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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten saadaan parannettua kohdeyri-
tyksen tietyn toimipisteen tyotyytyvaisyytta ja sité kautta kokonaisvaltaista tyohy-
vinvointia. Ty0dssa etsittiin vastauksia siihen, mik& on johtanut tyotyytyvaisyysky-
selyjen huonoihin tuloksiin vuosina 2018 ja 2019. Tydssa etsittiin myods keinoja,
mill& saataisiin tyOtyytyvaisyytta parannettua.

Teoriassa on kasitelty tydhyvinvointia ja ty6tyytyvaisyyden mittaamista muun mu-
assa Hertzbergin ja Maslow’n teorioiden avulla. Suomessa on myos joukko la-
keja, jotka méaarittelevat yrityksen velvollisuuksia tydhyvinvoinnin ja ty6ssa jaksa-
misen saralla, kyseiset lait |0ytyvat tasta tydsta listattuna.

Tutkimus tehtiin kvalitatiivisena tapaustutkimuksena, jossa materiaalia kerattiin
kohdennetuilla haastatteluilla tyéntekijaryhmaélle. Haastatteluissa korostettiin
haastateltaville, ettéd kyseessa on nimenomaan vuosien 2018 ja 2019 kyselyihin
johtaneet tulokset, ja ettd tarkastelussa on nimenomaan naille ajanjaksoille omi-
naiset piirteet.

Johtopaatoksena kehittdmistehtavasta nousi kuusi asiaa, jotka tulee huomioida
tulevaisuudessa paremmin. Asiat, jotka nousivat esille, ovat johtamistavan muut-
taminen ja maaratietoisempi johtamistyyli, palautteen antamisen ja vastaanotta-
misen parantaminen, henkiloston tasapuolinen kohtelu, henkiloston osallistami-
sen parantaminen, tiedon kulun parantaminen ja henkildstokyselyn kysymysten
selkeyttdminen.

Asiasanat tyotyytyvaisyys, jaksaminen, tydmotivaatio, tyéhyvin-
vointi
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The purpose of the thesis was to find out, how to improve the job satisfaction of
target corporation’s specific production unit and thereby improve overall well-be-
ing at work. The work sought answers to what has led to the poor results of job
satisfaction surveys in 2018 and 2019. The thesis also looked for ways to improve
job satisfaction.

The theory consists of well-being at work and measuring job satisfaction, e.g.
through the theories of Hertzberg and Maslow. Finland has also several laws that
define the company's responsibilities in the field of well-being at work and coping
at work, these laws can be found in this work.

The study was conducted as a qualitative case study, in which material was col-
lected through targeted interviews with a group of employees. The interviewer
emphasized to the interviewees, that these questions are targeted for the time
period that led to the 2018 and 2019 survey results, and that the analysis has
characteristics specific to these periods.

The conclusion of the development task is that there are six areas that need to
be better considered in the future. These include a change in leadership style and
a more determined leadership style. Improving the giving and receiving of feed-
back, equal treatment of staff, improving staff involvement, improving the flow of
information, and clarifying staff survey questions.

Key words job satisfaction, coping, work motivation, well-being at
work
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1 JOHDANTO

Nykypaivan tyfelamassa on entista enemman alettu kiinnittdm&an huomiota
tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin ja syystakin. Inmisten tyésséoloaikaa py-
ritddn pidentamaan jatkuvasti, samalla kuitenkin ihmisten tytpaikkojen maara
kasvaa jatkuvasti patka- projektiluontoisien téiden yleistyessa. Hyvinvoiva tyon-
tekija on tarkea tydnantajalleen, koska silloin han pystyy antamaan huomattavasti
paremman tyépanoksen. Tama myds auttaa tyontekijaa tuottamaan tyénantajal-

leen mahdollisimman hyvia tyétuloksia.

Suomen laeissa (katso luku 3.1) on asetettu yrityksille velvollisuus huolehtia tyon-
tekijéiden tybhyvinvoinnista. Vuosien saatossa on tehty paljon lakimuutoksia,
jotka tahtaavat tydymparistdn ja -olosuhteiden parantamiseen. Esimerkiksi tyo-
terveyshuolto- ja turvallisuuslainsdadantta on uusittu siten, etta siina on pyritty
ottamaan paremmin huomioon tydn henkinen rasittavuus. Myds tapaturma- ja
ammattitautilainsdddantéd on muutettu siten, etta se ottaa paremmin huomioon
muun muassa psyykkiset tekijat paremmin huomioon ammattitautien aiheutta-
jina. Tasa-arvolaki pyrkii edistamaan sukupuolten vélista tasa-arvoa ja vahenta-
maan sukupuolista syrjintaa tydpaikoilla. Sen mukaan tyopaikat, joissa on yli 30
henkil6a, on vuosittain velvoitettu laatimaan tasa-arvon edistdmissuunnitelma,
joka taytyy olla liitettynd joko yrityksen henkilésto- ja koulutussuunnitelmaan tai
tydsuojelun toimintaohjelmaan. Tyoeldkelainsdadantdéakin muutettiin vuoden
2005 alussa, uudessa laissa on korostettu tarve saada ihmiset jaksamaan ja viih-
tymaan tydssa entista paremmin ja pitempaan. (Otala & Ahonen 2005, 35-37.)

