastelen opinnaytetydssa strategista tydhyvinvoinnin johtamista, esimiehen roolia tyéhyvinvoin-
nin edistamisessa sekd muutoksessa toimimista. Tyonantajalla on lakisdateinen velvollisuus huo-
lehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista, mutta tdssa opinnaytetyossa en kasittele lain sisaltoa tar-
kemmin. Rajaan myds ergonomiaan ja tyoturvallisuuteen liittyvat asiat pois. Toimistotyo ei ole
fyysisesti kuormittavaa, vaan suurimpana haasteena on lilkkkumattomuus ja yksipuolinen kuormi-
tus. En kasittele tassa opinnaytetydssa myodskadan yksilén henkilokohtaisia voimavaroja tarkem-

min, vaan ndakdkulma on tyoyhteistssa, tydssa ja johtamisessa.

Tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia finanssialan yrityksen yhden tiimin tyo-
hyvinvoinnin nykytilaa tyon ja tydyhteison nakokulmasta. Tavoitteena oli tutkimuksen avulla |6y-
taa kehitysideoita tiimin tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Kyselytutkimuksen kysymykset pohjau-
tuivat opinndytetydn teoriaosuuteen. Tyypillista kvalitatiiviselle tutkimukselle on kohderyhman

valinta satunnaisotannan sijaan.

Suomessa tehdaan hyvin laadukasta tutkimustyota tyohyvinvoinnin saralla eri toimijoiden kes-
kuudessa. Valtakunnallisesti merkittavaa tutkimusta tekevat saannollisesti muun muassa Tyoter-
veyslaitos ja Tyoturvallisuuskeskus. Ndiden tahojen tuottamaa tutkimustietoa, julkaisuja ja kou-

lutuspalveluita hyédynnetdan laaja-alaisesti tydhyvinvoinnin kehittamiseen eri organisaatiossa.

Tyohyvinvoinnista on tehty lukuisia opinnadytetoita eri ndakdkulmista kdsin. Uutta ndkékulmaa ta-
han opinnaytetyohon toi tydon merkityksellisyyden ja psykologisen turvallisuuden osa-alueet. Tut-
kimuksesta on hyotya kyseessa olevalle kohdetiimille seka sen esihenkil6lle. Kohdeyrityksessa to-
teutetaan yleinen ty6hyvinvointikysely, mutta koska kyseessa on pieni kuuden henkilon tiimi, tii-
mikohtaisia tuloksia ei ole saatavilla. Tiimin vastaukset sulautuvat isomman yksikén sisddn eika

niista nain ollen ole suurempaa hyotya.



2 TyOhyvinvointi

Ty6hyvinvointi on aina subjektiivinen kokemus eikd se ole pysyva tila. Tyéhyvinvoinnissa on yk-
silo- ja tilannekohtaista vaihtelua. TyShyvinvointi on aina yhteydessa tydorganisaatioon, vaikka

tyohyvinvoinnin muodostumiseen on useita muitakin syita. (Tarkkonen 2012, 13-14.)

Ty6hyvinvointi ei ole vain yksilon asia vaan siitda ovat vastuussa niin yksild, yritys kuin ymparoiva
yhteiskuntakin. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin malli huomioi tyon positiiviset tekijat, tyon
imun, flow’n seka koetun tyotyytyvaisyyden. Se ei pelkdstaan keskity tydpahoinvointitekijoiden

poistamiseen. (Heikkila-Tammi n.d.)

Aiemmin tyokyky miellettiin yleisesti fyysiseksi tyokyvyksi. Laaja-alaisemmin tyokyky tarkoitti yk-
silon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia ja osaamiseen seka ikaan liittyvia asioita suhteessa tyon kuor-
mitukseen. Yksilon tyokyky ei yksistdaan takaa tyéhyvinvointia. Pelkka fyysinen kunto ei ole rat-
kaisu, jos tyopaikalla muut asiat eivat ole kunnossa. Nain ollen tyohyvinvointi on tyokykya laa-
jempi kasite. Tyokyky on kuitenkin paljon kaytetty termi, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista ja esi-
merkiksi Juhani limarisen tyokykytalo-malli sisdltda laajemmin myds tyohyvinvoinnin element-

teja. (Kehusmaa 2011, 27.)

Termia tydhyvinvointi alettiin kayttda Suomessa laajemmin 2000-luvulla. Tavoitteena vaikutti sil-
loin olleen tyokykymaaritelman laajentaminen niin, ettd myds tyon mielekkyys saataisiin sen alle.
Enda ei riittanyt, etta tyontekija pystyi tekemaan tydnsa, vaan hanen piti myo6s nauttia tyon teke-
misestd. Sana tyohyvinvointi on sittemmin karsinyt jonkinasteisesta inflaatiosta, mutta parem-

man termin puuttuessa se on edelleen vahvasti kdytossa. (Alahautala & Huhta 2018, 18.)

Ty6hyvinvoinnilla on lukuisia eri maaritelmia. Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan
"tyéhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhtei-

son ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito.” (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.)

Terveystalo on maaritelmassaan samoilla linjoilla. ” Tyéhyvinvointi on kokonaisuus, jonka muo-
dostavat muun muassa mielekkdat tyotehtavat ja selkeat tavoitteet, turvallinen tydymparisto,
toimiva tydyhteiso ja aktiivinen johtaminen seka tyontekijan terveys ja motivaatio. Kun tyéhyvin-
voinnin osatekijat ovat kunnossa, tyontekija jaksaa hyvin tydssdan.” (Tyohyvinvointi ja tyossa jak-

saminen, 2021.)



Tyohyvinvointi nakyy tyontekijan ja tydpaikan arjessa paivittain. Tyontekijalle se tarkoittaa sit3,
etta toihin on aamulla mukava lahted, paivan aikana ehtii tekemaan vahintaan suurimman osan
paivan toista taukojen kerta ja kotonakin on vield tyopdivan jalkeen voimavaroja harrastaa tai
viettda aikaa perheen kanssa. Tydpaikalla henkildston tyohyvinvointi nakyy positiivisena ilmapii-
rind ja hyvana tiimihenkena, uudistumiskykynd, tuottavuutena ja sitoutumisena. (Tyohyvinvointi

ja tyossa jaksaminen, 2021.)

2.1 Juhanillmarisen tyokykytalo

Tyoterveyslaitoksen professori Juhani limarinen on kuvannut yksilén tyokykyyn vaikuttavia teki-
joita tyokykytalon avulla (kuva 1). Tyokykytalossa korostuu yksilon vastuu ja kolme ensimmaista

kerrosta kuvaavatkin yksilon voimavaroja.

Tyokykytalo

TYOKYKY
Johtaminen

tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
jo motivaatio

Terveys
2 toimintakyky

LAHIYHTEISO ‘

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos n.d.)



Talon kivijalassa sijaitsevat tyontekijan terveys seka fyysinen- psyykkinen- ja sosiaalinen toimin-
takyky. Talon muiden kerrosten paino kohdistuu kivijalkaan, joten se on kaiken perusta tyokyvylle.
Terveyden ja toimintakyvyn heikkeneminen uhkaa tyokykya ja vastaavasti kivijalan vahvistaminen

mahdollistaa myos tydkyvyn kehittdmisen. (Kauhanen 2016, 25-27.)

Toisessa kerroksessa sijaitsevat ammattitaito ja osaaminen. Jatkuvalla osaamisen paivittamisella
vastataan ty6elaman vaatimuksiin. Osaamisen kerrokseen sisallytetdan myos tyoyhteisotaidot

seka tiedot ja taidot kehittdd omaa tyotdan. (Kauhanen 2016, 25-27.)

Arvot, asenteet ja motivaatio muodostavat talon kolmannen kerroksen. Tama kerros on myds
kaikkein alttein vaikutteille ympardivasta maailmasta ja siihen vaikuttavat myds yhteiskunnassa
ja lainsdaadannossd muuttuvat asiat. Kun tyo ja vapaa-aika on tasapainossa, se lisda tyokykya.
Kolme ensimmaista kerrosta kuvaavat henkilon yksil6llisia voimavaroja. Talomalli korostaakin yk-

silon vastuuta oman tydkyvyn huolehtimisesta. (Tyokyky n.d.)

Talon neljannessa kerroksessa kuvataan tyopaikkaa konkreettisesti. Kerrokseen kuuluvat tyo, tyo-
olot, tydyhteiso ja organisaatio. Esihenkilotyd ja johtaminen ovat keskeisessa roolissa kerrok-
sessa. Tyo voi muuttua nopealla tahdilla eikd muutoksissa aina huomioida riittavasti sen vaiku-
tuksia tyontekijan arkeen. Liian painavaksi muuttunut neljas kerros vaikuttaa voimakkaasti alem-
piin kerroksiin ja heikentaa tyokykya. Tyokykytaloa ympardi perheen, sukulaisten ja ystavien ver-
kostot. Toimintaympadristo seka yhteiskunnan rakenteet ja sadannét vaikuttavat tyokykyyn. Tyoky-

vysta ovat vastuussa seka yksilo, yritys ettd ymparoiva yhteiskuntakin. (Tyokyky n.d.)

Tyokyvyssa on kyse yksilon voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapainosta. Kaikkien talon ker-
rosten tulisi tukea toisiaan. Kaikkia kerroksia tulee myo6s kehittaa jatkuvasti tyoelaman aikana.
Tyb6nantaja voi tukea yksilon voimavarojen kehittdmista, varmistaa tyontekijan riittdva osaami-
nen ja tarjota lisdkoulutusta. Tydntekijalla on myds aktiivinen rooli oman tyon ja tyéyhteison hy-

vinvoinnin edistdmisessa. (Tyokyky n.d.)

Omassa tutkimuksessani keskityn tydkykytalon neljanteen kerrokseen, jossa kasitelldan tyota,
tydn muuttumista seka tyon vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin. Tassa kerroksessa myods esi-

henkilotyo ja johtaminen ovat keskeisia asioita, jotka vaikuttavat koettuun tyohyvinvointiin.



2.2 Hyvinvoivan tyoyhteison kolmiomalli

Taman opinnaytetyon teoria on rajattu koskemaan tyota ja tydyhteisoa seka tyohyvinvoinnin joh-
tamista. Tyokykytalon neljas kerros kuvasi konkreettisesti tyopaikkaa. Kehusmaa Kirsi kuvaa hy-
vinvoivaa, tuottavaa ja voimaantuvaa tyoyhteisoa yksinkertaisen kolmiomallin avulla (kuva 2).
Neljasta kolmiosta muodostuu hyvinvoiva tyoyhteiso, jonka osa-alueita ovat kunnon olosuhteet,
mielekas ja sujuva tyo, reilu johtaminen seka tukea antava tydyhteisd. Kaikkia kolmioita tarvitaan

ty6hyvinvoinnin luomiseksi. (Kehusmaa 2011, 112.)

Reilu
johtaminen
Kunnon
olosuhteet
Mielekds ja Tukea antava
sujuva tyo tyoyhteiso

Kuva 2. Hyvinvoivan tydyhteisén kolmiomalli (Kehusmaa 2011, 112.)

Kunnon olosuhteet ovat kaiken ydin, jonka ympaérille muut kolmion osa-alueet rakentuvat (kuva
3). Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan fyysista tydymparistoa ja tyovalineita, joilla tyota tehdaan.
Tyon tulee olla myds turvallista eika se saa vaarantaa terveyttd. Tyon kuormitustekijéiden on ol-
tava niin fyysisesti kuin psyykkisestikin oikealla tasolla tyontekijan osaamiseen nahden. Tydssa

onnistumiselle ja tyén sujuvalle tekemiselle on luotu edellytykset. (Kehusmaa 2011, 113.)

KUNNON
OLOSUHTEET

ormitus on sopivalla tasolla

e Hyvat ty6olosuhteet

e Tyovalineet ovat toimivia

4

Kuva 3. Kunnon olosuhteet muodostavat tyohyvinvoinnin ytimen (Kehusmaa 2011, 113.)




Perusedellytys tyon mielekkyydelle toteutuu kunnon olosuhteiden kautta. Tyo on mielekasta sil-
loin kun tyo koetaan merkitykselliseksi ja tyolla koetaan olevaan tarkoitus. Tyontekija itse arvos-

taa omaa tyotaan ja saa myos arvostusta ymparilla olevilta henkil6iltd. (Kehusmaa 2011, 113.)

Tyon mielekkyytta on arvioitava yksilotasolla. Erilaisia yksiloita motivoivat erilaiset tarpeet ja odo-
tukset tyolle. Kasittelen tydmotivaatioteorioita tarkemmin kappaleessa 2.4. Oman tyon nakemi-
nen osana isompaa kokonaisuutta luo merkitysta tyolle. Oman tyon tavoitteiden yhteys organi-
saation yhteisiin tavoitteisiin konkretisoi oman roolin merkitysta kokonaisuudessa. Ihannetilan-
teessa tavoite- ja kehityskeskusteluilla luodaan yhteytta organisaation tavoitteisiin. Haasteita mo-
nessa organisaatiossa luo strategiatyon tekeminen ylimman johdon kesken ja autoritdarinen joh-
taminen, jolloin oman tydn yhteys strategiaan voi jadda heikoksi eika strategia ulotu kaytannossa

tyontekijan arkeen. (Kehusmaa 2011, 114.)

Tyon mielekkyys ja sujuvuus liittyvat vahvasti toisiinsa. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ja
sen sisaltoon sekda mahdollisuus kehittaa tyota, tydyhteison prosesseja seka toimintamallia lisaa-
vat mielekkyytta (kuva 4). Kehitystyon ei pitdisi olla muusta organisaatiosta irrallinen osa, johon
osallistuvat vain kehitystyohon erikoistuneet henkilot. Kehitystyon tavoitteita tulisi johtaa use-
ammasta nakokulmasta: strategisesta, tyoyhteison toiminnallisuuden ja yksilétasolla tyon suju-

vuuden ndkokulmasta. (Kehusmaa 2011, 116.)

Strategista johtamista kasittelen luvussa 3.1 tarkemmin. Kehusmaa kadyttaa strategiasuunnitte-
lun, strategian toteutuksen tai strategisen johtamisen sijaan termia strategiatyd. Se on hanesta
ikdan kuin sateenvarjo naille kaikille edelld mainituille kolmelle termille. Strategiaty6 termina ku-
vaa strategian yksinkertaisesti organisaation tyona. Strategiaty6 pitda sisdlladan myos strategian

toteuttamisen, johon koko organisaatio osallistuu.

merkitys on \

tettu arkipdivassa elavan
gian kautta

e Tyon sisalto tyydyttaa yksilollisia
tarpeita

MIELEKAS JA
SUJUVA TYO

e Oman tyon sisaltéon ja
sujuvuuteen seka tyoyhteison

toimintaan voi vaikuttaa /

Kuva 4. Mielekas ja sujuva tyo osana tyohyvinvointia (Kehusmaa 2011, 116.)




Tukea antava tyoyhteiso tyoskentelee yhteisten tavoitteiden eteen. Tyoyhteison jasenet luotta-
vat toisiinsa ja auttavat toisiaan. llmapiiri on avoin ja vaikeitakin asioita nostetaan esille ja pyri-
taan ratkaisemaan ongelmia yhdessa. Jokainen saa olla oma itsensa, eikd kenenkaan tyota vaha-
tella. Erilaiset roolit ja tehtavat ymmarretdaan osana kokonaisuutta. Thmisten erilaista asiantunti-
juutta ja taitoja hydodynnetaan monipuolisesti (kuva 5). Jokainen voi vaikuttaa oman tyon sisal-

toon, prosesseihin ja yhteisiin toimintatapoihin. (Kehusmaa 2011, 116.)

