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oppisopimusopiskelijoiden tyéhyvinvoinnin nykytila ja miten sitd voitaisiin parantaa
Jyllin Kodit Oy:ssa? Tutkimus keskittyy enimmékseen sosiaaliseen ja psyykkiseen
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The objective of this thesis was to examine to occupational well-being of apprentice
students. The purpose of the study was to figure out what the current state of
occupational well-being among apprentice students is. The problem of this study was
what is apprentice students current well-being at work and how it could be improved?
The study mainly focused to mental and social well-being at work. The Research
methods were a survey and phone interviews.

In Qualitative part, the results were analysed by using content analysis, while the
Quantitative part used a statistical method. The results of this survey showed the
current situation of well-being at work. The research questions both in the survey and
phone interviews based on the theoretical starting points of the study. The results were
presented by mention the number of answers for each alternatives in the questions that
each alternatives number of pieces, because the number of respondents was low.
Therefore no proportions were calculated.

The conclusions indicate that the satisfaction occupational well-being was high.
However the company must remember to invest in the good factors in the future too, to
maintain the well-being at least at the same level. According to this study the internal
communication in the organization as giving as personal feedback could be better. The
positive feedback especially increases the work motivation.

Key words: well-being at work, work motivation, feedback, communication
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on tarked ja ajankohtainen aihe. Siihen pitaa kiinnittaa entistd enemmaén
huomiota muun muassa siksi, ettd ihmisten elédkoitymisen seurauksena Suomen
kilpailukyky heikkenee. Niinpd ihmiset pitéisi saada pysymaan tdissa kauemmin.
Ty6hyvinvoinnista on huolehdittava, jotta kustannukset eivdt kasva liian suuriksi.
Tietoty0ssd pitdd oppia uutta ja luoda ideoita nopealla aikataululla, jotta pysyy
kehityksessa mukana. Liséksi tyohyvinvointia koskevaa lainsaadantéa on aina
noudatettava. (Ojala & Ahonen 2003, 24.)

Ty0 aiheuttaa ihmiselle varsin ristiriitaisia tunteita niin myonteisid kuin kielteisiakin.
Myonteiset tunteet ja kokemukset aiheuttavat tyon imua kuten esimerkiksi
mielenkiintoiset tehtdvat, onnistumiset, Kiitos ja positiivinen palaute sek& osaaminen.
Vastaavasti tyon tyontd aiheuttaa Kielteisid tunteita ja kokemuksia, joita ovat muun
muassa ikavat tehtdvat, epdonnistumiset, negatiivinen palaute seka osaamattomuus.
(Jarvinen 2008, 19).

Yhteisollisyyden onnistuminen ei ole en&a ainoastaan johdon vastuulla. Johtaminen
muuttuu jatkuvasti tasa-arvoisempaan suuntaan. Nykyaan hyvana johtajana pidetaan
sellaista, joka luo edellytykset yhteiselle oppimiselle, mutta ohjaa tiimia vain
tarvittaessa, silla ndin tiimi oppii ottamaan vastuuta ja suunnittelemaan toimintaansa.
Motivoituminen on helppoa, kun ty6 on tarkeéé ja jokaisella on tasaisesti vastuuta, joten
nain myos vaikutusmahdollisuuksia on runsaasti. Kuitenkin myds vaatimustaso kasvaa,
silla nyt vaaditaan esimerkiksi monipuolisempaa osaamista. Oikealla johtamistavalla
ilmapiiri kohenee tydyhteisosséd sek& ihmissuhteet paranevat. Lopullinen vastuu
kokonaisuuden rakentamisessa on kuitenkin aina johtajalla, joka yrittdd heréattaa
keskustelua joka pdivd muutenkin kuin palavereissa siitd, millaiset ratkaisut olisivat
parhaita kdytdnnossa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 19-20.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdmiseen osallistuvat yhteistydssa johto, esimiehet seka
tyontekijat. Edelld mainittujen lisdksi yhteisty0ssd merkittdvassa roolissa ovat
henkilostotoimi, tyoterveyshuolto, tydsuojeluhenkildstd sekd mahdolliset ulkopuoliset,

jotka tekevat yhteisty6td organisaation kanssa. (Tyo6terveyslaitos 2013a.)



1.1 Opinnaytetyon tausta

Ajatus opinnaytety6honi lahti  omasta mielenkiinnostani. Nykyinen haastava
taloustilanne vaikuttaa ratkaisevasti siihen, ettd yritykset eivat palkkaa juurikaan uusia
ihmisia toihin, vaan on selviydyttdvd vanhoilla tyontekijoilla, vaikka toita olisi
paljonkin. Talléin on kiinnitettdva erityistd huomiota ty6hyvinvointiin, jotta

tyontekijoiden kuormitus ei kasvaisi liian suureksi.

1.2 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja ongelma

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia oppisopimusopiskelijoiden tydhyvinvointia.
Opinnaytetyon tarkoituksena on oppisopimusopiskelijoiden tydhyvinvoinnin nykytilan
kartoittaminen ja sen parantaminen. Tutkimusongelmana on Mikd on
oppisopimusopiskelijoiden tydhyvinvoinnin nykytila ja miten sit4 voitaisiin parantaa?
Opinnaytetyossa kasittelen lahinna psyykkisté ja sosiaalista tydhyvinvointia.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Ensimmaéisessé kappaleessa on johdanto, joka herattada lukijan mielenkiinnon. Lisaksi
siind on kerrottu opinnéytetydn tavoite, tarkoitus ja ongelma seka lyhyt toimeksiantajan
esittely. Toisessa kappaleessa kasitelladn tydhyvinvointia seka siihen vaikuttavia
tekijoitd. Kolmannessa kappaleessa on vuorossa psyykkinen tyéhyvinvointi.
Neljannesséd kappaleessa keskitytdan sosiaaliseen tyOhyvinvointiin. Viidennessa
kappaleessa kasitelladn niitd tutkimusmenetelmid, joita kéytdn opinndytetydssani.
Kuudennessa kappaleessa kasitellddn niitd analyysimenetelmid, joita kaytén
opinnaytetydssani. Seitseménnessd  kappaleessa  esitellddn  opinndytetyoni
tutkimustuloksia. Kahdeksannessa kappaleessa on vuorossa johtopéatokset ja pohdinta.

1.4 Toimeksiantajan esittely

Jyllin Kodit Oy on lIkaalisten keskustassa toimiva seniorien asumis- ja palvelukeskus.
Yritys on perustettu 1965. Yrityksessa tyoskentelee noin 100 henkil6a. Jyllin Kodissa
on mahdollisuus elinikdiseen asumiseen. Jyllin Kodissa tuetaan kotona asumista
mahdollisimman pitkaan. Palvelu perustuu tutkittuun tietoon ja hyvaksi todettuihin

kaytantoihin. Palvelut suunnitellaan ja toteutetaan yksilollisesti. (Jyllin Kodit Oy n.d.).



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi on laaja késite ja siksi sitd on vaikea maaritelld, silla jokainen ihminen
kokee tyohyvinvoinnin omalla tavallaan. Tyohyvinvointia ajatellen, tarkeintd on, miten
ihmiset kokevat olonsa tyopdivan aikana. Menetkd positiivisin mielin t6ihin vai
ajatteletko, ettd taas on edessd vain kurja tyOpaiva. Tyohyvinvointi tarkoittaa niin
yksilon kuin tydyhteison vireystilaa ja sitd, ettd jokainen ihminen voi kokea

onnistuvansa tygssaan. (Otala ym. 2003, 19).

Tyo6hyvinvointiin haitallisesti vaikuttavia tekijoitd ovat tyon jatkumisen epévarmuus,
Kiire ja huonot tyojarjestelyt. Toisaalta hyvin tyytyvéisia ollaan tyéuran etenemis- ja
kehittymismahdollisuuksiin. Ty6elaméassa on tyypillistd tyon ja vapaa-ajan vaikea
erottaminen toisistaan. TOitd tehdd&n entista enemmé&n kotona ja useimmiten
vapaaehtoisesti siten, ettei tyoskentelysté ole sovittu tyonantajan kanssa. Nykyaan pitaa
olla usein myos jatkuvasti tavoitettavissa joko omasta tahdostaan tai tydnantajan
vaatimuksesta. Suuri tyémaara voi aiheuttaa ongelmia varsin nopeasti, etenkin silloin,

jos itse ei pysty vaikuttamaan ylitdiden méaraan. (Viitala 2009, 222, 226).

Tyobaikalaissa on séadetty, ettd ylityota saa teettdd tyontekijan suostumuksella enintédén
250 tuntia vuodessa. Neljan kuukauden aikana ylitydn maara saa olla tyontekijalla
enintddn 138 tuntia. Vuorokautisesta ylityostd joka ylittdd sdanndllisen tybajan on
kahdelta ensimmaiselté tunnilta maksettava 50 prosentin korotettu palkka ja seuraavista
tunneista 100 prosentin korotettu palkka. Ylitydsta maksettava palkka voidaan myds

sopia osittain tai kokonaan vaihdettavaksi vapaa-aikaan. (Tyo6aikalaki 1996/605).

2.1 Tyoturvallisuus ja tydsuojelu

Tyo6turvallisuuslaissa on sdadetty, ettd tyonantaja on velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tydnantajan on otettava huomioon
tyohon, tydymparistoon seké tydolosuhteisiin liittyvét asiat. TyOnantajan on riittdvan
huolellisesti selvittdvé ja tunnistettava tyosta seké tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja
vaaratekijat. Mikali haitta- ja vaaratekijoitd ei ole mahdollista poistaa niiden
vaarallisuus on arvioitava. Tyontekijalld on oikeus Kkieltaytyd tyostd, mikali siita

aiheutuu vakavaa vaaraa omalle tai muiden terveydelle. Oikeus tyosta kieltaytymiseen
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jatkuu niin kauan kunnes vaaratekijat on poistettu tai kun tydnantaja on muutoin
huolehtinut siit§, ettd tyd voidaan suorittaa turvallisesti. Tyontekijan on noudettava
tybnantajalta saamiaan turvallisuusohjeita ja maarayksia. Tyontekijalla on myos
velvollisuus ilmoittaa vélittdmaésti havaitsemistaan puutteista tai vioista, jotka voivat

vaarantaa turvallisuutta tai terveytta. (Ty6turvallisuuslaki 2002/738).

