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Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tydhyvinvoinnin vaikutusta tyontekijan te-
hokkuuteen. Tarkastelun kohteena olivat nayttopaatetyota tekevat hallinnon tai
taloushallinnon tyontekijat. Aihe on erittéin tarkea ja ajankohtainen nyky-yhteis-
kunnassa, jossa tietotydlaisten maara lisdantyy koko ajan. Tyon tavoitteena oli
selvittdd, miten tyontekijat kokevat tyéhyvinvoinnin ja sen vaikutuksen tehokkuu-
teen.

Aihetta lahestyttiin tutustumalla ensin jo olemassa olevaan teoriatietoon tydhy-
vinvoinnista ja tehokkuudesta. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutki-
mus. Haastattelun toteutin teemahaastatteluna, jossa haastattelin viitta hallinnon
tai taloushallinnon tyontekijad. Haastattelu koostui kolmesta eriteemaisesta
osasta ja yhteensd kymmenesta kysymyksesta. Kysymykset koskivat yleisesti
tyohyvinvointia, sen merkitysta tehokkuuteen sekéa omia kokemuksia tyéhyvin-
voinnista. Haastateltavat saivat tuoda esille myds omia kehittamisehdotuksia tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi.

Tutkimuksessa ilmeni, etta tydhyvinvoinnin vaikutus tyontekijan tehokkuuteen on
merkittava. Tybhyvinvointiin kylla kiinnitetaan huomiota, mutta siihen tulisi panos-
taa paljon enemman ja laajemmin. Tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ei riita kerran
vuodessa jarjestetty virkistaytymispaiva, vaan se on jatkuvaa ja jokapaivaista yl-
lapitamista ja kehittdmista. Vaikka tydbnantajalla ja esimiehella on suurin rooli ty6-
hyvinvoinnin yllapitamisessa, siitd on vastuussa myods koko tydyhteiso.
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This thesis examines the effects that wellbeing at work has on the efficiency of
employees. The thesis work focuses on studying administration and financial ad-
ministration employees who work with computers. The topic is highly important
and current in the present-day society, where the number of information employ-
ees is constantly increasing. The objective of this thesis work is to determine how
employees experience wellbeing at work and its significance for productivity.

The topic was first approached by researching existing data on wellbeing at work
and productivity. Qualitative research was selected as the research method. |
carried out the interview as a theme interview, in which | interviewed five admin-
istrative or financial administration employees. The interview consisted of ten
questions divided into three sections with different themes as follows: wellbeing
at work in general, its impact on efficiency, and employees’ own experiences on
wellbeing at work. The interviewees were also able to express their own sugges-
tions for how to improve wellbeing at work.

The study indicates that the impact of wellbeing at work on efficiency is signifi-
cant. Even though wellbeing at work is paid attention to, it should be invested in
much more and more comprehensively than at present. Wellbeing at work re-
quires constant maintaining and developing. A staff recreation day once a year is
not enough. Even though employers and superiors have a notable role in main-
taining wellbeing at the workplace, the responsibility belongs to every member of
the work community.
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1 JOHDANTO

Tyoni kasittelee tyohyvinvoinnin vaikutusta tyontekijan tehokkuuteen. Rajaan
tyoni kasittelemé&an asiaa nayttopaatetyota tekevan tyontekijan nakodkulmasta.
Hyvinvoiva ja motivoitunut henkildstd on yritystoiminnan kulmakivid, ja mikali
tyontekija ei voi tydssaan hyvin, se hyvin luultavasti nakyy myds hanen tehokkuu-

dessaan.

Nykyisin kuitenkin vallalla oleva kiireyhteiskunta ja jatkuva epavarmuus ovat lait-
taneet tyohyvinvoinnin koetukselle, ja tyOpaikoissa laitetaan usein tehokkuus
tyontekijoiden hyvinvoinnin edelle. Usein ajatellaan, ettd on hyvaksyttavaa laittaa
tyontekijat painamaan toita viimeisia voimanrippeita myoten, ja silla tavoin saa-
daan kaikki teho irti tyontekijoistd. Tydssani tarkastelen, onko tallainen toiminta
loppupeleissa kannattavaa ja onko tyéhyvinvoinnilla kuitenkin suurempi vaikutus

tyon tehokkuuteen kuin moni uskoisikaan.

Tutkimuksessani haastattelen hallinnon ja taloushallinnon alan tyontekijoita, jotka
tyoskentelevat eri tybpaikoissa. N&ain saan aitoja kokemuksia ja erilaisia nake-
myksia aiheesta. Tutkimuksessani selvitan, miten tyontekijat kokevat tyohyvin-
voinnin ja sen vaikutuksen tyén tehokkuuteen seka millaisia omakohtaisia koke-

muksia heilla on tyéhyvinvoinnin yllapitamisesta.

Valitsin aiheen, koska mielestani aihe on aina ajankohtainen ja tarkea. Tyohyvin-
voinnilla on suuri merkitys jokapaivaisessa tyonteossa alasta tai tydpaikasta riip-
pumatta. Mielestani tydhyvinvointi ja tydmotivaatio ovat tarkeita tyontekijan te-
hokkuutta yllapitavia seikkoja, ja on mielenkiintoista tutkia, mité teoriaa aiheesta
I6ytyy ja millaisia kokemuksia haastattelemillani tyontekijoilla on asiasta.

Olen itsekin nahnyt paljon erilaisia tydymparist6ja, joissa on ollut hyvin erilaiset
puitteet tybhyvinvoinnille ja sen yllapitdmiselle ja kehittdmiselle niin positiivisessa
kuin negatiivisessakin mielessa. Mielestani tydhyvinvoinnille annetaan ihan liian
vahan arvoa tai sen merkitysté tehokkuuteen ei tunnisteta, ja taman vuoksi on
tarkea nostaa aihe esille ja saada seka tyontekijat etta tydnantajat huomaamaan

ja tekemaan eri toimenpiteita tydhyvinvoinnin kehittamisen hyvaksi.



Tyon alussa on teoriaosuus, jossa kerron muun muassa tyohyvinvoinnista, te-
hokkuudesta, tyokyvysta, kuormitustekijoistd ja ergonomiasta sek& motivaati-
osta. Sen jalkeen kerron tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden uhkatekijoista seka ai-
kaisemmin tydhyvinvoinnista ja tehokkuudesta tehdyista tutkimuksista. Taman
jalkeen esittelen tutkimukseni tavoitteen, tutkimustavan seka tutkimustulokset.
Lopuksi esittelen haastatteluista kerattyjen tulosten tulkinnat, kerron tutkimuksen
luotettavuudesta seka kayn lapi tutkimustyoni johtopaatokset.



2 TYOHYVINVOINTI JA SEN VAIKUTUS TEHOKKUUTEEN

Tyohyvinvointi on tyon ja sen mielekkyyden, terveyden, turvallisuuden ja hyvin-
voinnin muodostama kokonaisuus (Sosiaali- ja terveysministerido 2015). Hyvin-
vointi rakentuu niissad ymparistdissa, joissa ihminen viettdd aikansa, ja juuri sen
vuoksi tydyhteison vaikutus hyvinvoinnissa on todella merkittava, silla tydssakay-
van suuri osa ajasta kuluu tyon ja tydyhteison parissa (Jaakkola & Liukkonen
2002, 5).

Tybhyvinvoinnissa kyse on tasapainosta. Tydhyvinvointia lisdé tasapaino tyon ja
vapaa-ajan valilla (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 110), ja parhaassa tapauksessa
toistd voi ammentaa myonteista energiaa myos kotiin ja vapaa-ajalle. Pahimmil-
laan ty6 voi kuitenkin vieda viimeisetkin energian rippeet aiheuttaen tyontekijalle
vasymysta ja uupumusta. (Jaakkola & Liukkonen 2002, 5.) Vasymys ja uupumus

voivat puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tydtehokkuuteen.

Tybhyvinvoinnissa on kyse siita, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi
ja han pystyy omalta osaltaan olla toteuttamassa yrityksen strategiaa. TA&méan
vuoksi tydhyvinvoinnin perustana on koko organisaatiota sitova ja voimaannut-
tava strategiatyd, joka luo merkityksen jokaiselle tydtehtavalle ja tyopaivalle. Li-
saksi tyontekijan omien ja tyopaikan arvojen kohtaaminen seka johdolta ja koko
tyoyhteisolta tuleva arvostus tyontekijan tydpanostaan kohtaan lisaa merkityksel-
lisyyden tunnetta ja nain ollen myds tyohyvinvointia. (Kehusmaa 2011, 225.) Tyo6-
hyvinvointi ei synny vain yksittaisilla teoilla tai tempauksilla, vaan se vaatii koko-

aikaista yllapitoa ja kehittamista.

Organisaation jokapaivainen toiminta ja jokainen paatos vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin joko edistaen tai vahentaen sita. Paatoksilla, jotka koskevat tyon sisaltoa, tyo-
tapoja tai muita tydohon vaikuttavia seikkoja, on lahes poikkeuksetta vaikutusta
yksildiden, ryhmien tai jopa koko organisaation hyvinvointiin. (Kehusmaa 2011,
226.) Lisaksi niilla voidaan vaikuttaa tyotehokkuuteen, esimerkiksi kehittamalla
tyGtavat ja -kaytannaot niin, ettd tyontekijan tehokkuus sailyy lapi koko tyopaivan.



2.1 Tyohyvinvointi ja tehokkuus késitteina

Tyoni kaksi keskeista kasitettd on tydohyvinvointi ja tehokkuus. Olen valinnut muu-
tamia erilaisia maaritelmia, jotka kuvaavat mielestani hyvin tyéhyvinvointia ja te-
hokkuutta. Molempia kasitteité voidaan tarkastella useasta nakdkulmasta, joissa

on kuitenkin myds paljon yhtalaisyyksia.

Tyohyvinvoinnin maaritelmiin olen valinnut Tekniikan akateemisten, El&kevakuu-
tusyhtio Eteran, Rauramon, Tyoterveyslaitoksen sekd Otalan ja Ahosen maari-
telmat. Tehokkuuden maaritelmissa puolestaan keskityn enemman kertomaan,
mité tehokkuus on ja mita tehokkuudella tarkoitetaan kuin nimeamaan tehokkuu-

den maarittelijat.

2.1.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmat

Tyohyvinvoinnista on monia erilaisia maaritelmia, joista esittelen muutaman mie-
lestani tydhyvinvointia hyvin kuvaavan maaritelman. Tekniikan akateemiset TEK
maarittelee tydhyvinvoinnin subjektiiviseksi kokemukseksi, psyykkiseksi ja fyy-
siseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tydympéariston ja vapaa-ajan sopivaan ko-
konaisuuteen. Tydhyvinvoinnin osatekijoitd on TEK:n mukaan useita, kuten ra-
kentavan palautteen saaminen seka riittava tydmotivaatio (Tekniikan akateemi-
set 2016), ja niilla kaikilla on merkittavia taloudellisia vaikutuksia. (Kehusmaa
2011, 25))

Elakevakuutusyhtié Eteran tydhyvinvointindkemys perustuu neljgén toistensa
kanssa vuorovaikutuksessa olevaan nakokulmaan. Naita ovat 1) rakenne: yrityk-
sen tavoitteet ja toimintatavat seka tyon organisointi, 2) osaaminen: ammatillinen
osaaminen ja tyoturvallisuus, 3) tyoyhteiso: osallistuminen tydyhteison jasenena
ja 4) vointi: terveys, elintavat, tyokyky ja vapaa-aika. Eteran ndkemyksen mukaan
esimies vastaa hyvinvoinnin perustasta, mutta lopulta kuitenkin jokainen organi-

saation jasen on itse vastuussa omasta tyokunnostaan. (Kehusmaa 2011, 21.)

Yksi kuvaus on myds Rauramon tydhyvinvoinnin portaat. Malli perustuu Mas-
low’'n tarvehierarkiaan. Maslow’n viiden portaan: fysiologisten perustarpeiden,
turvallisuuden, yhteisollisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen sijaan Rau-

ramon portaat ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen



(Rauramo 2012, 13). Porrasmallissa otetaan huomioon niin yksilétason kuin yh-

teisbtasonkin hyvinvointi. (Kehusmaa 2011, 16.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan ty6hyvinvointi tarkoittaa tyon mielekkyytta ja suju-
vuutta turvallisessa, terveyttad edistavassa seké tyduraa tukevassa tyoympaéris-
tossa ja tyoyhteistssa. EU Progress -rahoitusohjelman hankkeessa luodun maa-
ritelman mukaan ty6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistda ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevét hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot pitavat tyotddn mielekkaana ja palkitse-
vana, ja heidan mielestaan ty6 vaikuttaa positiivisesti heidan elaméanhallintaansa.
(Kehusmaa 2011, 14.)