Yrityksissad on tarkedd saada johto sitoutettua tydhyvinvoinnin kehittdmiseen;
tama viestii siitd, kuinka tarkeana asia koetaan yritysjohtoa myéten. Yrityksen
johto on myo6s vastuussa useimmiten resursoinneista ja tekee paatokset uusista
kehitystoimenpiteistd. Myos johdon ja esimiesten toiminta on merkittdvassé roo-
lissa hyvan ty6ilmapiirin luomisessa. Vastuut ja niiden jakaminen, viestintatavat
ja toimintanormit vaikuttavat siihen, millaisena tydyhteiso kokee tyoilmapiirin tyo-
paikallaan. Johtaminen on se, milla luodaan mahdollisuuksia ja toimintaedellytyk-
sia tyon turvalliselle ja tehokkaalle tekemiselle, ndiden onnistuminen vaikuttaa
suoraan tyohyvinvoinnin kehitykseen. Perinteisesti suomalaiset ovat olleet asia-
johtamisen eri osa-alueilla vahvoja, mutta henkiléston- ja aineettoman paaoman

johtamisessa on useilla tydpaikoilla paljon parantamisen varaa. Ty6hyvinvoinnin
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kehittdminen vaatii kuitenkin resursseja, ja taloudellisen panoksen lisaksi tulee
johdon ja henkiléston olla sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin. Tydhyvinvoinnin ke-
hityksen tulisi olla suunniteltu ja pitkdkestoinen koko organisaation lapi vietava
jatkuva prosessi. Tyohyvinvoinnin parantamiseen on hyva perustaa esimerkiksi
oma tydryhma, jolla on johdon valtuutus toimia. Jatkuvalla parempaan tyéhyvin-
vointiin tahtaavalla strategialla on enemman ja pitempikestoisia vaikutuksia ver-
rattuna yksittaisiin projekteihin. (Virolainen 2012, 134-135.)

Opinnaytetyon aihe tuli yritys X:Itd. Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, mista
johtuu tyotyytyvaisyyden laskeminen vuosien 2018 ja 2019 valilla (Taulukko 1).
Nama tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset ovat myos lahtokohta talle tydlle. Tydssa
etsittiin myo6s keinoja, joilla olisi mahdollista saada tyotyytyvaisyys nousemaan.
Nykyaan tyotyytyvaisyys ja tyopaikalla viihtyminen on yha tarkeammassa roo-
lissa, koska tyd koetaan nykypaivana kiireellisemmaksi ja hektisemmaksi kuin
aiemmin. Tahan on myo6s valtaosassa yrityksia alettu kiinnittdmaan enemman
huomiota ja niissa pyritdan ottamaan tyontekijoiden jaksaminen yha paremmin
huomioon. Tama aihe sopii koulutukseeni hyvin, silla tama kasittelee juuri niita
asioita, joita tulevat johtajat ovat myds osaltaan kehittamassa. Yritys X tarvitsee
nyt vahvan muutoksen, jotta henkiloston tyytyvaisyys saadaan nousemaan,
koska talla on suora vaikutus niin tehdyn tyon laatuun kuin tydntekijan jaksami-
seen ja tasta johtuviin poissaoloihin. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa,
mista huonot tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset johtuvat vuosina 2018 ja 2019 ja
loytaa toimenpiteitd milla yrityksen olisi jarkevaa aloittaa nostamaan tyotyytyvai-
syytta ja tyohyvinvointia.
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Taulukko 1. Yritys X, tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset (Yritys X, 2019)

TUTKITTAVA
TOIMIPISTE 1 TOIMIPISTE 2 TOIMIPISTE 2 TOIMIPISTE 4 KOKO KON SERNI
TOIMIPISTE
2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 2019 2018 | 2019
TYOYMPARISTO 556 |y 5.43 213 | 3.62 494 |dp 5.07 535 |db 4.83 574 |db 5.66 507 |Wdb4.87
TEHTAVAT 633 | 527 480 | 442 503 | 524 501 |d 492 622 | 6.04 557 |W527
TAIDOT 492 |fp 5.00 430 | 3.92 440 |fp 451 372 | 435 505 |f 511 455 |fhas7
TIEDOTTAMINEN 542 |dy 517 242 | 386 435 |fp 492 350 |fp 412 522 |fp 5.88 467 |fp48s
JOHTAIUUS 621 |l 6.04 491 | 414 493 |fp 535 504 |l 413 606 |l 5.69 541 499
TULEVAISUUDEN 597 |fp 627 453 | 4.08 505 |fh 531 550 |l 491 598 |fh 6.03 536 |d5.22
KOKONAISPISTEIDEN
TR 575 |l 555 453 |W 2.01 478 |4 5.07 288 |d 454 573 |fh 5.73 511|497

Taulukossa 1 on esitetty tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset vuosilta 2018 ja 2019,
asteikko on 1-7 ja suurempi luku kuvaa asioiden olevan paremmin. Taulukossa
on vasemmassa reunassa otsikoitu mihin alueeseen liittyvia kysymyksia se on
sisaltanyt. Lukuarvot kuvaavat alueiden keskiarvoa. Kokonaispisteiden keskiarvo
on laskettu yksittaisten vastaustulosten mukaan, eika se ole taulukossa esitetty-
jen alueiden keskiarvosta laskettu keskiarvo. Taulukosta on myos havaittavissa,
ettei muissa toimipisteissa ole ollut laheskaan niin huonoja tuloksia kuin tutkitta-
vassa yksikdssa. Myos lasku on ollut huomattavan suurta verrattuna muihin toi-

mipisteisiin.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata, mistd haastateltavien henkildiden mie-
lesta henkilostokyselyn huonontuneet tulokset vuodesta 2018 vuoteen 2019 joh-
tuvat. Tarkoituksena oli myds maaritella toimenpiteet, joilla tulokset saataisiin pa-
rantumaan. Henkilostokyselyitd ei ole teetetty aikaisemmilta vuosilta, tai tuloksia
ei ole saatavilla, joten tdssa ei voida arvioida, onko kyseessa useampia vuosia

jatkunut trendi.