TyoOnantajalla pitdd olla yrityksen koosta riippumatta tydsuojelun toimintaohjelma.
Ohjelmalla tyonantaja yllapitaa tyontekijan tyokykya seka edistaa terveyttd. Tavoitteet,
jotka on Kkirjattu toimintaohjelmaan, huomioidaan kehitettdessa ja suunniteltaessa
toimintaa tyoOpaikalla. Tavoite voi olla esimerkiksi psyykkisen kuormituksen
vahentdminen siten, ettd tyotehtavat ovat aiempaa monipuolisempia. Ennen kuin alkaa
kehittdd tyopaikan tyosuojelutoimintaa pitdd selvittdd muun muassa millaisessa
tydymparistossd, millda menetelmilla ja millaisilla vélineilla tyd suoritetaan.

(Tyo6turvallisuuskeskus n.d.).

Tydtilassa pitda olla tarpeeksi tilaa lilkkumiseen ja tydntekoon. Tarkkoja méaarayksia ei
ole mainittu ty6turvallisuuslaissa. Tilan on kuitenkin oltava terveellinen ja turvallinen.
Ty6huoneen korkeus on oltava véhintaan 2,5 m. Valaistus on tarkeé osa tyoviihtyvyytta,
joten siihen pitdd panostaa riittavasti. Valaistus on my0ds suunnattava oikein, jotta se ei
haikéise tai rasita silmid. Yksityiskohdat on helpompi havaita silloin kun valaistus on
tarkoituksenmukainen ja riittdva. Henkilostotiloihin on péaéastdva mahdollisimman
helposti ja ilman kiertoteitd. Henkilostotiloiksi luetaan puku-, pesu-, wc-, ruokailu-,
odotus- seka lepotilat. Niiden on kestettdva normaalia kayttda seka oltava miellyttavia ja
viihtyisia. (Tydsuojeluhallinto 2013b).

2.2 Ergonomia

Fyysinen ergonomia tarkoittaa sitd, ettd tyopisteen rakenteiden sek& tydvélineiden
suunnittelussa on otettu huomioon ithmisen yksil6lliset tarpeet siten, ettd ihmiselle ei
aiheudu liikaa kuormitusta. Liiallista kuormitusta voivat aiheuttaa muuan muassa
toistotyd, raskaat nostot ja huonot tydasennot. Toitd on tarvittaessa helpotettava
apuvalinein. Lisaksi tyOnantajan on huomioitava, ettd nosto- ja siirtorasitus on
tyontekijalla mahdollisimman vé&hdinen. Mydsk&én toistoty0ssé rasitus ei saa kasvaa

lilan suureksi. (Tydsuojeluhallinto 2013a).
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Tyopisteen on oltava jarjestyksessd, silla silloin el joudu tydskenteleméén
epamiellyttavissa asennoissa eikd kurkottamaan jatkuvasti kauas. Eniten ké&ytettdva
tyoskentelykohde on asetettava lahimméksi ja harvemmin kaytettdvat kauemmaksi.
Tydvalineisiin pitaa ulottua helposti, mutta ne eivét saa héirita ty6té ja vapaata tilaa on
silti oltava edessa tarpeeksi. Tyopdytien jalat eivat saa olla esteend liikkumiselle.
Né&yton ylareunan pitéisi olla silmien tasolta katsottuna hieman alaviistossa. Hiiri saisi
olla niin 1&hell& ndppaimistod kuin mahdollista. Kyynarvarsi pitaé tukea joko kdsinojaan
tai poytdan. Séadettavat tyotuolit auttavat 16ytdmaan parhaan mahdollisen asennon
tyoskentelyyn. Mikéli tyOpOytdd pystyy séataméan niin viela parempi, silla ndin
ty6asennon vaihtaminen onnistuu helposti istumisesta seisomiseen. Riittavd taukojen
pitdminen on erittain tarkead, silla ne saavat ajatuksenkin kulkemaan paremmin. Tauot
voidaan hyodyntad esimerkiksi taukoliikunnalla tai venytys- ja jumppaliikkeita
tekemalla. (Aalto 2006, 66-70, 73).

Namé edelld mainitut ovat fyysiseen ergonomiaan liittyvid esimerkkeja. Kaikkia tata

aihetta koskevia asioita ei ole esitetty.

2.3 Tyoterveyshuolto

TyOnantajan pitda jarjestda tyoterveyshuolto, silla jokaisella tyontekijalla on oikeus
kayttdd naitd palveluita. Tavoitteena on tyokyvyn parantaminen. Ty0nantaja saa itse
paattad, mista han hankkii tyoterveyshuoltopalvelut. Tyo6terveyshuoltopalveluista on
tehtdva kirjallinen sopimus, jossa on kerrottava sopimuksen voimassaoloaika seka
sopimukseen siséltyvistd palveluista. Sopimuksessa taytyy myos mainita palvelun

tuottajan sijainti ja aukioloajat. (Tyoterveyslaitos 2014).

2.4 Tyokyky ja tyky-toiminta

Tyokykyyn vaikuttavat monet tekijat muuan muassa tyo, tydyhteiso, tyon siséltd seka
tyon vaatimukset. Ty6kyvyn tunnistaa siitd, ettd tydssa jaksaa hyvin. Tyokykya parantaa
my0s tyoymparistd sekd tyontekijoitd arvostava johtamistapa. Tyokykya yllapitavalla
toiminnalla tavoitellaan henkildston hyvinvointia esimerkiksi siten, ettd ehkaistaan niit4
ongelmia, jotka voivat heikent&dd toimintakykya ty6uran aikana. Henkilosto yritetddn

siis pitaa tyéuran alusta loppuun tyokykyisend. (Kuntoutussaatio n.d.).
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2.5 Kehityskeskustelu

Esimies jarjestdd jokaisen tyontekijansa kanssa henkilokohtaisesti vahintadn kerran
vuodessa kehityskeskustelun. Kehityskeskustelussa kayddan lapi mennyt ajanjakso,
tyontekijan parhaat osa-alueet ja kehittdmiskohteet sekd& asetetaan tulevaisuuden
tavoitteet. Liséksi yritetddn parantaa tyoskentelya yksilollisella kehittymisella.
Kéytettdvissd olevasta kokonaisajasta 10 % keskustellaan menneestd ajasta,
tdmanhetkisesta tilanteesta 15 % ja tulevaisuudesta 75 %. Prosenttiosuudet ovat
kuitenkin ohjeellisia, silla nédiden lisdksi aina pitdd tyontekijalla tai esimiehelld olla
mahdollisuus keskustella mist4 tahansa tyohon liittyvéstd asiasta. Esimiehen tulee siis
varata tarpeeksi aikaa keskustelulle. Kehityskeskusteluun on valmistauduttava
huolellisesti, jotta siitd olisi oikeasti hyotya niin esimiehelle kuin tydntekijéllekin.
Esimiehen pitda sopia kehityskeskustelun aika etukateen, silld muuten tydntekija ei voi
kunnolla valmistautua tilanteeseen. Kehityskeskustelu pitad kirjoittaa muistiin jonnekin,
esimerkiksi etukéteen suunnitellulle lomakkeelle. Lomake ei voi kuitenkaan koskaan
korvata esimiehen ja tyontekijan valista vuorovaikutusta. Se on siis vain tukena
keskustelulle. (Aarnikoivu 2010, 63-64, 81-82, 85, 87).
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3 PSYYKKINEN TYOHYVINVOINTI

Psyykkinen tydhyvinvointi koostuu muun muassa mahdollisuudesta kehittyd, ja siitd
ettd tyo ei karkaa kasistd, joka tarkoittaa, ettd osaamista ja aikaa on riittavasti. Lisaksi
oma asennoituminen ty6td kohtaan on todella térked osatekija psyykkisessé
tyéhyvinvoinnissa. (Vesterinen 2006, 38).

3.1 Organisaatiokayttaytyminen

Organisaatiokayttdytyminen tarkoittaa kiinnostusta organisaation toiminnasta seka niin
yksildiden kuin ryhmien tavoista toimia siten, ettd ne tukevat organisaation tavoitteiden
saavuttamista. Edellinen maaritelma pitaa paikkansa, mikali organisaatiota ja ihmista ei

yhdisteta toisiinsa. (L&msa ym., 2004, 10).

Ihmisten johtamisessa tavoitellaan sitd, ettd jokainen ymmartéisi ja hyvaksyisi sen, mita
toiminnassa on tehtdva, jotta yhteisd saavuttaisi tavoitteensa. Maaritelméassa korostuu

nimenomaan ryhma, ei yksild. (Ld&msa ym., 2004, 206).

Alaistaidot tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd jokainen ymmartaa omat velvollisuutensa.
Vastuunottaminen on oleellinen osa tydyhteisotaitoja. Vastuu tarkoittaa myds sitd, etta
tyokaveria autetaan, eikd hé&ntd jatetd yksin. Jokainen niin esimies kuin tyontekijakin
vaikuttaa omalla toiminnallaan ty6ilmapiiriin. (Hyppénen 2013, 296-297).

TyOhyvinvoinnin séilyminen voidaan taata mahdollisuuksien mukaan esimerkiksi
tybaikajarjestelyin, jolloin vaihtoehtoina voidaan kayttdd muuan muassa liukuvaa
tybaikaa tai etdtyoskentelyd. Naitd ratkaisuja pitdd miettid yhdessa esimiehen kanssa
huolellisesti, jotta jarjestelyt pystytddn toteuttamaan siten, ettd tyonteko ei Karsi
tilanteesta.  Ik&johtamisessa huomioidaan kaikenikdisten tietotaito sekd omat
voimavarat. (Hyppéanen 2013, 184-185).