Otalan ja Ahosen mukaan tyohyvinvointi on seka yksilon hyvinvointia, eli henki-
|6kohtaista tunnetta ja vireystilaa, etta koko tydyhteison yhteista vireystilaa. Eri-
tyisesti se on yksildiden ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista kohti tilaa, jossa jo-
kaisella on mahdollisuus kokea onnistumisia ja tyon iloa. (Kehusmaa 2011, 14—
15.)

2.1.2 Tehokkuuden méaaritelmét

Myds tehokkuudesta on erilaisia maaritelmia, ja sita voidaan tarkastella hyvin eri-
laisista ndkokulmista. Tehokkuus onkin siité vaikea kéasite, etta tieteenalasta riip-
puen, sen maaritelma voi olla hyvinkin erilainen (Seppéala 2006,15). Yksi tehok-
kuuden méaaritelma lyhyesti ja ytimekkaasti on mitata sitd, missa maarin suoritus-

tulokset vastaavat asetettuja tavoitteita (Lindstrom 2002, 202).

Tehokkuus on paljon sovellettu kasite seké arviointia ohjaava nakdkulma hallin-
toa ja taloutta tutkivilla tieteenaloilla. Tehokkuudella on tdsséa tieteenalassa tar-
koitettu arvoa, padmaaraa, toiminnan kehittamistavoitteita ja padmaarien saavut-
tamiskeinoja. Siité on tullut myds toiminnan onnistuneisuuden kriteeri laajan mer-

kityksensa vuoksi. (Seppaléa 2006, 15.)

Ed Batistan mukaan tehokkuuteen vaikuttavat peruselementit ovat ihmiset, orga-
nisaation kulttuuri ja niistd muodostuva kokonaisvaikutus, jotka puolestaan sisal-
tavat useita eri tekij6itd, jotka yndessa maaraavat tehokkuutta. Naita osatekijoita

ovat esimerkiksi hyvat kommunikointitaidot, keskindinen luottamus ja palautteen
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hyédyntaminen omaan kehittymiseen, hyva johtaminen, onnistumisen huomiointi
seka yhteiset toimintatavat. (Grénfors 2010, 120-122.)

Tehokkuus tarkoittaa osittain samaa asiaa kuin tuottavuus, mutta siina missa
tuottavuus mittaa, kuinka paljon tietylla panosméaaralla saadaan aikaan, niin te-
hokkuus mittaa sita, kuinka paljon enemman tietylla panosmaaralla voitaisiin
saada aikaan. Tehokkuudessa keskitytdan tarkastelemaan vain kyseisen toimin-
nan tehokkuutta, eika siina oteta huomioon sité, onko tehtavat asiat oikeita tai
jarkevia. (Mehtonen 2012.) Esimerkiksi ahkera tyontekija voi tehda tyota erittain
tehokkaasti saaden aikaan vain vahan tuottoa, kun puolestaan laiska tyontekija
VoI jarjestaa tydnsa niin, etta han saa paljon enemman tuottoa huomattavasti pie-

nemmalla panoksella. (Gronfors 2010, 119-120.)

Tehokkuus voidaan maaritella myo6s toimintana, jonka tarkoituksena on tuottaa
arvoa, joka on suurempi kuin arvon tuottamiseen kaytetyt kustannukset. Maari-
telman mukaan tuottamattomia asioita voidaan tehda hyvinkin tehokkaasti, mutta
hyva tuottavuus edellyttaa melkein poikkeuksetta myo6s tehokkuutta. (Souri 2013,
13-14))

2.2 Tyohyvinvoinnin vaikutus tyon tehokkuuteen

Hyvinvointi on avaintekija tyontekijan tehokkuudessa, oppimisessa ja kehittymi-
sessa. Se myds auttaa tyontekijaéd tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaa-
tioita. (Viitala 2013, 212.) Tyopaikalla vallitseva positiivinen ilmapiiri on erittain
tarkeassa asemassa, silla se lisaa tyohyvinvoinnin kautta myoés tehokkuutta (Ry-
tikangas 2011, 34).

Toimiva tydyhteis6 on avainasia tehokkaassa tyonteossa. Toimivassa tyoyhtei-
sdssa ilmapiiri on rento ja keskusteleva sekéd kuunteleva. Erimielisyydet kasitel-
l&&n rakentavasti ja ratkaisut saavutetaan keskustelun kautta. Lisaksi tyon tavoite
seka toiminta on ymmarretty ja hyvaksytty ja koko ryhma on tietoinen omasta
toiminnastaan. (Kaivola 2003, 143.) Kun nama tekijat ovat kunnossa, tyontekijat
tietdvat mitd tehda ja he pystyvat keskittymaan tehokkaaseen tyéntekoon.

Nykyisin tyontekoa varjostaa jatkuva Kiire. To6itd tehddaan sen mita keretaan,

mutta hyvin harvoin pysahdytddn miettimaan, mitd tehdaan, miksi tehdaan tai
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mika on kaiken tekemisen tavoite. (Rytikangas 2011, 39). Naiden kysymysten
laiminlyonti voi vahentaé tyon tehokkuutta, mutta jos hetkeksi pysahdyttaisiin
miettimaan niihin vastauksia, voisi se lisata tehokkuutta huomattavasti. Tyonteki-
jan kiire ja ylikierroksilla kayva ty6teho, voidaan saada katkaistua tyon tauottami-

sella, ja silla voi olla hyvinkin positiivinen vaikutus tydtehokkuuteen.

Liika kunnianhimo ja tehokkuus syovat pitkalla aikavalilla kokonaisvaltaista te-
hokkuutta. Kun tyontekija paiskii toita aamusta iltaan ilman lepoa, se voi aiheuttaa
lopulta uupumusta ja tehokkuuden hiipumista. Vaikka tyéhon voi suhtautua an-
taumuksella, eika siina ole mitaan vaaraa, esimiehen tulisi aika ajoin muistuttaa
tyontekijoitd myos riittavasta levosta ja palautumisesta, jotka ovat tarkeita turval-
lisuuden seka tydssa jaksamisen kannalta. (Py6ria 2012, 15) TyOnantaja on vas-
tuussa muun muassa siita, ettd tyontekijat noudattavat tydehtosopimuksissa

maarattyja tyoaikoja.

Tyo6tehokkuutta vahentaa myos vaaristynyt asenne sairastumista ja sairauspois-
saoloja kohtaan. Moni ajattelee, etta on tarkeaa nayttaytya ja olla lasna tyopai-
kalla, ja taman vuoksi toihin tullaan joskus sairaanakin. Tama kuitenkin heikentaa
tyotehoa ja lisdksi ruokkii vaaranlaista tyokulttuuria. (Pyo6ria 2012, 15.) Terve
tyontekija takaa usein tehokkaan tyotuloksen. Tydnantajan jarjestama tyoter-
veyshuolto on tydntekij6itd varten ja sieltd saa yleensa apua terveydellisiin on-

gelmiin.

Tyo6terveyshuolto liittyy laheisesti tydhyvinvointiin. Tyonantajien taytyy jarjestaa
tyontekijoilleen lakisdateiset tyéterveyshuollon palvelut. Ty6terveyshuollon avulla
pyritddn kehittamaan tyontekijoiden terveytta ja tydoloja. Tyoterveyshuollon toi-
minnan sisalto ja toimenpiteet maaritelladn organisaatiokohtaisesti vastaamaan
tyopaikan tarpeita. (Kela 2016.) Tyoterveyshuollon ammattilaisten ja asiantunti-
joiden pyrkimyksend on muun muassa edistaa tyontekijdiden terveytta ja tyoky-
kya, tydympariston turvallisuutta, terveellisyytta ja toimintaa seka ehkaista tydhén
liittyvien sairauksia ja tapaturmia. (Juuti & Vuorela 2004, 140.)

Tyo6hyvinvoinnilla on suuri vaikutus tyon tehokkuuteen. Jos ty6paikalla on positii-
vinen ilmapiiri ja tydyhteiso on toimiva, ja jokaisella tytntekijalla on tyon tavoitteet

ja toiminta selvilla ja ymmarretty, voidaan tyontekemiseen keskittya tehokkaasti.
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Selked paamaara, turvallinen tydymparisto ja terve tyontekija luovat hyvat edel-
lytykset toimivaan ja tehokkaaseen tydskentelyyn. Tydyhteison tehokkuutta voi-
vat puolestaan heikentdd epaselva tydnkuva, jatkuva kiire, sairauspoissaolot ja

liiallinen kunnianhimo.

2.3 Tyokyvyn merkitys tyéhyvinvoinnissa ja tehokkuudessa

Tyokyky ja tydn kuormittavuus ovat tyohyvinvointia edeltavia tekijoitd. Tyokyky
tarkoittaa kaikkia niitd ominaisuuksia seka erilaisia tietoja ja taitoja, joita yksild
tarvitsee kyetakseen menestyksellisesti hoitamaan tydtehtaviaan (Colliander,
Harkdnen, Ruoppila 2009, 120). Se sisaltaa yksilon fyysisten, psyykkisten ja so-
siaalisten toimintaedellytyksien lisdksi myds muita, esimerkiksi osaamiseen ja
ikaan liittyvien toimintaedellytyksien suhdetta tyon kuormittavuuteen (Kehusmaa
2011, 27). Tyokykyyn voi vaikuttaa niin yksilo itse, tyd kuin tyéyhteisokin. (Viitala
2013, 213))

Professori limarisen johdolla ty6terveyslaitos on kehittanyt mallin tydokykyyn vai-
kuttavista tekijoista tyopaikalla. Tama malli on nimetty tyokykytaloksi ja sen nelja
elementtia ovat 1) terveys, 2) osaaminen, 3) motivaatio, asenteet ja arvot seka
4) tyo, tydyhteiso ja organisaatio. Malli kuvaa tekijoitd, joita organisaatiossa tulisi
edistéaa henkiloston tyonkykya parannettaessa. (Viitala 2013, 213.) Tyokyvyn yl-
lapitamisen ja edistamisen edellytyksena on tydkykytalon jokaisen kerroksen ke-
hittdminen (Kehusmaa 2011, 27).

Tyokyky heikkenee ian, sairauksien ja vammojen myo6ta. Tyokyvyn heikkenemi-
sessa on kuitenkin suuria yksilollisia eroja riippuen koulutustasosta, ammattiase-
masta ja tyotehtavien siséllon asettamista vaatimuksista. (Colliander ym. 2009,

122.) Terveydesta huolehtiminen auttaa tyokyvyn yllapitamisessa.

Tyokyvylla on vaikutusta tyotekijdn tydhyvinvointiin ja sitéa kautta tydtehokkuu-
teen. Jos tyontekijan tyokyky on heikentynyt esimerkiksi ian, sairauden tai muun
syyn vuoksi, on silld yleensa suora vaikutus tyohyvinvointiin. Tyokyky on muun
muassa ominaisuuksia, tietoja ja taitoja, joita tarvitaan, jotta tydskentely onnistuisi
sujuvasti ja tehokkaasti. Tyokykyyn vaikuttavat esimerkiksi terveydentila, osaa-

mistaso, motivaatio ja asenteet seka tyo, tydyhteisd ja koko organisaatio. Jos
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kaikki osatekijat ovat kunnossa, pitéisi tydhyvinvoinnin ja tehokkuuden olla posi-

tilvista ja tyontekemisen mukavaa ja toimivaa.

2.3.1 Kuormitustekijoiden vaikutus tyokykyyn

Kuormitustekijat ovat tyéhon tai tydymparistdon liittyvia tekijoita, ja tyontekija voi
kokea kuormituksen joko positiivisena tai negatiivisena. Kuormituksen ollessa so-
pivaa tyontekija voi hyvin ja pystyy kokemaan aikaansaamisen ja kehittymisen
tunteita. Talléin kuormitus on positiivista ja tyonteko tehokasta. Kuormituksen ol-
lessa negatiivista, tyontekijan kyky hallita ty6téaan, siihen liittyvia kuormitusteki-
joita ja kuormitusta heikkenee. Néin ollen myo6s tyéhyvinvointi ja tehokkuus karsii.
(Viitala 2013, 214.)

Kuormitustekijat voidaan karkeasti jakaa fyysisiin ja psyykkisiin kuormitustekijoi-
hin. Fyysisia kuormitustekijoita voivat olla tydasennot, tydliikkkeet, nostot seka ty6-
jarjestelyt kuten tydajat, tyévuorot ja tauotukset. Tyoymparistossa vaikuttavia
kuormitustekijoitéa voivat olla [ampdtila, melu tai vetoisuus. Kuormitukseen vaikut-

tavat niin tyon kuin tyontekijankin ominaisuudet. (Viitala 2013, 214-215.)