Ty6yhteis6 uudistuu ja kehittyy yhteisen oppimisen kautta. Yhteiset kokemukset vahvistavat yh-
teisollisyyden tunnetta. Epdonnistumisista uskalletaan puhua ja ne kasitelldan yhdessa, ilman pel-
koa ja syyllistdmistd. Me-tunne kasvaa yhdessa jaettujen onnistumisten mutta myos yhteisten

epaonnistumisten kautta. (Kehusmaa 2011, 117.)

Kaikki edelld kuvatut taidot voidaan nimeta tyoyhteisotaidoiksi, joita tarvitsee kaikki organisaa-
tion jasenet. Toisissa lahteissa puhutaan kansalaistaidoista, tydelamataidoista tai alaistaidoista.
Alaistaidoilla on kuitenkin hiukan negatiivinen savy, koska se korostaa hierarkkista johtamismal-

lia. (Kehusmaa 2011, 117.)

Virolainen puhuu kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kirjassa sosiaalisesta tyohyvinvoinnista, joka
laajentaa sosiaaliseen kanssakdymiseen tyoyhteison jasenten kesken myds vapaa-ajalle. Sosiaali-
seen hyvinvointiin liittyy tyokavereihin tutustuminen ihmisina. Tyokavereiden harrastuksiin ja
perheeseen tutustuminen luo osaltaan yhteisollisyyden tunnetta. Kun tydkaverin tuntee henkilo-
kohtaisella tasolla, on hantad helpompi ldhestya myds tydasioiden puitteissa tarpeen tullen (Viro-

lainen 2012, 24.)

e Elava verkosto-organisaatio hyodyntaa
monipuolisesti ihmisten
asiantuntemusta

TUKEA ANTAVA
TYOYHTEISO

Oppiminen ja uudistuminen
toteutuvat yhteisten kokemusten

kautta J

Kuva 5. Tukea antava tydyhteisd osana tydhyvinvointia (Kehusmaa 2011, 117.)




Omassa tutkimuksessani kartoitin tyoyhteison toimivuutta psykologisen turvallisuuden vaitta-

mien avulla.

Reilu johtaminen on osallistavaa ja yhteisollista johtamista. Hyvan johtajuuden perusta on itse-
tuntemus. Hyva itsetuntemus tarkoittaa, etta johtaja tunnistaa omat vahvuutensa ja omat kehi-
tyskohteensa. Nain han pystyy myos arvioimaan omaa kayttaytymistaan ja ymmartamaan toimin-
tansa ja paatostensa taustalla olevia vaikuttimia. (Kehusmaa 2011, 119.) Esimies auttaa myos

tyontekijoitd parantamaan itsetuntemustaan.

Hyvan johtajuuden ominaisuus on luottamuksen rakentaminen. Muita arvostava johtaja antaa
tyontekijoille vastuuta ja valtaa oikeassa suhteessa. Yksi esihenkilon tehtavistda on myo6s karsia
turhia asioita ja viestid tyonteon kannalta vain oleelliset asiat. Kokonaisuuksien ndkeminen tar-
koittaa syy-seuraussuhteiden ymmartamista, keskittymista olennaiseen ja kykya tarkistella asi-
oita eri nakokulmista (kuva 6). Kokonaisuuksiin keskittyva johtaja ei takerru epdaoleellisiin pikku-
seikkoihin. Yksinkertaistaminen, turhien asioiden karsiminen ja keskittyminen olennaisimpaan on

hyvan johtajan kehityskohteita nyt ja tulevaisuudessa. (Kehusmaa 2011, 118-119.)

e [tsetuntemus

REILU
JOHTAMINEN

Kokonaisuuksien johtaminen

Hyvan organisaatiokulttuurin

rakentaminen /

Kuva 6. Reilu johtaminen osana tyéhyvinvointia (Kehusmaa 2011, 119.)

Voimaantuva, tuottava ja hyvinvoiva tyoyhteiso vaatii toteutuakseen panostuksia jokaisella nel-
jalla osa-alueella. Tyohyvinvoinnin edistaminen pitkalla aikavalilla edellyttaa lahes aina asenne-
muutosta, organisaation todellisen tilanteen tunnistamista ja tosiasioiden tunnustamista. Tyohy-
vinvoinnista ei tule kilpailuetua, ellei se ole aidosti osana organisaation strategiatyota. (Kehusmaa

2011, 121-122.)
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2.3 Kokonaisvaltainen tyohyvinvoinnin malli

Edellad olen tarkastellut tyokyvyn laajenemista fyysisesta terveydesta edelleen laaja-alaiseksi tyo-
hyvinvoinniksi, ja Kirsi Heikkila-Tammen kokonaisvaltainen tyohyvinvoinnin malli tdydentaa viela
aiempia teorioita tuomalla esille tyon positiiviset vaikutukset flow’n, tyon imun seka tyotyytyvai-
syyden nakokulmasta. Tyohyvinvointia ei tulisi nahda vain tyosta aiheutuvien pahoinvointitekijoi-
den poistamisena ja pahoinvoinnin kokemuksiin vaikuttamisena. Yhta tarkeaa on korostaa tyéhon

liittyvia voimavaroja, jotka lisdavat koettua tyohyvinvointia. (Heikkila-Tammi n.d.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jaotella organisaatioon, johtamiseen, tydyhteis66n,
tyon organisointiin ja yksilon ldhtokohtiin, joita ovat henkilokohtaiset ominaisuudet ja voimava-
rat. Taman mukaisesti tyohyvinvointia tukevat organisaation rakenteet ja toimintakdytannot.
Vuorovaikutteisen johtamisen kautta voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Tyoyhteison ilmapiirilla
ja tydn organisoimisen tavoilla on myos merkitysta. Lisdksi yksilon vastuu ja l[ahtékohdat oman
psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen terveyden suhteen ovat keskeisia vaikuttajia. Tyohyvinvoin-
nissa on aina kyse yksilon ja tyoyhteison valisesta vuorovaikutuksesta. Pelkka yksilon terveydesta
huolehtiminen ei riita, vaan koko tyoyhteis6a ja sen toimintaa tulee kehittaa. (Heikkila-Tammi

n.d.)

Kirsi Heikkila-Tammen kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin maaritelmassa tydhyvinvointi ilmenee
hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin kokemuksina (kuva 7). Naita kokemuksia ja tyéhyvinvoinnin posi-
tiivisia ilmentymia ovat muun muassa flow-tila, tydn imu seka tyotyytyvadisyys ja negatiivisia il-
mentymia puolestaan tyohon leipddantyminen, stressi ja uupumus. Lisdisin itse vield neljanneksi

pahoinvoinnin ilmentymaksi epdvarmuuden tyon jatkumisesta.
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TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Organisaatio Yksilo Yhteiso Tyo Johtaminen
ILMENTYMAT
[ HYVINVOINTI ] * [ PAHOINVOINTI ]
Flo Tvén i Tyotyyty- Leipaan- .
W yon imu viiisyys tyminen Stressi Uupumus

SEURAUKSET/VAIKUTUKSET

Organisaatiotasolla

.YkS“Qtaso“a - Tuottavuus ja tuloksellisuus
- Tuloksellisuus ja tyytyvaisyys - Sairauspoissaolot
- Motivaatio ja moraali - Vaihtuvuus
- Tydyhteisotaidot - Rekrytointi
- Terveys - Asiakas/kayttaja -tyytyvaisyys

Kuva 7. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin malli (Heikkild-Tammi n.d.)

Mihaly Csikszentmihalyi on tehnyt tunnetuksi termin flow-tila: sen vallitessa unohdamme ajan ja
paikan ja olemme tdysin uppoutuneita kasilla olevaan tehtavaan. Olemme taydellisen motivoitu-

neita, energisia ja sitoutuneita. (Mayor & Risku 2022, 40.)

Flow-kokemukset voivat olla pienia ohikiitavia hetkia tyota tehdessa tai kun ty6 on saatu paatok-
seen. Ne ovat hyvan olon tunteita siitd, ettd on saanut jotakin aikaan. Flow-tilaan padseminen
edellyttaa keskittymista. Toinen edellytys on se, etta tyontekijan taidot vastaavat tehtavan haas-
tetasoa. Tehtdva ei saa olla liian helppo eika liian vaikea. Kolmas edellytys on selked paamaara.
Neljas flow’n edellytys on jatkuva palaute. Palaute on paras tapa auttaa henkil6ad kehittymaéan
tydssaan. lhminen kadottaa edistymisen tunteen, mikali tekeminen ei tuota palautetta. (Aalto-

nen, Ahonen & Sahimaa 2020, 224-225.)
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Flow’ta voi kokea missa tehtdvassa tai ammatissa tahansa (Heikkila-Tammi n.d.). Keskeisia flow’n
tunneta edistdvia keinoja tyopaikalla ovat oppimismahdollisuuksien lisédminen, toimintavapaus

tyossa, tyon rytmittdminen, tyokierto ja projektitydskentely (Virolainen 2012, 88).

Tyon imu maaritellaan tyohon liittyvaksi pitkdkestoiseksi ja kokonaisvaltaiseksi, myonteiseksi
tunne- ja motivaatiotilaksi. Tyon imu koostuu kolmesta toisiinsa liittyvasta ulottuvuudesta: tar-
mokkuudesta, uppoutumisesta ja omistautumisesta. Tarmokkuuteen liittyy sinnikkyyden ja ener-
gisyyden kokemukset; tyota tehdaan mielelldan ja siihen halutaan panostaa. Omistautumiseen
liittyy kokemus innostumisesta ja tyon merkityksellisyydesta seka tyohon liittyva ylpeys. Uppou-
tumisella puolestaan tarkoitetaan tyohon syventymista ja tasta keskittyneesta tilasta nauttimista,

jolloin esimerkiksi aika kuluu |ldhes huomaamatta. (Aaltonen ym. 2020, 222.)

Tyotyytyvaisyydelld tarkoitetaan koettua sopeutumisen astetta tyossa. Tyotyytyvaisyyteen liite-
tdan positiivinen tunnetila, joka aiheutuu tyon tekemisesta. Tahan vaikuttavat motivaatiotekijat,
kuten tunnustuksen saaminen — sekd menestyminen tydssa ja tydn mielenkiintoisuus seka ympa-
ristoon liittyvat tekijat, kuten palkitseminen, sosiaaliset suhteet, tyon organisointi ja tyosuhde-

turva. (Heikkila-Tammi n.d.)

Tyohon leipdantyminen eli tylsistyminen on yksi tydhyvinvoinnin negatiivisista ilmentymista. Lei-
paantynyt tyontekija ei ole innostunut tekemastdan tyosta. Han ei koe tyotaan merkitykselliseksi.
Leipadantyminen liittyy usein siihen tilanteeseen, jossa tyontekijan ei ole mahdollista riittavasti
hyodyntda tydssadn omaamiaan taitoja eikd osaamistaan. Ajoittaisena kokemuksena tyohon lei-

paantyminen on kuitenkin varsin tyypillista. (Heikkila-Tammi n.d.)

Stressi ty6ssa on tilanne ja kokemus, jossa tyon vaatimukset ovat suuremmat kuin mista tyonte-
kija kokee voivansa selviytya. Itse tyotehtavien lisdksi stressid voivat aiheuttaa esim. tyoyhteison
ristiriidat, epaselvat toimintatavat tai tydympariston haasteet, kuten melu tai rauhattomuus. Mo-
nenlaiset muutokset; niin positiiviset kuin negatiiviset, voivat myds aiheuttaa stressia. Stressire-
aktio riippuu paljon yksilon synnynndisestd temperamentista ja persoonallisuuden piirteista,
koska stressitekijoiden tulkinta on yksil6llista. Stressi voi olla my6s positiivista, koska se saa mei-
dat toimimaan ja tekemaan asioita. Tilapdinen stressi ei ole haitallista, mutta jatkuessaan pidem-
paan se voi aiheuttaa ongelmia hyvinvoinnissa. Stressista palautuminen on keskeista sen haitto-

jen ehkaisemisessa. (Heikkila-Tammi n.d.)

Ty6uupumus voi kehittya pitkittyneen stressin seurauksena. Talléin henkilén voimavarat ehtyvat

ja tila voi vaatia pidempaa toipumista. Tyduupumusta kuvataan tyohon liittyvaksi hairiotilaksi,
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johon kuuluu uupumusasteinen vasymys, kyynisyys ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Tyo-
uupumus ei ole sairaus, mutta se voi aiheuttaa sairauksia, kuten masennusta ja unihairioita. (Heik-

kila-Tammi n.d.)

Ihmiselld on luontainen halu kokea turvallisuuden tunnetta. Turvattomuus ja epavarmuus toi-
den jatkumisesta kuormittavat tyontekijaa ja ovat tyohyvinvoinnin kannalta selkeita uhkateki-
joita. Toiden jatkumisen epavarmuuden on havaittu heijastuvan tyontekijan psyykkisina ja fyysi-
sind oireina seka heikentyneena sitoutumisena. Epavarmuus tyésuhteen jatkumisesta ulottuu

koko organisaatioon ja heikentda organisaatioilmapiiria merkittavasti. (Virolainen 2012, 38—-39.)

Tyohyvinvoinnilla on erilaisia seurauksia ja vaikutuksia, joita malli hahmottaa seka tyontekijan
ettd organisaation nakokulmasta. Yksilotasolla tyohyvinvoinnin positiivisia seurauksia ovat mm.
tyytyvaisyys tyohon ja tuloksellinen toiminta, motivoituminen, tyoyhteisotaidot ja terveys. Orga-
nisaatiotasolla tydhyvinvointi vaikuttaa mm. tuloksellisuuteen, asiakastyytyvaisyyteen seka sai-

rauspoissaolojen ja henkilostovaihtuvuuden maaraan. (Heikkila-Tammi n.d.)

2.4  Tybmotivaatio

Tybmotivaatiota selitetddn eri motivaatioteorioiden avulla. Tunnetuin naistd lienee Abraham
Maslow’n tarvehierarkia vuodelta 1943. Teorian mukaan ihmiselld on viisi perustarvetta: fysiolo-
giset, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Mallia on
tulkittu niin, ettd alempana olevien tarpeiden tulee tdyttya ennen kuin voi siirtya seuraavalle ta-
solle. (Mayor & Risku 2022, 30.) Tasta syysta mallia on myds kritisoitu paljon. Maslow on myo-
hemmin tdydentanyt mallia niin, ettd tarvehierarkian ylemman portaan korostuminen ei aina

edellytd alempien portaiden tarpeiden tayttadmista. (Kehusmaa 2011, 17.)

Ryan ja Decin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisia yhdistaa kolme psykologista perustarvetta.
Ne ovat omaehtoisuus eli autonomia, kyvykkyys eli kompetenssi ja yhteisollisyys eli yhteenkuulu-
vuuden tarve. Teorian mukaan ndiden perustarpeiden tayttyminen on edellytys psykologiselle

hyvinvoinnille. (Aaltonen ym. 2020, 80.)

Omaehtoisuudella tarkoitetaan ihmisen kokemusta siita, ettd han on vapaa paattamaan omista
tekemisistdan. Tyossa tama tarkoittaa tarvetta voida vaikuttaa omaan tyoéhonsa ja tyOymparis-

toonsa. Motivaatio kumpuaa sisdisesti, ei ulkoisista velvoitteista tai paineista. Kyvykkyys puoles-
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taan viitaa siihen, etta koemme selvidvamme haasteista ja saavamme asioita aikaan. Tydssa jo-
kaisella on tarve tietaa, mitd hanelta odotetaan ja millad keinoilla han onnistuu. Yhteenkuuluvuu-
della tai yhteisollisyydelld tarkoitetaan tarvettamme kokea yhteytta ja laheisyytta muihin ihmi-
siin. Naiden itseohjautuvuusteorian kolmen tarpeen tyydyttamisen kautta syntyy seka sisdinen

motivaatio ettd kokemus merkityksellisyydesta. (Aaltonen ym. 2020, 80.)