Ensimmaisené tutkimuskysymyksena oli, miksi tyotyytyvaisyys on yrityksen toi-
mipisteessé alhaisella tasolla. Toisena tutkimuskysymyksena oli, mill& toimenpi-

teilla tyotyytyvaisyys saataisiin nousemaan.
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Opinnaytetyon tavoitteena oli saada selville keinoja, mita kayttamalla saataisiin
henkiloston tyohyvinvointia ja tydssajaksamista parannettua. Yrityksessa on yha
enemman alettu kiinnittamaan huomiota siihen, etta tyontekijan tydhyvinvointi pa-
rantaa kokonaisvaltaisesti yrityksen tulosta seka mainetta hyvéana tyénantajana.
Nykytila on huolestuttava ja edellyttda toimenpiteitd, koska hyvinvoiva henkilosto

on koko yrityksen toiminnan kannalta erittain tarkeédssé asemassa.

Taustatietojen kerddmiseen tehtiin haastattelulomake, jota apuna kayttaen suo-
ritettiin haastattelut yrityksen valikoidulle henkilostolle. Henkilot valittin haastat-
teluun tydokokemuksen ja vapaaehtoisuuden perusteella, haastatteluihin pyydet-
tiin henkiloita, joilla oli jo useamman vuoden tyokokemus yrityksen palveluk-
sessa. Yrityksen tutkittavan toimipisteen tyontekijoiden haastattelulomakkeet
kaytiin lapi haastateltavien kanssa kahden kesken, jotta kysymysten ymmartami-
nen oikein saatiin varmistettua ja ulkoiset hairiétekijat minimoitua. Haastattelulo-
makkeiden analysointi tehtiin Colaizzin fenomenologisella analyysimenetelmalla
ja niiden perusteella tehtiin johtopaatokset. Johtopaatoksista oli tarkoituksena
saada konkreettisia toimia, jotka voitaisiin ottaa kayttoon yrityksessa. Naiden toi-
mien tulisi auttaa siind, miten yrityksessa saadaan ty6tyytyvaisyys nousemaan.
Opinnaytetyosta hyotya saa toimeksiantajayritys, joka saa opinnaytetyon tulok-

sena keinot, joilla saataisiin tyotyytyvaisyys paranemaan.
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2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Yrityksen tutkittava yksikko tarjoaa kierratysmetalleihin liittyvia toimintoja teras-
tehtaille Pohjoismaissa. Yritys auttaa asiakkaitaan romun hallinnoinnissa ja
muokkauksessa, mika lisaa arvoa kierratysmetalleille antaen ymparistohyotyja
seka vahentéaa uudelleen sulatusten maaraa. Yrityksen ylin johto sijaitsee Ruot-
sissa. (Yritys X 2016.)

Yritys toimii Suomessa usealla paikkakunnalla. Toiminta siséltaa kierratysterak-
sen jatkokasittelya jadhdytysromuksi terassulaton kayttoon. Jatkokasittelya teh-
daan kolmella eri linjalla, naista tarkein on murska, jolla materiaali murskataan
maksimissaan 80 mm:n kokoisiksi palasiksi. Taman liséksi on kaksi leikkauslin-
jaa, toinen on terasrullien leikkausta varten ja toinen teraslevyja varten. Vuorossa
on kolme operaattoria, jotka operoivat linjoja siten, ettd murska pidetadn mahdol-
lisuuksien mukaan aina kaynnissa ja samalla operoidaan kahdella leikkauslin-
jalla. Murska tyollistda vuorosta kaksi henkilda, myllarin ja materiaalin syottajan,
joiden vélinen kommunikaatio on avainasemassa murskan hyvan tuotannon var-
mistamiseksi. Leikkauslinjat ja pydrakonetukitoiminnot tyéllistavat yhden henki-
|6n, joka operoi leikkauslinjoja ja tarvittaessa tekee avustavia toita muissa laitok-
sen tehtavissa. Operaattorit osallistuvat kunnossapitotdihin seisokkipéivina, seké
tarvittaessa vuoron aikana tekevat tarvittavia korjauksia, jotta linjat saadaan pi-
dettya tuotannossa. Tydymparistd on erittéin polyinen, varsinkin murskan ja tuo-
tevaraston laheisyydessa, silla varsinkin mustaa kierratysromua murskattaessa
syntyy paljon polya. Polynpoistojarjestelma on kaytéssa, mutta polyd syntyy niin
paljon, ettei silla saada kaikkea kerattya pois. Vuoromestaria ei ole, vaan vuoro-
jen niin sanotut nokkamiehet pyorittavat omaa vuoroaan palvelun tilaajan ja yri-
tyksen paivahenkildstén ohjeiden mukaisesti. Hierarkkisesti (Kuvio 1) yrityksella
on tutkittavassa toimipisteesséa Yksikon paallikkd, jonka apuna on osallistuva
tyonjohtaja. Heidan tehtdvanansa on tuotannon koordinointi palvelun tilaajan
kanssa seka kunnossapitotdiden suunnittelu ja tuotannon koordinointi. He vas-

taavat myods muista laatuun ja kehitykseen liittyvista tehtavista. (Yritys X 2016.)