Keskeneréisia tyotehtavia ei pitdisi olla montaa samaan aikaan, vaan pitdisi tehdé yht&
asiaa kerrallaan, Tam& on psyykkisen ty6hyvinvoinnin kannalta tarkedd. Usein

ajatellaan, ettd tasainen tydrytmi on parasta ihmiselle. Palautumisen kannalta on
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kuitenkin tehokkaampaa, mikali toéissa on valilld Kiireisempdd ja toisinaan
rauhallisempia aikoja. (Viitala 2009, 230).

Tybeldma on jatkuvassa muutoksessa. Talléin osaaminen voi olla puutteellista.
Yrityksen tulisikin varmistua siitd, ettd kaikki osaavat kayttaa riittavalla tasolla

tarvitsemiaan tyokaluja, jotta tyon mielekkyys pysyisi ennallaan. (Viitala 2009, 231).

Esimiehista viidesosa on sitd mieltd, ettd oman tyonsa aikatauluja ei voi péattéda
ollenkaan. Néin ollen he eivat myoskaan ehdi pitdd huolta tyontekijoiden jaksamisen
tasosta. (Kehusmaa 2011, 87).

Toistd voi olla vaikea Kieltaytya lukuisten syiden takia, esimerkiksi siksi, etta
tyontekijoiden osaaminen tydyhteistssa on jakaantunut epatasaisesti. Mikéli yhdella
henkil6lla on litkaa tydkuormitusta, tulee esimiehen puuttua asiaan keskusteltuaan siité
ensin tyontekijan kanssa. Jokaisella tyontekijélld pitaisi olla aina varahenkild, mikali ei
itse pysty hoitamaan tehtéviddn. Organisaatio on vaikeuksissa, mikali osaavaa
varahenkilod ei ole saatavissa, silli aina voi sattua kenelle vaan mitd tahansa.
Organisaatiossa pitaa siis varautua yllattaviin tilanteisiin etukateen. (Jarvinen 2008, 29-
31).

3.2 Tyémotivaatio ja sitoutuminen

Henkild voi motivoida itseddn asettamalla tavoitteita. Tavoitteet, jotka haluaa saavuttaa,
tulisi miettia huolellisesti. Rahallisten tavoitteiden lisdksi kannattaa asettaa muitakin
tavoitteita. Tavoitteiden tulisi olla sellaisia, ettd ne pystytddn saavuttamaan muutamassa
kuukaudessa. Tavoitteiden tulisi olla asetettu riittdvén tarkasti, esimerkiksi siten, etti
asettaa itselleen jonkin tulostavoitteen. Tavoitteiden saavuttamiseen tulisi jokaisen laatia
aikataulu. (Denny 2006, 54-56).

Tyomotivaatio virittdd tyontekijan toimimaan siten, ettd tyOk&yttdytymisesta tulee
tavoitteellista. Tyomotivaatio jakaantuu neljdan eri osaan, joita ovat muoto, suunta,
kesto ja voimakkuus. Muotoon vaikuttaa ihmisen sisdinen vireystila, jota on mahdotonta
madritell& tarkasti. Suunta tarkoittaa, ettd ihmisen tyokayttdytyminen kohdistuu tiettyyn
tavoitteeseen. Mikéli omat ja organisaation tavoitteet ovat samankaltaisia, niin talldin

tyd on mielekasta ja innostavaa. Tyomotivaation kesto voi olla hyvin lyhytaikaisesta



13

jopa useisiin vuosiin. Voimakkuus tarkoittaa, ettd jotkut asiat tehdaén aivan tavallisesti
tilanteista tai tehtdvistd riippuen, kun taas jotkut tehtdvat aiheuttavat jopa suurta
intohimoa ja halua pédé&sta tavoitteeseen. Sisédinen motivaatio tarkoittaa niit4 tarpeita ja
arvoja, jotka ihminen itse tuntee térkeiksi. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa taas niité
asioita, tavallisesti esimerkiksi palkkioita, joita arvioidaan saatavan tietyn
tyokayttaytymisen ansiosta. (Ldmsa & Hautala 2004, 80-82.)

Herzbergin motivaatioteorian mukaan jaetaan kahteen osaan tyémotivaation sisaltéon
vaikuttavat tekijat tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijoihin: tyytyvaisyytta aiheuttavia
asioita Herzberg kutsui motivaatiotekijoiksi, jotka saavat tyOntekijassa aikaan muun
muassa tyytyvdisyyttd sekd kohdallaan olevan asenteen. Tyytyméttomyys- eli
hygieniatekijét eivat oikeastaan liity ty6tehtaviin, vaan tydymparistoon. Naméa saavat
aikaan Kielteistd suhtautumista asioihin, tyytymattomyytta itseenséd sekd motivaation

heikkenemisen. (L&ms& 2004, ym. 84.)

Palkitsemisella taytetddn motivaation liittyvid tarpeita. Palkitseminen ei tarkoita
pelkéastdan palkkaa tai henkilokohtaisia lisdansioita, vaan se voi olla tyosta saatua
positiivista palautetta, mahdollisuutta kehittdd ja kouluttaa itsedan tai paatoksentekoon
osallistuvaa toimintaa. HenkilOstoedut vaihtelevat paljon tyopaikasta riippuen, mutta
niiden pitaa olla kaikkien saatavilla. Luontoisetu on suoritetusta tyosté saatu korvaus.
Tulospalkkauksella pyritddn parantamaan motivaatiota, sitoutumista sekéd organisaation
asettamien tavoitteiden saavuttamista. Tdma on tulospalkkion saamisen ehto. Mittarit,
jotka liittyvat tulospalkkioihin on paatettdva tarkasti, eikd niitd saa olla liikaa.
Tavallisimpia tulospalkkiomittareita ovat muun muassa kannattavuus, voitto ja myynti.
Tavoitemittarit voivat koskea koko henkilostoa tai olla henkilokohtaisia. Esimiehen
pitdd noudattaa tydehtosopimuksessa mainittuja vahimmaispalkkarajoja. Tarvittaessa
hénen on myos arvioitava tyon vaativuustaso. Ty6suhteen jatkuessa ja palkanmaksun
viivastyessa tyontekijalla on oikeus vaatia viivastyskorkoa tyonantajalta. (Hyppénen,
2013, 144-147, 149).

Esimiehen on oltava jatkuvasti ajan tasalla organisaatiossa tapahtuvista asioista seké
yritettdva vaikuttaa tyontekijan tyon mielekkyyteen. Mikéli ihmisesta tuntuu silta, ettd
tyossé ei voi esimerkiksi kehittya riittavasti tai tyo ei ole hanen osaamistaan vastaavalla
tasolla, tyomotivaatio laskee véistamatta. Sitoutuminen eli yrityksen asettamiin

tavoitteisiin padseminen yrittdmalla méaaratietoisesti pitkalla ajanjaksolla on tarke&a,
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silld ndin vaihtuvuus yrityksessd on varsin vahéistd. Esimiehen pitdd muistaa antaa
tyontekijoiden tyoskentelystda palautetta seka kiittdd nditd heidédn tydpanoksestaan
yrityksen hyvaksi. TallGin tyontekijat kokevat tyonsé olevan tarkeéda. (Hyppanen 2013,
155-158).

Sitoutunut tyontekija tekee toitda mielellddn. Se ilmenee henkilon positiivisena
suhtautumisena tyohon. Tilanteesta riippuen sitoutumisen kohde vaihtelee. Kohteita
ovat tavallisesti ainakin yritys, jolle tyota tehd&an, suoritettavat tehtdvat sekd oma
ammatti. Tunneperdisessd sitoutumisessa ihminen on valmis tekemdan paljon tyota
jonkin asian hyodyksi, joka kiinnostaa, eik& valita siit4, miten paljon hén on kayttanyt
sithen aikaa. Lisaksi tunneperéisen sitoutumisen tunnusmerkkeja on oman tyon
kokeminen arvokkaaksi ja merkitykselliseksi. Sitoutumisen on kuitenkin pysyttava
hallinnassa, jottei se mene liiallisuuksiin. Mikali ihminen ei vastaavasti sitoudu
lainkaan, joutuvat yleensd muut tyontekijat tekemddn sitoutumattoman ihmiset tyot,
jolloin tilanne ei ole reilu kaikille osapuolille. Sitoutumista edistdd muuan muassa se,
ettd saadut palkkiot ovat ihmisen mielestd oikeassa suhteessa omaan tydpanokseen
nahden. (Lamsa ym. 2004, 92-95.)

3.3 Tunneély

Tunnedly on sitd, ettd ké&sittdd omat tunteensa. Tulevaisuuteensa luottavaisesti
suhtautuva ei epdile omia taitojaan, vaan uskoo itseensd ja siihen, ettd saavuttaa
asettamansa tavoitteet. Han osaa jakaa laajat ja vaikeat tehtdvat pienempiin palasiin seka
edeté vaihe kerrallaan. Positiivisesta asenteesta on etua myds nykypdivan haasteellisessa
tyoeldmaéssa. Intuition merkitys on kasvanut tydeldméssa huomattavasti. Paatoksia
joudutaan tekemé&an mielikuvien avulla, mik&li tutkimustietoa ei jostain asiasta ole.
Etenkin talloin tyOyhteison pitdd 10ytdd yhteinen mielipide péaatettdvaan asiaan.
Tunneélylld on ratkaiseva vaikutus tyopaikoilla ja varsinkin esimiesten on hallittava
tunnedly, silld se voi parantaa alaisten tyotehokkuutta ja tavoitteiden toteutumista.
(Otala ym. 2003, 86, 88-90.)
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3.4 Tyon imu

Tyon imua koettaessa tyontekij& on niin innostunut tyostdan, ettd aika kuluu kuin
huomaamatta, koska hén on niin Kkeskittynyt tyohonsd, ettd pystyy sulkemaan
ulkopuolelle kaiken muun ymparilla tapahtuvan. Tyon imussa tyontekija ei mydskaan
lannistu  vastoinkdymisistd, vaan kokee ne  mielenkiintoisina  haasteina.
(Tyoterveyslaitos 2013Db).