Psyykkinen kuormitus johtuu tydntekijan ja hdnen tyénsa valilla olevasta kuilusta.
Tyon vaatimukset ja tydntekijdn voimavarat tai tydon antamat mahdollisuudet ja
tyontekijan tavoitteet eivat kohtaa toisiaan. Psyykkinen kuormitus voi johtua myos
tyoyhteison tai organisaation toiminnan ongelmista. (Viitala 2013, 215.) Psyykki-
nen kuormitus voi olla joko laadullista tai maarallista. Laadullinen kuormitus joh-
tuu ty6tehtavien joko helppoudesta tai vaikeudesta tyontekijan kykyihin nahden.
Maarallinen kuormitus puolestaan johtuu joko ty6tehtavien vahyydesta tai liialli-
suudesta. (Viitala 2013, 216.)

Pitkittynyt psyykkinen kuormitus voi aiheuttaa terveyttd uhkaavan stressitilan. Pa-
himmillaan vakava ja pitkdan jatkunut kuormittuneisuus voi johtaa pitk&kestoi-
seen uupumukseen, joka puolestaan voi johtaa loppuunpalamiseen. Loppuunpa-
lamisesta toipuminen voi vieda jopa vuosia. (Viitala 2013, 216.) Tyokyvysta huo-
lehtiminen on todella tarke&a, silla sen menettamisella voi olla pitkdkestoiset ja

suuret vaikutukset tydelaman lisaksi myos vapaa-aikaan.



14

2.3.2 Ergonomia tyokyvyn yllapitajana

Toimistotyon ajatellaan yleisesti ottaen olevan siistia sisatyota ilman fyysisia ra-
situksia, mutta kuitenkin monet nayttopaatetyota tekevat kokevat epamukavuu-
den ja rasittuneisuuden tunteita tydpaivan jalkeen. Yleisia vaivoja ovat muun mu-
assa silmien kutina ja vasyminen seké niska-hartiaseudun ja kasien kivut. Osa
vaivoista voi olla valiaikaisia, mutta osa vaivoista voi jadda jopa pysyviksi. Tieto-
tekniikan jatkuva kehittyminen ja uuden tiedon omaksuminen voi puolestaan ai-

heuttaa henkista rasitusta ja ahdistusta. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Ergonomialla voidaan vaikuttaa naihin nayttopaatetyoén aiheuttamiin ongelmiin.
Ergonomian avulla sovitetaan tekniikka ja toiminta vastaamaan tyontekijan tar-
peita ja toiveita, ja silld voidaan myds parantaa tyontekijan turvallisuutta, terveytta
ja hyvinvointia. Liséksi sen avulla voidaan tehda jarjestelmien kaytosta hairio-

tonta ja tehokasta. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Ergonomia tulee kreikankielisistd sanoista ergo (tyo) ja nomus (luonnonlait). Er-
gonomia tarkoittaa kokonaisvaltaista |ahestymistapaa, jossa fyysiset, kognitiivi-
set, sosiaaliset, organisatoriset, ymparisto- ja muut asiat otetaan huomioon. Er-
gonomia jaetaan yleensa kolmeen osa-alueeseen: fyysiseen, kognitiiviseen ja or-

ganisatoriseen ergonomiaan. (International Ergonomics Association 2016).

Nayttopaatetydssa erityisen tarkead on fyysinen ergonomia. Se tarkastelee fyy-
sisen toiminnan sopeutumista ihmisen anatomiaan seké fysiologisiin ja biome-
kaanisiin ominaisuuksiin. Se on tarkeaa tydympariston, tydpisteiden, tyovalinei-
den seké tydmenetelmien suunnittelussa. (Tyo6terveyslaitos 2016.) Kaytanndssa
ergonomia nakyy tydasennoissa, toistuvissa liikkeissa, tydohon liittyvissa lilkunta-
elin sairauksissa, turvallisuudessa ja terveydessa. (International Ergonomics As-
sociation 2016.) Toimistoty6ta tekevilla ergonomia nakyy luultavasti eniten tyo-
tuolin ja tydpodydan hyvana kombinaationa, joka tekee tydasennosta vaivattoman

ja mukavan.

Kognitiivinen ergonomia puolestaan tarkastelee jarjestelmien ja niiden kayttoliit-
tymien sopeutumista tydhon. Sen tavoitteena on saada jarjestelmét vastaamaan
tyontekijoiden tiedonkasittelyn ominaispiirteitd, ja sen vuoksi onkin tarkea, etta

kognitiivinen ergonomia otetaan huomioon suunniteltaessa toimivia jarjestelmia
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ja niiden kayttoliittymia seka tiedon esittdmistapoja. (Tyoterveyslaitos 2016.) Kog-
nitiivinen ergonomia koskee myos mielen prosesseja, kuten havaitsemista, muis-
tia ja paattelyd. Tama nakyy henkisena kuormittavuutena, paatoksentekona, tyo-
stressing, tietokoneen hallintana ja suorituskykynéa. (International Ergonomics
Association 2016.)

Organisatorinen ergonomia tarkoittaa organisaatiorakenteiden, politikan, pro-
sessien ja sosioteknisten jarjestelmien optimointia. Tama nakyy esimerkiksi vies-
tinndssa, tydvuorosuunnittelussa, tiimitydskentelysséd, etatyon jarjestamisessa,
yhteistoiminnassa sekd laadun hallinnassa. (International Ergonomics Asso-
ciation 2016.)

Ergonomiasta todella kannattaa huolehtia. Kun ergonomian kaikki osa-alueet
ovat kunnossa, se vahentaa tydn kuormitusta ja auttaa tyokyvyn yllapitamisessa

ja nain ollen se vaikuttaa positiivisesti myds tydhyvinvointiin ja tyon tehokkuuteen.

2.4 TyOmotivaatio osana tyohyvinvointia ja tehokkuutta

Tyo6suoritukseen vaikuttavat paasaantoisesti kaksi tekijaa, joita ovat osaaminen
ja tydmotivaatio. Paras mahdollinen tilanne on silloin, kun henkild kokee seka
osaavansa etta haluavansa suoriutua tyéssaan mahdollisimman hyvin. Esimie-
hen tulee sovittaa tydn sisaltd kunkin ihmisen osaamista vastaavaksi, jotta jokai-
nen tyontekija oppii jatkuvasti uutta tygssaan seka ennen kaikkea sailyttaa tyo-

motivaationsa. (Juuti & Vuorela 2015, 79.)

Motivoiva tyd merkitsee eri ihmisille eri asioita. Tutkimuksissa on kuitenkin maa-
ritelty niin sanottuja yleisia hyvan tyon kriteereita, jotka omalta osaltaan vaikutta-
vat tyon mielekkyyteen. Naita kriteereita ovat sopiva psyykkinen ja fyysinen kuor-
mitus, rakenteeltaan kokonainen tyd, monipuolinen sisalt6, ihmisen autonomialle

tilaa antava tyd, merkityksellisyys sekéa vuorovaikutus. (Viitala 2103, 17-18.)

Ihminen tarvitsee merkityksié ja selityksia tekemilleen asioille, ja h&nen tulee ko-
kea tekemé&nsa asiat mielekkaiksi motivoituakseen (Viitala 2013, 16). Motivaatio
aktivoi ihmisen ponnistelemaan kohti tavoittelemiaan paamaaria. Ihminen on tyy-
tyvainen tilanteeseensa, mikali han kokee tyonsa itselleen sopivaksi, kiinnosta-

vaksi ja riittavan haastavaksi. (Osterberg 2009, 151.)
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Osaaminen ja kyvyt itsessaan eivat riita tulosten saavuttamiseen, mikali tyonte-
kijalla ei ole halua ja motivaatiota tydntekemiseen. Motivaatioteorioiden mukaan
ihminen motivoituu kokemistaan palkkioista, joita voivat olla joko sisaiset tunte-
mukset tai ulkoiset tunnustukset. (Viitala 2013, 16—17.) Palkkiot yleensd myds
saavat tyontekijan tekemaan tyonsa tehokkaasti, kun he tavoittelevat hyvasta

tyosta saatavaa palkkiota.

Kun ihminen kokee tybnsa tekemisen ja saavutusten aikaansaamisen mielek-
kaaksi ja motivoivaksi, puhutaan sisaisestd motivaatiosta. Sisdinen motivaatio
liittyy vahvasti itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeisiin. Ulkoinen motivaa-
tio puolestaan syntyy ulkoisten palkkioiden, kuten palkan, arvostuksen tai turval-
lisuuden tavoittelusta. Mita houkuttelevampi palkkio on, sita motivoituneempi ih-

minen on ponnistelemaan kohti tavoitteita. (Viitala 2013, 17.)

Kun motivaatio on korkeimmillaan, ja ty6 itsessaéan tuottaa mielihyvaa, puhutaan
tyon imusta tai flow-ilmidsté, joka on tydhon liittyva positiivinen tunne- ja motivaa-
tiotila. Flow-tilassa on erotettavissa kolme ulottuvuutta, joita ovat tarmokkuus, up-
poutuminen ja omistautuminen (Bordi, Heikkila-Tammi, Laine, Makiniemi & Sep-
panen 2014, 29). Flow-tilassa tydskentely ei kuluta energiaa, vaan voi painvas-
toin jopa lisata sita. Flow-tila koetaan hyvin tyydyttavaksi ja tavoiteltavaksi tilaksi,
jonka jalkeen ihminen kokee itsensa elinvoimaiseksi. (Kurttila, Laane, Saukkola
& Tranberg 2010, 40).

Flow-tilassa henkild voi kayttaa tydssa vahvuuksiaan ja tydolosuhteet mahdollis-
tavat innostuksen ja kehityksen. Monipuoliset ja haastavat tyotehtavat, saatu tuki
ja arvostus seka vaikutusmahdollisuudet ja hyva johtaminen tukevat sita. Mikali
flow on korkea, tyontekija suhtautuu positiivisesti tyopaikkaansa, on aikaan-
saava, kehittyy tydssaan seka toimii tydpaikallaan myoés muiden hyvaksi. Silla on
my0Os sairastelua ja poissaoloja vahentava vaikutus. (Viitala 2013, 212-213.)

Flow on tila, jossa ihminen tydskentelee tehokkaimmin.

TyOmotivaatio on tarke& osa ty6hyvinvointia ja silla on erittdin suuri vaikutus tyo-
tehokkuuteen. Tyontekijan ollessa motivoitunut tekemaansa tyotd kohtaan han
kokee tyon iloa ja on silloin myds tehokas. Edellytyksia tydmotivaatiolle ovat mie-
lekkaat tyotehtavat, merkityksellisyys, sopiva haasteellisuus seka riittavat palk-

kiot. Flow on tila, jossa motivaatio on korkeimmillaan. Flow-tilassa tydntekija
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omistautuu taysin tekemalleen ty6lleen, ja ymparoiva maailma katoaa. Tyodnteki-

jan tehokkuus on flow-tilassa parhaimmillaan.

2.5 Tyo6hyvinvoinnin ja tehokkuuden uhkatekijoita

Nykyaan puhutaan paljon ihmisen jaksamisesta ja henkisesta hyvinvoinnista. Kii-
reinen ja vaativa tyo yhdistettynd usein myds perhe-elaméan tuomiin vaatimuksiin
on haastavaa. Tyottehtavat muuttuvat jatkuvasti suorittamisesta yhd enemman
luovuutta ja innovatiivisuutta vaativaan suuntaan. Jokaiselta tyontekijalta odote-
taan panosta koko tydyhteison onnistumisen edistamiseen, (Osterberg 20009,
164.) ja tama voi omalta osaltaan lisata painetta tyontekijan harteilla. Mikali paine
paasee kasvamaan liian suureksi, tydhyvinvointi ja tyon tehokkuus karsivat aut-

tamatta.

Mikali tydyhteis6 voi huonosti, myo6s yksilot voivat huonosti, ja on hyvin todenna-
koista, ettd oma pahoinvointi puretaan kanssatydntekijéihin. Tasté seuraa lopulta
se, etta kaikki syyttelevat toisiaan, ja tydyhteisén pahoinvointi vain kasvaa ja ris-
tiriidat lisaantyvat. (Juuti & Vuorela 2015, 46.) Tallainen loputtomalta tuntuva ora-
vanpyora aiheuttaa yha lisdantyvaa kitkaa tydyhteistssa ja voi lopulta johtaa jopa

tyopaikkakiusaamiseen.