Toimitusjohtaja

Kuvio 1. Yritys X, organisaatiokaavio (Yritys X 2020)

Kuviossa 1 on kuvattu yrityksen Suomen toimintojen organisaatiokaavio, joka on
otettu kayttooén vuonna 2020. Maakohtaisia toimintoja ohjaa Suomen aluepaal-
likkd, jonka alaisuudessa toimivat yksikoiden paallikot. Aluepéaallikko toimii suo-
raan toimitusjohtajan alaisuudessa, vastaten koko maan toiminnoista. Taméa
eroaa aiempaan siten, ettda Suomi ja Ruotsi ovat saaneet oman aluepaallikkonsa.
Aiemmin ei ollut maakohtaisia aluepaallikdita, vaan Suomen ja Ruotsin tehdas-
palveluita johti yksi henkild, mik& on ollut toimintamalli niin& vuosina ja mihin vii-

tataan henkilostokyselyiden tuloksissa.



3  TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvoinnin méaarittelya
Suomessa on useita lakeja, jotka ohjaavat tydohyvinvoinnin edistamista ja yllapi-

toa. Manka, Kaikkonen ja Nuutinen (2007) ovat listanneet kyseiset lait seuraa-

vasti:

- Tyo6sopimuslaki 26.1.2001/55, valiaikainen muutos 167/2020

- Tyéturvallisuuslaki 23.8.2002/738

- Laki tyOsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
20.1.2006/44

- Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334

- Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383

- Tyontekijan elakelaki 19.5.2006/395

- Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 10-11.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat asiat, kuten organisaation piirteet ja sen johta-
minen, tyoilmapiiri seka itse tyo ja viimeisena tyontekijan oma tulkinta tyostaan.
Hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa myds tyontekijdn oma persoona ja mahdol-
linen asiakassuhde. Tydhyvinvointi syntyy positiivisesta ja aktiivisesta vuorovai-
kutuksesta yksilon, tydpaikan, esimiehen, tyon ja tydtovereiden valilla. Yksiléssa
tyéhyvinvointi nakyy tyon ilona ja organisaatio saa nauttia siitd positiivisena voi-
mavarana, koska silloin tyd on tuloksellista, kun tyontekijat voivat hyvin. Hyvin
voivat tyontekijat myos auttavat kestdmaan paremmin tilapaisia vastoinkaymisia.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 11.) Manka, Kaikkonen ja Nuutinen
kuvaavatkin tyohyvinvointia "imuna”, jolle ominaisia piirteitd ovat tarmokkuus,
omistautuminen seké& tybhon uppoutuminen. lhmiset, jotka voivat hyvin, tekevat
hyvaa tulosta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6.) Jatkuva muutos kuitenkin

Virolaisen mukaan on omiaan turhauttamaan tyontekijoita (Virolainen 2012, 3).

Tybelama muuttuu ja ndma muutokset ovat havaittavissa ymparillamme. Tekno-
logian kehittyminen on tuonut uudet valineet tydn suorittamiseen niin tydpaikalla
kuin kotonakin, monilla tyd ei enaa olekaan valttamatta sidottu tydn suorituspaik-

kaan tai aikaan. Tyon muuttuminen teknisemmaksi samalla kun toimintatavat
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muuttuvat ja kehittyvat jatkuvasti aiheuttaa sen, etta tyontekijéilla on jatkuvaa pai-
netta oman osaamisensa kehittdmiseen. Tyon tekemisen kuva muuttuu koko
ajan yksinaisesta tyonteosta enemman kohti tiimi-, matriisi- ja verkostotydsken-
telyd. Enda ei mydskaan kiinnityta samalle tytnantajalle vuosikymmeniksi, vaan
tyot ovat muuttuneet projektiluontoisiksi ja tydsuhteet sidottu yha useammin tie-
tyn tyon valmistumiseen. Tydn henkinen kuormittavuus on kasvanut, vaikkakin
fyysisté turvallisuutta vaarantavat seikat ovat vahentyneet. (Kehusmaa 2011, 55—
56.) Samalla my6s yritykset muuttuvat ja siihen voi olla useita syita, muun mu-
assa kasvu- tai poliittiset paineet. Onnistuneimmat muutosjohtajat tunnistavat
mitka paineet aiheuttavat ndita muutoksia, jotta he osaavat ohjata kehitysta oike-
aan suuntaan. (Palmer, Dunford & Akin 2006, 61-65)