Tyon imua aiheuttaa muun muassa riittdvan tasokas ja vaihteleva tyd, oman tyén
vaikutusmahdollisuudet, positiivinen johtamistapa sek& omat voimavarat. Tyon imun
merkitysta ei voi vahatelld, sill& tyontekija, joka kokee tyon imua, ei todennékoisesti
mieti tyopaikan vaihtoa ja hédnen asenteensa tydhon on talléin positiivinen. Organisaatio
Vvoi auttaa omalta osaltaan tyon imun syntymistd muun muassa tehtdvakuvan
selkeydelld, kouluttamalla tyontekijoitda sek& perehdyttdmalla heidat huolellisesti.
(Tyoterveyslaitos 2013a).

Csikszentmihaluin mukaan tyon imua voi kokea esimerkiksi siten, ettd keskittyy vain
yhteen tehtdvadn kerrallaan. Aikarajoitukset auttavat myos tyon imuun pé&semista,
etenkin silloin kun jonkin tyon aloittaminen viivéstyy, jolloin hdn saa itsestdin

enemman irti. (Otala ym. 2003, 99.)

Tyon imu merkitsee tasapainoa oman osaamisen ja tyotehtdvien haasteellisuuden
vélilld. Virtaustilassa ihminen unohtaa kaiken ympérilld olevan ja keskittyy vain
tyohonsa. Tyon imua kokeva pyrkii jatkuvasti voittamaan uusia haasteita ja ylittdméaén
omat taitonsa. Virtaustilan kesto vaihtelee hyvin lyhyesté pitkiin aikajaksoihin. Hyvén
palautteen antaminen ja saaminen on merkittdvd asia ja voi helpottaa virtaustilaan
paasyd. Asian tai sdantdjen riittdva perustuntemus on ehto virtaustilaan padsemiseksi.
Samoin kuin se, ettd tekee jotain asiaa tdysin vapaaehtoisesti. Liséksi tavoite on
asetettava niin, ettd sitd voidaan kdytannossa mitata. Virtaustilassa ei tarvita ollenkaan
ulkoisia ~ motivaatiotekijoitd, esimerkiksi  palkkaa kannustamaan tehtdvasta
suoriutumista. (Otala ym. 2003, 91-96.)
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3.5 Osaaminen

Tyontekijoiden suorituksia analysoidaan monin tavoin henkiléstojohtamista varten.
Esimies voi esimerkiksi kysya tyontekijoiltd, miten tyot sujuvat. Toistaessaan tarpeeksi
usein tata tilannetta hanelle muodostuu vahitellen parempi kokonaiskésitys kunkin
tyontekijdn vahvuuksista ja kehittdmiskohteista. Esimiehen tavallisin tapa tehd&
arviointia on seurata tyontekijdn tyOskentelyd. Seuraaminen nayttdd tyontekijén
tdmanhetkisen tilanteen todellisuudessa. Tieto ei kuitenkaan ole tarpeeksi syvallisté,

etenkddn ennustettaessa tulevaisuutta tai muutostilanteissa. (Honkanen 2005, 26).

Osaamisen selvittdmisessa voidaan kayttdd myos sellaista menetelmég, jossa ihminen
kuvailee tyOskentelytapojaan sekd kayttaytymistddn vastaamalla lomakekyselyyn.
Kuitenkin se on luotettava tapa vain silloin kun vastaaja on taysin rehellinen.
Vaihtoehtoisesti tulevaisuuden kaytdnnollisten tyosuoritusten jaljittely teoriassa,
esimerkiksi tekemalld harjoituksia tai sellaisia kokeita, jotka vastaavat osaamiseltaan
tyon vaatimuksia, auttaa ennustamaan tyontekijdn menestystd jatkossa. (Honkanen
2005, 28).

Osaamisen kehittdmiseen on lukuisia tapoja. Esimerkiksi mentoroinnissa kokeneempi
henkild opastaa kokemattomampaa siten, ettd kokeneempi ei anna valmiita ratkaisuja,
vaan tavoittelee sitd, ettd kokemattomampi keksii ne itse. Mentorointi sopii erityisesti
nuorille, joilla ei ole kertynyt paljon kdytdnnon kokemusta. Se edellyttdd osapuolten
valistda keskindistd luottamusta, jotta osaaminen Kkehittyisi ja oppija pystyisi
hyodyntdmaan tilanteen mahdollisimman tehokkaasti. (Viitala 2009, 192-193).

Oppivassa organisaatiossa yksilén ja ryhmé&n oppiminen on samankaltaista
organisaation tavoitteiden kanssa. Oppimiselle pitéisi olla riittavasti aikaa. Oppimiseen

tarvitaan kohtaamisia seké asiakkaiden etté tyoyhteison jasenten kanssa. (Manka 2012).
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3.6 Tyon kuormitustekijat ja niiden vahentadminen

Jokainen ihminen on yksil6 ja niinpa eri ihmiset kokevat eri asiat kuormittaviksi. Uudet
ty6tehtévat voivat jostakin tuntua mukavilta, kun taas toinen ei pida niista yhtaan. Jotkut
asiat tuntuvat raskailta ja toiset taas tuovat iloa. Ihmiset voivat kokea tyonsa
kuormittavaksi muuan muassa kiireen seka sen takia, ettd virheitd ei saisi tehda.
Vastaavasti iloa tuovat ihmiselle muun muassa vierailut oman alan yrityksiin seka
tunnustukset hyvéstd tyostd sekd esimiehen asianmukainen kayttdytyminen, joka
rohkaisee tyontekijoitd ottamaan vaikeitakin asioita puheeksi ja ndin parantaa jokaisen

tyéhyvinvointia. (Rauramo 2008, 39-41).

Psyykkinen kuormitus jaetaan laadulliseen tai maaralliseen. Laadullisessa
alikuormituksessa  tehtdvat eivat ole tarpeeksi haastavia.  Laadullisessa
ylikuormituksessa tehtdvat ovat liian vaikeita. Madrallisessa alikuormituksessa tehtavia
on litan v&han. Maaréllisessa ylikuormituksessa tehtavia on liikaa. (Viitala 2009, 218).

Jokainen saa tyoniloa, kun saa kokea onnistumisia. Onnistumiset taytyy kuitenkin
pystyé itse huomaamaan ja niiden pitad olla itselle tarkeitd, jotta onnistumisen tunteen
voi kokea. Tavallisesti se koetaan yhdessd muiden kanssa, mutta jotkut voivat kokea sen
yksinkin. Kuitenkin onnistumisen iloa ei ole helppo jakaa toisen kanssa, mikali itse on
osannut tehda jotain sellaista, mihin toinen ei ole pystynyt. (Furman & Ahola 2002, 43-
47.)
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Osaaminen ja tyomotivaatio ovat tydhyvinvoinnin  psyykkisid osatekijoita.
Tyo6hyvinvoinnin sosiaalisia osatekijoita ovat tydyhteiso seka viestinté ja vuorovaikutus.

Johtaminen vaikuttaa kaikkiin tydhyvinvoinnin osatekijoihin, joten siksi se on keskella

(kuvio 1).

Osaaminen Tydmotivaatio ja

palkitseminen

Viestintéa ja

Tyoyhteiso

vuorovaikutus

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin psyykkisié ja sosiaalisia osatekijoita
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4 SOSIAALINEN TYOHYVINVOINTI

Sosiaalinen ty6hyvinvointi koostuu muuan muassa arvostuksen ja kunnioituksen
saamisesta, palautteen sekd tuen saamisesta Kkaikilta tyoyhteison jaseniltd, toimivasta
ilmapiiristd ja yhteisistd tapahtumista. Liséksi on tarke&dd, ettd kaikki tekevét toitd
yhdessa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Vesterinen 2006, 38).

Tyontekijoiden asenteilla esimiestd kohtaan voidaan arvioida johtajuuden tehokkuutta.
Kun kaikilla on myonteinen asenne johtajaan, niin talloin tyontekijat ovat oma-
aloitteisempia ja sitoutuneempia. Sitoutuneisuuden kehittyminen vie kuitenkin paljon
aikaa, yleensa 3-5 vuotta. (Ld&msa ym., 2004, 208-209).

Alaistaidot tarkoittaa k&ytdnndssé sitd, ettd jokainen ymmartdd omat velvollisuutensa.
Vastuunottaminen on oleellinen osa tydyhteisotaitoja. Vastuu tarkoittaa myos sitd, etta
auttaa tyokaveria, eikd hanta jatetd yksin. Jokainen niin esimies kuin tyontekijakin

vaikuttaa omalla toiminnallaan ty6ilmapiiriin. (Hyppénen 2013, 296-297).

Ammatillinen asenne tarkoittaa sit4, ettd jokaisen henkilon kanssa pystyy tulemaan
toimeen, vaikka ei olisikaan varsinaisesti ystava. Ammatillisesti kayttaydyttaessa
ihmiset uskaltavat sanoa rehellisesti mielipiteitaan, ilman pelkoa siitd, ettd ajattelee
jonkun loukkaantuvan. Ammatillisen asenteen muita hyvid puolia ovat muun muassa
avoimempi vuorovaikutus sekd parempi luottamus muihin ihmisiin. (Jarvinen 2008, 80-
82).

Menestyvan tyoyhteison ominaisuudet koostuvat kuudesta osasta, joita ovat
organisaation tuki, tyonkuvan selkeys, avoimuus keskusteluissa, sovittujen saénttjen
noudattaminen, arvioinnin tekeminen sekd tyon luonteeseen soveltuva johtamistapa.
Avoimen vuorovaikutuksen ké&sitteen ymmartdminen ei ole suinkaan Kaikille
yksiselitteistd tyoyhteisossé, vaikka niin voisi helposti kuvitella. Avoin vuorovaikutus
tarkoittaa sitd, ettd puhutaan ainoastaan tyoasioista ja silloinkin vain niiden henkil6iden
kanssa, joita asia todella koskee. Keskustelun tyylin on oltava asiallista ja kehittvaa.
Lisdksi siind pitdd valttdd vaikeasti ymmarrettdvad Kkieltd, jotta viestinnan
vadrinkasityksilta valtyttaisiin. (Jarvinen 2008, 94-96, 98-99).
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Jokaisen tyOpanosta arvostetaan. Ketdan ei syyllisteta virheiden tekemisesté.
Kokemukseen perustuva yhdessa oppiminen lisdéd myo6s yhteenkuuluvuuden tunnetta
kaikissa tyOyhteison jasenissd. N&ma edelld mainitut asiat kertovat muun muassa
tydyhteisotaidoista. (Kehusmaa 2011, 116-117).