Nykyaan myos toimintaymparistd on hyvin monimutkainen, nopeasti muuttuva ja
jopa kriisiytyva. Kuten koko yrityksen, myds itse tyontekijan on vastattava toimin-
taympariston muutoksiin mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. Alituinen toi-
mintaympariston muutos kuormittaa tyontekijoita yksildind, mika on omiaan hait-
taamaan tyohyvinvointia (Juuti & Vuorela 2015, 33.), ja lisdksi se vie aikaa itse

tyonteosta.

Tybelaman muuttuminen yha enemman projektimaiseksi on vaikuttanut ty6uriin
lyhentden niita seka tehden niistd epavarmoja. Tydelamasséa on yleistynyt se,
etta toita tehdéaén patkisséa eika ikina ole varmuutta tyon jatkuvuudesta. (Viitala
2013, 14.) Yh& useammin tyGsuhteista tehddan méaaraaikaisia tai osa-aikaisia
(Kehusmaa 2011, 56). Jatkuva epavarmuudessa eldminen aiheuttaa huolta tyon-
tekijassa, eikd han siten pysty antamaan parastaan tydossaan, ja samalla myo6s

tyéhyvinvointi karsii.
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Ty6pahoinvointi voi aiheuttaa vasymystd, osaamattomuutta ja turhautumista,
joka voi johtua esimerkiksi levon puutteesta, osaamisen heikkoudesta tai huo-
nosta tyGilmapiiristéd. Tama aiheuttaa tehokkuuden alenemista, luovuuden katoa-
mista seka kasvavaa sairastelun ja tapaturmien riskid. (Viitala 2013, 212.) Pa-

himmillaan tyépahoinvointi voi johtaa uupumukseen ja sairauspoissaoloihin.

On tarke&a tunnistaa tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden uhkatekijat ja kehittaa toi-
mintaa niin, ettd uhkatekijdiden vaikutus minimoidaan. Nyky-yhteiskunnassa val-
lallaan oleva kiire, epavarmuus seka jatkuva uuden opettelu aiheuttaa stressia ja
lisda tyopaineita. Tydyhteison huono ilmapiiri voi saada aikaan tyéntekijoiden va-
lisia ristiriitoja ja tyopaikkakiusaamista ja sen myota henkista pahoinvointia. Ty6-
pahoinvointi voi johtua myds vahaisesta levosta ja osaamisen heikkoudesta. Tyo-
pahoinvoinnin seurauksena voi tyéntekija sairastua ja altistua mahdollisille tapa-

turmille, joilla on suora yhteys tydntekijan tehokkuuden laskuun.

2.6 Aikaisempia tutkimuksia ty6hyvinvoinnista ja tehokkuudesta

Tyobhyvinvoinnista ja tehokkuudesta on tehty useita eri tutkimuksia, joista esitte-
len muutaman mielestani ajankohtaisen tutkimuksen. Viime vuosikymmenen ai-
kana tehtyjen tydolotutkimuksien mukaan tyontekijat ovat tyytyvaisia kehittymis-
ja etenemismahdollisuuksiin sek& mahdollisuuksiin osallistua paatdksentekoon
tyopaikalla. Kielteisiksi asioiksi puolestaan koetaan kiire, epavarmuus tyon jatku-
misesta, pakkotahtisuus ja huonot ty6jarjestelyt. (Viitala 2013, 224.)

Tyo- ja elinkeinoministeri6 toteuttaa vuosittain tydolobarometrin, joka on Suomen
tyoelaman laatua koskevista tutkimuksista yksi laajimmista. Barometrin taustalla
oleva ty6elaman laadun kasite muodostuu neljasta osa-alueesta, joita ovat 1) ta-
sapuolinen kohtelu, 2) ty6paikan varmuus, 3) kannustavuus, innostavuus ja kes-
kindinen luottamus sek& 4) voimavarat suhteessa vaatimustasoon. (Kehusmaa
2011, 15-16.)

Vuoden 2012 tehdyn ty6olobarometrin mukaan palkansaajat kokivat myonteista
kehitysta tyontekijoiden terveyteen, turvallisuuteen ja osaamisen kehittdmiseen
kiinnitettyyn huomioon. Noin 80 prosenttia vastaajista olivat tyytyvaisia esimie-
heensa. Vastaajien mukaan esimies antoi tukea ja palautetta, seka kohteli tyon-

tekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Lisaksi hdn kannusti kehittymaan
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tydssa ja osallistumaan tydpaikan kehittdmiseen. Suurin osa vastaajista kuitenkin
uskoi tyonteon mielekkyyden ennemmin huononevan kuin paranevan. (Viitala
2013, 12))

Samaisen tutkimuksen mukaan noin joka kolmas tydskenteli mielestaan tiukkojen
aikataulujen puitteissa tai hyvin usein kovalla tahdilla. Lahes puolet palkansaa-
jista uskoi tyéllisyystilanteen huononevan, kun puolestaan sen paranemiseen us-
koi vain 10 prosenttia. Yhtend tyohyvinvointia huonontavana tekijana pidettiin
my0s jatkuvaa riittamattomyyden tunnetta. TyOpaineet ja epavarmuus nakyvat
tyoyhteistssé usein sosiaalisina ristiriitoina, ja tydolobarometrin mukaan joka kol-
mas oli havainnut ty6paikallaan kiusaamista. (Viitala 2013, 12, 224-225.) Kiusaa-
minen voi nakya esimerkiksi selan takana puhumisena, toisten syrjimisend, ah-

disteluna tai hairintana.

Husso on tutkinut opinnaytetyéssaan (2015, 21, 23) esimiesten nakemyksia ty6-
hyvinvoinnista. Siina haastateltavat olivat yksimielisesti sita mielta, etta tarkein
tyohyvinvoinnin maaritelma on tydssa jaksaminen ja viihtyminen. Myds tyoolo-
suhteet edesauttavat tydhyvinvoinnin toteutumista. Heidan mielestaan tyéhyvin-
voinnin yllapitdAmisessa on tarkeaa luottamuksellinen ja avoin suhde niin esimie-

hen ja tyontekijan valilla kuin myos koko tyoyhteistssa.

Haastateltavat olivat my6s huomanneet tyohyvinvoinnin merkityksen tyontekijan
tuloksellisuudessa, silla heidan mielestaan tyéhyvinvoinnista huolehtiminen pa-
rantaa tyontekijoiden tyopanosta. Tydhyvinvoinnista huolehtimisella varmiste-
taan, etta tyontekijat jaksavat myos vapaa-ajallaan, eivatka he kanna téitaan ko-
tiin. Haastateltavien mukaan tyohyvinvointi nékyy suoraan poissaolo- ja sairaus-
tilastoissa, ja hyvinvoiva tydyhteis6 mahdollistaa myos yrityksen hyvan toiminnan
ja tuloksellisuuden. (Husso 2015, 21.)

Myds Alajoki ja Parkkinen ovat tutkineet opinnaytetydssaan (2014, 29-30, 32)
tyohyvinvointia esimiehen nakdkulmasta. Haastateltavien mielesta tydhyvinvointi
nakyy tyontekijoiden tuloksellisuudessa ja jaksamisessa, ja on tarkea osa tyon-
tekijoiden tyossa viihtymista. Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta hyvinvoiva
henkilostod tekee parempaa tulosta ja ovat entista tehokkaampia. Heidan vireys-

tilansa on myo6s korkeampi.
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Lapin yliopistossa on toteutettu empiirinen tutkimus, jonka pohjalta on kehitetty
mittarit, joilla voidaan laskea kuinka paljon mikakin henkiléstovoimavaroihin kay-
tetty investointi tuottaa tulosta. Kyseisen tutkimuksen perusteella on saatu vah-
vistus tydhyvinvoinnin vaikutuksesta organisaation tuloksellisuuteen. Tyéhyvin-
voinnin on todistettu vaikuttavan tehokkuuden lisaksi henkildston vaihtuvuuteen

seka sairauspoissaoloihin ja muihin poissaoloihin. (Nortio 2015.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimusta suunniteltaessa maaritin tutkimukseni tavoitteet, mita haluan tutkia ja
mit& haluan tavoitella tutkimuksellani sek& mihin kysymyksiin haluan vastaukset.
Tavoitteen selvittdmisen jalkeen mietin, mika tutkimustapa tukee tavoitteen saa-
vuttamista, miten saan mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta asiasta ja onko

tutkimukseni laadullinen vai maarallinen tutkimus.

Kerrottuani tutkimuksen tavoitteen ja tutkimustavan, esittelen tutkimustulokset
seka saatujen vastausten perusteella tehdyt tulkinnat. Lopuksi kayn lapi tekemani

luotettavuustarkastelun, jossa pohdin tutkimukseni luotettavuutta.

3.1 Tutkimuksen tavoite

Opinnaytetyoni painopiste on ty6hyvinvoinnissa ja sen tavoitteena on selvitta
tyontekijan kasityksia tydhyvinvoinnista niin yleisesti kuin henkilokohtaisellakin
tasolla seka tutkia tydhyvinvoinnin merkitysta tyontekijan tehokkuuteen. Tydssani
on tarkedd, ettd haastateltavat todella pohtivat asiaa ja antavat sen puolesta laa-
dukkaita vastauksia, joiden avulla he itsekin saattavat oivalta tyohyvinvoinnin
merkityksen tehokkaaseen tyontekoon. Tutkimuksen tavoitteena on siis vastata
kysymykseen, miten tyontekija kokee tydhyvinvoinnin sekd sen merkityksen

omassa tyossaan ja tyonsa tehokkuudessa.

Tyoni lopputulos voi parhaassa tapauksessa kiinnittdd huomiota tyéhyvinvoinnin
merkitykseen ja sen my6ta saada aikaan konkreettisia keinoja ja toimenpiteita
tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen. Toivon mukaan haastateltavat
kiinnittavat jatkossa huomiota tyohyvinvoinnin tarkeyteen ja tuovat sen esille
my0s tyOpaikallaan.

3.2 Tutkimustapa

Tasséa tydssani toteutin laadullisen tutkimuksen. Laadullisella tutkimuksella ei py-
rita maarallisen tutkimuksen mukaisiin yleistyksiin, vaan tavoitteena on tutkitta-
van ilmion kuvaaminen, ymmartaminen ja tulkinnan antaminen. Laadullisessa tut-
kimuksessa keskitytddn saamaan yhdesta tutkimuskohteesta mahdollisimman

paljon tietoa, kun puolestaan maarallisessa tutkimuksessa pyritdan saamaan
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mahdollisimman monesta tutkimuskohteesta tietoa. Taméan vuoksi laadullisen tut-
kimuksen tuloksia ei voida yleistaa vaan tulokset patee vain tutkimuskohteeseen.
(Kananen 2014, 16, 18-19)

Toteutin haastattelun teemahaastatteluna, jossa kysymykset ja niiden esittdmis-
jarjestys oli ennakkoon maéaritelty, mutta myos vapaalle keskustelulle ja tarken-
taville kysymyksille annettiin tilaa. Kysymykseni kasittelivat yleisesti tyéhyvinvoin-
tia, haastateltavien omia kokemuksia tydhyvinvoinnista ja sen yllapitdmisesta
sekad heidan omia kasityksidan tyéhyvinvoinnin merkityksesta oman tyén tehok-
kuuteen. Lisdksi haastateltavat saivat tuoda esille omia toiveitaan tydhyvinvoin-
nin kehittamiseen tyopaikallaan. Kysymykset oli laadittu niin, ettd ne haastoivat

vastaajan pohtimaan asiaa.

Kun maarallinen tutkimus toteutetaan esimerkiksi erilaisten kyselyiden avulla,
laadullisen tutkimuksen toteuttaminen tapahtuu "kentalla” haastattelemalla tutki-
muskohteita (Kananen 2014, 19). Toteutin haastattelut joko kasvotusten tai pu-
helimitse. Haastatteluita ennen toimitin kysymykset haastateltaville, jotta he sai-
vat pohtia kysymyksia ennen itse haastattelua, ja néin ollen vastaukset eivat jaa-
neet vain pintaraapaisuiksi. Haastatteluiden jalkeen puhtaaksikirjoitin tulokset,
jonka jalkeen analysoin vastaukset, koodasin ne ja etsin toistuvia teemoja vas-
tauksista. Etsin myds mahdollisia syy-seuraus-suhteita seka mahdollisia yhtalai-
syyksia haastateltavien vastausten valilla. Tarkastutin omat tulkintani haastatel-

tavilla, ja taman jalkeen kokosin tulkinnat yhdeksi kokonaisuudeksi.