Ihminen kayttaa noin puolet valveillaoloajastaan tyéhon. Nain ollen tydsta saadut
kokemukset vaikuttavat ihmisen koko elamaan. Ihminen ei voi vaihtaa persoo-
naansa tyoroolin ja yksityiselamansa valilla, nAmé& seuraavat aina toinen toisiaan
ja onkin harhaluuloa kuvitella, ettd ne voisi erottaa taysin. Nain ollen tyolla on
suuri merkitys koetun elamén laadun kannalta ja ihmisen arvoa mitataan myos
yhteiskunnassa tyon perusteella. Edella mainittujen asioiden takia ty6ton usein
tuntee olevansa vahemman arvokas ja yhteiskunnan ulkopuolella. Suomessa Ti-
lastokeskus on tehnyt tydolotutkimusta jo usean vuosikymmenen ajan. Tyoelaméa
Suomessa on kehittynyt ristiriitaisella tavalla: vaikkakin kehittymis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet ovat muuttuneet parempaan suuntaan, on tyotahti kiristynyt ja
epavarmuus kasvanut. Myds tyopaikkojen ristiriidat ovat pahentuneet, vaikka
tyon mielenkiintoisuus on parantunut. Tyopaikkakiusaamisena ilmeneva pahoin-
voinnin kohteeksi on arvioitu joutuneen jopa 16 prosenttia palkansaajista. Lyhen-
nettya tyoviikkoakin on Suomessa kokeiltu ja sen tulokset on olleet paasaantoi-
sesti positiivisia. Lyhennettya tydaikaa kuitenkin vastustetaan koska tdma johtaisi
tulotason laskuun. (Viitala 2004, 130-131.)

Nykyaan tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut, koska sita vaaditaan tyonanta-
jilta ty6lainsdadannossa. lkaantyva vaesto on vaistamatta johtamassa tyévoima-
pulaan, ja kustannukset kohoavat puutteellisen tyohyvinvoinnin takia. Naiden ta-
kia yritystoiminnassa korostuu entista enemman kestavan kehityksen merkitys ja
yhteiskuntavastuu. (Otala & Ahonen 2005, 35) Yhteiskunnan keskit6n nousseita
kysymyksia, joista kdydaan lahes paivittdin keskusteluja, ovat tydssakayvien ter-

veyden edistdminen ja tybhyvinvointi. Jatkuvat uudistustarpeet ja alati muuttuva
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tydymparistd luovat haasteita tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen. ltseohjautuvuus,
valmius entista monipuolisempiin tehtaviin ja joustavuus ovat nousseet tyonteki-
joiltd vaadittuihin taitoihin nykyaan. Johtajuudelta taas odotetaan enemman ky-
kya olla innovatiivisia, jamakkia, laaja-alaisia ja tulosvastuullisia. (Suonsivu 2011,
9-11.)

Mukaillen ty6-kysyntéa-resurssit-mallia, oppimismahdollisuudet antavat tyonteki-
jalle mahdollisuuden laajentaa tietopohjaansa ja oppia uusia taitoja ja tehok-
kuutta. Nailla mahdollisuuksilla my6s annetaan tyontekijoille henkilokohtaisia re-
sursseja, joilla he pystyvat vastaamaan paremmin psyykkisesti ja psykologisesti
vaativiin tyotehtaviin. Resurssien sailyttamisteoria vaittaa, etta yksiloét ovat moti-
voituneita kehittamaan, uudistamaan ja suojelemaan henkilékohtaisia resursse-
jaan. Jos yksilot eivat paase lepaamaan ja uudistamaan heidan resurssejaan tie-
tyn raskaan ajanjakson jalkeen, he kokevat rasitusta ja stressia. Pyrkimys-toipu-
misteoriassa huomioidaan erilaisia palautumisstrategioita olevan tarpeen riip-
puen siitd, mita resursseja on kulutettu. Mahdollisuus palautua tyopaikan aiheut-
tamilta kuormituksilta on tarkedd hyvinvoinnin ja tydsuoritusten tason yllapita-
miseksi. Oppimismahdollisuudet, joiden tarkoituksena on henkilékohtaisten re-
surssien parantaminen siten, etta parjaa tyén aiheuttaman stressin kanssa ja pa-
rantaa hyvinvointia, ovat yleensé tehokkaita. On kuitenkin huomioitavaa, etta
nama tulisi aina suunnitella henkilokohtaisiksi. (Watson, Tregaskis, Gedikli,
Vaughn & Semkina 2018, 249-250.)

Tyohyvinvoinnista on olemassa useita maaritelmia. Tyoterveyslaitoksen mukaan
tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitai-
toiset tyontekijat ja tydyhteistt tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon-
tekijat ja tyoyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mie-
lestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa (Tyoterveyslaitos 2019). EU Prog-
ress -hankkeessa on luotu eurooppalainen konsensusmaaritelma tydéhyvinvoin-
nille. Talla konsensusmaaritelmalla tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyota, joka on
terveellista, turvallista ja my0s tuottavaa, jota tyontekijat ja -yhteisét, jotka koke-
vat tybnsa mielekkaaksi ja antoisaksi, tekevat hyvin johdetuissa organisaatioissa.
Heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa. Ty6- ja elinkeinominis-
teri0 toteuttaa vuosittain tydolobarometrin, joka on laajimpia suomalaista tydela-

maa ja sen laatua koskevia tutkimuksia. Tama ty6olobarometri pohjautuu tydela-
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man laadun osilta kasitteisiin: tasapuolinen kohtelu, tyépaikan varmuus, voima-
varojen suhde vaatimuksiin, sek& kannustavuus, innostavuus ja keskinainen luot-
tamus. (Kehusmaa 2011, 14-15.) Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen mukaan hyva
tydhyvinvointi ei kuitenkaan ole saavutettavissa ilman yrityksen ja tyontekijoiden
tekemaa vuorovaikutusta ja ponnisteluja, vaan se vaatii aina systemaattista joh-
tamista ja jatkuvaa arviointia sen tilasta ja kehityksestd. Tamé vaatii aikaa ja
suunnitelmallisuutta, mutta tahan kaytetty aika ja resurssit kuitenkin tuovat suuret
hy6dyt niin tydnantajalle kuin tyontekijallekin. Kuviossa 2 on esitetty tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoita. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6-7.)