Tutkija ja tietokirjailija Frank Martela on lisdannyt malliin vield neljannen psykologisen perustar-
peen, joka on hyvantahtoisuus. Se tarkoittaa ihmisen halua ja kaipuuta hyvan tekemisen. Merki-
tyksellisyyden tunnetta lisaa, kun omalla tekemiselld voi myonteisesti vaikuttaa muiden elamaan

seka ylipaataan edistaa yhteista hyvaa. (Aaltonen ym. 2020, 80-81.)

Motivaatio, mielekkyys ja merkityksellisyys ovat menestyksekkaan tydsuoriutumisen pohja. Siséi-
nen motivaatio tarkoittaa sitd, ettd tyontekijat aidosti syttyvat tehtavistaan ja haluavat itse tehda
parhaansa niiden eteen. Sisdiset motiivit liittyvat aitoon kiinnostukseen itse tehtavaa kohtaan,
omiin valintoihin, mahdollisuuksiin toteuttaa itsedan sekda myonteisiin tunnetekijéihin. Tekemi-
nen itsessdaan on niin mielekastd, ettd ihminen palaa halusta tehda tyotaan. (Aaltonen ym. 2020,

185-188.)

Ulkoisessa motivaatiossa henkilo ei ole kiinnostunut itse tekemisestd, vaan motivaatio syntyy te-
kemisen ulkopuolisesta seikasta, kuten palkitsemisesta tai rangaistuksen valttamisesta. Ulkoiset
motivaatiotekijat liittyvat usein lisdpalkkioihin, maineeseen, ylenemismahdollisuuksiin ja tunnus-

tukseen. (Aaltonen ym. 2020, 187-188.)

Steven Reissin vuosina 1995 — 1998 tutkima teoria laajentaa ja syventaa itseohjautuvuuden ja
sisdisen motivaation teorioita. Hinen mukaansa Decin ja Ryanin kolme sisdiseen motivaatioon

liittyvaa perustarvetta eivat riitd kuvaamaan ihmisen sisdisen motivaation kokonaisuutta.

Reiss Motivaatioprofiili (RMP) syventaa kasitysta yksilon sisdisesta motivaatiosta. Teorian mukaan
ihmiselld on 16 elaman perustarvetta. Reissin tutkimusryhman I6ytamat elaman 16 perustarvetta

tavoitteineen on kuvattu seuraavassa taulukossa (taulukko 1). (Mayor & Risku 2022, 35)
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Motiivi

Tavoite, mika motivoi

Valta

Vaikuttaminen, johtaminen, saavuttaminen, paattaminen, suoritta-
minen

Riippumattomuus

Vapaus, riippumattomuus, omatoimisuus, tekeminen itse (tai yksin)

Uteliaisuus Tieto itseisarvona, oppiminen, ajattelu, konseptit, strategiat,
ymmartaminen, alyllisyyden arvostus

Hyvaksynta Positiivinen palaute, positiivinen kuva itsesta, perfektionismi, vir-
heettomyys

Jarjestys Jarjestys, puhtaus, siisteys, pysyvyys, rakenteet, sdannot

Saastaminen /

Materia, tavarat, omaisuus, tavaroiden maara, saastelidisyys, resurssit

Keraaminen

Kunnia Lojaalisuus omia vanhempia, perinteita tai traditioita kohtaan, periaat-
teet, moraali, etiikka

Idealismi Sosiaalinen oikeudenmukaisuus, yhteiskunta, maailman parantaminen

Sosiaaliset kontaktit

Ystavyys, seurallisuus, iloisuus, kontaktit ja yhteydenpito

Perhe

Omien lasten kasvattaminen, perheen hoivaaminen, huoltaminen

Status

Yhteiskunnallinen arvostus, maine, menestys, saavutus, asema, oma
arvo, laatu

Kosto / Voittaminen

Kosto, hyvityksen saaminen, kamppailu, taistelu, voittaminen, kil-
paileminen, puolustaminen

Romantiikka

esteettisyys

Erotiikka, seksuaalisuus, intohimo

Kauneus ja esteettisyys (tdma motiivi on kapeampi, jota kdytetdan
RMP:n bisnesversiossa romantiikka-asteikon vaittdmien sijaan)

Sy6minen

Syominen, ruoka, ruoan ajattelu, ruoan laittaminen, gourmet, nau-
tiskelu, makuelamykset

Fyysinen aktiivisuus

Hyva kunto, liikkkuminen, lihasten kayttaminen, aktiivisuus, vauhti

Mielenrauha

Turvallisuus, rentous, stressin valttaminen, varovaisuus, riskien enna-
kointi

Taulukko 1. Reiss motivaatioprofiili. (Mukaillen Mayor & Risku 2022, 35)
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Motiivien esiintymismuotoon yksilossa vaikuttavat muun muassa kulttuuri, yhteisén arvot ja yk-
silolliset kokemukset. Motiivit yhdistyvat jokaisessa ihmisessa ainutlaatuisesti. Se miten toteu-
tamme toiveitamme, riippuu paljon kasvatuksesta, kulttuurista ja kokemuksista. (Mayor & Risku
2022, 36.) Reissin mukaan jako sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon on virheellinen, eikd hanen

mukaansa ulkoista motivaatiota ole olemassakaan. (Mayor & Risku 2022, 39.)

Kaikki ylla esitellyt motivaatioteorian mallit tukevat sisdisen motivaation merkittavyytta. Kun
olemme sisdisesti motivoituneita, olemme innostuneita ja koemme tyén imua. (Mayor & Risku

2022, 40.)

2.5 Tyodn merkityksellisyys

Filosofian puolella ratkotaan kysymysta elaman merkityksesta etsimalla objektiivisia perusteita
merkityksellisyydelle. Psykologian suuntaus ja tyoelamatutkimus keskittyy merkityksellisyyden
kokemukseen. Kuten tyohyvinvoinnissa yleensdkin, on merkityksellisyydessdkin kyse ihmisen

omakohtaisesta kokemuksesta. (Frank 2020, 10.)

Psykologian suuntaus hahmottaa elaman merkityksellisyyden tarkoittavan ihmisille tyypillisesti
kolmea eri asiaa: Ensinnakin eldman ymmarrettavyytta eli sita, ettd oma elama tuntuu jarkeen-
kdyvaltd, ennustettavalta ja hahmotettavalta. Toiseksi puhutaan elaman paamaaraisyydesta, eli
kokemusta siita, etta ihmiselld on mielekkaitda paamaaria, joita han tavoittelee elamassaan. Kol-
manneksi voidaan puhua elaman arvokkuudesta, eli siitd, ettd oma elama tuntuu eldmisen arvoi-
selta ja arvokkaalta. Naista osatekijoista muodostuu arvokkuuden kokemus. My6s muut asiat ku-
ten ldheiset ihmissuhteet, tekevat elaman merkitykselliseksi ja elamisen arvoiseksi. Siksi yleisesti
ottaen, kun puhutaan elaman merkityksellisyydesta, tarkoitetaan sita kuinka arvokkaaksi ja ela-

misen arvoiseksi henkil6 itse oman eldamansa kokee. (Frank 2020, 10-11.)

Mika patee elamaan yleensa, sopii myos tydhon ja tydon merkityksellisyyteen. Tyén arvokkuus tar-
koittaa kokemusta siitd, etta tyd on tekemisen arvoista ja jollakin tavalla itseisarvoista. Tyo ei siis
ole pelkka valine palkan saamiseen, vaan tyon tekemisessa on itsessaan jotain arvokasta. Laa-
jempi paamaara tarkoittaa kokemusta siitd, etta tyd palvelee jotakin suurempaa tarkoitusta ja
tuottaa hyvaa maailmaan. Itsensa toteuttaminen tarkoittaa sita, ettd henkild paasee tyon kautta

toteuttamaan itsedan ja kokee autonomiaa tydssaan (kuva 8). (Frank 2020, 11.)
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Tyon merkityksellisyys on “yleinen arvio tydsta sen osalta, kuinka pitkalti se on itsessdan arvo-

kasta ja tekemisen arvoista (Martela & Pessi, 2018, p.1)”. (Frank 2020, 11.)

ARVOKKUUS
Ty6 on tekemisen arvoista ja
itsessaan arvokasta

ITSENSA TOTEUTTAMINEN LAAJEMPI PAAMAARA
Ty6 on autonomista ja tarjoaa Tyo6lld on mydnteinen vaikutus
mahdollisuuden toteuttaa itsedan. ja se palvelee jotakin isompaa

Kuva 8. Tyon merkityksellisyyden ulottuvuudet (mukaillen Martela & Pessi, 2018)

Kun ihmiset puhuvat merkityksellisesta tyosta, he voivat tarkoittaa yhta tai useampaa naista kol-
mesta teemasta (kuva 8). Kokemus tyon arvokkuudesta on niin sanottu kattokasite, joita itsensa

toteuttaminen ja laajempi pddmaara palvelevat. (Frank 2020, 11.)

Tyon merkityksellisyytta voidaan vahvistaa ndiden kahden kuvassa esitetyn avaintekijan kautta.
Tyopaikoilla tulisi kirkastaa myodnteinen vaikutus, mika itse kunkin tyolla on suhteessa asiakkaisiin,
kollegoihin tai yhteiskuntaan yleensa. Mita vahvemmin ihminen kokee, ettd pystyy auttamaan
tyopanoksellaan muita, sitd vahvemmin han kokee tyonsa merkityksellisesti. Toisaalta pelkka aut-
taminen ei riitd, jos ty6ta ei koe ollenkaan omaksi. Siksi toinen merkityksellisyyden lahde tydela-
massa on mahdollisuus toteuttaa itseddn ja kokea autonomiaa omassa tydssaan. (Frank 2020,

14.)

Syita miksi tydn merkityksellisyydesta puhutaan juuri nyt paljon, on tunnistettu ainakin viisi. Au-
tomatisaation lisdantymisen myo6ta asiantuntijatydn merkitys korostuu lahes joka alalla. Ihmisten
poydalla on tehtavat, jotka vaativat laaja-alaista asiantuntemusta seka itsenaista paatoksentekoa.
Laatua vaativissa toissa tehokkain tapa motivoida tyontekijoita on osoittaa, miksi juuri kyseinen

tyd on merkityksellista ja tekemisen arvoista. (Frank 2020, 13.)

Toiseksi kilpailu osaavista tyontekijoista on yha useammalla alalla kansainvalista. Osaavien tyon-

tekijoiden rekrytoinnissa palkka on yksi kilpailutekija, mutta merkityksellinen ty6 on valttikortti
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houkuttelemaan parhaat osaajat tyohon. Kolmanneksi tydelaman ulkopuolelle jadvien ihmisten
kokemus elaman merkityksellisyydesta ja miten he |6ytavat merkityksellista sisaltoa paiviinsa, on
yksi ratkaistava ongelma yhteiskunnan nakdkulmasta. Neljas syy on kapitalismin kriisi. Ympariston
ylikuormittuminen ja ilmastonmuutos on saanut ihmiset huomaamaan, ettei jatkuvan kasvun ta-
voittelu ole pelkdstdaan hyva asia. Viidenneksi tydsta on muodostunut yha useammalle keskeinen
paikka, jossa voi kokea olevansa merkityksellinen osa yhteiskuntaa ja tyoyhteisda. (Frank 2020,

14.)

Japanilaisen ikigai-filosofian mukaan merkityksellisessa tydssa yhdistyvat asiat joita rakastat, asiat
joita osaat, asiat joita maailma tarvitsee ja asiat joista muut ovat valmiita maksamaan. Eli merki-
tyksellinen tyo l6ytyy sieltd missa yhdistyvat osaaminen, intohimo, tarve ja talous. Yksil6tasolla
merkityksellisyydessa on kyse siita, tuntuuko tyo itselleni mielekkaalta, onko tdma arvojeni mu-

kaista ja padsenko hyddyntdmaan tydssd omaa osaamistani. (Aaltonen ym. 2020, 112-113.)

Tyon merkityksellisyys on tulevaisuuden tydeldaman menestystekija. Kaipaamme tyolta koke-
musta merkityksellisyydestd. Haluamme tehda tyots, joka tuntuu mielekkaalta, on tekemisen ar-
voista ja tarkeda. Merkitykselliseksi tyonsa kokeva tyontekija on tehokkaampi, sitoutuneempi, hy-
vinvoivempi, luovempi, terveempi ja onnellisempi. Merkityksellisyys on yksilétason hyvinvointi-

ja menestystekija. (Aaltonen ym. 2020, 56.)

2.6 Psykologinen turvallisuus tydyhteisdssa

Luvussa 2.4. esiteltya Reiss motivaatioprofiilia voi hyddyntda psykologisen turvallisuuden raken-
tamisessa erilaisissa tyoyhteisdissa. Kun tietda omat yksilolliset motiivit ja kommunikoi ne muille
tyoyhteistssa, auttaa se kertomaan itselle tarkeista tyoskentelyyn vaikuttavista asioista. (Mayor

& Risku 2022, 164-165.)

Psykologinen turvallisuus ei ole uusi kasite, ensimmaisen kerran siitd on puhuttu jo 60-luvulla.
Vuonna 1965 MIT:n professorit Edgar Schein ja Warren Bennis vdittivat, ettd psykologinen tur-
vallisuus oli valttamatonta, jotta ihmiset tuntevat olonsa turvalliseksi ja pystyvat muuttamaan
kayttaytymistaan vastauksena muuttuvan organisaation haasteisiin. Schein (1993) vaitti myo-
hemmin, etta psykologinen turvallisuus auttaa ihmisia voittamaan puolustuskannalle asettumi-

sen tai oppimisahdistuksen, joka ilmenee, kun heille esitetdan tietoja, jotka ovat ristiriidassa hei-
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dan odotustensa tai toiveidensa kanssa. Psykologisen turvallisuutta tarvittiin sen vuoksi, etta yk-
silot voivat vapaasti keskittya tavoitteiden saavuttamiseen ja ongelmien ennaltaehkaisyyn itse-

suojelun sijaan. (Edmonson & Lei 2014, 24-25.)

Tunnetuimmaksi kasitteen on tehnyt laajasti uutisoitu Googlen tutkimus. Googlen kaksivuotinen
tutkimus 2010-luvulla kulki nimella Projekti Aristoteles ja se tutki yli 180 Googlen omaa tiimia.
Tarkoituksena tutkimuksessa oli selvittaa, miksi jotkut tiimit menestyivat muita paremmin. Tii-
mien véliset erot eivat ennakko-oletuksen mukaisesti selittyneet yksiléiden ominaisuuksilla ku-
ten osaamisella, taustoilla tai persoonallisuuden piirteilld. Ratkaisevaksi muodostui se, kuinka

tiimi tyoskenteli ja kommunikoi yhdessa. (Rozovsky 2015)

Tutkimuksessa l6ydettiin toimivan tiimin viisi keskeisintd elementtia:

Psykologinen turvallisuus. Tiimin jasenet uskaltavat kommentoida, kysya ja kyseenalaistaa pel-
kaamatta nolatuksi tulemista tai muita seurauksia.

Luottamus. Tiimin jasenet saavat asiat tehtya ajoissa ja tavoitteiden mukaisesti.

Rakenne ja selkeys. Tavoitteet ja roolit ovat kaikkien tiedossa.

Merkitys. Ty6lla on henkilokohtainen merkitys jokaiselle ryhman jasenelle.

Vaikuttavuus. Jokainen jasen uskoo ty6llaan olevan tarkoitus ja hyva paamaara.