Organisaatiokulttuuri  maarittelee  muun muassa ihmisten sallitut ja Kielletyt
toimintatavat. Toimintaympéristod voidaan paivittad esimerkiksi vaihtamalla vérej,
muotoja tai tiloja. Uusien ideoiden keksimistd pidetddn nykyisin tdrkednd. Téata

edistadkseen tiedonkulun pitéisi olla vaivatonta. (Viitala 2009, 34-36).

Organisaatiokulttuurin merkitys on suuri, sill&d se kertoo siitd, miten yrityksessad on
tapana toimia erilaisessa tilanteessa. Hyddynnetadnko esimerkiksi tydtehtavien
suorittamisessa teknisid apuvalineitd ja tekeekd tyotehtavéat ihminen? Tehdaénko
paatokset yleensd tunteella vai jérjella? Arvot taas kertovat niista asioista, jotka ovat
yritykselle merkityksellisid. Organisaatiokulttuuri on kuitenkin ké&sitteend erittéin laaja,
joten sitd on vaikeaa tiivistaa lyhyesti. (Aaltonen & Junkkari 2003, 103-108.)

Organisaation sisdisessa viestinndssd on Kkiinnitettdvd huomiota siihen, etta tietoa
saadaan riittdvasti ja oikeista asioista, jotta sitd pystytddn kasittelemaan
mahdollisimman tehokkaasti. Johdon tulisi kertoa kaytdnndn esimerkein tyontekijoille
yrityksen arvoista ja tulevaisuuden suunnitelmista sekd huolehdittava ettd jokainen
tyoyhteison jasen ymmartdd néiden tarkoituksen yrityksen toiminnan kannalta.
(Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2009, 106-107.)

4.1 Tydyhteison kehittdminen

Tyodyhteisoa voidaan kehittdd monella tavalla, esimerkiksi siten, ettd huomioidaan
erilaiset ihmiset. Kenelldkaan ei saa olla sellaista tunnetta, ettd joutuu tekemdaan tyota
yksin eikd tukea tai apua ole saatavissa, vaan aina kaikkien pitdd edes yrittdd auttaa
toisiaan. Katse tulisi suunnata eteenpdin kohti yhteisia tavoitteita. Kun asetettu tavoite
on saavutettu, siihen voi olla aidosti tyytyvainen, eikd omia tunteita tarvitse peitelld.
Kenenkaan tyomaara ei saa karata kasistd, jotta yhteisollisyys ei heikkene tyopaikalla.
(Paasivaara ym., 2010, 50).
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Esimiehen tulisi suhtautua positiivisesti henkildston ajatuksiin, jotta keskustelu pysyy
avoimena ja jokainen uskaltaa olla oma itsensd. Tarke&da on, ettd jokainen saa
puheenvuoroja keskusteluissa. Esimies voi esimerkiksi kysya joltakin henkilokohtaisesti
mielipidettd jostakin asiasta, mikali tdima ei muuten uskalla tai halua sanoa ajatuksiaan,
jolloin  kaikki saadaan mukaan paatoksentekoon. Esimiehelld on rajattomasti
mahdollisuuksia rohkaista henkilostodan. Hanen téytyy ainoastaan kayttdd omaa
mielikuvitustaan. Keskustelun ei tarvitse tapahtua aina samassa ty0ympérist0ssé, vaan
sen voi viedd tyopaikan ulkopuolelle, esimerkiksi aurinkoiseen ulkoilmaan, jolloin
kaikkien on yleensda helpompi puhua yhteisistd asioista jo pelkéstdan siksi, ettd

normaaliin tyopdivéan saadaan mukavaa vaihtelua. (Jarvinen ym. 2008, 106-108.)

4.2 Tydyhteison hyvinvointi

Myonteiselld tydilmapiirilla ja hyvinvoivalla tydyhteisolla on olemassa selvé yhteys.
Mydnteisen ty6ilmapiirin tunnistaa muun muassa hyvista tydolosuhteista, kannustavasta
ja avoimesta ilmapiiristd, palautteen ja tuen saamisesta seka siita, etta kaikki pyrkivét
tekemdan aina parhaansa. Vastaavasti Kielteisen ilmapiirin tunnistaa muuan muassa
huhuista, salailusta ja tietokatkoksista. Liséksi ristiriitatilanteiden ratkominen
osoittautuu vaikeaksi, eikd olla valmiita auttamaan muita tarvittaessa, vaan tehddn

ainoastaan omat tyot. (Vesterinen 2006, 41-42).

Tyonilo koostuu onnistuneesta keskustelusta tydyhteisdssa. Keskustelukulttuuri on
kuitenkin muuttumassa siihen suuntaan, ettd ei ole endd olemassa yhta totuutta, vaan
asioita tarkastellaan monista eri nakokulmista. Tavallista on kuitenkin edelleen se, ettad
keskustelu muuttuu véittelyksi, jossa puolustetaan omaa ndkékulmaa ja yritetdan voittaa
vdittely, koska se voi tarkoittaa arvostuksen nousua sek& paremman aseman saamista
tyoyhteisdssa. (Juuti 2005, 90-91).

Tyo6hyvinvoinnin kehittamiseksi organisaatiossa kannattaa tehda
tydhyvinvointisuunnitelma  vuodeksi  kerrallaan. ~ Ty6hyvinvointisuunnitelman
tekemiseen tulisi varata 2-3 tuntia. Tydyhteison jasenten pitdisi saada osallistua
tyohyvinvointisuunnitelman tekemiseen. Ensiksi voitaisiin mietti4, mik& on hyvin ja
MIissé on parannettavaa tyéhyvinvoinnin osalta. Seuraavaksi jokainen Kirjoittaa paperille
ehdotuksia niin paljon kuin keksii. Tdman jalkeen ehdotuksista keskustellaan yhdessa ja

ehdotukset luokitellaan ryhmiin. Lopuksi valitaan 3-4 eniten kannatusta saanutta asiaa,
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joihin erityisesti panostetaan tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Lisaksi on asetettava
madraaika, johon mennessé kannatusta saaneiden asioiden kehittdmistoimenpiteet tulisi
tehdd. (Manka 2012).

Nykyéan tyoskentelyn nopeutta pidetédan tarkednd. Kuitenkaan se ei vélttdmatta tarkoita
tehokkuutta. Niinpd onkin alettu vahitellen arvostaa hitaampaa ajattelua, sill4 se saattaa
mahdollistaa muuan muassa uusien ideoiden syntymisen. Tilanteesta riippuen péatoksia
voidaan tehdd nopeasti tai hitaasti. Ajoituksen merkitys asioiden hoitamisessa on viime

aikoina ymmarretty merkitykselliseksi asiaksi. (Monkkonen & Roos 2010, 86-87.)

Tydnteon, vapaa-ajan ja levon suhde pitéa olla kohdallaan, jotta jokaisella on riittavasti
voimavaroja tyosta suoriutumiseen. Liséksi jokaisen pitda itse tiedostaa ja tunnistaa
omat rajansa siitd, kuinka paljon jaksaa tehda toita, ettei oma hyvinvointi heikkene. Kun
osaa itse arvioida oman jaksamisensa, niin talléin oman tyon hallinta helpottuu.
(Nissinen 2008, 186-187).

4.3 Palautteen antaminen

Palautteella on tarked merkitys organisaatiolle, silld sen avulla tavoitteita voidaan
tarkentaa. Mikali palautetta annetaan kovin usein niin talloin se saattaa tarkoittaa, etta
tyossa ei ole saavutettu haluttuja tavoitteita. Palautteen antajan pitdd huomioida, etta
jokainen suhtautuu palautteeseen eri tavalla. Kielteistd palautetta on luonnollisesti
vaikeampi hyvéksya kuin myonteistd palautetta. Se ei kuitenkaan ole myonteistd
palautetta, jossa pelkéstddn kehutaan palautteen vastaanottajaa. lhmisen itseluottamus
saattaa jopa vahentyd ylisanojen kayttdmisestd, koska han voi ihmetelld tilannetta.
(Heikkila & Heikkila 2005, 105-109.)

Rauramon mukaan (2008, 153) palautteen antaminen on tyohyvinvoinnin kehittymisen
kannalta tarkedd, mutta sille ei tahdo olla aikaa, koska tydntekijoilta odotetaan, ettd he

pystyvat tekemaan aiempaa vaikeampia toitd entista lyhyemmassa ajassa.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

5.1 Kyselytutkimus

Kyselytutkimusta kaytetddn yleensd madréllisessa tutkimuksessa, jossa kéytdnndssé
toteutetaan tilastollisia menetelmid. Tutkimuksessa saadusta kyselyaineistosta tulee
nakyviin enimmakseen lukuja ja numeroita, koska vastaukset esitetddn numeroina.
(Vehkalahti 2008, 13).

Tutkittaessa asioita tilastollisesti edellytetd&n mittareiden kdyttéd monipuolisesti tietoja
mitattaessa. Mittaukseen pitdd panostaa, silla ei ole olemassa sellaista
analyysimenetelméaa, jolla voi korjata virheet. Mittauksessa kéaytetddn kyselylomaketta.
Kyselylomake on tarke&& suunnitella huolellisesti etukateen, silla kyselylomakkeella on
ratkaiseva merkitys tutkimuksen onnistumisen kannalta. (VVehkalahti 2008, 17, 20).

Suljettu osio tarkoittaa sitd, ettd kyselyn tekija maarittelee jokaisen kysymyksen
vastausvaihtoehdot valmiiksi. Tassa tapauksessa tietoja on suhteellisen helppo kasitella.
(Vehkalahti 2008, 24).