Tyéhyvinvoinnin tekijat
ORGANISAATIO

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparisto

s,

e H_’@)}

.. %e .
ESIMIES YKSILO 4 ..
+ Osallistuva ja + Elamanhallinta RYHMAHENKI

kannustava ¢> «  Kasvumotivaatio ¢> . ,;v?]m ?uorpvalkutus
johtaminen « Terveysja +  Ryhma&n toimivuus
h_ fyysinen kunto

g

TYO
« Vaikuttamismahdollisuudet
+ Kannustearvo: oppiminen
+ Ulkoiset palkkiot

-

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7)

Psykologisessa hyvinvoinnissa on kaksi paatekijaa: subjektiivinen hyvinvointi ja
eudaimoninen hyvinvointi, jonka juuret ovat ideassa "elama hyvin eletty”. Taman
jalkimmaisen opettelu on avainkomponentti psykologisen hyvinvoinnin saavutta-
miselle. Subjektiivinen hyvinvointi koostuu subjektiivisesta elaméan- tai tyotyyty-
vaisyyden arvioinnista, positiivisista vaikutuksista ja suhteellisesta negatiivisen
poissaolon vaikutuksesta. Siksi silla on seka kognitiiviset etta affektiiviset ulottu-
vuudet. (Watson ym. 2018, 249.)
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Tyo6tyytyvaisyys on tunnistettu tarkeaksi osaksi mitatessa tyontekijoiden subjek-
tiivista hyvinvointia ja onkin yksi useimmiten kaytettyja mittauksia liittyen tyonte-
kijoiden hyvinvointiin. Vaikka subjektiivinen ty6hyvinvointi sisaltdd molemmat,
seka affektiivisen ja kognitiivisen ulottuvuuden ja vaikka usein tyotyytyvaisyy-
dessa mitataan molempia, nain ei kuitenkaan aina ole. On vaitelty siitd, etta ty6-
tyytyvaisyyttd ei voi rinnastaa onnellisuuteen tai psykologiseen hyvinvointiin,
mutta kuitenkin on vahvoja todisteita siita, etta korrelaatio tyotyytyvaisyyden ja
erilaisten psykologisen hyvinvoinnin mittareiden valilla on olemassa. (Watson ym.
2018, 249.) My6s ennaltaehkaisevan tydsuojelun kannalta mittaukset ovat tar-
keitd. Niiden avulla saadaan tietoa, jota voidaan kayttaa, kun mahdollisia kehitys-
toimenpiteitd mietitdan. Niiden avulla voidaan myos puuttua epakohtiin, ennen

kuin niistd muodostuu mahdollinen ongelma. (Virolainen 2012, 111.)

3.2 Kiirekulttuuri

Jatkuva suorittaminen ja ainainen kiire, ovatko nama vain nykyajan hokemia vai
ovatko nama asioita, jotka toteuttavat itseaan. Kiireesta on tullut jossain maarin
jopa ihannoitu elaméantapa. Taysi kalenteri on osoitus henkilon tarkeydesta, ha-
nen lasnaoloaan tarvitaan asioiden eteenpain viemiseen. Kiireeseen vetoaminen
on hyvaksyttava syy jattaytya jostakin kutsusta tai tehtavan hoidosta pois. Kiire
muodostuu osin itseaiheutetusti ja osittain se on muiden aiheuttamaa. Varsinkin
henkil6t, jotka ihannoivat suorittamista ja kiiretta, aiheuttavat naitd myds ympaéril-
leen. (Kehusmaa 2011, 57-59.) Liiallinen aikakiireellisyys tarkoittaa sita, etta on
sitonut tehtavansa kellon mukaan ja yrittaa tehda liian montaa asiaa yhta aikaa.
Tekemalla lilan nopeaa tai liian paljon kerralla tyon tehokkuus laskee ja jaksami-
nen huononee. Olisikin hyva oppia tunnistamaan, etta tydskentelemalla liian no-
peasti virheen mahdollisuudet kasvaa ja tyon laatu karsii. Itsensa pakottaminen
aina olemaan aikatauluissa, vaikka ei olisi tarvetta, aiheuttaa suurta kuormitusta
ja stressia mielelle ja keholle. Aikakeskittyneilla ihmisilla on vain paamaara ja ai-
kataulu mielessa ja usein he eivat osaa nauttia tyon onnistumisista, joita tulee
matkan varrella. Aikakeskittyneisyyden ja paamaarakeskittyneisyyden tasapaino
onkin avaintekija tytssa jaksamiseen. (Ashworth 2016.)

Aikakeskeisyys on omiaan pitamaan stressitason korkealla jatkuvasti, koska se

pitaa elimistda jatkuvassa ahdistuksen tunteessa ja stressissa. Ihmiset, jotka ovat
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kiireessa, tahtovat helpommin sortua itsetuhoiseen kaytokseen ja ajatuksiin ku-
ten aikatauluista murehtimiseen, liian tiukkoihin aikatauluihin ja hatailyyn, vaikkei
sille olisi tarvetta. Ihmisilla, jotka ovat liian aikakeskittyneitd, on suurempi riski
verisuonitauteihin ja muihin terveysongelmiin kuin rauhallisemmilla kollegoillaan.
(Ashworth 2016.) Varsinkin esimiesasemassa kiire tahtoo kertautua ja kalente-
reihin, jotka ovat taynna jo ennestaan, tulee viime tingan muutoksia ja tehtavalis-
toja (Kehusmaa 2011, 57-59).