Menestyneita tiimeja yhdisti kaikista selkeimmin psykologinen turvallisuus. Menestyvan tiimin
jasenet kokivat itsensa vapaiksi ja luottavaisiksi ilmaisemaan tunteensa ja mielipiteensa. He ko-

kivat voivansa olla omana itsendan osa tiimia. (Rozovsky 2015.)

Psykologinen turvallisuus on sitd, ettad jokainen voi tuoda esiin uusia ideoita, kertoa keskenerai-
sista ajatuksista, kysya kysymyksia, pyytda apua, varmistaa asioita, haastaa ja kertoa epdonnistu-
misista ilman, etta tarvitsee pelata tulevansa nolatuksi, rangaistuksi tai joutuvansa suurennusla-
sin alle. Kun ihmisilta kysyy, milta psykologinen turvallisuus tuntuu, saa usein vastaukseksi koke-
muksen arvostuksesta ja tunteesta, etta toiset ajattelevat heistd hyvaa ja ettd kenenkdan kyvyk-

kyytta ei kyseenalaisteta. (Rinne 2021, 30-31.)

Psykologinen turvallisuus ilmenee ihmisten valisenad kunnioituksena ja luottamuksena seka siing,
ettd toiminnan fokus on tuloksekkaassa keskustelussa ja halussa saavuttaa yhdessa asetettuja ta-
voitteita. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa haasteiden ennakoinnin niin, etteivdt ne vaa-
ranna organisaation tai tiimin suoriutumista pitkalla aikavalilld. (Rohkea organisaatio — opas psy-

kologisesti turvalliseen tyéyhteis66n n.d.)
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Tiimitasolla yhteisesti jaetut selkeat tavoitteet ja pelisdadannot lisddvat psykologista turvallisuutta.
Osaamisen jakamisen kdytannot ovat myos hyvaksi havaittu tapa lisata sita. Lisdksi tiimin koke-
maa turvallisuutta kannattaa mitata saannollisesti kyselyilla kuinka turvalliseksi he olonsa joukku-
eessa kokevat. (Rohkea organisaatio — opas psykologisesti turvalliseen tydyhteis66n.) Oman tyo-
yhteison psykologista turvallisuutta mittaan nyt ensimmaista kertaa tyohyvinvointikyselyn yhtey-

dessa.

Esihenkil6lld on valtava merkitys psykologisen turvallisuuden synnylle. Se millainen johtamistyyli
ja vuorovaikutustaidot esihenkil6lla on, ja miten esihenkil6t toimivat, vaikuttavat suoraan yrityk-
sen toimintakulttuuriin. Avoin ja helposti tavoitettavissa ja lahestyttavissa oleva ihminen raken-
taa psykologista turvallisuutta organisaatiossa. (Rohkea organisaatio - opas psykologisesti turval-

liseen tydyhteis66n n.d.)

Organisaatiotasolla my6s johdon on priorisoitava aikaa ihmisille ja vahvistettava ndin arvostuksen
tunnetta seka lisattdva vuoropuhelua. Jos psykologinen turvallisuus ja “ihminen” ei ole johdon
aidolla agendalla, jadvat saavutukset vahaisiksi. Kun psykologinen turvallisuus on valittu strate-
giseksi tekijaksi, kannattaa johdon pysahtyd miettimdaan myds omaa toimintaansa — miten voisi
vahvistaa omalla toiminnallaan psykologista turvallisuutta. Esimerkin voima on tdssakin asiassa
valtava. Lisdksi on syyta pysahtya pohtimaan, millaisesta kdyttaytymisesta organisaatiossa palki-

taan. (Rohkea organisaatio — opas psykologisesti turvalliseen tydyhteis66n n.d.)

Psykologinen turvallisuus auttaa luomaan oppivampia, luovempia ja tuottavampia tyoyhteisgja.
Psykologista turvallisuutta edistaa jo siita keskusteleminen. Tassa tutkimuksessa avasin keskuste-
lun oman tiimin osalta kysymalla tiimildisiltd ja esimieheltd mielipiteitd muutaman vaittdman

avulla.

Etatyo ja verkon valityksellad tapahtuva vuorovaikutus haastavat psykologista turvallisuutta, mutta
myo0s etatydssa voidaan edistdd hyvaa ja osallistavaa ilmapiirid. Verkon vilityksella tapahtuvissa
palavereissa havida paljon ei sanallista viestintda ja tunneviestit verrattuna kasvokkain tapahtu-
viin kohtaamisiin. Vahentynyt vuorovaikutus, ulkopuolisuuden kokemus sekd usean tyon tekemi-
nen samaan aikaan vahentavat ldsndoloa ja saattavat tulla sujuvan yhteistyon esteeksi. (Pelotta

toissa — psykologinen turvallisuus tydyhteisossa.)

Niissa tyopaikoissa jaksetaan, joissa ei vain anneta palautetta vaan myos kannustetaan oma-aloit-
teiseen palautteen kysymiseen. Palautteen kysymista tarvitaan entistd enemman, koska virtuaa-

lisissa tydympadristoissa kollegat ja johto eivat ole fyysisesti ldasnd huomaamassa onnistumisia,
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tuen tarvetta tai kehittamisen paikkoja ja pysty siten antamaan tasmallista palautetta. Tyon tu-
losten tuominen yhteiseen keskusteluun kasvattaa tiimihenkea ja tekee onnistumisista jaettuja.

(Berlin 2020, 73.)

2.7  Muutos ja muutoksessa toimiminen

Finanssialan jatkuvassa muutoksessa elaminen vaatii yksilolta vahvaa selviytymis- ja sopeutumis-
kykya, joustavuutta, sinnikkyyttd, ketteryyttd — sekd ennen kaikkea toimintakyvyn sailyttamista
merkittavissd muutostilanteissa. Ihmisten persoonallisuuden rakenteella ja aikaisemmilla koke-
muksilla on vaikutusta siihen, miten henkil6 suhtautuu erilaisiin muutoksiin elamassa. (Muutosti-

lanteessa tarvitaan tukea ja tilaa tunteille n.d.)

Jokainen organisaatio kohtaa ja toteuttaa muutoksia. Muutoksen syita voi olla monia, kuten yri-
tysfuusiot, strategiauudistukset tai laajentuminen uusille markkinoille. Muutoksen syysta riippu-
matta onnistumiseen vaikuttaa moni tekija, kuten osaava johtajuus, suunnitelmallisuus ja tyon-
tekijoiden sitouttaminen. Tutkimuksista selviaa, ettei suurin osa organisaatiomuutoksista saavuta
muutoksiin liittyvid tavoitteitaan. Muutosten onnistuminen kytkeytyykin vahvasti inhimillisiin te-
kijoihin kuten luottamukseen, motivaatioon ja tunteisiin. Onnistuneessa muutoksessa johtami-

nen on merkittavassa roolissa. (Muutosjohtaminen n.d.)

Muutoksessa elamista ja muutokseen suuntautumista helpottaa sen tiedostaminen, etta on luon-
nollista vastustaa muutoksia, koska ei viela tiedd mitd muutos tarkoittaa omalla kohdalla. Muu-
tosvastarinnassa kysymys on yleensa normaalista varovaisuudesta uuden tilanteen edessa. Muu-
toksessa toimimisen kyky kehittyy yleensa kokemuksen myota. Kykya voi myos kehittda arvioi-

malla omaa toimintaansa muutostilanteissa. (Aarnikoivu 2010, 142.)

Muutokset herattavat aina tunteita ja turvattomuuden tunnetta. Tunnekokemus voi olla menet-
tamiseen liittyva, epavarmuutta, ristiriitaisia tuntemuksia tai epaoikeudenmukaisuutta. Muutos
vie aina resursseja ja energiaa. Toiset liikkuvat muutoksen seurauksena ylivireyteen ja nostavat
kierroksia. He ovat stressaantuneita ja heidan on vaikea rentoutua. Toisten hermosto reagoi toi-

seen suuntaan, aiheuttaen apatiaa, passivoitumista ja tyhjaa oloa. Ensimmainen taso olisi huo-
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mata muutokset omassa vireystilassa ja sen jalkeen |0ytaa itselle sopivia keinoja, joilla pystyy liik-
kumaan yli- tai alivireydesta takaisin hyvaan vireeseen ja luoda nain turvaa itselle. (Kinnunen &

Markuksela n.d.)

Tuen tarve muutoksesta selviytymisessa vaihtelee henkildiden ja tilanteen mukaan. Erityisesti
keskusteluntarve lisdantyy ja tyontekijat kaipaavat vastauksia avoinna oleviin kysymyksiin. Tyo-
paikalla tulisi jarjestaa aikaa ja paikkoja, joissa ihmiset saavat yhdessa keskustella, kysya ja purkaa

tuntemuksiaan. (Muutostilanteessa tarvitaan tukea ja tilaa tunteille n.d.)

Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa pitdvat kirjassaan Johda merkitystd muutosvastarintaa hieman lei-
maavana kasitteena. Heidan mukaansa olisi parempi puhua ihmisten oikeutetuista huolista. Muu-
tokseen lahtemisen hitaudessa on usein kyse siitd, etta ihmiset eivat ole sisdistaneet uudistumi-
sen merkitystd. Monissa organisaatioissa tyoskentelee tyontekijoita, joilla on vuosikymmenien
kokemus ja jotka ovat kdyneet lapi monenlaisia uudistuksia. Kaikki muutokset eivat aina ole joh-

taneet luvattuihin tuloksiin. (Aaltonen ym. 2020, 171-172.)

Muutosjohtamisella yritetdan tuoda uusia tyotapoja ihmisten arkeen. Kaksi tarkeda asiaa muu-
tosjohtamisessa ovat ison kuvan kirkastaminen sekd merkityksen luominen. Johdon tulee viestia
muutoksen tarina, iso kuva, selkeasti kaikille yrityksessa. Viestittavia asioita ovat muun muassa
miksi muutos tehdaan, mika sen tarkoitus on, miltd muutos nayttda, mika on tulevaisuuden visio
ja kuinka muutos auttaa sen saavuttamisessa. Ison kuvan viestimisen jalkeen on vield tarkeampaa
kayda lapi mitd muutos merkitsee ja tarkoittaa kdytannon tasolla kunkin tydntekijan tyossa. (Ri-

tola 2021.)

Vain osallistumalla muutosprosessiin, oma henkilost6 voi oppia ja sitoutua. Tama voi tehda pro-
sessista jonkun verran hitaamman, mutta oppimisen ja sitoutumisen ansiosta saadaan enemman
aikaan. Johtajien tulee pitda mielessa koko ajan se, ettd muutokseen pitda saada mukaan koko
henkil6sto. Ei riitd, etta vain ylin johto on innostunut muutoksesta, jos muita ei saada aktiivisesti
ja innolla mukaan. Jokaisen ihmisen panos on tydyhteistssa tarked, ja muutoksessa jokaisen ih-
misen tarkeys korostuu. On varmistettava, etta viesti menee jokaiselle perille. jokaisen kanssa on
keskusteltava kasvotusten mitd muutos tarkoittaa juuri hdnen tyossdaan. Muutos katkeaa usein

keskijohdossa, siksi on tarked maaritella sille tukiprosessi. (Ala-huhta, Seppéanen & Haikio 2015.)
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3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Yrityksen tarkeimpia menestystekijaita on sen ylivertainen kyky johtaa henkil6stédaan. Tyohyvin-
vointi ei synny organisaatiossa itsessdan vaan se vaatii systemaattista johtamista. Ihmisten johta-
minen on merkittdava osa-alue yritystoiminnassa ja luo tarkeaa kilpailukykya yritykselle. Esimies-
tyolld on suuri vaikutus henkiléston motivaatioon sekéd tavoitteiden saavuttamiseen. (Joki 2021,

97-98.)

Organisaation ylatasolla luodaan yleiset edellytykset tyohyvinvoinnille ja sekd maaritelldan re-
surssit ja yllapidetdan toimintaa. Ylin johto toimii myos esikuvana muulle organisaatiolle. Organi-
saatiokulttuurin muodostumisen kannalta on tarkead huomioida, ette se mita johto ei pida merki-

tyksellisend, omaksutaan henkilostossa kaikkein nopeimmin. (Tarkkonen 2012, 44.)

Ty6hyvinvointi on yksilon, esimiehen ja yrityksen johdon vastuulla. Yrityksen johdon vastuu on
luoda rakenteita, tavoitteita ja luoda avointa seka tyohyvinvointia tarkedna pitavaa yrityskulttuu-
ria. TyOyhteison johtaminen vaikuttaa tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin. Esihenkilon teh-
tdva on luoda edellytykset avoimelle vuorovaikutukselle sekd kannustavalle ilmapiirille. (Joki
2021, 97-98.) Esihenkilot tekeviat kehittamistyotd konkreettisesti tydyhteisdssa. He huolehtivat
Iahitydyhteisén toiminnasta ja ilmapiirista (kuva 9). (Heikkila-Tammi n.d). Kdytannéllinen tyon ke-
hittdminen edellyttaad osallisuutta ja hyvda tuntumaa omaan tydyhteisoon. (Tarkkonen 2012,

152.)

Tyontekijat ovat vastuussa omasta fyysisesta sekd henkisesta hyvinvoinnistaan. Jokainen myds
osaltaan luo tydyhteison ilmapiirid. Tyontekijat katsovat myds omien asenteidensa lapi tyoyhtei-

s6a ja organisaatiota (Manka & Manka 2016,)
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Tyohyvinvoinnin johtaminen

- johtaminen, KOKO
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p ja tyon tuloksellisuus
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- elamantilanne
- tydyhteisotaidot

Kuva 9. Ty6hyvinvoinnin johtamisen eri tasot (Heikkila-Tammi n.d.)

3.1 Strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen

Strateginen ty6hyvinvoinnin johtaminen on henkiléstdon hyvinvoinnin huomioimista osana liike-
toiminnan ja henkil6stdjohtamisen tavoitteita. Se on suunnitelmallista toimintaa, jolle on maari-
telty tavoitteet, vastuut, resurssit ja mittarit. Sdannollisia mittauksia tehdaan niin yritys- kuin yk-
silotasollakin. Strategisella hyvinvoinnilla on selkea vaikutus henkiléstotuottavuuteen ja sen

kautta liiketoiminnan kannattavuuteen. (Aura, Ahonen & lImarinen 2012, 4).

Jarjestelmalliseen strategisen hyvinvoinnin edistamiseen sisdltyy vahva lahiesimiesten panos
alaistensa hyvinvoinnin edistdjind. Tama tarkoittaa mm. kehityskeskustelujen hyédyntamista,

tyon ja tydilmapiirin edistamista seka henkilokohtaista tukemista. (Aura ym. 2012, 56.)
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Tyohyvinvoinnin johtamista ei tulisi ulkoistaa muiden toimijoiden, kuten tyéterveyshuollon tai
henkilostoyksikon hoidettavaksi. Suunnittelun tulisi Iahtea aina yrityksen yksil6llisista, liiketoimin-
nallisista lahtokohdista. Tyoeldakeyhtio ja tyoterveyshuolto tulisi ndhda strategisina kumppaneina,

joiden kanssa yhteistydssa pohditaan kehitystoimenpiteitd. (Ekman & Rokkanen 2021.)

Jos tybhyvinvointi ndhdaan organisaatiossa hyvin kapea-alaisesti, silloin helposti vahaisetkin pa-
nostukset tydhyvinvointiin tuntuvat suurilta. Jos tyohyvinvointi nahdaan kokonaisvaltaisena il-
miona, joka muodostuu organisaation ja sen yksildiden tyéhyvinvoinnista ja johon vaikuttavat
myos tyon mielekkyys, ihmisid arvostava johtamistapa ja tyoyhteison yhteisen tehtavan merki-
tyksellisyys, saattaa pelkka liikunnan ja ruokailun tukeminen tuntua vaatimattomalta panostuk-

selta. (Kehusmaa 2011, 31.)