Laadullinen tutkimus on siita hyva, etta voin keskittyd muutaman henkilén koke-
muksiin tarkasti ja laajasti ja nain ollen saada mahdollisimman monipuolista tie-
toa, mitd maarallinen tutkimus ei mahdollistaisi. Juuri tallainen tutkimustapa on
opinnaytetydhdni sopiva, koska haluan keskittya tutkimuksessani muutamaan ih-
miseen huolella, enka halua saada tulokseksi taulukoita, vaan aitoja kokemuksia

ja mielipiteita.

Tutkimuksessa haastattelin viitta taloushallinnon tai hallinnon alan eri tyopai-
koissa tydskentelevad nayttopaatetyota tekevaa henkildod. Henkild A tydskente-
lee erdéssa valtion virastossa asiantuntijana, henkild B tydskentelee valtion toi-

sessa virastossa etuusvastaajana, henkilé C on tdissd my6s valtion erdéssa vi-
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rastossa asiakassihteering, henkild D on téissa suuressa teollisuuden alan yrityk-
sessa taloushallinnon assistenttina ja henkil6 E on toissa valtakunnallisessa ta-
loushallinnon yrityksessé laskenta-assistenttina.

Halusin selvittda nimenomaan eri paikoissa nayttopaatetyota tekevien kasityksia
tyohyvinvoinnista, jotta voisin saada mahdollisimman erilasia nakemyksia ja ko-
kemuksia asiasta. Valitsin kyseiset henkildt haastateltaviksi heidan virkansa ja
tyopaikkansa perusteella, koska haluan tietoa nimenomaan oman alan tyonteki-

jéiden tyéhyvinvoinnista.

3.3 Tutkimuksen tulokset

Haastattelussa oli kolme eriteemaista osaa. Ensimmainen osa kasitteli yleisesti
tyohyvinvointia, toinen tyohyvinvointia tehokkuuden nakékulmasta ja kolman-

nessa osassa puolestaan keskityttiin omiin kokemuksiin ja toiveisiin.

Yleisesti tydhyvinvointiin liittyvia kysymyksia oli kolme, tydhyvinvoinnista tehok-
kuuden ndkodkulmasta oli myds kolme kysymysta ja omista kokemuksista ja toi-
veista tyohyvinvointiin liittyen oli nelja kysymysta. Kayn tulokset lapi kysymys ker-

rallaan.

3.3.1 Tyo6hyvinvointi yleisesti

Haastattelun ensimmainen osio koostui kolmesta kysymyksesta. Ensimmaisessa
kysymyksessa pyydettiin maarittelemaan tyéhyvinvointi omin sanoin, toisessa ky-
symyksessa pohdittiin tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kolmas

kysymys kasitteli tydhyvinvoinnin uhkatekijoita.

TyoOhyvinvointi méaariteltdessa kaikki haastateltavat olivat sitéd mielta, etta tyohy-
vinvointi on sita, etta tdissa on hyva olla, sinne on mukava menné ja toista voi
l&hted hyvalla tuulella ja energisena pois. Henkilét B ja E kertoivat myds tydym-
pariston, tyovalineiden ja tydpaikan sijainnin vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Liséksi
henkild E piti tarkeana sita, etta kiinnitetddn huomiota miten tdité ja tyontekijoita
johdetaan. Henkild D kertoi, etta tydhyvinvoinnin yllapitdmisen eteen taytyy oike-
asti tehda toita.
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Henkild A korosti myos koko tydyhteisbn hyvinvoinnin tarkeytta. Yksilon on hel-
pompi voida hyvin, kun myods ympéardiva tydyhteiso voi hyvin. Henkild B sanoi
hyvinvoinnin tarkoittavan myos sita, etta tdissé on turvallinen olo, ja omaa ty6pa-
nosta arvostetaan. Taytyy pystya luottamaan esimiehiin, johtoon ja tytkavereihin.

Myds tasa-arvoinen kohtelu on osa tyéhyvinvointia.

Toisessa kysymyksessé kysyttiin, mikd on haastateltavien mielesta tarkeaa tyo-
hyvinvoinnin yllapitamisessa. Henkilot A, D ja E korostivat ilmapiirin tarkeytta.
Tyobyhteiso, jossa vallitsee positiivinen, keskusteleva, kannustava ja huomioiva
iimapiiri edesauttaa seka oman ettda koko tydyhteisdn tydhyvinvoinnin yllapita-
mista ja kehittdmista. Heidan mielestdan etenkin esimiehen kanssa tulisi pystya
keskustelemaan avoimesti, jotta omat mielipiteet voi tuoda hanelle esille. Lisaksi
henkilon A mielestd esimiehen tulisi ottaa huomioon tydntekijan uratoiveet ja

edistda niitd mahdollisuuksien mukaan.

Henkilo B nosti esille tydyhteistssa vallitsevan luottamuksen ja arvostuksen seka
yksil6llisten erojen huomioonottamisen. Jokainen tyontekija on yksilo ja jokaisella
on omat vahvuutensa. Naitd vahvuuksia pitaisi pyrkia kayttamaan hyvaksi ja
mahdollisuuksien mukaan miettia tyotehtavat niin, etta jokainen voisi toimia mah-
dollisimman tehokkaasti ja mielekkaasti organisaatiossa. Henkilon B ja C mie-
lesta on myos tarkeédd, etta jokainen tuntee tyonsa tavoitteet ja antaa parhaan
panoksensa tdiden etenemisen ja tavoitteiden saavuttamisen eteen. Lisaksi hen-

kilo C piti tarkedna hyvaa tyoterveyshuoltoa.

Henkild B halusi my6s korostaa tasa-arvon ja rehellisyyden merkitysta. Lisaksi
hanen mielestdan esimiehella ja johdolla on suuri rooli tydhyvinvoinnin yllapita-
misessa. Henkild E korostikin, ettd esimiesten on huolehdittava tydntekijéiden
jaksamisesta ja johdettava riittavan ihmislaheisesti. Liséksi tydpaikan viihtyvyy-

desta tulisi huolehtia.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, mitka tekijat haastateltavat kokevat uh-
kana tyohyvinvoinnille. Henkilét A, D ja E kokivat huonon ja negatiivissavytteisen
ilmapiirin uhaksi tydhyvinvoinnille. Henkil6 B koki uhkaksi tytpaikkakiusaamisen,
kateuden seka itsensa korostamisen ja muiden mollaamisen. Hanen mielestaan

my0Os epapatevat esimiehet, johto ja tydsuojeluvaltuutetut ovat uhka tydhyvin-
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voinnille. Han myds koki uhkaksi tydnantajan ja esimiehen luottamuspulan tyon-
tekijoitd kohtaan. Tama saattaa nakya muun muassa siten, etta jokaista tyonte-
kijan liiketta ja tekemisté seurataan. Henkilot A, B ja C kertoivat lisdksi eriarvoisen

kohtelun olevan uhkatekija.

Henkildiden B ja D mielesta kiire, stressi seka kasvavat tyohén kohdistuvat pai-
neet laittavat tyéhyvinvoinnin koetukselle. Heidan mielestaan yrityksen erilaiset
muutostilanteet lisaavat kiirettd ja stressia sekd epavarmuutta. Henkilon D mie-
lesta tydéhyvinvointi muuttuu tyépahoinvoinniksi, kun tyd alkaa maistua pakko-

puulta, eika siella enaa viihdy.

Henkild B sanoi ty6turvallisuuden laiminlyonnin olevan uhka tyohyvinvoinnille.
Henkil6 E mainitsi huonon tydympariston lisdksi ajankohtaiseksi uhkaksi raken-
nusten sisdilmaongelmat. Henkilé A sen sijaan nosti esille riittAmattomat tyovali-

neet seka puutteellisen ergonomian.

3.3.2 Tyo6hyvinvoinvointi ja tehokkuus

Haastattelun toinen osio koostui myds kolmesta kysymyksesta. Haastattelun nel-
jannessa kysymyksessa pohdittiin flow-ilmiéta, viidennessa tyéhyvinvoinnin vai-
kutusta ty6tehokkuuteen ja kuudes kysymys puolestaan kasitteli tydhyvinvoinnin

puutteesta johtuvia poissaoloja.

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin, millaisissa tilanteissa haastateltavat ovat
kokeneet flow-ilmiota tydssaan. Henkildt A ja B korostivat flow-tilan saavuttami-
sessa tarpeeksi haastavia tyotehtavia. Tehtavat kuitenkin tulee olla saavutetta-
vissa ja miellyttavia ja henkild A sanookin saavuttavansa flow’n, kun nauttii tyon-
teosta niin paljon, ettei haluaisi lopettaa sitd. Henkild B puolestaan kokee suurta

iloa, kun ponnistelu ja tarmokkuus auttavat tavoitteen saavuttamisessa.

Henkil6 D saavuttaa flow’n silloin, kun on sydnyt ja levannyt olo, tydasento on
hyva ja tyotehtavat miellyttavid. Toisin sanoen, kun muut asiat ovat kunnossa,
huomio kiinnity vain itse tyontekoon. Myds tietynlainen rutiininomaisuus, ja se,
ettei tarvitse liikkua paikasta toiseen suorittaessaan toitd, saa hénet paneutu-

maan tybhonsa taydella teholla.
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Henkild E puolestaan on kokenut flow-ilmién tydssaan silloin, kun tydymparisté
ja vireystila ovat olleet optimaaliset, elamantilanne muuten kohdillaan seké tyo

on tuntunut mielekkaalta.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, millaisia vaikutuksia haastateltavat kokevat
tyoéhyvinvoinnilla olevan tyonteon tehokkuuteen. Kaikki haastateltavat olivat yksi-
mielisesti sitd mieltd, etta tydhyvinvoinnilla on positiivisia vaikutuksia tyonteon te-
hokkuuteen. Henkilon A mielesta tyontekijan voidessa hyvin han voi keskittda
kaiken energian itse tydntekoon. Hyvinvoinnin my6ta myés oma mieli on positii-
vinen ja asenne tyontekoa kohtaan aikaansaava, mika nakyy myds tyon tehok-
kuudessa. Henkilon D mielestékin tydhyvinvointi vaikuttaa asenteeseen. Han ker-
toi asenteen muuttuvan avoimemmaksi uusia ja haastavampia tyotehtavia koh-
taan. Lisaksi tydyhteisdssa vallitseva hyvinvointi madaltaa kynnysta pyytaa apua
kanssatyontekijoiltd ja ndin ollen ylimaarainen stressi tarpeesta parjata yksin ka-

toaa.

Henkilon B mielesta tydhyvinvointi luo puitteet tyon tekemiselle ja siin& onnistu-
miselle. Jos tyontekijalla on kaikki osa-alueet kunnossa tydpaikalla, ja jos henki-
l6kohtaisessakin elamassa menee hyvin, ei tydssa onnistumiselle pitaisi olla mi-
taan estettd. Talloin tyonteko on mielekasta, tehokkuus hyva ja tuloksia syntyy
ilman ylimaaraisia huolia ja ponnistuksia. Tulosta syntyy eik& ongelmiakaan sil-
loin koeta liilan vaikeiksi, vaan ne selvitetaan, joka puolestaan lisda ennestaan

hyvaa mielta ja tyon iloa.

Henkilon E mielesta tyo ei kovinkaan usein ole tehokasta, mikali itse tyota, tyo-
yhteisda tai tydymparistoa ei koe mielekkaaksi. Henkilé C nosti esille ergonomian
tarkeyden. Hyva ergonomia vahentaa sairauspoissaoloja ja nain ollen vaikuttaa

positiivisesti tehokkaaseen tyéntekoon.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, mita vaikutuksia tyéhyvinvoinnilla tai sen
puutteella on ollut haastateltavien poissaoloihin mukaan lukien sairauspoissaolot.
Vain henkilolla B on kokemuksia tydhyvinvoinnin puutteesta aiheuttamista pois-
saoloista. Han kertoi tyopaikallaan olevan vuosien ajan sisailmaongelmia, eika
tydnantaja ottanut kuuleviin korviinsa tyontekijoilta kantautuvia valituksia. Tyon-

tekijat karsivat yhdeksan vuotta hyvin vakavista sisédilmaongelmista, ja taman
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myo6téa sairastelu oli hyvin yleistd, ja siité aiheutui paljon poissaoloja. Uudet tydtilat

saatiin parisen vuotta sitten, jonka myoéta kyseinen ongelma loppui.