Kiirekulttuuri on Suomessa mahdollisesti syntynyt 90-luvun laman jalkimainin-
geissa, jolloin henkiléstovahennyksiin johtanut huono taloustilanne johti siihen,
ettd jaljelle jadneet tyontekijat joutuivat alkaa kantamaan lomautettujen ja irtisa-
nottujen tydkuormaa omansa liséksi. Osittain haluttiin myds tuoda omaa tarkeytta
esille organisaatiossa, jotta tyon loppuminen omalla kohdalla olisi valtettavissa.
On siis hyvin mahdollista, etta juuri ndma seikat ovat tuolloin olleet suuressa roo-

lissa synnyttdméassa nykyista kiirekulttuuria. (Kehusmaa 2011, 57-59.)

Suomessa on tutkittu tydhyvinvointia jo reilut sata vuotta, painopisteet ovat toki
ajan saatossa muuttuneet. 1920-luvulla tutkimukset lahtivat liikkeelle ladketieteel-
lisestd, fysiologisesta stressitutkimuksesta, jolloin tutkimuskohteena oli yksilo.
Stressin syntyperan uskottiin tuolloin olevan yksilon fysiologinen reaktio erinéisiin
kuormittaviin tekijoihin, kuten meluun, fyysiseen raskauteen tai kylméan. Fysiolo-
gista reaktiota edelsivat kielteiset tuntemukset, jotka saattoivat mahdollistaa sai-
rauksien kehittymisen. Teoriaan on myéhemmin liitetty my6s psykologiset ja kayt-
taytymiseen vaikuttavan reaktiot tyontekijoiden suojelemiseksi terveyttd uhkaa-
vilta vaaroilta, tyosuojelun voidaan katsoa lahteneen liikkeelle naistéa toimista.
Mydhemmin mukaan tuli reaktioperustainen stressimalli kattamaan my6s tyon ja
tydolosuhteiden seka ympariston aiheuttamat stressireaktiot. Jotkut tutkijat alkoi-
vat puhua niin sanotusta tasapainomallista, jossa tyon kuormittuvuutta verrattiin
tyontekijan edellytyksiin vastata tyon asettamiin vaatimuksiin. Niin sanottu tyon
vaatimusten ja hallinnan malli sai alkunsa ja kehittyi tasapainomallista. (Manka &
Manka 2016, 64—65.)

1990-luvulla Suomessa jalkautettiin tyokykya yllapitava toiminta, niin sanottu kol-
miomalli. TAssa mallissa kehitetd&n koordinoidusti ja samanaikaisesti tyontekijan
toimintakykya ja terveyttd, tydymparistonturvallisuutta ja terveellisyyttd seka

myos tyoyhteisda. Oleellista tassa mallissa on myos se, etta silla sitoutetaan ja
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osallistetaan tyopaikan eri osapuolia yhteistoimintaan. Kuviossa 3 on esitetty tyo-
hyvinvoinnin kehittymisen vaiheet, joissa on menty vanhasta yksilon nakokul-
masta kohti ryhman nakokulmaa. (Manka & Manka 2016, 66—66.)

Ammatillisen Tarve

kompetenssin Yksilon ndkékulma Ryhmaén néakékulma tieteiden-

vaatimus valisyyteen
r 3 r 3

Laaja-alainen

tyShyvinvointi

- Yksil6 ja tydpaikka
Tyokyky ja - systeemisyys
osaaminen

Terveys
Ja tyokyky

Ty6suojelu Q

1850 1950 1960 1970 1980 1990 2000
Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin kehittymisen vaiheet (Manka & Manka 2016, 67)

Tyo6sta johtuva vasymys voi alkaa useasta syysta ja keraantya vuosien saatossa.
Kaikki mika liittyy vahankaan tyohon, vaikuttaa myds tyévasymykseen. Usein ris-
tiriidat ihmisten valillg, tyotehtavissa tai omissa odotuksissa, ovat jossakin yhtey-
dessa tyovasymykseen. Myds henkilokohtainen elaméantilanne yhdistyy olennai-
sena osana tyéssa jaksamiseen ja siihen vaikuttaa paljon myds muualta tulevan
stressin maara. (Luukkala 2011, 59-62.)

3.3 Herzbergin kahden faktorin teoria

Herzbergin kahden faktorin teoria on suunniteltu vuonna 1959. Se perustuu kah-
deltasadalta insinddrilta ja kirjanpitajalta kerattyyn palautteeseen Yhdysvalloissa.
Siina tiedusteltiin heidan henkilokohtaisia tunteita tydympéaristoaan kohtaan. Nai-
den perusteella Herzberg maaritteli kaksi tekijaa, joissa maariteltiin tydntekijoiden
asenteita ja suoritustasoa: motivaatio- ja hygieniatekijat. Motivaatiotekijat ovat
luontaisia tekijoita, jotka nostavat tyontekijan tyotyytyvaisyytta, kun taas huonot
hygieeniatekijat ovat ulkopuolisia tekijoita, jotka edistavat tyontekijan tyytymatto-
myytta. Herzberg edisti, etta taydet hygieniatekijat eivat valttdmatta takaa parem-
pia tuloksia tyotyytyvaisyydessa. Tyontekijoiden suorituksen tai tuottavuuden
kasvuun my6s motivaatiotekijat tulee ottaa huomioon. Herzbergin kahden fakto-
rin teoria on laheinen Maslow’n tarvehierarkialle, mutta siina esitellaan enemman
tekijoitd, joilla mitataan, kuinka motivoituneita tyontekijat ovat tyopaikallaan.