Arvot kertovat syvillisella tasolla siitd, mita pidetdan tarkeina asioina. Aidot arvot ja ndennaisar-
vot on kuitenkin hyva erottaa toisistaan. Ndenndisarvoilla tarkoitetaan kauniita korulauseita ja
hienoja termeja, jotka on muotoiltu organisaation tai yksilon arvoiksi sanallisesti, mutta jotka ei-
vat ndy kdytannon elamassa. Aidot arvot ohjaavat toimintaa ja niiden eteen tehdaan aidosti toita.
Sanallisesti ilmaistut arvot eivat itsessdan ole tarkeitd, vaan se, miten ne nakyvat konkreettisesti

kdytannossa. (Virolainen 2012, 150-151.)

Tyo6hyvinvointi mielletdaan tyypillisesti henkildstdjohtamisen alle kuuluvaksi, ja henkiléstosta saa-
tetaan organisaatiossa puhua yhtend arvona. Kun henkildsté-arvo puretaan osiin, on tyohyvin-
vointi tyypillisesti yksi osa sitd. Suositeltavaa olisi, etta tydhyvinvointikin arvona pilkottaisiin osiin,
jotta nahtaisiin mita se kyseisessa organisaatiossa tarkoittaa konkreettisina toimenpiteina. (Viro-

lainen 2012, 151.)

Ylin johto nakee helposti tydohyvinvoinnin hyvin kapea-alaisesti, Iahinna yksilon asiana, vaikka tyo-
hyvinvointi kuitenkin muodostuu juuri kyseisessa organisaatiossa. Vaikka tyéhyvinvointi mielle-
tdan pehmeiksi arvoiksi, sitd voidaan mitata kovina arvoina eli euroina. Tydpahoinvoinnilla on
hintansa ja on olemassa virallisia mittareita mita sairaslomapaivat, ennen aikainen eldkdityminen

tai tyokyvyttomyyseldkkeelle jadminen maksaa. (Ekman & Rokkanen 2021.)

Kehusmaa Kirsi puhuu valittémista ja valillisista talousvaikutuksista. Ihmisiin investointi tuottaa
voittoa samoin kuin muutkin investoinnit. Puolet hyédysta saadaan, kun kustannukset laskevat ja
toinen puoli hyddyista tulee parantuneena tuottavuutena. Tydhyvinvointi on kilpailukeino, jolla
menestyneet yritykset luovat kestavaa tuloskehitysta. Hyvinvointiin panostaminen edistada orga-

nisaation jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykya pitkalla aikavalilla. (Kehusmaa 2011, 82.)
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Tyohyvinvoinnin mydnteiset yhteydet tuottavuuteen, tehokkuuteen ja tyontekija vaihtuvuuden
vdahenemiseen ovat merkittavid. Taman pitaisi kiinnostaa ylintd johtoa. Tyéhyvinvoinnin johta-
mista ei tarvitse eriyttdd muusta johtamisesta vaan kaikissa tehtavissa paatoksissa tulisi miettia
asiaa myos tyontekijoiden nakdkulmasta. Osaamisen vaatimusten muuttuminen ja toimintaym-
paristossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tyohon kokonaisuutena ja yksilolahtdisesti. Osallis-
tuttamalla tyontekijat riittdvan aikaisessa vaiheessa muutosten suunnitteluun ja toteutukseen,
saadaan vahennettyd myos muutosvastarintaa sekd muutokseen liittyvia pelkoja. Tyontekijoiden
aktiivinen sitouttaminen ja osallistuttaminen helpottavat muutoksessa toimimista ja edistavat
muutoksen lapimenoa, samalla myds tyontekijéiden osaaminen ja kyky toimia muutoksessa kas-

vaa. (Ekman & Rokkanen 2021.)

Kasitteena tyohyvinvoinnin johtaminen on muodostunut 2000-luvun alussa, jolloin kehitettiin eri-
laisia prosesseja tukemaan tyontekijoita. Muun muassa varhaisen valittamisen malli on kdytossa
useassa organisaatiossa. Prosessien johtamisessa on tapahtunut edistysta, mutta tydhyvinvoinnin

kytkentd strategiaan puuttuu edelleen monessa yrityksessa. (Ekman & Rokkanen 2021.)

3.2 Lahiesimies ja johtaminen

Esimies vastaa hyvasta paivittdisjohtamisesta ja toivon mukaan saavat myos itse samaa ylem-
maltd johdolta. Tarkein esimiehen vastuu tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta on ensin huolehtia
omasta tyohyvinvoinnistaan ja jaksamisesta seka kiinnittda asiaan huomiota tydyhteisossa, olla
kiinnostunut ja lasna. Esimies luo avoimuuden ja luottamuksellisen ilmapiirin kulttuuria. Hyva joh-
taja ei anna valmiita vastauksia, vaan oivalluttaa ihmisid I6ytamaan itse ongelmiin vastaukset oi-
keiden kysymysten avulla. Nain toimimalla tyontekijat oppivat itseohjautuvaksi ja kantavat itse
vastuun tekemistdan paatoksista ja iloitsevat onnistumisistaan. Epdonnistumiset pitaisi nahda op-

pimiskokemuksina. (Joki 2021, 124.)

Esimiehen ja johtajan ydinkompetenssi on johtaminen ja menestyminen ihmisten kanssa ja ihmis-
ten avulla. Aito kiinnostus tyontekijoiden oppimista, kehittymista seka onnistumisia kohtaan pi-

taisi olla valmentavalle johtajalle osoitus oman tydon onnistumisesta. (Joki 2021, 124.)

Esimiehen roolissa on myds tarkeda luoda merkitysta tyontekijan tyolle. Esimiehen tulee osoittaa,
ettd kaikella silla, mita tyontekija tekee ja myos jattaa tekemattd, on merkitystd organisaation

tuloksiin. Tyontekija ei voi suoriutua tydstaan hyvin, puhumattakaan erinomaisesta tasosta, ellei
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han tiedosta oman tyon merkitysta isommassa kuvassa. Merkityksen luominen edellyttaa mis-
sion, vision, strategian ja arvojen kirkastamista sekda ymmarrettavaksi tekemista. Tarkeaa on myos
selkeyttdaa miten tyontekijan toiminta vaikuttaa asiakkaaseen ja asiakastyytyvaisyyteen. Tydnte-
kijan heikko motivaatio, tyon ilon puuttuminen ja epatoivottava kdyttaytyminen juontuvat usein
siita, ettei tyontekija koe tyotaan, omaa tyopanostaan ja itsedan merkitykselliseksi. Merkitykset-
tomyyden tunne kumpuaa siitd, ettei oman tyépanoksen nivoutumista kokonaisuuteen nahda.
Oman tybpanoksen ja organisaatiotason tavoitteiden saavuttamisen valilla ei ndhda yhteytta.

(Aarnikoivu 2013, 74.)

Merkityksen luomisen ohella olennaiseen keskittyvan esimiehen harjoittama esimiestyo rakentuu
esimiestyon pyhaan kolminaisuuteen ja esimiestyon V10 malliin. Esimiestyon pyha kolminaisuus
muodostuu tavoitteista, tuesta ja haastamisesta seka suoritusarvioinnista. Nama ovat eraanlai-
nen esimiestyon perussisaltd. Sitd miten esimies toteuttaa tatd perustehtavaa, konkretisoi esi-

miestyon V10 malli.

V10 malli koostuu seuraavista toimenpiteista:

VALMENNA — Luo edellytyksia onnistua. Tama pitaa sisalladan myds tavoitteiden asettamisen. Ta-
man avulla tyontekijalle kirkastuu mita haneltd odotetaan ja yhteinen suunta mihin ollaan me-

nossa.

VALITA — Osoita huomiota, anna palautetta ja huomioi epévirallisen viestinnidn merkitys. Valitta-
minen on kriittista tyéhyvinvoinnin nakékulmasta. Valittaminen on kiinnostuksen osoittamista

tyontekijaa ja hanen tyotaan kohtaan.

VAADI — Haasta kehittymaan, aseta tavoitteita ja seuraa. Tahan sisaltyy myos rajojen asettaminen

seka haitalliseen toimintaan puuttumista. Yhteistytssa rakennetaan hyvaa tyoyhteisoa.

VAIHDA — Tee muutos, |6yda oikea paikka ja/tai tapa. Rohkeutta tehdd muutoksia, jos asiat ei

toimi. Tehdaan niita asioita, jotka tuottavat tulosta.

VIRITA — Motivoi, kannusta ja energisoi. Tima on todella tirked osa tydhyvinvoinnin rakenta-

mista.

VAHVISTA — Huomioi onnistuminen, anna palautetta ja kannusta tekemaan sitd mika toimi
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VASTUUTA — Osoita tekemisen ja tekematta jattamisen merkitys ja vaikutus, osoita vastuu ja vai-
kutusmahdollisuudet. Jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa tydyhteisén toimintaan. Hyva tydyh-
teiso rakennetaan yhdessa. Esihenkilon vastuulla on huolehtia, etta tyontekijalla on riittavasti tie-

toa hoitaa tehtavansa.

VIESTI — Kerro, tiedota ja informoi tyon tekemiseen liittyvista asioista

VUOROVAIKUTA — Kay dialogia; kysy ja kuuntele.

VOIMAANNUTA — Auta tyontekijaan nakemaan itsessdan olevat voimavarat ja osoita kyky vaikut-

taa omaan hyvinvointiin ja tuloksiin, luota. (Aarnikoivu 2013, 75.)

3.3  Etatyon vaatimukset johtamiselle

Etdjohtamiseen padtee samat perusperiaatteet kuin Idhijohtamiseenkin, vaikkakin fyysinen etai-
syys ja viestintdteknologioiden kadytto vaikuttavat johtamisessa onnistumiseen. Hyvalta etdjohta-
jalta vaaditaan erityisen vahvaa johtamisen taitoa sekd monipuolista taitoa hyodyntaa tieto- ja

viestintateknologiaa. (Mayor & Risku 2022, 165.)

Etdjohtamisessa korostuu erityisesti luottamus. Frank Martelan sanoin, taytyy luottaa niin paljon,
ettd itsedkin hirvittaa. Kehityskeskusteluiden kdyminen ja kriittisen palautteen antaminen etapa-
laverissa on haastavampaa kuin I3hikontaktissa. Etdkokouksissakin voidaan hyédyntaa erilaisia
teknisia apuvalineitd, joilla vahvistetaan ldsndolon tunnetta. Tama edellyttda seka kokemusta

osallistujilta ettd hyvia teknisia valmiuksia. (Mayor & Risku 2022, 165.)

Yhteisollisyyden rakentamisen ja yllapitdmisen vuoksi on hyva sopia saanndllisista yhteydenotto-
ajoista, mika lisda saavuttavuuden ja ldheisyyden tunnetta. Lisdksi on hyva luoda tiimille omia

epavirallisia jutteluhetkia ja kahvikokouksia ilman virallista agendaa. (Mayor & Risku 2022, 166.)

Etatyolla voi tyohyvinvoinnin ndakoékulmasta olla kuormittaviakin vaikutuksia, kun sosiaalinen
kanssakdyminen tyokavereiden kanssa vahenee. Sosiaalinen tuki tydasioissa koetaan hyvinvointia
edistavana tekijana. Etatyossa ja virtuaalisessa tiimissa tyoskenneltdessa tyontekija voi kokea eril-
lisyytta niin tyoyhteisosta kuin esimiehestdan. Lisaksi etatyd voi lisata turvattomuuden tunnetta,

mikali viestinndssa on puutteita. (Virolainen 2012, 205.)
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Etatyossakin tulee muistaa, etta positiivinen palaute linkittyy arvostuksen tunteeseen. Esimies ei
konkreettisesti nde tiimin tydsuorituksia, jolloin vaarana on, ettei palautetta saada riittavasti eika
onnistumisia nosteta tiimissa esille. TyOsta saatava palaute ei voi olla pelkdstdaan korjaavaa.

(Mayor & Risku 2022, 167.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tyohyvinvointikysely toteutettiin sahkopostitse lahetettavalla Microsoft Forms kyselylomak-
keella. Tiimin jasenille laadittiin oman tyohyvinvointikyselyn ja esimiehelle omansa. Esimiehelle
lahetetyssa kyselylomakkeessa oli muuten samat kysymykset, mutta hanelle oli enemman johta-

miseen liittyvia kysymyksia.

Vastaajille Iahetettiin sdhkopostitse saatekirje (Liite 1), jossa oli vastausohjeet seka linkki kyselyyn
(Liite 2). Ennen sahkopostin ldhetysta laitoin WhatsApp ryhman kautta tiedon tulevasta kyselysta.
Ndin vastaajat tiesivat etukdteen, etta kyseinen sahkopostilinkki on oikea ja sen voi turvallisesti

avata.

Kysely toteutettiin tiimildisten osalta anonyymisti, eikd kyselyyn osallistujien taustatietoja kuten
ikda, sukupuolta tai tyossdolovuosia kysytty. Nain pyrin varmistamaan, ettei ketdan tiimilaista
voisi tunnistaa vastauksista ja kaikki voisivat kertoa rehellisesti mielipiteensa kysytyista aiheista.
Olen itsekin tyoyhteison jasen, mutta en osallistunut itse kyselyyn. Vastausaika kyselyyn oli yksi
viikko, jolloin jokainen pystyi vastaamaan itselle parhaiten sopivana ajankohtana. Esihenkildlle

anonymiteettia ei voitu luoda, koska han vastasi ainoana esihenkilona kyselyyn.

Kohteena olevassa organisaatiossa ei ole tdysin samassa tilanteessa olevaa tiimia, joka tyosken-
telisi valtakunnallisesti ja etdtiimina. Myos tydssa tapahtuneet muutokset ovat kohdistuneet tut-

kimuksen kohteena olevaan tiimiin. Tasta vuoksi tutkimuksessa ei kdyteta vertailutiimia.

Kyselylomakkeen kysymykset jakautuivat opinndytetyon teoriaosuuden rajauksen mukaisesti
tyohon ja tyoyhteisoon. Kysymyksid oli viidesta eri teemasta, joita olivat yksilén oma kokemus
tyohyvinvoinnista, tyon merkityksellisyys, muutosten vaikutus koettuun tyéhyvinvointiin, johta-
minen ja etatyon vaikutus tyohyvinvointiin seka tyoyhteison psykologinen turvallisuus. Kysymyk-

set oli mietitty juuri kyseisen kohderyhman erityiset tarpeet huomioiden.

Kysymyksilla 1-3 selvitettiin mita tyohyvinvointi tarkoittaa kullekin vastaajalle ja mika on vastaa-
jan kokemus omasta tyohyvinvoinnista. Kolmas, avoin vastauskenttd antoi vastaajille mahdolli-
suuden halutessaan kertoa tarkemmin tamanhetkisesta tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista
tekijoista. Koska tyohyvinvointi voi olla myds hyvin henkilokohtainen kokemus, halusin etta kysy-
mykseen nro 3 vastaaminen oli vapaaehtoista. Esihenkilon kyselyssa oli samat kysymykset kuin

tiimildistenkin.
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Kysymykset 4 — 5 koskivat tyon merkityksellisyytta. Vastaajilta kysyttiin kahden avoimen kysymyk-
sen avulla mika tekee heille tydsta merkityksellisen ja motivoivan ja mika lisdisi heille merkityksen

kokemusta tydssa. Esimiehen kyselylomakkeessa oli samat kysymykset.