Liséksi henkild B kertoi eriarvoisen kohtelun nakyvan tydpaikalla sosiaalisina ja
psykologisina ongelmina ja saa tyon tuntumaan pakkopuulta. Viela se ei ole ai-
heuttanut poissaoloja, mutta negatiiviset tunteet tyténtekoa kohtaan ovat kylla
nousseet pinnalle. Henkil6 B on myos karsinyt huonosta ergonomiasta, mika on
aiheuttanut niska-hartiaseudunongelmia ja taman myota paansarkya ja migree-
nid. Tama on aiheuttanut aikanaan poissaoloja, mutta nykyddn ergonomia on

kunnossa muun muassa sankaluurien, keskushiiren ja kyynarvarsituen ansiosta.

Henkilot A ja D nostivat myds esille ergonomian puutteen mahdolliset vaikutukset
sairauspoissaoloihin erilaisten siita johtuvien kiputilojen ja séaryn vuoksi. Pahim-
millaan huono ergonomia voi aiheuttaa jopa pysyvia tyokykya heikentavia sai-
rauksia. Henkilo A ajatteli huonon terveyden vaikuttavan negatiivisesti tyéhyvin-
vointiin, mik& taas voi johtaa pitkdkestoisempaan sairasteluun, ja pahimmillaan
siitd voi syntya jatkuva oravanpyora. Henkilét A ja E uskoivat kynnyksen poissa-

oloihin olevan matalampi, mikali tdissa ei voi hyvin.

3.3.3 Omat kokemukset ja ndkemykset tydhyvinvoinnista

Haastattelun kolmas osio koostui neljastéa kysymyksesta. Haastattelun seitsemas
kysymys koski haastateltavien ty6paikan suhtautumista tyohyvinvointiin, kahdek-
sannessa kysymyksessa kasiteltiin tydpaikoilla kdytdssa olevia keinoja tyéhyvin-
voinnin yllapitamiseksi ja yhdeksdnnessa puolestaan kasiteltiin tydhyvinvointia
mittaavia mittareita. Kymmenes kysymys kasitteli kehitystarpeita ja -ideoita ty6-

hyvinvoinnin parantamiseksi.

Seitsemannessa kysymyksessa kysyttiin, miten haastateltavien tyépaikoilla suh-
taudutaan ty6hyvinvointiin. Henkil6 D kertoi ty6paikan suhtautuvan tyéhyvinvoin-
tiin todella positiivisesti ja intohimoisesti. Esimiehet ja johto kuuntelevat tyonteki-
joita tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa, ja tydhyvinvoinnin yllapitdminen on joka-
paivaista toimintaa. Myos henkild E kertoi, ettd hanen tyopaikallaan tydhyvinvointi
otetaan vakavasti, mutta han kokee, etta siina olisi silti paljon parannettavaa ja

etenkin asioihin reagointi tulisi olla nopeampaa.
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Henkild A puolestaan kertoi, etta itse tydpaikassa tyohyvinvointia pidetaan tar-
ke&na, mutta hdnen omassa yksikossdan on havaittavissa, etta tyoyhteison tyo-
hyvinvoinnista ei huolehdita juurikaan milla&n tavoin ja tydyhteison valiltéa puuttuu
kokonaan yhteishenki. Henkilot B ja C nostivat esille tydntekijoiden eriarvoisen
kohtelun. Siitd on ilmoitettu esimiehille, mutta halua toimia asian eteen ei ole.
Esimiehet suhtautuvat kyseiseen asiaan seka muihin kehityskohteisiin hyvin va-
linpitamattomasti. Heidan mielestaan kuitenkin ergonomia, tyovélineet ja -tilat

seka tyoturvallisuus ovat kunnossa.

Kahdeksannessa kysymyksessa kysyttiin, mita keinoja haastateltavien ty6pai-
koilla on kaytdssa tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi. Henkilolla D oli pitka lista kei-
noista, joilla tydpaikka yllapitaa tydhyvinvointia. Tyopaikka tarjoaa ilmaisen aami-
aisen, jokavuotiset pikkujoulut ja naisten urheiluviikonlopun seka erilaisia yksik-
kokohtaisia tapahtumia, kuten taloushallinnon yksikélla illanistujaiset tilinpaatok-
sen jalkeen. Lisaksi tyopaikalla k&y viikoittain hieroja, ja tydnantaja tarjoaa tietyn

maaran hierontakertoja vuodessa.

Henkilot A ja D kertoi, etta heilla on liukuva tydaika seka mahdollisuus tehda etéa-
toita. Tyopaikalta 16ytyy myds oma kuntosali ja ruokala. Heidan ja henkilén C tyo-
paikalla kiinnitetd&dn huomiota myds ergonomiaan muun muassa sahkopoydilla.
Liséksi henkilon A tyonantaja antaa joka vuosi kaytt6on tietyn summan rahaa

kaytettavaksi tyokyvyn yllapitamiseen ja virkistykseen.

Henkild B kehui tydpaikan tydterveyshuoltoa ja ErgoPro-taukoliikuntaohjelmaa,
jota jokainen tyontekija voi kayttaa juuri silloin, kun haluaa tai sdanndllisin va-
liajoin. Liséksi heilla on joka syksy liikuntailtapéiva seka pikkujouluateria. Suurim-
maksi eduksi han kokee lounasedun. Tydnantaja kustantaa heille lounaan. Hen-
kiloilla B ja C on myds mahdollisuus ostaa puoleen hintaan Smartum liikunta- ja

kulttuuriseteleitd, joita voi kayttaa virkistykseen.

Henkild E kehui tydympériston olevan hyva ja tyopisteiden tilavat. Liséksi heilla
on kerran vuodessa virkistaytymisreissu. Tyohyvinvointia yllapidetaan osaltaan
myos viikoittaisilla timipalavereilla ja hanen mielestd&n osa tyohyvinvointia on

myos kahvitauot kaksi kertaa paivassa.
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Yhdeksannessa kysymyksessa kysyttiin, millaisia tyohyvinvointia mittaavia ja
seuraavia mittareita haastateltavien tyopaikoilla on kaytossa. Jokaisen haastatel-
tavan tyOpaikalla on kaytossa jokavuotiset kehityskeskustelut. Henkilon B ty6pai-
kalla on myo6s valikeskusteluita kahdesta neljaén kertaa vuodessa sekéa vuosit-
tainen barometri, jossa kasitellaan laajasti tydntekoon ja tydyhteis6on liittyvia asi-
oita. Henkilon D tyopaikalla on toteutettu tyokykya mittaava kysely ja ergonomian
tarkastelu. Liséksi intranetista |0ytyy palautelaatikko, johon voi antaa palautetta
tyohyvinvoinnista. My6s esimiehelle voi antaa suoraa palautetta asiasta. Henki-
|6n E tyopaikalla kaydaan kuukausittain lahimméan esimiehen kanssa 1tol-pala-
veri, jossa kaydaan lapi kuulumisia ja tydasioita. Henkilon A tyopaikalla toteute-

taan tyOpaikan intranetissa tyotyytyvaisyyskysely vuosittain.

Kymmenennessa kysymyksessa haastateltavien annettiin tuoda esille omia ke-
hityskohteita tyopaikoillaan. Kysymys kuulukin, miten ja milla keinoin toivoisit ty6-
hyvinvointia kehitettavan tydyhteiséssasi. Henkilot B ja C korosti eriarvoisuuden
vahentamista ja sitd, ettd tyontekijat tulisi ottaa huomioon yksildina. Henkilén B
mielesta on tarkeaa ymmartaa, ettd kaikki ei tee samaa tyota, eikd nain ollen
tuloksia voi verrata keskenaan suoraviivaisesti. Liséksi jokainen tekee toita
omalla parhaalla osaamisellaan ja tehokkuudellaan, ja tulisi ymmartaa, etta kaik-
kien voimavarat ovat rajalliset. H&n myos toivoi tydnantajien puuttuvan ilmoitet-

tuihin ongelmiin.

Henkild A toi esille yksikon sisdisen huonon ilmapiirin parantamisen. Yhteinen
aktiviteetti ja esimerkiksi yhdessa vietetyt lounas- ja kahvitauot sdanndllisin va-
liajoin voisi parantaa ilmapiirid ja sitd myoten jokaisen tyéhyvinvointia. Henkilé D
toivoi rajoja rikkovampaa tyontekoa. Han toivoi viikoittain koko talon yhteisia kah-
vitaukoja, joissa jokainen voisi kertoa kuulumisiaan ja nain ollen koko talon sisai-

nen yhteisollisyys kehittyisi.

Henkilo E toivoi, ettd tydpaikalla kannustettaisiin tyontekijoita viettdmaan kahvi-
tauot muiden kanssa, esimerkiksi yhteisissa taukotiloissa. Tama lisaisi tyonteki-
jbiden valista sosiaalista kanssakaymistd ja parantaisi tydyhteison ilmapiirid ja
sen kautta tydhyvinvointia. Lisaksi han toivoi, etta tyontekijdiden toiveisiin esimer-

kiksi tydymparistoon ja tydmaaraan liittyen reagoitaisiin nopeammin.
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3.4 Tulosten tulkinta

Haastatteluista sai irti monipuolista tietoa ja hyvin erilaisia ndkemyksia. Se mika
oli huomionarvoista, niin jokainen haastateltava piti tydhyvinvointia erittain tar-
kedna ja sen vaikutusta tehokkuuteen merkittavana. Joitakin yhtalaisyyksia vas-
tauksista oli huomattavissa, mutta joistain asioista tuli esille myds taysin erilaisia

nakemyksia ja kokemuksia.

Tyohyvinvointi koettiin kokonaisvaltaiseksi hyvinvoinniksi. Se on monen asian
summa, eiké suinkaan itsestaanselvyys. Koodattuani vastaukset haastatteluista
l6ytyi nelja kantavaa teemaa, jotka esiintyivat jokaisen haastateltavan vastauk-
sissa lapi koko haastattelun. Namé& teemat olivat tyén mielekkyys, vuorovaikutus,
fyysiset edellytykset ja jatkuva kehittdminen. Lahdin siis tulkitsemaan haastatte-

luita naiden teemojen pohjalta.

3.4.1 Tyon mielekkyys

Vastauksista paistoi |api tietynlainen mukavuudenhalu. Halutaan, etta téihin on
mukava menné, siella on mukava olla ja tytehtavat ovat mielekkaat. Tyotilat tu-
lisi olla viihtyisat ja tydyhteis6 mukava. Hyvat tydsuhde-edut, kuten esimerkiksi
Smartum liikunta- ja kulttuurisetelit seka hieronta koettiin mielekkaiksi ja hyvin-
vointia parantaviksi. Lounasetu tai tyopaikan yhteydessa oleva ruokala koettiin

erityisen hyvéaksi eduksi.

Etatydmahdollisuus ja liukuvat tydajat koettiin myds erityisen mukaviksi. Tietyn-
lainen joustavuus ja valinnanvapaus tyonteossa tuottavat tyontekijalle hyvan olon
tunteita. Etenkaan toimistoty6 ei ole enda nykyisin aikaan tai paikkaan sidottua,
joten on hienoa, etta tyontekijalle annetaan tydn niin salliessa mahdollisuus tehda
toitda myds muualla kuin itse tydpaikalla ja toisaalta tulla toihin ja lahtea toista
vapaasti tietyn aikavalin puitteissa. Liukuvalla ty6ajalla otetaan huomioon niin aa-

muvirkut kuin -torkutkin.

Merkittdva huomio oli, etta haastateltavat saavuttavat flow-tilan ollen nain tehok-
kaimmillaan, kun asiat koetaan mielekkaiksi. Totta kai myos fyysiset edellytykset
tulee olla kunnossa, mutta mukavuus oli edellytys flow-tilan saavuttamisessa. Jos

siis tyontekijasta haluaa saada parhaan mahdollisen panoksen irti motivoiden
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hanta hyvaan suoritukseen, tulisi hanelle tarjota mielekasta ja sopivan haasteel-

lista tyota.

Kaiken kaikkiaan vastauksista oli havaittavissa, etta mikali henkilo ei tykkaa itse
tyosta eika koe tydpaikkaa mielekkaaksi tai tydsuhde-etuja riittaviksi, voi motivaa-
tio tyontekemista kohtaan laskea ja tyohyvinvointi ei talloin ole kohdallaan. Tyo6-
hyvinvoinnin edellytyksen& on siis, etta tyohon liittyvat asiat koetaan itselle mie-
luisiksi, mutta toisaalta myds henkilokohtainen elama tulee olla mallillaan. Ja kun
tyohyvinvointi on kunnossa, vaikuttaa se tyon tekemisen tehokkuuteen. Ty6n
mielekkyys, tydhyvinvointi ja tehokkuus vaikuttavat toisiinsa ja ovat seurausta toi-
sistansa. Tyon mielekkyys kasvattaa tyOhyvinvointia, joka vaikuttaa tehokkuu-
teen ja flow-tilaan, jotka puolestaan vaikuttavat tyon mielekkaaksi kokemiseen ja

tydmotivaatioon.