Mielipiteitd mitataan usein Likertin asteikolla. Mittarissa kéaytettiin alun perin seitsemaa
vaihtoehtoa, mutta nykyisin vastausvaihtoehtoja voi olla my0s viisi. Parittomuutta
kaytetdan, jotta ihmiset voivat vastata vaihtoehdon “en osaa sanoa”. Vastausvaihtoehdot
pitdd miettida kysymysten siséltdjen mukaan. Kysymyksissa pitdd esittdd aina kaikki
vaihtoehdot, jotta vastaajan ei tarvitse tulkita niitd. Tutkimuksia ei voi vertailla toisiinsa,
mik&li kysymysten vastausvaihtoehtojen lukumaéra on erilainen, esimerkiksi silloin,
kun vastausvaihtoehtojen maéra on toisessa tutkimuksessa pariton ja toisessa parillinen.
(Aaltola & Valli 2007, 115-116.)

Vehkalahden (2008, 25) mukaan taustatietoja kannattaa kysya vasta lomakkeen lopussa,
silld vastaaja voi kokea ne epdmukavaksi. Aaltola ja Valli (2007) kirjoittavat, etta
taustatiedot kysytddn yleensa kyselylomakkeen alussa. Ne voidaan kuitenkin kysya
my0s kyselylomakkeen lopussa, etenkin silloin kun kyselylomake on pitkd. (Aaltola
ym. 2007, 103.)
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5.2 Puolistrukturoitu haastattelu

Puolistrukturoidussa haastattelussa jokaiselle esitetddn samat Kkysymykset, mutta
vastausvaihtoja ei ole maaritelty, joten haastateltava voi kertoa oman mielipiteensa

taysin vapaasti. (Aaltola ym. 2007, 27.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymysten tyyli ja muoto kaydaan lapi, jotta
varmistetaan niiden liittyvdn aiheeseen. Haastatteluun varataan aikaa jokaiselle

suunnilleen saman verran. (Gillham 2005, 70).

Puolistrukturoidussa haastattelun onnistumiseksi on térkedd muuan muassa kertoa
tutkimuksen tarkoitus, kysya tarkennuksia, jos vastaukset ovat epaselvid seka pitaa
jokaista vastausta samanarvoisena. Kysymysten tulisi olla helposti ymmarrettavia ja
sellaisia, ettd niihin ei voi vastata pelkdstadan “kylla” tai “ei”. Lisdksi johdattelevia
kysymyksia pitdisi valttaa, silla ne saattavat vaikuttaa vastauksiin. (Mathie & Carnozzi
2005, 52-53.)
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6 ANALYYSIMENETELMAT

6.1 Sisallonanalyysi

Siséllonanalyysilld analysoidaan muun muassa haastatteluja. Analyysimenetelméll&
yritetddn saada tiivistetty kuvaus tutkittavasta asiasta. Sisallonanalyysissé analysoidaan
haastatteluista saatuja vastauksia Kirjallisesti. Aineistolahtdinen sisallénanalyysi
jakautuu kolmeen eri vaiheeseen, joita ovat pelkistdminen, ryhmittely ja teoreettisten
kasitteiden luominen. Pelkistdminen tarkoittaa sitd, ettd haastatteluaineisto on kirjoitettu
muistiin. Pelkistamiselld tiivistetddn saatua aineistoa. Ryhmittelyssa aineistosta etsitdén
samankaltaisia asioita, jotka yhdistetdén ja luokitellaan siséllon mukaisesti. Teoreettiset
kasitteet luodaan erottelemalla aineistosta tutkimuksen kannalta tarkeat tiedot. (Tuomi
& Sarajérvi 2013, 103-104, 108-109.)

6.2 Parametriton analyysimenetelma

Parametritonta analyysimenetelmaé kaytetadan silloin kun otos on pieni. Mikali mitta-
asteikkona on kaytetty jarjestysasteikkoa, esimerkiksi Likertin asteikkoa, niin talléin
parametrittoman analyysimenetelman kayttd on oikeastaan ainoa vaihtoehto. (Aaltola &
Valli 2007, 216-217.)
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyyn vastasi yhteensé kuusi henkilod. Vastauksien maaré vaihtelee kysymyksittain.
Maaréat ilmoitetaan kaavioissa aina kappaleina, koska tutkimuksen otos on niin pieni,
etta suhteellisia osuuksia ei ole laskettu. Joihinkin vaihtoehtoihin ei ole kyselyssa saatu
lainkaan vastauksia, joten siksi niissd ei ndy graafisia kuvioita (pylvéitd) lainkaan.
Jokaisessa kysymyksessd on kuitenkin esitetty kaikki vastausvaihtoehdot, jotta lukijat

voisivat nahda, mita olisi ollut mahdollista vastata.

Tyon imun kokemista kysyttaesséd kaikki vastanneet olivat sitd mieltd, ettd he kokivat

tyén imua hyvin usein”. Muihin vastausvaihtoehtoihin ei vastattu lainkaan (kuvio 2).

Koetko tyon imua? (esimerkiksi aikasi

7 kuluukuinhuomaamatta)

0 T T T T 1
en osaasanoa hyvinusein  melko usein  melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 2. Tydn imun kokeminen
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Kysyttéessd henkilokohtaisen palautteen toistuvuudesta yksi vastaaja koki saavansa
henkilokohtaista palautetta ”hyvin usein” ja kaksi vastaajaa “melko usein”.
Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd kolme vastaajaa koki saavansa henkilokohtaista
palautetta ”’melko harvoin”. Vaihtoehtoa “hyvin harvoin” ei vastannut kukaan, kuten ei

myoskaéan vaihtoehtoa ”en osaa sanoa” (kuvio 3).

4 Saatko henkilokohtaista palautetta
tarpeeksi?
3
2
1
0 T T T 1
en osaasanoa hyvinusein  melko usein  melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 3. Henkilokohtaisen palautteen toistuminen
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Kysyttéessd palautteen saamisen tarkeydestd henkilon tydhyvinvoinnin kannalta viisi
vastaajaa piti sité erittdin tarkeand, yksi ei kuitenkaan kokenut palautteen saamista kovin
tarkednd. Muita vaihtoehtoja ei vastattu lainkaan (kuvio 4).

Koetko saamasi palautteen tarkeana

6 ——ty6hyvinvointisikannalta?

4
3
2
1 .
O T T T T 1
en osaa sanoa hyvin tdrkedd melko tarkeda ei kovin ei lainkaan
tarkeda tarkeda

KUVIO 4. Saadun palautteen tarkeys henkildn ty6hyvinvoinnin kannalta
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Kysyttéessd valmiudesta auttaa muita opiskelukavereita, kyselysséa saatiin positiivinen

tulos, silla kaikki olivat valmiita auttamaan muita ”hyvin usein” (kuvio 5).

Oletko valmis auttamaan muita

7+ opiskelukavereitasi tarvittaessa?

O T T T T 1
en osaa sanoa  hyvin usein melko usein  melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 5. Opiskelukavereiden auttaminen tarvittaessa
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Kysyttéessa jokaisen mielipidettd henkilokohtaisesti siitd, auttavatko muut tarvittaessa
vastaajaa itseddn henkilokohtaisesti viisi totesi, ettd muut auttavat tarvittaessa “hyvin

usein” yksi vastaajista koki, ettd muut auttavat tarvittaessa melko usein” (kuvio 6).

! Auttavatko opiskelukaverisi sinua

6 tarvittaessa?

5

4

3

2

1

, m
enosaasanoa hyvinusein  melko usein melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 6. Muiden auttamisen kokeminen henkilokohtaisesti
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Kysyttdessd palkan vaikutusta tyomotivaatioon mielipiteet jakautuivat kahden
vaihtoehdon valilla tasaisesti, kolme sanoi palkan lisddvdn tyomotivaatiota “erittdin

paljon” ja kolme sanoi ”melko paljon” (kuvio 7).

4 SRTETTIRY " . . .
Lisdako palkka tyémotivaatiotasi?
3
2
1
O T T T 1
en osaa sanoa erittdin paljon melko paljon melko v&han erittéin vahan

KUVIO 7. Palkka lisaa tyomotivaatiota
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Kysyttéessd positiivisen palautteen vaikutusta tyomotivaatioon viisi vastasi, ettd

erittdin paljon” ja yksi, ettd “melko paljon” (kuvio 8).

Lisdako positiivinen palaute

6 tydmotivaatiotasi?

1 .
O T T T T 1

en osaa sanoa erittain paljon melko paljon melko vahan erittdin vahan

KUVIO 8. Positiivinen palaute lisda tydmotivaatiota
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Kysyttéessa tyonilon kokemisesta silloin kun sen itse huomaa viisi vastaajaa totesi, etta

ndin kdy "hyvin usein”. Yksi vastaaja oli sitd mielta, ettd "melko usein” (kuvio 9).

Koetko tyoniloa huomatessasi itse

0 T T T 1
enosaasanoa hyvinusein  melko usein melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 9. Tydnilon kokeminen huomatessaan itse onnistumisen
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Kysyttéessa yhden asian tekemista kerrallaan omassa tyossdan, vastauksissa oli paljon
hajontaa. Kaikkiaan vastattiin nelja eri vastausvaihtoehtoa, yksi oli sitd mieltd, etta teki
yhtd asiaa kerrallaan “hyvin usein”, kaksi taas vastasi, ettd “melko usein” Kuitenkin
kaksi Kkertoi, ettd teki yhtd asiaa kerrallaan “melko harvoin” ja yksi kertoi tekevénsa

“hyvin harvoin” ainoastaan yhtd asiaa kerrallaan (kuvio 10).

4
TeetkO ty0ssasi yhta asiaa kerrallaan?
3
2
1
0 .
en osaasanoa hyvinusein  melko usein melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 10. Yhden asian kerrallaan tekeminen ty0dssa
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Véittamassa tyotehtdvien haastavuudesta suhteessa omaan osaamiseen, kaksi vastasi

“tdysin samaa mieltd”, kun taas kolme totesi, ettd ”’jokseenkin samaa mieltd” (kuvio 11).