Muutosten vaikutusta tydhyvinvointiin kartoitettiin kysymyksilla 6 -7. Ty6ta ja tyoyhteis6a ovat
koskettaneet kuluneen vuoden aikana useat muutokset ja nailla kysymyksilla halusin saada tar-
kemmin tietoa, kuinka vastaajat ovat kokeneet muutokset ja kuinka tulevissa muutoksissa ja nii-
den johtamisessa voitaisiin heidan mielestad ottaa tyohyvinvointindkdkulmat paremmin huomi-
oon. Esihenkil6lta kysyttiin kuinka han voi vaikuttaa tiimia koskevien muutosten suunnitteluun ja
toinen kysymys oli sama kuin tiimilaisillekin, eli kuinka tulevissa muutoksissa voidaan ottaa tyo-

hyvinvointindakokulmat huomioon.

Kaikissa teoriaosassa kasitellyissa tyohyvinvointimalleissa johtaminen on yksi hyvinvoinnin osa-
alue. Kysymyksessa numero kahdeksan kysyttiin miten esihenkild voi vaikuttaa tyohyvinvoitiin ja
kysymykselld numero yhdeksan kartoitettiin miten eta- / hybridity6 on vaikuttanut tyéntekijoiden
tyohyvinvointiin. Esihenkildlta kysyttiin kuinka han voi vaikuttaa tyotekijoiden tyéhyvinvointiin ja
kuinka etatiimi vaikuttaa tdhan. Esihenkil6lta kysyttiin myods hdanen nakemystdaan, miten organi-
saation ylin johto tukee tyohyvinvoinnin johtamista ja mitka ovat tyontekijan vastuut omasta tyo-

hyvinvoinnistaan esihenkilon nakdkulmasta.

Tiimildisten kysymykset nro 10-15 koskivat tyoyhteisda ja niilla kartoitettiin vastaajien kokemaa
psykologista turvallisuutta tyoyhteisossa. Psykologisen turvallisuuden kasite maariteltiin kysely-
lomakkeessa ennen siihen liittyvia vaittamia. Psykologista turvallisuutta kysyttiin viiden vaittdman
avulla, joissa vastausvaihtoehdot olivat Likert-asteikon mukaiset taysin eri mieltd, jokseenkin eri
mieltd, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mielta. Tassa tutkimuk-
sessa tarkasteltiin tydyhteison avointa vuorovaikutusta ja tyoyhteisotaitoja psykologisen turvalli-
suuden kautta. Esihenkilén ndakemysta psykologisesta turvallisuudesta kysyttiin neljan vaittaman
avulla. Mielipidekysymysten jdlkeen oli vapaaehtoinen tekstikenttd, johon vastaajat pystyivat ha-
lutessaan kommentoida omia ajatuksiaan psykologiseen turvallisuuteen liittyen ja my6s kertoa
halutessaan mielipiteensd, miten lahtisivat kehittamadan psykologista turvallisuutta tydyhtei-

sOssa.

Viimeisessa avoimessa kysymyksessa pyydettiin tydntekijoiden ja esihenkilon omia kehitysehdo-

tuksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
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4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Kvalitatiiviselle
eli laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhankkimista
ja tutkimuksessa pyritddan paljastamaan odottamattomia seikkoja. Kvalitatiivisen tutkimuksen
paamaarana on ymmartaa yksilon kokemuksia paremmin ja lisata taten tietoa ilmiosta. Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, tutkittavien aani pyritaan

saamaan kuuluville ja tapauksia kasitelladn ainutlaatuisina. (Hirsjarvi ym. 1997, 155).

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, ettd analysoitavia tapauksia on vahan ja niita pyritdaan
analysoimaan perusteellisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keratyn aineiston laatu on maaraa

tarkedmpaa. (Eskola & Suoranta 1998, 18.)

Kohderyhma on pieni, viiden tydntekijan ja esihenkilon muodostama tiimi, joten pyrin analysoi-

maan vastaukset perusteellisesti teoriaosuuteen peilaten.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus syntyy tehdyista valinnoista ja niiden yksityiskohtaisista
perusteluista. Teoriaosuudessa kdytan ajantasaisia sekd luotettavia lahteitd sekd tydhyvinvoin-
nista tehtyja tutkimuksia lahteend. Kvalitatiivinen tutkimus on tapaustutkimus, joiden pohjalta ei

ole tarkoitus tehda yleistavia paatelmia (Eskola & Suoranta 1998, 65).

Laadullisella tutkimusmenetelmalld tehdyssa tutkimuksessa tutkimuksen toteuttamista ja tutki-
muksen luotettavuutta ei voi pitaa toisistaan erillisind tapahtumina. Viime kddessa luotettavuu-
den kriteeri on tutkija itse ja hanen tekemat teot, valinnat ja ratkaisut seka kuinka perusteltuja ne
ovat. Tutkijan tulee arvioida tutkimuksen luotettavuutta jokaisen tekemansa valinnan kohdalla.

(Eskola & Suoranta 2008, 208, 210.)

Luotettavuutta arvioidessa tulee ottaa huomioon myos puolueettomuusnakokulma, kun tutkija
on itse osa tyoyhteis6a. Tutkijan arvot vaikuttavat tutkimuksessa tehtyihin valintoihin. Tutkimuk-
sen tekee arvovapaaksi se, etta han tekee kaikki asiat lapinakyviksi. Lapinakyvyys kytkeytyy myds

tutkimuksen tekemisen etiikkaan. (Vilkka 2021.)
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4.2  Tutkimustulokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia finanssialan yrityksen yhden tiimin tyéhyvinvoinnin nyky-
tilaa tyon ja tyoyhteisdn nakokulmasta. Tavoitteena oli tutkimuksen avulla 16ytaa kehitysideoita
tiimin tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tavoitteena on, etta saadut tutkimustulokset ohjaavat tii-
min toimintaa ja sen avulla toteutetaan tulevia kehittamistoimia. Tutkimuksen avulla saadaan
selvitettya lahtotilanne ja tutkimusta voidaan myohemmin hyodyntda uudestaan ja selvittaa ke-

hitystoimenpiteiden onnistuminen.

Kaikki tiimin viisi jasenta seka esimies vastasivat kyselyyn. N&in saatiin kokonaiskuva kohdetiimin
tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen avulla I6ydettiin myos kehittdmisehdotuksia tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi tassa kyseisessa tiimissd. Seuraavaksi kdydaan lapi tulokset kyselylomakkeen tee-

mojen mukaisesti eriteltyina.

4.2.1 Yleinen tydéhyvinvoinnin kokemus

Kysymyksella kartoitettiin mita tyohyvinvointi tarkoittaa vastaajille. Tydhyvinvoinnilla ei ole yhta
vakiintunutta, yleismaailmallista maaritelmaa. Tyohyvinvointi tarkoittaa vastaajille laajasti eri asi-
oita. Tyohyvinvointi tarkoitti yhdelle vastaajalle tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Ty6 on kiinnosta-
vaa ja antoisaa. Mukavat tyokaverit ja ymparistd. Mielekds tyon sisdlto, sopiva tydnmaara seka
vapaus ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon toistuivat vastauksissa. Tyolta toivottiin myos

pysyvyytta ja viestintda etukateen tydssa tapahtuvista muutoksista.

Mukavat ja kivat tyokaverit tydyhteisdssa, luottamus ja hyva tiimihenki sekd avoin suhde kolle-
goihin mainittiin tuloksissa. Myo6s hyva ilmapiiri sidosryhmien kanssa vaikuttaa tyéhyvinvoinnin
kokemukseen. Vastauksissa mainittiin organisaation vastuulle kuuluva kattava ja helposti saata-

villa oleva ty6terveyspalvelu.

Tyoympariston tulee olla kunnossa, samoin tyovalineiden. Tydétilalta toivottiin myds tarvittaessa

yksityisyytta ja rauhaa. Ylipaataan tyoympariston mukavuus on osa tyohyvinvointia.

Asiallinen esihenkil, joka luottaa alaisiinsa eika painosta tai hiillosta tyontekij6ita on osa tychy-
vinvointia. Positiivisen ja rakentavan palautteen saaminen ja antaminen kuuluu olennaisena

osana tyohyvinvoinnin kokemukseen.
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Oma tyohyvinvointi vastaajilla oli joko huono, kohtalainen tai hyva. Erittdin huono tai erittdin hyva

vastausvaihtoehto ei saanut yhtaan vastausta.

Tyo6hyvinvointiin heikentadvasti vaikuttavia asioita olivat tyon sisallon ja toimenkuvan jatkuvat
muutokset, liian lyhyet projektit ja ylimitoitetut odotukset. Jatkuva turvattomuuden tunne hei-
kensi hyvinvointia. My6s kokemus siita, ettd koko ajan pitaa ylittaa itsensa eikd mikaan riita, ei
kasvata ty6hyvinvointia. Toimimattomat ohjelmistot aiheuttivat ylimaaraista stressid yhdelle vas-

taajista.

Esihenkilon kyselyssa esitettiin samat kysymykset omakohtaisesta tyéhyvinvoinnista kuin tiimille-
kin ja esihenkilon kokemus tyohyvinvoinnista oli samansuuntainen kuin tiiminkin. Esihenkildlle
tyohyvinvointi tarkoitti myds mielekdsta ja haastavaa tyon sisaltda seka sopivaa tydmaaraa. Tyo-
hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus mainittiin vastauksessa, ihminen on kokonaisuus niin toissa kuin
vapaa-ajallakin. Jos toisessa osa-alueessa on ongelmia, silld on vaikutuksia toiseen ja toinen ei
myo6skdan esihenkilon mielesta saisi kompensoida toista. Esihenkilon arvio omasta tyohyvinvoin-
nistaan oli kohtalainen ja tdmanhetkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita olivat liian yksi-
puolinen perustyonkuva, johon pientda mielenkiintoa toivat erilaiset tyon ohessa tehtavat projek-
tit. Myos esihenkilon vastauksissa mainittiin epavarmuus tyosta ja sen sisallosta seka tydn enna-
koimattomuus. Vapaa-ajalla lapsiperhearki toi hanelle lisakuormitusta, joka vaikeuttaa palautu-

mista.

4.2.2 Tyodn merkityksellisyys

Kyselytutkimuksessa kysyttiin mika tekee vastaajan tydsta merkityksellisen ja motivoivan. Toisella

kysymyksellad tarkennettiin mika lisaisi merkityksen kokemista tyossa.

Merkityksellisyyden lahteet voivat poiketa hyvin paljon toisistaan jopa pienessa ja tiiviissa tyoyh-
teisossa. Yhdelle tyon merkityksellisyys syntyi selkedsta tydon kuvasta seka tyon yhteydesta isom-
massa kuvassa organisaation toimintaan. Toiselle merkityksellisyytta toi vapaus tehda paivittai-
nen tyé omalla tavallaan ja joku koki merkityksellisimpana erilaisten ihmisten kohtaamiset ja on-
nistumiset heidan kanssaan. Merkityksellisyytta sai aikaan myds monipuolinen ja mielekas tyon-

kuva, ja tunne siitd, ettd on hyddyksi niin tydnantajalle kuin asiakkaallekin.
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Vastaajien merkityksellisyyden kokemusta lisdisi tyon selked yhteys konsernin liiketoimintastra-
tegiaan ja etta tyolla olisi konkreettinen hyoty. Toiselle merkityksellisyytta lisdisi inhimillisyys,
ettei ihmisia nahtaisi pelkkind numeroina. Myos pitkdjanteisyys ja onnistumisten huomioiminen
muutenkin kuin kiittamalla lisdisi erdan vastaajan kokemusta merkityksellisyydesta. Arvostuksen
tunne luo merkityksellisyyttd, samoin mahdollisuus kehittda omaa tyotaan. Vastaajien kokemaa
merkityksellisyytta lisdisi myos tyossa saatavat onnistumisen kokemukset seka positiivinen pa-

laute. Varmuus ja turvallisuus mainittiin myos merkityksellisyytta lisadvina tekijéina.

Esihenkilolle merkityksellisyyttd tydssa luo mahdollisuus vaikuttaa asioihin tai ihmisiin. Tydssa
hantd motivoi uuden oppiminen, itsensa haastaminen seka tydssa kehittyminen. Merkitysta luo
ilon ja onnistumisen kokemukset. Tyon haastavuus ja kyky vaikuttaa lisaisivat hanelle merkityksen

kokemusta.

4.2.3 Muutosten vaikutus tyéhyvinvointiin

Tyota ja tyoyhteis0a ovat koskettaneet useat muutokset kuluvan vuoden aikana ja nailla kysy-
myksilla halusin saada tarkemmin tietoa, kuinka vastaajat ovat kokeneet muutokset ja kuinka tu-
levissa muutoksissa voitaisiin heidan mielestaan huomioida tyéhyvinvoinnin nakdkulma parem-
min. Esihenkil6lta kysyttiin kuinka hén voi vaikuttaa omaa tiimia koskevien muutosten suunnitte-
luun ja miten tulevissa muutoksissa ja niiden johtamisessa voitaisiin ottaa tyohyvinvointi huomi-

oon.

Tiimildisten tydmotivaatio ja tydhyvinvointi on laskenut muutosten seurauksena. Myds fyysinen
ja henkinen hyvinvointi on laskenut ja muutokset ovat aiheuttaneet stressia. Haitallinen stressi

vaikeuttaa vastaajan mukaan nukkumista ja vahentaa vireytta seka luovuutta.

Tulevat muutokset tulisi viestid hyvissa ajoin ja muutokselle pitdisi olla selkedt perusteet. Mah-
dollisuus osallistua muutosten suunnitteluun ja kehitystoimenpiteisiin lisdisi tydhyvinvointia. Sa-
moin tiimin kanssa pidettavat yhteiset paivat ja tapahtumat koetiin tarkeina. Tyéhyvinvointia pa-
rantaa realistisesti asetetut tavoitteet, tyOosta saatava positiivinen palaute seka pitkajanteisyys.
My®ds turvallisuuden ja varmuuden tunteen lisddminen muutosten yhteydessa lisaisi hyvinvointia

vastaajien mielesta.
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Esimiehen kokemus oli, ettd han ajoittain pystyy ohjaamaan muutosten suunnittelua sisallon
osalta, mutta suuremmassa mittakaavassa ei vaikutusmahdollisuuksia juurikaan ole. My6s esi-
miehen kokemus oli sama kuin tiimildistenkin, etta tulevien muutosten suunnitteluun pitaisi ottaa
enemmadn mukaan arjen tyon tekijoita seka lisatda mahdollisuus vaikuttaa muutoksen aikatauluun.

Muutoksen viestintdaan tulisi kiinnittdda enemman huomiota.

4.2.4 Johtaminen

Seuraavat kysymykset koskivat johtamista. Vastaajilta kysyttiin miten esihenkil6 voi vaikuttaa ty6-

hyvinvointiin ja miten eta- / hybridityoskentely on vaikuttanut tyohyvinvoinnin kokemukseen.

Erds vastaaja arveli, ettd esimiehelld on aika rajalliset mahdollisuudet vaikuttaa. Toinen vastaaja
peradnkuulutti luottamusta esimieheltad. Toinen vastaaja koki lahiesimiehen motivoivana ja kan-
nustavana, mutta hdnestd ylemmat esimiehet ovat erkaantuneet suorittavasta tasosta liian
kauas. Vastauksissa mainittiin my6s projektien olevan liian lyhyitad ja toimenkuvalle ja tyon fo-
kusoinnille toivottiin jatkuvuutta. Vastaajien mukaan esimies vaikuttaa tyéhyvinvointiin olemalla
tarvittaessa tavoitettavissa, avoimella kommunikoinnilla ja kahdenkeskisilla keskusteluilla. Esi-

henkilolta tulee saada apua silloin kun tarvitsee ja esihenkilon tulee kuunnella ja ymmartaa.