3.4.2 Vuorovaikutus

Toinen suuri teema jokaisessa haastattelussa oli vuorovaikutus. Vuorovaikutus
tulee esille koko tydyhteisbn, mutta myds tyontekijan ja esimiehen valisena vuo-
rovaikutuksena. Sosiaalisten kanssakaymisten lisaksi se pitaa sisallaan myaos ar-

vostuksen ja tasavertaisen kohtelun.

Joidenkin haastateltavien tyopaikoissa tydyhteison ilmapiiri oli ihan hyva, mutta
jokaisen vastauksista paistoi myos suuri kehittamisen tarve ilmapiirin eteen. Il-
mapiiri koettiin yhdeksi tarkeimmista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. lima-
piirin muuttaminen positiiviseksi vaikuttaisi hyvin paljon tyéhyvinvointiin ja tydssa
viihtyvyyteen. limapiirin muuttaminen ei kuitenkaan ole yksinkertainen asia, vaan

siihen vaaditaan jokaisen tydyhteison jasenen sitoutumista ja osallistumista.

Haastateltavilla oli hyvia ideoita, joita ilmapiirin parantamiseksi voitaisiin tehda.
Jotkut ideat olisivat helposti toteutettavissa. Esimerkiksi yhteiset kahvi- tai lou-
nastauot edes viikoittain olisi todella helppo toteuttaa, ja ne voisivat parantaa yh-
teishenked hyvinkin paljon. Etenkin kahvipdytakeskustelut ovat hyvin tarkeité yh-
teishengen luojia, koska silloin voidaan tutustua kanssatydntekijoihin henkilokoh-
taisella tasolla eika jutustelu liity vain tyontekoon. Kliseisesti sanottuna tallgin tyo-

yhteistn jasenet muuttuisivat kollegoista tytkavereiksi.
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Myds tasavertainen kohtelu on osa hyvaa ilmapiiria. Tai oikeammin sanottuna
eriarvoinen kohtelu voi huonontaa ilmapiiria hyvinkin paljon. Joidenkin haastatel-
tavien vastauksista kavi ilmi, etta heidan tyopaikallaan on havaittavissa eriar-
voista kohtelua eika siihen ole ilmoituksista huolimatta puututtu. Tallainen valin-

pitamattomyys aiheuttaa entisestaan eripuraa tydyhteisossa.

Esimiesten tulisi kohdella alaisiaan yhdenvertaisesti ottaen kuitenkin huomioon
my0Os jokaisen tyontekijan erilaisuuden seka heidan yksilolliset ominaisuudet.
Jos joku tyontekija saa erityiskohtelua ilman perusteltuja syita, aiheuttaa se eri-
puraa muissa tyontekijoissa, ja nain ollen koko tydyhteison ilmapiiri voi siitd kar-
sid. Haastateltavat pitivat tarkeana sita, etté jokaista arvostetaan yksilona omine
vahvuuksineen ja heikkouksineen ja mahdollisuuksien mukaan myos tyotehtavéat
voitaisiin suunnitella ja jakaa tdman mukaan. Tama olisi myds tydnantajan etu,

kun jokainen saisi kayttaa tydssaan omia vahvuuksiaan.

Tybn arvostus tulisi nédkya esimiehen suunnasta tulleena arvostuksena tehtya
tyota ja saavutettuja tavoitteita kohtaan. On todella téarkeaa, etta esimies tuo tyon-
tekijan arvostamisen julki. Kun tydntekija tietéaa, ettd hanen tydpanostaan arvos-
tetaan, hanen motivaationsa kasvaa ja sen myota tehokkuuskin voi parantua. Pi-
taisi unohtaa suomalainen jAhmeys ja ottaa kayttoon julkiset kiitokset, palkitse-

minen ja kunnianosoitukset.

Toisen tydn arvostaminen on tarkeaa myos tyontekijoiden kesken. Jokaisella tyo-
yhteison jasenilla voi olla erilaiset ty6tehtavat, minka vuoksi on turha alkaa erot-
telemaan hyviéa ja huonoja tyontekijoita. Tehokkuudella on merkitysta tassa jaot-
telussa, mutta tama jaottelu ei ole tasavertaisten tyontekijoiden tehtava. Mikali
esimiehet nakevat selvia tehokkuuseroja tydnteossa, heidan tulisi puuttua siihen
ja keskustella tyontekijoiden kanssa, mitkéd asiat ovat aiheuttaneet kyseisen tilan-
teen ja miten tehokkuutta voitaisiin lisata. Tyontekijoiden vélinen mollaaminen,
mitatdiminen ja kiusaaminen ovat erittdin suuria tyéhyvinvointia vahentavia teki-

jOita.

Mielestani vuorovaikutuksella oli todella suuri merkitys haastateltavien vastauk-
sissa. Tasa-arvoisen kohtelun tarkeys nousi useissa vastauksissa esille. Tyopai-

koilla pitaisi olla tasa-arvoinen kohtelu kaikkia tyontekijoitd kohtaan ja jokaista
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tyontekijaa tulisi arvostaa ja kunnioittaa erilaisuuksista huolimatta. Tama paran-
taa tyoilmapiirid ja tyontekijdiden tydhyvinvointia, ja samalla se vaikuttaa tyonte-
kemisen tehokkuuteen. Hyvinvoiva henkilokunta tekee yleensa tehokasta tyota.
Ja kun tavoiteltu tehokkuus on saavutettu, olisi toivottavaa, etta tyontekijoille

muistettaisiin antaa kiitosta ja mahdollisesti palkita esimerkiksi tulospalkkioilla.

3.4.3 Fyysiset edellytykset

Jotta tyGhyvinvointia voidaan yllapitaa, tulee fyysiset edellytykset tyéntekoon olla
kunnossa. Vastauksista nousi esille yksi erittain tarkea fyysisen tyokyvyn yllapi-
taja ja se oli ergonomia. Ergonomia onkin hyvin tarked, koska se on osa jokapéi-
vaista ja jokahetkista tyontekoa. Tyokyky voidaan pahimmillaan menettdd puut-
teellisen ergonomian vuoksi. Erdalla haastateltavista huono ergonomia oli aiheut-
tanut niin pahoja lihaskipuja, etta niistd seurasi voimakkaita paansarky- ja mig-

reenikohtauksia ja sen vuoksi myds poissaoloja.

Onneksi useilla tyopaikoilla ty6terveyshuolto on sen verran kattava, etta tarvitta-
essa voidaan saada tyoterveyshoitaja tai tyofysioterapeutti kdymaan tyopaikalla
kartoittamassa ergonomian tilanne ja tarvittaessa he voivat maarata tai suositella
hankkimaan ergonomiaa parantavia apuvalineitd. Etenkin toimistotodissa tulisi
kiinnittdd huomiota ergonomisiin seikkoihin, kuten istumiseen, tydskentelyasen-

toon, valaistukseen ja ty6ilmaan.

Jokaisella toimistoty6ta tekevalla olisi todella hyvéa olla sahkdpoyta, koska sen
lisdksi, etta poydan voi saataa sopivalle korkeudelle istumista varten, mahdollis-
taa se myos seisomatyon, joka on omiaan helpottamaan niska-hartiaseudun
seka selan jumiutumista. Tyontekijoilla tulee olla myds kunnon tyétuoli, jossa sel-
kadnojaa ja korkeutta tulisi voida saataa. Jalkatuen avulla saataisiin tuettua jalat
oikeaan asentoon ja korkeuteen, ja nain ehkaistdan jalkojen puutumista ja kipey-

tymista.

Toimistotyontekijoille on kehitetty paljon erilaisia tyontekoa helpottavia apuvali-
neitd, esimerkiksi langaton hiiri, keskushiiri, kyynarvarsi- ja rannetuet seka lan-
gattomat sankaluurit puhelimeen. Riittava valaistus on myos yksi tarkeimmista,
jos ei tarkein ergonomisista asioista. Oikea ja oikeasta kulmasta tuleva valaistus

saastaa toimistotyontekijoiden silmia ja ehkaisee rasitusta. Keuhkoja ja aivoja
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puolestaan hellii puhdas ja raitis ty6ilma. Hyva ilma kuljettaa happea aivoihin ja
auttaa tyontekijoita jaksamaan. Esimerkiksi lian kuuma ja tunkkainen ilma voi

aiheuttaa tyontekijoille uupumusta ja paansarkyja.

Onneksi nykyisin kiinnitetddn yhd enemman huomiota tyontekijan hyvinvointiin
talla saralla ja hankitaan tarvittavia tyo- ja apuvdlineita. Véalineiden hankkiminen
maksaa jonkin verran, mutta niiden ansioista vahenevat sairauspoissaolot saavat

aikaan pidemmalla aikavalilla hyvinkin suuria saastoja.

Myds tydymparisto tulisi olla tarpeita vastaava. Etenkin nykyisin, kun avokontto-
reita alkaa olemaan entista useamassa tyopaikassa, tulisi tydpisteita maaratessa
ottaa huomioon jokainen tyontekijd ja heidan tyotehtavansa, ettei esimerkiksi
tyontekijaa, jonka tyo vaatii suurta keskittymista, sijoiteta puhelintyota tekevien
laheisyyteen. Yhdella haastateltavista oli tallaisesta kokemusta ja silla oli hyvin

suuri negatiivinen vaikutus tyéntekoon ja tehokkuuteen.

Liséksi tyovalineiden tulisi olla riittvat. Tietokoneen ja puhelimen tulisi vastata
tyon tarpeita ja esimerkiksi tarpeen vaatiessa kaytdssa tulisi olla useampi naytto.

Myds tyossa kaytettavat ohjelmat tulisi olla nykyaikaisia ja kaytannoéllisia.

Tyohyvinvointiin ja tehokkuuteen vaikuttavat tyén mielekkyyden ja vuorovaikutuk-
sen lisaksi fyysiset edellytykset. Fyysiset edellytykset liittyvat tyontekijan tydpaik-
kaan, tydymparistoon, tyopisteeseen ja ergonomiaan. Useissa vastauksissa kiin-
nitettiin paljon huomiota hyvaan ergonomiaan ja erilaisiin apuvalineisiin, joita on
saatavilla tyohyvinvoinnin ja tehokkuuden saavuttamiseksi. Hyva tytterveys-
huolto vaikuttaa tydhyvinvointiin esimerkiksi tarkastamalla ergonomian olevan
sellainen, ettd tyontekijalla on hyva ja turvallinen olo tehda toitd. Kun fyysiset
edellytykset ovat hyvat, voi tydntekija keskittya tyontekemiseen, kokea tyohyvin-

vointia ja sita kautta vaikuttaa tyon tehokkuuteen.

3.4.4 Jatkuva kehittaminen

Tybhyvinvoinnissa pidettiin tarkeana sen jatkuvaa kehittdmista. Tydhyvinvoinnin
yllapitaminen tulisi olla paivittaista toimintaa eik& kerran vuodessa pidetty virkis-

taytymispaiva tai pikkujoulut.
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Kehityskeskusteluita ja muita tydhyvinvointia seuraavia mittareita pidettiin tar-
keand, koska niiden ajateltiin olevan keino kohti parempaa ty6hyvinvointia. Mita
enemman erilaisia mittareita on, sitd paremman kuvan tyontekijan ja yleisesti ty6-
paikan tyohyvinvoinnista voi saada. On hienoa, etta tyopaikoilla panostetaan eri-
laisiin mittareihin, ja toivottavasti myds kehitetddn toimintaa saadun palautteen

perusteella.

Kehityskeskustelut ovat tyontekijan ja esimiehen valinen keskustelutilanne.
Haastateltavien kehityskeskusteluissa kysytadn muun muassa, mita tyéta he te-
kevat, miten he kokevat tydnteon, mitd mieltd he ovat esimiehestd seka mita
muutoksia he toivovat omassa tydssaan. Lisaksi niissa on yleensa itsearviointi,
jossa tulee arvioida oman tyon suorittamista ja tehokkuutta. Keskustelut ovat vi-
rallisen epavirallisia, joissa tyontekijat saavat vapaasti kertoa mielipiteitaan. Vas-
taukset kirjataan ylos ja seuraavassa kehityskeskustelussa kaydaan lapi, mitka
asetetut tavoitteet ja toiveet on vuoden aikana saavutettu ja mitka on jaanyt saa-
vuttamatta. Erdalla haastateltavista oli kaytdssad myds valikeskustelut, joissa tar-
kastetaan ja tarvittaessa tarkennetaan kehityskeskustelun vastauksia ja kdydaan

lapi sen vuoden tehokkuuslukuja.