5 [ s s - -- e e -
Tyo6tehtavasi ovat riittavan haastavia
osaamiseesi ndhden

4

3

2

1

0 T T T 1

en osaa sanoa tdysinsamaa  jokseenkin  jokseenkineri  taysin eri
mieltd samaa mielta mielta mieltd

KUVIO 11. Tyotehtévien haastavuus osaamiseen nahden
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Véittamassa tiedusteltiin - tehtdvien riittdvdad monipuolisuutta, vastanneet olivat
enimmaékseen tyytyvaisid, silld vastanneista nelja oli tdysin samaa mieltd” seka yksi oli
”jokseenkin samaa mieltd”. Kuitenkin on huomioitava, ettd yksi vastanneista oli

”jokseenkin eri mieltd” (kuvio 12).

TyoOtehtavasi ovat riittdvan monipuolisia

., A Eam

en osaa sanoa tdysin samaa  jokseenkin  jokseenkineri  taysin eri
mielté samaa mielta mielta mieltd

KUVIO 12. Ty6tehtdvien riittdvd monipuolisuus
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Vaittaméassa tiedusteltiin tdéiden maarén sopivuutta, viisi vastanneista kertoi olevansa
”tdysin samaa mieltd”. Vastaajat olivat siis pd&osin tyytyvaisia tyon maaraan eli sita ei
ollut litkaa eika liian vadhan. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd yksi vastanneista oli

”jokseenkin eri mieltd” (kuvio 13).

Sinulla on toita sopivasti

0 T T T T 1
en osaa sanoa tdysin samaa  jokseenkin  jokseenkin eri taysin eri mielt&
mielta samaa mielta mielta

KUVIO 13. Toiden maara on sopiva
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Vaittamassa tiedusteltiin taukojen maéaran riittdvyyttd péivan aikana, vastanneiden
mielipiteet vaihtelivat suuresti. Kaksi oli ”tdysin samaa mieltd” ja kaksi jokseenkin
samaa mieltd”. Huomioitavaa oli kuitenkin se, ettd yksi oli ’jokseenkin eri mieltd” ja

yksi oli ”tdysin eri mieltd” (kuvio 14).

7
Sinulla on riittavasti taukoja paivan

6 atkana

5

4

3

2

1

en osaa sanoa taysin samaa  jokseenkin jokseenkineri  taysin eri
mielta samaa mielta mieltd mieltd

KUVIO 14. Riittavéasti taukoja péivan aikana



39

Kysyttéessa tavoitteiden asettamisesta omaan ty6hon, nelja vastanneista oli sitd mielt,
ettd asettaa tavoitteita omaan tyohon “hyvin usein” ja kaksi “melko usein”. Muihin

vastausvaihtoehtoja ei vastattu lainkaan (kuvio 15).

Asetatko tyollesi tavoitteita?

0 T T T T 1
en osaa sanoa hyvin usein  melko usein melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 15. Tavoitteiden asettaminen omaan tyohon
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Kysyttéessd, tiedostaako jokainen itse, milloin tekee liikaa toitd, vastaukset jakautuivat
kolmen eri vaihtoehdon kesken. Nelja kertoi tiedostavansa itse tehdessaan liikaa toita
“hyvin usein” ja yksi “melko usein”. Yksi kuitenkin kertoi tiedostavansa tehneensa

lilkaa toita ”melko harvoin”, joka on huomioitavaa (kuvio 16).

6
Tiedostatko itse, milloin teet liikaa toita?
5
4
3
2
| . .
0 T T T T 1
en osaa sanoa hyvinusein  melko usein melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 16. Oma tiedostaminen, milloin teet liikaa toita
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Kysyttdessda mahdollisuudesta kehittya tyossd, viisi vastanneista oli sitd mieltd, etta

erittdin paljon” ja yksi, ettd “melko paljon” (kuvio 17).

Voitko kehitta4 itseasi ty0ossasi?

0 T T T 1
en osaa sanoa erittain paljon melko paljon  melko v&hdn erittdin véhan

KUVIO 17. Itsensa kehittdminen omassa tyossa
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Kysyttéessa toiveita, ettd ohjaajalla olisi enemmaén aikaa keskustella jokaisen kanssa,
vastanneista neljd sanoi, ettd melko usein ja yksi hyvin usein”. Yksi vastanneista ei

osannut sanoa mielipidettaén (kuvio 18).

6
Toivoisitko, ettéa ohjaajallasi olisi
. enemman aikaa keskustella kanssasi?
4
3
2
| .
0 T T T 1
en osaasanoa hyvinusein  melko usein  melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 18. Toivomus, etté ohjaajalla olisi enemman aikaa keskusteluun
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Vaittamassa tiedusteltiin uskallusta kertoa ohjaajalle, jos tekee mielestaan liikaa toita.
Vastanneista kolme oli ”tdysin samaa mieltd” ja kaksi ’jokseenkin samaa mieltd”. Yksi

ei osannut sanoa mielipidettadn (kuvio 19).

Jos tekisit mielestasi litkaa toita, uskaltaisit
. kertoa siita ohjaajallesi
3
2
1
O T T T 1
enosaasanoa hyvinusein  melko usein  melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 19. Uskallus kertoa ohjaajalle, jos tekisit mielestasi liikaa toita.
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Kysyttdessd tyon tekemisestd vapaa-ajallaan vastanneiden mielipiteet vaihtelivat
suuresti. Kaksi kertoi tekevénsa t0itd vapaa-ajalla "hyvin usein” ja yksi ”melko usein”.
Vastanneista kaksi tekee ”melko harvoin” ja yksi “erittdin harvoin” toita vapaa-ajallaan
(kuvio 20).

Huomioitavaa on se, etta tutkimuksen kohteena olevien oppisopimusopiskelijoiden pitéa

tehd& opintoja osittain my6s vapaa-ajalla.

4
Teetko toita vapaa-ajallasi?
3
2
1
0 . . .
en osaasanoa hyvinusein  melko usein melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 20. Tyénteko vapaa-ajalla
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Kysyttéessa riittdvasta tiedotuksesta organisaation asioista, vastanneista yksi sanoi, ettéa
“hyvin usein” ja kaksi ”melko usein”. Huomioitavaa on se, ettd kolme sanoi,

tiedottamisen olevan riittdvaa “melko harvoin” (kuvio 21).

Tiedotetaanko sinulle mielestasi riittavasti
organisaatiosi asioista?
4
3
2
1
O T T T 1
enosaasanoa hyvinusein  melko usein melko harvoin hyvin harvoin

KUVIO 21. Riittavé tiedotus organisaation asioista
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7.1 Puhelinhaastattelut

Tdydensin opinnédytety6tani puhelinhaastatteluilla saadakseni siihen lisdd nakokulmaa.
Puhelinhaastattelun kysymyksiin vastasi kuusi henkildd. Vastaukset eivat ole suoria
lainauksia oppisopimusopiskelijoiden mielipiteistd, silla niiden kayttéd on Tampereen
ammattikorkeakoulun Kkirjallisen raportoinnin ohjeen (2013, 29-31) mukaan valtettava,
miké&li ei kommentoi vastanneiden ajatuksia. Siksi olen hieman mukauttanut vastauksia.

Tutkimustuloksia tdma ei kuitenkaan vaarista.

1. Mité tydhyvinvointi on?

- Tyohyvinvointi on seka fyysista ettd psyykkista hyvinvointia tyopaikallani.
Pidén itse huolen molemmista puolista. Tydkaverit ja tydolosuhteet vaikuttavat
niihin. TyOpaikalla apuvélineet seka tilat lisdavat tydhyvinvointia, jos ne ovat
kunnossa. Ahtaus ja rikkonaisuus valineissé verottavat tydhyvinvointia.
(Oppisopimusopiskelija 1)

- Ensisijaisesti oma iloinen mieli, tydkavereilla suuri vaikutus seka valineill,

jotka ovat kunnossa ja joita voi hyddyntad. (Oppisopimusopiskelija 2)

- Toissa on mukava olla, téihin on mukava tulla ja tdista on mukava lahtea.
Tyokaverit vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. TyOpaikan viihtyvyys ei
ole niin tarkeda kuin tyokaverit. Tydkaverit ja tydyhteisod luo tyéhyvinvoinnin.

(Oppisopimusopiskelija 3)

- Tyoympéristo, asiat selvitetddn, jos on erimielisyyksié esimerkiksi
tyoskentelytavoista. Tyodvalineet. Tarkeimpéna tyokaverit, jotka tulevat

keskendan hyvin toimeen. (Oppisopimusopiskelija 4)

- Tyoympéristo, hyvét apuvalineet, tydnantajan kannustava asenne.

(Oppisopimusopiskelija 5)

- Mukava tulla aamulla t6ihin, kaikki tulee kesken&én toimeen. Tydnantaja
joustaa asioissa. Ty6nantaja palkitsee ja kehuu, kun asioita tekee hyvin.

(Oppisopimusopiskelija 6)
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Mika on tyohyvinvointisi nykytilanne?

Jos asteikko yhdestd kymmeneen, voisin sanoa, ettd kahdeksan. Ahtaus vaivaa
usein tavaraa huoneessa, asiat ovat sujuneet kuitenkin melko hyvin.

(Oppisopimusopiskelija 1)

Suhteellisen hyvd, omalta kannalta ihan hyva, olen positiivinen ja tulen kaikkien

kanssa toimeen. (Oppisopimusopiskelija 2)

Toisten kanssa sujuu paremmin, toisten huonommin, koska ihmiset ovat

erilaisia. Enemman viriketoimintoja. (Oppisopimusopiskelija 3)

Hyv4, olen positiivinen ja tulen kaikkien kanssa hyvin toimeen, miké on

tarkeintd. (Oppisopimusopiskelija 4)

Suhteellisen rankkaa, kun opiskellaan samaan aikaan tyon ohessa. Tyokaverit

ovat mukavia. (Oppisopimusopiskelija 5)

Aika hyvd, kun on mukava tulla tdihin maanantai-aamunakin. Tyo ei ole kovin
raskasta henkisesti eiké fyysisesti. Palkka on térkeé ja se on kohdallaan.
(Oppisopimusopiskelija 6)

Miten voisit kehittaa tydhyvinvointiasi?