Eta- / hybridityoskentelyn koettiin lisdavan tydhyvinvointia ja olevan erittdin positiivinen lisa tyo-
viikkoon. Erds vastaajista ilmaisi, ettei jaksaisi tehda taysimittaista tyoviikkoa ilman etatyén mah-
dollisuutta. Etatydskentelyn mahdollistaminen lisdd myds luottamuksen tunnetta seka arvos-

tusta. Yhteen vastaajista etatyoskentely ei ole vaikuttanut mitenkaan.

Esihenkil6lta kysyttiin sama kysymys, kuinka hanen oma esihenkilénséa tukee tyéhyvinvointia. Vas-
tauksen perusteella tilanne oli hiukan haastava, koska esihenkil6ita oli hanella kaksi ja roolijako
heidan valillaan ei ollut selkea. Toisen henkilon kanssa oli hyvin avoimet valit ja hdnen kanssaan
pystyi keskustelemaan rehellisesti mista vain aiheesta, mutta toisen esihenkilén kanssa keskuste-

lut olivat enemman muodollisia.

Esihenkilolle oli osoitettu useampia johtamiseen liittyvia kysymyksia. Esihenkil6lta kysyttiin,
kuinka ylin johto tukee tyéhyvinvoinnin johtamista. Siihen han ei osannut isossa kuvassa vastata,
mutta omassa organisaatiossa tyohyvinvoinnin johtaminen tapahtuu ldhinna valmentavan esi-

miestyon kautta.
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Esihenkil6lta kysyttiin my0ds, kuinka han itse voi vaikuttaa tydontekijoiden tyohyvinvointiin ja miten
etatiimi vaikuttaa tdhan. Esihenkilon vastauksesta kdy ilmi, ettd vaikutusmahdollisuuksia on
useita. Yksilollinen johtaminen, oma esimerkki ja epdmukavien asioiden vahentaminen tuli esille
vastauksessa. Etatiimi tuo johtamiseen haasteita niin, ettd pienet muutokset voi jaada esihenki-
I6lta helposti huomaamatta tai yhteydenpitoa on liian harvoin. Puhelimitse pystyy havainnoi-
maan vain tiettyja asioita tai niita, joita tyontekija haluaa esimiehen kanssa ottaa puheeksi. Esi-
henkildlle on tarkeda saavuttaa luottamus, jossa voidaan rehellisesti puhua ja uskalletaan tuoda
erilaisia asioita esille. llman molemminpuolista luottamusta on vaikea hdnen mukaansa auttaa

toista.

Esihenkil6lta kysyttiin mikd on hdanen mielestdan tyontekijan oma vastuu tyéhyvinvoinnistaan.
Esihenkilon ndkemys oli, etta tyontekija vastaa normaaleista hyvistd elaméantavoistaan seka tasa-
painottaa itse arjen ja tyon. Esihenkilo korosti myds vastuunottoa omista paatoksista. Hanen ko-
kemuksensa mukaan tyontekijat ulkoistavat liilan usein ongelmia sen sijaan, etta kantaisivat niista

itse vastuun ja toimisivat sen perusteella.

4.2.5 Psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus madriteltiin kyselylomakkeella seuraavasti: ” Psykologisella turvallisuu-
della tarkoitetaan, etta tiimissa vallitsee luottamus, epaonnistumisista uskalletaan puhua ja vai-
keitakin asioita nostetaan esille. Tiimin jasenet uskaltavat ottaa vuorovaikutukseen liittyvia ris-
keja. Ryhmapaine ei ohjaa tiimin tekemista vaan eridvia mielipiteita kunnioitetaan ja jokainen voi

olla oma itsensa.”

Sen jalkeen esitettiin nelja eri vaittdmaa, joissa vastausasteikko oli Likert-asteikon mukainen tay-
sin eri mieltd, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta ja taysin

samaa mielta.

Tiimildisille esitetyt vaittamat olivat seuraavat: tiimimme jasenet tuovat helposti esiin haasteita,
ongelmia ja vaikeita asioita ratkottavaksi, tiimissamme on turvallista ottaa riskeja, tunnen etta
vahvuuksiani ja osaamistani arvostetaan tiimissa sekd muilta tiimin jaseniltd on helppo pyytaa

apua.
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Tiimildiset olivat hyvin yhdenmielisid useimpien vaittamien kanssa. Vaittaman, tiimimme jasenet
tuovat helposti esiin haasteita, ongelmia ja vaikeita asioita ratkaistavaksi, kanssa taysin samaa

mieltd oli 4 vastaajaa ja yksi vastaajista oli jokseenkin samaa mielta.

Kolme vastaajista oli taysin samaa mielta ja kaksi vastaajaa jokseenkin samaa mielta, etta tiimis-

samme on turvallista ottaa riskeja.

Kolme vastaajista oli tdysin samaa mielta siitd, ettd omia vahvuuksia ja osaamista arvostetaan

tiimissa, yksi vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja yksi ei ollut samaa eika eri mielta.

Myds avun pyytdminen muilta tiimin jasenilta koettiin helpoksi. Nelja vastaajista oli tdysin samaa

mieltd ja yksi vastaaja jokseenkin samaa mielta.

Vastaajat olivat myos samanmielisia, etta tiimissa kannustetaan tuomaan esille erilaisia mielipi-

teitd. Kolme vastaajista oli tdysin samaa mielta ja kaksi jokseenkin samaa mielta.

Vaittamien jalkeen oli vapaa tekstikentta liittyen psykologiseen turvallisuuteen, jossa vastaajat
pystyivat halutessaan my6s antamaan kehitysideoita psykologisen turvallisuuden edistamiseksi.
Vastaajista kaksi oli kdayttanyt tdman mahdollisuuden ja toinen kommentoi kokemustaan, etta
tiimissa saa olla oma itsensa eika kukaan katso kieroon. Toisen mielesta asioista tulee keskustella

yhdessa tiimissa ja sitd kautta yllapitaa hyvaa fiilista jatkossakin.

Esimiehen ndakemys psykologisen turvallisuuden osalta poikkesi tiimildisten vastauksista. Esimies
oli jokseenkin eri mieltd seuraavista vaittamista: tiimin jasenet tuovat helposti esiin haasteita,
ongelmia ja vaikeita asioita ratkottavaksi, tiimissda on avoin palautekulttuuri ja tiimissamme on
turvallista ottaa riskeja. Vaitteen tiimissad kannustetaan tuomaan esille erilaisia mielipiteita esi-

henkilo ei ollut samaa eika eri mielta.

Esihenkild kehittaisi psykologista turvallisuutta jatkuvuudella. Jatkuvuudella han tarkoittaa sitd,
ettd jokainen tietdisi etukateen, hyvissa ajoin paremmin oman tehtdvansa ja siihen liittyvat vas-

tuut.

Lopussa vield kysyttiin vastaajan omat kehitysideat tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Eras vastaa-
jista kaipaisi lahikollegaa, johon saisi kontaktin muutenkin kuin Teams - viestintdalustan tai
Skypen vilityksella. Tydmaaran han toivoisi olevan sopiva, ettd tyon pystyy tekemaan ilman kii-
reen tuntua mutta liian vahainenkdan tyomaara ei ole hyva. Arvostuksen ja kiitoksen saaminen
tehdysta tyosta lisda merkityksellisyytta. llman palautetta vastaajalle tulee tunne, etta tekeeko

turhaa tyota. Toinen vastaajista piti tarkeana tydhyvinvoinnin mukana pitdmista keskusteluissa
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jatkuvasti ja jatkuvia panostuksia tyohyvinvoinnin eteen. Myds tavoitteiden asettamisen realisti-

suus mainittiin sekd muutosten vahennystoive ja muutosten kommunikointi ajoissa.

Esihenkil6lta kysyttiin sama kysymys ja laajennettiin myods koskemaan tiimin lisaksi myos organi-
saatiota. Esihenkil kehittaisi tydhyvinvointia omassa tiimissa selkeyttamallad rooleja. Palaverikdy-
tant6ja han kehittaisi yhteisella kamerakadytannolla seka pitamalla valilla myds kavelypalavereita.

Myds yhteinen ajanvietto edistaisi tydhyvinvointia, vaikka se olisikin virtuaalisesti toteutettua.

4.3 Kehitysehdotukset

Teoriaosassa hyvinvoivaa ty6yhteisoa ldhestyttiin Kirsi Kehusmaan kolmiomallin kautta. Kysely-
tutkimuksen vastauksissa tuli hyvin laajasti esille eri tydyhteisén osa-alueita, jotka vaikuttavat
ty6hyvinvoinnin kokemukseen. Tyontekijoiden omaa tydhyvinvointia kysyttaessa vastaajat toivat
esille kunnon olosuhteet tyon tekemiselle, johtamisen, tydyhteison ja tyon sujuvuuden ja mielek-

kyyden osa-alueet.

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tiimin tyéhyvinvoinnin tamanhetkista tilaa ja [0ytaa kehityseh-
dotuksia tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd vastaajien
tyohyvinvointi vaihtelee hyvdsta huonoon. Vastauksista sai myds hyvan kasityksen tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttaneista asioista ja eniten tyohyvinvointiin vaikutti tydssa jatkuvasti tapahtuneet muu-

tokset ja sitd kautta epatietoisuus, jatkuvuuden puute ja turvattomuuden tunne.

Tutkimuksen tulosten pohjalta olen havainnut kolme kehityskohdetta, joita parantamalla voitai-
siin vaikuttaa positiivisesti tydyhteison tyohyvinvointiin. Tarkeimmaksi kehityskohteeksi vastaus-
ten perusteella nostaisin muutosprosessin selkeyttamisen. Suunnitteluvaiheessa olisi jo hyva
suoda ajatus sille, kuinka muutos tulee vaikuttamaan tyontekijoiden ja esihenkilon arkeen. Muu-
tokset tulisi viestia ajoissa, jotta tyontekijoilla on mahdollisuus valmistautua ja kasitella muutok-
sen herattamia tunteita ajoissa. Muutoksen taustat tulisi kdyda huolellisesti lapi ja viestia selke-
asti muutoksen tavoitteet. Kun arjen tyon tekijat otetaan mukaan suunnitteluvaiheeseen, lisda se
heidan arvostuksen kokemustaan. Se luo tunnetta siita, ettd heidan mielipiteensa on tarkea ja
heitd kuunnellaan. Tyontekij6illa voi olla uusia ndakdkulmia muutokseen, joita ei ole muuten

otettu huomioon. He myo6s tuovat asiakasndakokulmaa muutokselle. Osallisuuden kokemus saa
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tyon tuntumaan mielekkaalta, ymmarrettavalta ja hallittavalta. Tieto ja osallistuminen vahenta-
vat muutokseen liittyvia pelkoja. Myds muutosvastarinta hdlvenee ja muutos on helpompi hyvak-

sya.

My®ds tyontekijat ja heiddn valmiutensa toimia muutoksessa kehittyy. Yksi esihenkilon tehtavista
on myos johdettavien itsetuntemuksen lisdéaminen. On tarkea tunnistaa itselle tyypilliset tavat
reagoida stressaavassa tilanteessa. Esihenkild voi toimia peilind tyontekijalle ja oivalluttaa hanta
huomaamaan omat reaktiot ja nain lisata tyontekijan itsetuntemusta. On tarked myos hyvaksya
kaikki muutoksen herattamat tunteet. Tyontekijan tunneosaamista tulisi muutoksen yhteydessa
myo0s kehittda ja samalla jarjestaa riittavasti keskustelutilaisuuksia seka koko tiimin etta tarvitta-
essa kahden kesken tydntekijoiden kanssa. Avoimen vuorovaikutuksen kautta ajatuksista ja tun-
teistakin on mahdollista keskustella rakentavasti tyoyhteison sisalla. Ellei asiassa paasta tyoyhtei-
s6n omin voimin eteenpain, tulisi harkita ulkopuolisen asiantuntija-avun tai tyéterveyden puo-

leen kaantymista.

Pandemiatilanteen ja sen jalkeen puhjenneen Ukrainan sodan takia olemme joutuneet kohtaa-
maan epdvarmuutta ja haasteita niin arjessa kuin tyoelamassakin. Taydellinen siirtyminen etatoi-
hin ja uudet tyontekemisen tavat ovat olleet useampien tyontekijoiden arkea. Turvan kokeminen
on erityisen tarkeda silloin, kun turvallisuuden tunne on heikentynyt. Myos kyselytutkimuksen
vastauksista ilmeni, ettd epdavarmuus ja jatkuva turvattomuuden tunne heikensi vastaajien tyo-

hyvinvoinnin kokemusta.

Johtamisen nakokulmasta tulisi pohtia kuinka edesauttaa tyontekijan kokemaa turvaa. Eldamassa
ja tyoelaméassa on aina samanaikaisesti asioita, jotka eivat ole tyydyttavalld tasolla ja tuntuvat
haastavilta. Samalla hetkella on my6s asioita, jotka ovat hyvin. Ihmismielelle on luonnollista kiin-
nittdd huomiota enemman niihin asioihin, jotka ovat huonosti. Esimiehen tulisi muutoksissa ko-
rostaa asioita, jotka ovat hyvin ja pysyvat muuttumattomia. Talla tavalla esimies voi myos luoda
turvaa ja rakentaa tasapainoa. Turva syntyy yhteyden tunteesta toisiin ihmisiin seka esihenkilon
johdonmukaisesta kayttaytymisesta seka jarjestelmallisestd tekemisesta tyoyhteisossa. Tydyhtei-
sossa olisi tarkeaa opetella kiinnittdmaan huomiota enemman hyviin asioihin. On hyva myo6s poh-
tia miten voi itse vaikuttaa epakohtiin, joita omassa tyossa havaitsee. Jos vaikutusmahdollisuuksia

asiaan ei ole, nakokulma tulisi vaihtaa asioiden hyvaksymiseen ja siihen tarvittavaan tukeen.

Osa tyohyvinvoinnin johtamista ja esihenkilotydtda on merkityksen luominen tyontekijan tyolle.

Jos tyolla ei koeta olevan merkitysta suuremmassa mittakaavassa vaan tyo on ”tikkujen piirta-
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mista paperille”, se heijastuu vaistamatta heikentavasti tyohyvinvointiin. Merkitysta luodaan kir-
kastamalla mika on organisaation perustehtava ja strategia, mitka ovat organisaation avaintavoit-

teet ja mika on tyontekijan tyon merkitys ja vaikutus kokonaisuuteen.

Tyo on merkittdava osa elamaa ja hyvinvointia. Merkityksellisyytta voidaan parantaa sanoittamalla
tyon laajempaa paamaaraa. Kun tyon merkitys sanoitetaan asiakkaiden ja koko organisaation na-
kokulmasta, se saa tyon tuntumaan merkityksellisemmalta. Kukaan ei halua tehda turhaa tyots,
joten tyossa on ndhtava myodnteinen vaikutus muille. Toinen merkityksellisyytta lisddva lahde on
autonomian kokemus omassa tyodssd, eli mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota koskeviin muutok-
siin, paatoksiin ja tyon kehittamiseen. Ihminen kaipaa kirkkaita tavoitteita, roolia ja selkeitd odo-
tuksia. Nain ollen muutosprosessin selkeyttaminen ja tyén merkityksellisyyden kokemuksen lisaa-

minen ja ndiden kehittdminen tukevat myos toinen toisiaan.