Sen liséksi etta tydhyvinvointia tulee jatkuvasti kehittaa, tulisi tyontekijdille tarjota
mahdollisuus kehittdéa myés omaa osaamistaan. Tyon sopiva haasteellisuus ja
omien taitojen kehittaminen on tarkea osa tydssajaksamista seka tydhyvinvointia.
Mikali tydntekijd on monta vuotta tehnyt samoja tehtavia ilman uusia haasteita,
voi ty6 alkaa tuntumaan puuduttavalta ja tylsélta. Silloin kaivataan uusia arsyk-
keita, joilla kiinnostus tyota kohtaan saadaan jalleen kohoamaan.

Tybhyvinvointi on jokapaivaista toimintaa. Tyohyvinvointia pitdd kehittda, eika
vain yllapitaa. Mikali tyéhyvinvoinnin keinoja ei paiviteta vastaamaan muutosten
tuomia tarpeita, ne menettavéat arvonsa. Kehittamisessa tulisi myés huomioida
tyontekijéiden oman osaamisen kehittaminen. Mikali tyontekija leipaantyy tyo-
honsé, hanen tehokkuutensakin alenee. Erilaiset tydhyvinvointia kuvaavat mitta-
rit, kuten kehityskeskustelut, ovat tarkeita valineita, joilla tyontekija tulee kuul-
luksi. Mikali heidan mielipiteensa otetaan huomioon tyon ja tydyhteison kehitta-

misessa, voidaan samalla tyéhyvinvointia ja tydtehokkuutta lisata.
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3.5 Tutkimuksen luotettavuustarkastelu

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuskriteereita on paljon, mutta yleisimpia
kriteereité ovat vahvistettavuus, arvioitavuus, tulkinnan ristiriidattomuus, luotetta-
vuus tutkitun kannalta ja saturaatio (Kananen 2014, 151). Kaytin naita kriteereita

myo6s oman tutkimukseni luotettavuustarkastelussa.

Kerattyani aineiston ja tulkittuani haastateltavien vastaukset luetutin ne haasta-
teltaville. He saivat kommentoida tutkimustuloksia ja tulkintoja, mikéali tarvetta oli.
Haasteltavien mukaan tulkinnat olivat hyvia, mutta jotkut haastateltavista halusi-
vat viela antaa joitakin tarkennuksia tutkimustuloksiin. Koin, ettéa niiden jalkeen-
pain lisddminen ei ollut tutkimukselle haitaksi, koska kyse oli nimenomaan tar-
kennuksista eika asiasisallon muutoksista. Koska tulkintani olivat yhtenevaisia
haastateltavien mietteiden kanssa, ovat tutkimustulokset ja tulkinnat luotettavia

my0Os sen osalta.

Vertasin tulkintojani eri tietolahteisiin ja niista 10ytyviin teorioihin. Tutkimuksen
luotettavuutta lisasi se, etté tutkimuksessani ilmi tulleista asioista moni on myos
teoriassa aikaisemmin havaittuja asioita ja nain ollen aikaisemmat tutkimukset ja

teoriat tukivat myds minun tulkintojani.

Tutkimuksen arvioitavuus tulee nakya riittavand dokumentointina. Olen valintoja
tehdessani perustellut paatokseni. Tutkimuksen tavoitteen maariteltyani aloin
pohtia, miten toteutan tyon ja valitsin siihen laadullisen tutkimustavan, joka mie-
lestani sopi tutkimuksen asetettuun tavoitteeseen parhaiten. Haastateltavat valit-
sin niin, etta kaikki ovat tdissa hallinnon tai taloushallinnon alan eri tydpaikoissa,
jotta saisin mahdollisimman paljon erilaisia ndkemyksia eri asioista. Tulkinnat tein

koodauksen perusteella nousseiden teemojen mukaan.

Tulkinnat, niin taman tutkimuksen vastausten kesken, kuin aikaisempien teorioi-
denkin valilla eivat ole ristiridassa keskenaan vaan tukevat toisiaan. Tulkinnat ja
teoria eivat valttamatta sisallyta taysin samoja asioita, mutta ovat yhtenaisia kes-

kenaan.
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Saturaatio eli kyllaantyminen tarkoittaa sita, etté eri lahteistd saadut tutkimustu-
lokset alkavat toistua. Tama oli joiltain osin nakyvissd myos tekemassani tutki-
muksessa. Jotkut tietyt asiat tulivat esiin poikkeuksetta jokaisen haastateltavan
kohdalla. Tallaisia asioita olivat muun muassa ergonomia, tyGilmapiiri ja tasa-
arvo. Vaikka vastauksissa tuli paljon eri ndkemyksia, niin joiltain osin selke&a

toistoa vastausten valilla oli havaittavissa.
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4 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tybhyvinvointi ei ole yksiselitteinen asia, vaan se on jokaiselle organisaatiolle ja
yksilolle omanlainen ja henkilokohtainen kokemus. Sen kulmakivid kuitenkin
poikkeuksetta aina ovat tyontekijan osaaminen, hyvat fyysiset edellytykset ja mo-
tivaatio tyota kohtaan seka jatkuva tydhyvinvoinnin kehittdminen. Yksilon tyohy-

vinvointia edesauttaa my6s hyvinvoiva tyoyhteiso.

Tutkimuksessani esille tulleita tydhyvinvoinnin maaritelmia tuki hyvin myoés teo-
riaosuudessa olevat maaritelmét. Yhteenvetona kaikista tyéhyvinvoinnin maari-
telmista voitaisiin todeta, ettd tyohyvinvointi on mielekkdan tyon tekemista
omasta halusta turvallisessa ymparistossa ammattitaitoisen tydyhteison ympa-
réimand. Se koostuu niin fyysisesté kuin henkisestakin hyvinvoinnista, ja siitd on

vastuussa esimiehen lisaksi tyontekija itse seka koko tydyhteiso.

Etenkin Otalan ja Ahosen tydhyvinvoinnin maaritelma oli osuva myos tekemani
tutkimuksen tulosten kannalta. Maaritelmassa otetaan huomioon seka yksilon
ettd koko tydyhteisbn hyvinvointi. Tyohyvinvointi on koko tydyhteison asia. Jos
tydyhteiso ei voi hyvin, on my6s yhden tydntekijan vaikea voida hyvin. Kuten tut-
kimuksessanikin tuli esille, ilmapiirilla on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin. Niin ky-
seisessa maaritelméssa kuin tutkimuksessanikin tuodaan esille myos se, etta
tyohyvinvointi ei saily, mikali sita ei kehitetd. Tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja

edistdmiseksi vaaditaan jatkuvaa kehittamista.

Niin teoriassa kuin haastatteluissakin tuli ilmi, ettd tyohyvinvoinnilla todella on
suuri vaikutus tyotehokkuuteen. Tehokkuuden kannalta tarkeda tyohyvinvoin-
nissa on positiivinen ja keskusteleva ilmapiiri seka oman tyon tavoitteiden tunnis-
taminen ja arvostetuksi tuleminen. Haastatteluissa tuli myos ilmi, etté tyonteko ei
yleenséa ole kovin tehokasta, mikali itse ty6ta tai tydympaéaristbéa ei koe mielek-
kaaksi. Tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn puutteesta johtuvat sairaudet ja sairauspois-
saolot vaikuttavat tydtehokkuuteen heikentaen sita.

TyOmotivaatio on tarkeaa tehokkaassa tyonteossa ja myos tyohyvinvoinnissa.
Tyomotivaation edellytyksia ovat muun muassa mielekkaat ja sopivan haastavat

tyotehtavat, vuorovaikutus ja palkkiot. Flow-tilassa motivaatio on korkeimmillaan,
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ja silloin tyontekija omistautuu taysin tekemalleen tyolle ollen néain tehokkaimmil-
laan. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyontekijat olivat saavuttaneet flow-tilan, kun
tehtavat ovat olleet sopivan haasteellisia ja mielekkaitd, tydymparisto ja vireystila
ovat olleet optimaalisia ja asiat ovat olleet kaikin puolin muutoin kunnossa. Flow-
tilassa tyontekija ei kiinnita huomiota ymparilladn oleviin asioihin vaan antaa kai-

ken huomionsa tyon tekemiselle.

Ergonomiaa ei ole turhaan nostettu tapetille. Vaikka toimistoty0 onkin siistia sisa-
tyota ilman fyysisia ponnistuksia, hyva ergonomia on erittain tarkea, kuten haas-
tatteluissakin kavi ilmi. Huono ergonomia oli aiheuttanut lihaskipuja, paansarkya
ja migreenid, mika taas oli lisdnnyt sairauspoissaoloja. Ergonomian parantuessa
my0s kyseiset ongelmat havisivat. Ergonomiasta huolehtiminen voi maksaa tyon-
antajalle, mutta niin maksavat jatkuvat sairauspoissaolotkin. Tyénantajan onkin
tarkeaa miettia, satsaako rahallisesti kerralla hieman enemman ja pitdé nain huo-
len tyontekijoidensa tyokyvysta vai kuluttaako rahat pitkalla aikavalilla lisaanty-
vien sairauspoissaolojen vuoksi ja tekee tyontekijoistd mahdollisesti jopa tyoky-

vyttomia.

Oli hienoa huomata haastateltavista, kuinka he todella joutuivat pohtimaan vas-
tauksia ja samalla he ehk& huomasivat asioita, joita ei olleet aiemmin huoman-
neet. Toivon, ettda myds jatkossa tyontekijat kiinnittavat huomiota tyéhyvinvointiin

ja osaavat tarpeen tullen myos vaatia esimerkiksi ergonomian parantamista.

Tutkimus vahvisti kasitystani tydhyvinvoinnin merkityksesta. Kaiken kaikkiaan
tyohyvinvoinnilla on todella suuri merkitys tyontekijan tehokkuuteen. Tyohyvin-
vointiin kaytettavat varat lopulta maksavat itsensa takaisin moninkertaisena. Sen
lisaksi, etta tyontekijat voivat hyvin ja tekevat t6itd omasta tahdostaan, eika pa-
kosta, he tekevat tyota tehokkaammin ja luovat nain ollen hyvan pohjan tuloksel-

liselle toiminnalle.

Huomionarvoista on, etta tyéhyvinvointiin voi vaikuttaa pienillékin asioilla. Vaikka
tyohyvinvoinnin yllapitdminen tuleekin olla jokapéaivaista toimintaa, voi suuren pa-
rannuksen tehda jo silla, etta tyoyhteisén ilmapiirid parannetaan yhteisilla lounas-
ja kahvitauoilla. Myds ergonomiasta huolehtimisella voi olla hyvinkin positiiviset
ja kauaskantoiset vaikutukset vahenevien sairauspoissaolojen ja tehokkuuden li-

saantymisen muodossa.
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On tarkedaa tiedostaa, etta vaikka esimiehella on suurin rooli tyéhyvinvoinnin ylla-
pitdmisessa ja kehittdmisessa, myos tyontekija itse voi vaikuttaa siihen hyvin pal-
jon. Esimerkiksi omalla asenteella voi olla suuri merkitys. Mikali henkilo ajattelee
kaiken negatiivisesti, han tuskin osaa nauttia tyostaan ja kokea tyoniloa. Positii-
vinen ja avoin asenne puolestaan antaa hyvan pohjan hyvinvoinnille ja sen myo6ta

tyotehokkuudelle.
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Liite 1.
Haastattelurunko

Tyohyvinvointi yleisesti

1. Miten maarittelisit tydhyvinvoinnin omin sanoin?
2. Mikéd on mielestasi tarkeaa tydhyvinvoinnin yllapitamisessa?
3. Mitka tekijat koet uhkana tydhyvinvoinnille?

TyOhyvinvointi ja tehokkuus

B

Millaisissa tilanteissa olet kokenut flow-ilmiota tydssasi?

Millaisia vaikutuksia koet tyéhyvinvoinnilla olevan tyénteon tehokkuu-
teen?

6. Mita vaikutuksia tydhyvinvoinnilla tai sen puutteella on ollut poissaoloihisi
mukaan lukien sairauspoissaolot?

o

Omat kokemukset ja nakemykset tyohyvinvoinnista

7. Miten ty6paikallasi suhtaudutaan tyéhyvinvointiin?

8. Mita keinoja tyopaikallasi on kaytdssa tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi?

9. Millaisia tybhyvinvointia mittaavia ja seuraavia mittareita tydpaikallasi on
kaytossa?

10. Miten ja milla keinoin toivoisit tydhyvinvointia kehitettavan tydyhteisos-
sasi?