Ahtauteen ei voi vaikuttaa itse kovin paljon, yleiselld positiivisuudella, omana
itsend olemisella, optimistisuudella, iloisuudella tyéssa, myonteisella otteella
hoitoty6ssd. Asukkaan ja tyokaverin avoimella kohtaamisella.

(Oppisopimusopiskelija 1)

Avointa ja iloista mieltd voi kehittdd. Fyysisen kunnon yll&pitamisella.
Kannustamalla tyokavereita iloiseen mieleen, jotta kaikilla olisi hyva olla.

(Oppisopimusopiskelija 2)

Yhteisia palavereita enemman. Erimielisyyksiin pitdisi puuttua heti

keskustelemalla asiasta. (Oppisopimusopiskelija 3)
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Tietyistd asioista pitdisi puhua heti. Enemman yhdesséoloa, esimerkiksi sauna-

iltoja. (Oppisopimusopiskelija 4)

Parempia apuvalineitd voi hankkia lisaa seka tydnantajalta hieman

kannustavampaa otetta tyoyhteisdd kohtaan. (Oppisopimusopiskelija 5)

Porkkanoita, tydnantajalta enemman palkitsemista. (Oppisopimusopiskelija 6)

Tiedon kulusta

Kéytossad puhelin, erityisesti Kiireellisissé asioissa, kun asia pitdé saada selville
tai valitettyd nopeasti. Intranetissa on erilaisia vaylid, jossa kerrotaan erilaisista
tapahtumista seké sahkdposti. Paras tapa on kasvotusten, kun tieto annetaan

heti. (Oppisopimusopiskelija 1)

Suullisesti puhelin, intranet, tyfasioista raportointi, ilmoitukset lapulla

ilmoitustauluilla, sdhkopostilla. (Oppisopimusopiskelija 2)

Paljon parannettavaa, tieto ei kulje toivotulla tavalla, erityisesti johdolta
tyontekijoille. (Oppisopimusopiskelija 3)

Sahkoposti, Intranet, keskustellaan keskenaan, Facebook tietyissé asioissa.

(Oppisopimusopiskelija 4)

Intranet toimii aika hyvin, kun sitd muistaa jokainen lukea.
Vuoronvaihtoraportointi. Kodilta toiselle mennessa tulee kuitenkin tiedon
kulussa katkoksia. Suhteellisen hyva tiedon kulku, mutta jokainen joutuu itse

pitdmaan huolta, ettd saa tietoa asioista. (Oppisopimusopiskelija 5)

Valilla tulee ongelmia, kun pitdisi muistaa kertoa seuraaville tyontekijoille
tarkeistd asioista, joten olisi hyvd, ettd tyontekijat Kirjoittaisivat ylos tarkeita
asioita, jotta ne eivat unohtuisi, eik tulisi tietokatkoksia. Muuten tiedon kulku
on hyvaa. Tiedonkulkuun on hyvét vialineet ja se kulkee hyvin. Jokaisen pitaa
muistaa niita kayttaa. Jokaisesta itsestd on kiinni, ettd muistaa kéyttaa

sahkopostia ja katsoa tiedotteita. (Oppisopimusopiskelija 6)
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Késittelin ylla olevat mielipiteet sisallénanalyysilla ja sain seuraavat tulokset:

Ty6hyvinvointia madrittelevat sisallonanalyysin mukaan tyokaverit,

tydymparistd, hyvét tyovalineet ja se, etté toihin tuleminen on mukavaa.
Ty6hyvinvoinnin nykytila on siséllénanalyysin mukaan hyva.
Tyo6hyvinvointia voisi kehittéa sisédllonanalyysin mukaan olemalla iloisella ja
positiivisella mielelld, olemalla enemman yhdessa seka puuttumalla

erimielisyyksiin heti.

Tiedon kulkuun on kéytossa sisallonanalyysin mukaan Intranet, puhelin,

séhkdposti, keskustelu keskenaan, ilmoitustaulut seka vuoronvaihtoraportointi.

Tiedon kulkua pidettiin sisallénanalyysin mukaan padsaantoisesti hyvana.

Viestintavalineiden kéyttd on tarkeéa tarvittavien tietojen saamiseksi.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tyohyvinvointikyselyn perusteella vastanneet olivat kokonaisuutena tyytyvaisid omaan
tyéhyvinvointiin.  Tyoterveyslaitoksen (2013b) mukaan tyon imu tarkoittaa muun
muassa sitd, ettd aika kuluu kuin huomaamatta, josta vastanneet olivat yksimielisesti
tdysin samaa mieltd. Tyon imulla sek& ty6tehtdvien haasteellisuudella omaan
osaamiseen nahden on kyselyn mukaan havaittavissa selva yhteys. Otala ja Ahonen

(2003, 91-96) ovat asiasta samaa mielta.

Vastanneista osa koki saavansa henkil0kohtaista palautetta melko harvoin. Rauramon
mukaan (2008, 153) tyohyvinvoinnin kehittymisen kannalta palautteen saaminen

riittdvan usein olisi kuitenkin tarkedd. Vastanneet olivat paasaantdisesti samaa mielta.

Opiskelukaverit olivat kyselyn perusteella valmiita auttamaan toisiaan, mik& on erittéin
hyva asia, silld se osoittaa sen, ettd kaikki tulevat keskenadn toimeen tydyhteisossa.

Liséksi se parantaa Hyppéasen mukaan (2013, 296-297) tydilmapiiria.

Positiivinen palaute lisdd kyselyn mukaan tyomotivaatiota hieman enemman kuin
palkka. Tutkimustulokset osoittavat, ettd palkka ei ole ainoa keino lisdta

tyoémotivaatiota. Hyppénen (2013, 144-147, 149) on asiasta samaa mielta.

Tyoniloa kokivat kyselyn mukaan usein kaikki vastanneet, silloin kun he ovat itse
huomanneet onnistumisensa tarkedssa asiassa. Furman ja Ahola (2002, 43-47) ovat

vastanneiden kanssa samaa mielta.

Viitalan (2009, 230) mukaan psyykkista ty6hyvinvointia parantaa se, mikéli tekee yhta
asiaa kerrallaan. Tutkimustulosten mukaan kolme vastanneista teki usein yhta tyota

kerrallaan ja kolme vastaavasti harvoin.

Aallon (2006, 66-70, 73) mukaan riittdva taukojen pitdminen on erittain tarkeéa, silla
esimerkiksi ajatus kulkee tall6in paremmin Tutkimustulosten mukaan osalla

vastanneista ei ollut riittavasti taukoja paivan aikana.
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Puhelinhaastattelujen perusteella tyohyvinvointia luovat etenkin tyokaverit ja
tyoyhteiso, jossa kaikki tulevat kesken&an toimeen. Valineiden ja niiden toimivuuden
tarkeytta tuotiin myos esiin. Lisaksi iloisuutta ja positiivisuutta pidettiin tarkeing,

tyéhyvinvointiin myonteisesti vaikuttavina asioina.

Tiedon kulkuun on tarjolla eri viestintavélineita, joita pidettiin monipuolisina. Jokaisen
pitd&d muistaa seurata niitd ahkerasti, jotta saa tarvittavat tiedot ja pysyy selvilla tarkeista
asioista organisaatiossa. Liséksi tietokatkoksilta valtyttéisiin, mikali tarkeat asiat

Kirjoitettaisiin muistiin.

8.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus toteutettiin noudattaen tutkimusetiikan periaatteita, joita ovat muuan muussa
tarkkuus, huolellisuus, vastaajien nimettémyys, vastaamisen vapaaehtoisuus, hyvalla
suomen kielelld kirjoitettu opinndytetyd sekd luvan pyytdminen haastattelujen

aanittdmiseen.

Taman tutkimuksen luotettavuus on mielesténi keskitasoa, silld opinndytetyon pieni
otos sekd kokemattomuus tutkimustyosta heikentévat opinnédytetyon luotettavuutta.

Tyd onnistui mielestani hyvin, huomioiden sen, ettd en ole aikaissmmin tehnyt néin
laajaa tutkimusta. Tyon aihe oli mielenkiintoinen, mutta samalla myds haastava, etenkin

tyon rajaamisen ja materiaalivalintojen osalta.

8.2 Validiteetti

Validiteetti ilmaisee mitataanko sitd, mité oli tarkoitus. Tdmé on tarkeéa, jotta tutkimus
saadaan luotettavaksi. Mittarit ja osiot eivat vélttdmatta ole samanlaisia tulevaisuudessa,
jolloin tutkimuksen toistaminen on vaikeaa. Mittareihin taytyykin tehda tarvittaessa
muutoksia niiden luotettavan toiminnan varmistamiseksi. (Vehkalahti 2008, 41).

8.3 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti ilmaisee, miten tarkasti mitataan sitd, mitd oli tarkoitus. Mittauksen

reliabiliteetti pitdd yrittdd saada niin hyvaksi kuin mahdollista, jotta mittauksessa olisi



52

vahan virhettd. Tutkimusta voidaan pitdd kokonaisuutena luotettavana, kun seka
tiedonkeruu ettd mittaus ovat luotettavia. (Vehkalahti 2008, 41-42).

8.4 Tybhyvinvoinnin nykytila ja kehitysehdotukset

Tyohyvinvoinnin -~ nykytila on  kaikilla vastanneilla  pédsdantoisesti  hyva.
Tutkimustulosten mukaan eniten parannettavaa on organisaation sisaisessa viestinnéssa
sekd henkilokohtaisen palautteen antamisessa. Lisaksi suosittelen Kiinnittdmaan

huomiota siihen, ettd mahdollisuuksien mukaan tehtdisiin yhta asiaa kerrallaan.
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