Kolmanneksi kiinnittaisin huomiota tiimin palautekulttuuriin ja sen edistamiseen. Tutkimustulok-
sista kavi ilmi lilan vahadinen palautteen ja kiitoksen saaminen. Tahdan varmasti vaikuttaa etatyos-
kentely, jolloin esimiehen on vaikea olla juuri oikeaan aikaan antamassa palautetta, mutta tata
voisi kehittda palavereissa ottamalla kayttoon esimerkiksi ruusut, nuput ja piikit. Eli jokainen ker-
too tyoviikon onnistumiset, oivallukset ja myds mika ei sujunut niin hyvin, jotta naista voi samalla

koko tiimi oppia.

Oikein annettuna palaute kannustaa tyontekijaa kehittymaan ja hydodyntamaan omaa osaamis-
taan yhda enemmissa maarin, joka parhaimmillaan nostaa tyontekijan tehokkuutta. Palaute voi
olla my6s rakentavaa, joka tukee talloin tyontekijan osaamisen kehittamista. llman palautetta tyo
tuntuu turhalta. Tyontekijoitd olisi hyvd myos kannustaa itse aktiivisesti pyytdamaan palautetta ja
ottamaan asia puheeksi oman esihenkilon kanssa, jos kokevat saavansa liian vdhan palautetta

tyostaan.

Tyontekijoiltd tulisi kysya saanndllisin valiajoin erilaisista asioista, mitd he niista ajattelevat ja
miltd ne heistd tuntuvat. Aina kun esille nousee kehitettdva asia, sen ympdrille olisi hyva pitaa
workshop tai keskustelutilaisuus, jotta ongelma saadaan ratkaistua. Nain ollen asiat eivat jaisi ne-
gatiivisena kokemuksena hiertdamaan tyontekijoiden keskuudessa ja energiaa vapautuu tyon te-
kemiseen ja luovuuteen. Tydhyvinvoinnissa voi saada aikaan myodnteisia tuloksia nopeastikin pie-
nilla arjen teoilla ja tunteiden sanoittamisella. Kun tyoyhteisdssa on avoimet ja luottamukselliset
valit, keskusteluakin voidaan kdyda avoimesti ja vapaasti. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huoleh-
timinen on jokaisen tydnantajan etu. Hyvinvoiva tyontekija tekee tyonsa hyvin ja se nakyy tuot-

tavuutena myos yritykselle.



42

5 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia finanssialan yrityksen yhden tiimin tyéhyvinvoinnin nyky-
tilaa tyon ja tyoyhteisdn nakdkulmasta. Tavoitteena oli tutkimuksen avulla 16ytaa kehitysideoita
tiimin tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tavoitteena on, etta saadut tutkimustulokset ohjaavat tii-
min toimintaa ja sen avulla toteutetaan tulevia kehittdmistoimia. Tutkimuksen avulla saatiin sel-
ville Iahtdtilanne ja kysely on mahdollista toistaa osittain tai lyhennettyna versiona tulevaisuu-

dessa ja nain voidaan arvioida tyohyvinvoinnin kehittymista.

Teoriataustan ja tutkimuksen nakokulma oli rajattu tyohon, tyoyhteisoon, esihenkilotyohon ja
ty6hyvinvoinnin johtamiseen. Vaikka rajaus oli terava, tydhyvinvointi on kasitteena hyvin laaja-
alainen ja teoriaosion vieldkin tarkempi rajaus olisi voinut olla aiheellinen. Kyselytutkimus ldhe-
tettiin sdhkoisesti viidelle tyontekijalle sekd esihenkilolle. Kyselyn aihealueet oli valittu teo-
riaosion mukaisesti tydhyvinvoinnin eri osa-alueilta. Laaja-alainen tyéhyvinvoinnin maaritelma si-
saltdaa myos tyon mielekkyyden seka tyon positiiviset ilmentymat. Esihenkilon nakokulma tay-

densi tutkimusta ja antoi laajemmin kdytdannon kokemusta tyéhyvinvoinnin johtamisesta.

Tutkimuksen kohderyhmana oli yksi valtakunnallisesti ja etatiimina tyoskenteleva viiden tyonte-
kijan tiimi sekd heidan esimiehensa. Tutkimusaineisto kerattiin sdahkodisesti lahetetyn kyselylo-
makkeen avulla. Esihenkil6lle Iahetettiin oma kysely tulosten vertailun ja analysoinnin helpotta-
miseksi. Esihenkilon kyselylomakkeessa painotettiin enemman johtamiseen liittyvia aihealueita.
Kaikki henkilot vastasivat kyselyyn ja ndin saatiin luotettava kokonaiskuva tiimin tyéhyvinvoin-
nista. Sdhkoisesti lahetetty kysely toimi menetelmana hyvin, koska vastaajat sijaitsevat eri paik-
kakunnilla ja ndin he pystyivat vastaamaan anonyymisti kyselyyn heille parhaiten sopivana ajan-
kohtana. Tyon hyodynnettavyys ja vahvuus perustuvat siihen, etta kaikki vastaajat saivat kertoa
laajasti mielipiteensa ja kehitysehdotuksensa avoimien kysymysten kautta. Ndin saatiin hyva ko-
konaiskuva tiimin kokemasta tyohyvinvoinnista, siihen vaikuttaneista asioista sekd kehityside-

oista.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta kohdetiimin tyohyvinvoinnin olevan kohtalaisella tasolla.
Heikentavasti tyohyvinvointiin vaikutti tydssa jatkuvasti tapahtuneet muutokset ja sitd kautta

epatietoisuus, jatkuvuuden puute ja liian korkeaksi asetetut tavoitteet lyhyille projekteille.
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Tutkimuksen avulla l16ydettiin kehitysehdotuksia, joihin panostamalla ty6hyvinvointia voidaan
ldhted edistdmaan ja parantamaan. Tutkimustulosten perusteella olen havainnut kolme kehitys-
kohdetta, joita parantamalla voitaisiin vaikuttaa positiivisesti tydyhteison tydhyvinvointiin. Tar-
keimmiksi kehityskohteiksi vastausten perusteella nostaisin muutosprosessin selkeyttamisen,
tyon merkityksellisyyden lisdéamisen seka tyosta saatavan palautteen lisdédmisen. Opinnaytetyolle
asetetut tavoitteet saavutettiin hyvin ja kohdetiimin tydhyvinvoinnin nykytila saatiin selville ja
|6ydettiin myos kehityskohteita tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Tyon aikataulu oli kiireinen mutta
tyo valmistui tavoitteen mukaisesti vuoden 2022 loppuun. Ajan vahyys on kuitenkin yksi rajoite
tdssa tutkimuksessa. Teoriaosiossa kaytetyt lahteet on valittu kriittisesti, mika lisda tyon luotet-
tavuutta. Vaikka tutkimuksen kohteena on pieni tyoyhteiso, kaikki vastasivat kyselyyn ja ndin saa-
tiin juuri tata tiimia koskevaa tietoa. Laadulliselle tutkimukselle onkin tyypillista, ettd kohdejoukko
on ennalta valittu. Tutkimuksen avulla saadut tulokset ja kehittdmisehdotukset ovat tiimin ja esi-
henkilon hyddynnettavissa, eika niitad ole alun perinkaan ollut tarkoitus laajentaa muihin kohde-

ryhmiin.

Taman opinnaytetydn tekeminen kasvatti omaa osaamistani opinnaytetydn prosessin seka laaja-
alaisen tyohyvinvoinnin sisallon osalta. Tydssa sain yhdistettya oman kiinnostuksen hyvinvointiin
seka laajennettua ymmarrystani tydelamassa koettavasta hyvinvoinnista. Tydssa yhdistyy opinto-

jen avulla hankitun osaamisen yhdistaminen tydelaman tarpeisiin.
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Saatekirje
Arvoisat kollegat!

Teen opinndytetyota tydssa koetusta tydhyvinvoinnista ja

tavoitteena on kyselyn avulla tutkia tiimimme tamanhetkista tyéhyvinvoinnin tilaa, tydon merki-
tyksellisyytta seka

tiimin kokemusta psykologisesta turvallisuudesta.

Vastausten perusteella kerddn yhteen myos teidan kehitysehdotuksenne tyéhyvinvoinnin edis-
tamiseksi tiimissamme.

Toivoisin teidan kaikkien vastaavaan kyselyyn, vastaaminen kestada noin 10 - 15 minuuttia.
Kyselyyn osallistuminen on luottamuksellista ja vastaukset kasitellddn anonyymisti.

Kyselyyn padsette osallistumaan alla olevasta linkista.
Vastaathan mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdan 22.11.2022 mennessa.

https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=INIZWzIQVE-
HBTZUTG4020p6RNLVmMEFF|fiSid45BJFUOE9CR0O1BVUJPTOhYRIcxXWERBWKkXLSjFXRi4u

Kiitos osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin:
Jaana Sirvio, LLM19S
Kajaanin ammattikorkeakoulu


https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=lNlZWzIQvE-HBTZUTG4O20p6RnLVmEFFjfiSid45BJFUOE9CR01BVUJPT0hYRlcxWERBWkxLSjFXRi4u
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=lNlZWzIQvE-HBTZUTG4O20p6RnLVmEFFjfiSid45BJFUOE9CR01BVUJPT0hYRlcxWERBWkxLSjFXRi4u
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Tyoéhyvinvointikysely

Sosiaali- ja terveysministeric maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti: " TyShyvinvointi on kakonaisuus, jonka
muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tychyvinveintia lisaavat muun muassa hyva ja
motivoiva johtaminen sekd tyoyhteison ilmapiiri ja tydntekijdiden ammattitaito. Tydhyvinvointi vaikuttaa muun muassa
tydssd jaksamiseen.”

Tyohyvinvointi on kuitenkin jokaisen subjektiivinen kokemus, eika sille ole yhta oikeaa maaritelmaa.

* Required

1. Mita tyshyvinvointi tarkoittaa sinulle? *

2. Millainen on oma tydnhyvinvointisi talla hetkella? *

O Erittain huono

O Huono

kohtalainen

Erittdin hyva

En halua vastata

O
O Hyva
O
O

3. Vapaa tekstikenttd liittyen koettuun tydhyvinvointiin

Voit halutessasi kertoa tarkemmin taman hetkisesta tydhyvinvoinnistasi ja siihen vaikuttavista
tekijoista

61
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4. Tyon merkityksellisyys

Mika tekee tyostasi merkityksellisen ja motivoivan? *

5. Mika lisaisi merkityksen kokemusta tyossa? *

6. Muutosten vaikutus koettuun tyShyvinvointiin

Miten tydssa tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet tychyvinvointiisi kuluneen vuoden
aikana? *

7. Miten tulevissa muutoksissa ja niiden johtamisessa voitaisiin ottaa tydhyvinvointi huomioon?
*

8. Johtaminen ja etétyoskentely

Miten esihenkil® voi vaikuttaa tydhyvinvointiisi? *

61
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9. Miten etd / hybridityd on vaikuttanut tydhyvinvointiisi? *

10. Tyoyhteiso ja psykologinen turvallisuus
Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan, etta tiimissa vallitsee luottamus,
epadonnistumisista uskalletaan puhua ja vaikeitakin asioita nostetaan esille. Tiimin jasenet
uskaltavat ottaa vuorovaikutukseen liittyvid riskejd. Ryhmapaine ei ohjaa tiimin tekemista
vaan eridvia mielipiteita kunnioitetaan ja jokainen voi olla oma itsensa.

Valitse sopivin vaihtoehto alla oleviin vaittamiin

Tiimimme jasenet tuovat helposti esiin haasteita, ongelmia ja vaikeita asioita ratkottavaksi
*

Téysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Jokseenkin samaa mieltd

@
O
() Eisamaa eika eri mielts
O
O

Taysin samaa mielta

11. Tiimissamme on turvallista ottaa riskeja *
O Taysin eri mieltd
O Jokseenkin eri mielta
O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mieltd

O Taysin samaa mielta

61
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12. Tunnen etta vahvuuksiani ja osaamistani arvostetaan tiimissa *
O Téysin eri mieltd
O Jokseenkin eri mielta
O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mieltd

O Taysin samaa mielta

13. Muilta tiimin jaseniltd on helppo pyytaa apua *
O Taysin eri mielta
O Jokseenkin eri mielta
O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

14. Tiimissa kannustetaan tuomaan esille erilaisia mielipiteita *
O Taysin eri mielta
O Jokseenkin eri mielta
O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin samaa mieltd

O Téysin samaa mielta

15. Vapaa tekstikenttd liittyen psykologiseen turvallisuuteen
Voit myds kertoa oman mielipiteesi miten kehittaisit psykologista turvallisuutta?

61



Liite 31/4

Tyohyvinvointikysely esihenkildlle

Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: "TyGhyvinvointi on kokonaisuus, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinveintia lisdavat muun muassa hyva ja
motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tydntekijdiden ammattitaito. Tydhyvinvointi vaikuttaa muun muassa
tyossd jaksamiseen.”

Tydhyvinvainti on kuitenkin jokaisen subjektiivinen kokemus, eika sille ole yhta oikeaa maaritelmaa.

* Required

1. Mita tyShyvinvointi tarkoittaa sinulle? *

2. Millainen on oma tydnhyvinvointisi talla hetkella? *

O Erittain huono
Huono
kohtalainen
Hyva

Erittain hyva

En halua vastata

OO0 00O

3. Vapaa tekstikentta liittyen koettuun tyohyvinvointiin

Voit halutessasi kertoa tarkemmin taman hetkisesta tyohyvinvoinnistasi ja siihen vaikuttavista
tekijoista

4. Miten oma esihenkilosi tukee tydhyvinvointiasi?

7 mins
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5. Tyon merkityksellisyys

Mika tekee tyostasi merkityksellisen ja motivoivan? *

6. Mika lisdisi merkityksen kokemusta tyssa? *

7. Muutosten vaikutus koettuun tydhyvinvointiin

Miten voit vaikuttaa tiimidsi koskevien muutosten suunnitteluun? *

8. Miten tulevissa muutoksissa ja niiden johtamisessa voitaisiin ottaa tyShyvinvointi huomioon?
*

9. Johtaminen

Miten voit esihenkilon roolissa vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja sen edistamiseen ?
Miten etatiimi vaikuttaa tahan? *

10. Miten organisaation ylin johto tukee tyshyvinvoinnin johtamista? *

7 mins
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14.
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Mitka ovat mielestasi tyontekijan tarkeimmat vastuut tyShyvinvointiin liittyen? *

Tyoyhteiso ja psykologinen turvallisuus

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan, etta tiimissa vallitsee luottamus,
epdonnistumisista uskalletaan puhua ja vaikeitakin asioita nostetaan esille. Tiimin jasenet
uskaltavat ottaa vuorovaikutukseen liittyvia riskeja. Ryhmapaine ei ohjaa tiimin tekemista

vaan eriavia mielipiteita kunnioitetaan ja jokainen voi clla oma itsensa.

Valitse sopivin vaihtoehto alla oleviin vaittamiin

Tiimimme jasenet tuovat helposti esiin haasteita, ongelmia ja vaikeita asioita ratkottavaksi

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

o O O0O0O0

Taysin samaa mielta

Tiimissa on avoin palautekulttuuri *
Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

OO O0OO0O0

Taysin samaa mielta

Tiimissamme on turvallista ottaa riskeja *

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

OO0 0O0O0O0

Taysin samaa mielta

7 mins
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15. Tiimissd kannustetaan tuomaan esille erilaisia mielipiteitd *
O Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

O O O O

Taysin samaa mieltd

16. Vapaa tekstikentta liittyen psykologiseen turvallisuuteen
Voit myos kertoa oman mielipiteesi miten kehittaisit tiimin psykologista turvallisuutta?

17. Omat kehitysideasi tyghyvinvoinnin edistamiseksi tiimissé ja organisaatiossa? *

7 mins