Tasséa teoriassa vaitetaan, etta tayttamalla alemman tason tarpeet yksilolle se ei
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riitd motivoimaan heitd ylimaaraisiin ponnistuksiin, vaan estaa heitd ainoastaan
olemasta tyytymattomia. Tyontekijoiden motivoimiseksi, tulee ylemman tason tar-
peet myds olla tyydytettyind. Taté teoriaa kayttdamalla yritykset voisivat selvittaa,
mité tarpeita tulisi tayttaa, jotta tyontekijdista saataisiin parempaa tuottavuutta ai-
kaiseksi. Tyontekijoiden motivoimiseksi yritysten tulisi keskittya toimittamaan
tyontekijoilleen hygienia- ja motivaatiotekijoita. Herzbergin kahden faktorin teo-
riaa on kaytetty laajasti useissa motivaatiotutkimuksissa eri aloilla ja sukupolvilla.
Erityistéa Herzbergin kahden faktorin teoriassa on se, etta se integroi yksildiden
sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat ja pystyy ideaalisesti kattamaan muutkin mo-
tivaatioteoriat. Nykyaan on kuitenkin huomattu, etta kahden faktorin teoria ei ole
taysin kaytannollinen nykypdaivan tyontekijoihin. Onkin suositeltua, etta tiettyja
elementtejd, jotka on kategorioitu ulkopuolisiin tekijoihin, tulisi kasitella siten, etta

niilla on suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen. (Yusoff, Kian & Idris 2013, 19-21.)

Huonot hygienia-
tekijat laskevat

Yhtién politiikka
Valvonta
Suhteet
Ty6 olosuhteet
Palkka
Turvallisuus

Kuvio 4. Herzbergin kahden faktorin teoria (Riley 2016)

Herzbergin kahden faktorin teoriassa hygieniatekijat (ulkoiset) ja motivoivat (mo-
tivaatio) tekijat eivat vaikuta toisiinsa, vaan molemmilla on oma vaikutuksensa
(kuvio 4). Nain ollen esimerkiksi motivoivia tekijoitd parantamalla ei hygieniateki-
joita saada paranemaan, vaan tyotyytyvaisyyden parantamisessa tulee kiinnittaa
huomiota molempiin faktoreihin. (Riley 2016.)



15

3.4 Maslow’n tarvehierarkia

Yleisesti motivaatioteorioiden aloituskohdaksi on valittu niin sanotut fysiologiset
ajatukset. Kaksi tarkastelulinjaa tekee tarpeelliseksi tutkia tavanomaisia kasittei-
tamme ndista tarpeista. Ensimmaisena naista tulee elimiston siséinen tasapaino
ja toisena tarve selvittaa, etta halut ovat tehokas keino selvittda elimiston tarpeita
ja puutteita. Elimiston sisdinen tasapaino tarkoittaa automatisoitua tyota, jota
keho tekee yllapitddkseen normaalin jatkuvan verenkierron, joka sisaltaa kaikkea
elamalle tarpeellisia mineraaleja, hivenaineita, vitamiineja ynna muita sellaisia.
Young on artikkelissaan todennut yhteenvetona, etta ruokahalu on suhteessa ke-
hon toimintoihin. Jos kehossa on puutetta jostakin ainesosasta, elimistd kehittaa
ruokahalun ndita puutteita sisaltaviin ruokiin. Vaikuttaa turhalta ja lahes mahdot-
tomalta yrittaa listata perustavia fysiologisia tarpeita, silla ne voivat tulla lahestul-
koon mista vain henkil6 osaa keksia unelmoida. Kaikkia fyysisia tarpeita ei edes
osata tunnistaa homeostaattisesti. Maslow on lisaksi jattanyt pois aistien varaiset
nautinnot, koska nama todennékdisesti ovat fysiologisia tarpeita, joista kuitenkin
voi tulla motivaatiokayttaytymisen tavoitteita. Jos ihmiseltd puuttuu kaikki muu
elamassa, on hyvin todennakdista, ettd fysiologisista tarpeista tulee hallitsevia.
Talla tarkoitetaan, etta jos ihminen ei saa tyydytysta henkisella puolella, tyydyte-
taan niita tarpeita sitten fyysisilla tarpeilla, esimerkiksi syomalla sellaisia ruokia,
jotka antavat hetkittaisen hyvan olon tunteen. Jos kaikki tarpeet ovat tayttamatta
ja elimist6a dominoivat fyysiset tarpeet, kaikki muut tarpeet voivat kuihtua koko-
naan. Mielenkiintoinen seikka ihmisessa on, etta kun sitd dominoivat tietyt tar-
peet, koko tulevaisuuden filosofia muuttuu. Esimerkiksi henkild, joka on todella
nalkainen voi kuvitella, etta han on lopun elamaa onnellinen paastyaan paikkaan,
jossa on loputtomasti ruokaa tarjolla. Kaikki muut tarpeet muuttuu tarpeettomiksi,

muun muassa rakkaus, vapaus ja kunnioitus. (Maslow 2012, 7-9.)

Maslow oletti, ettéa ihmisen tarpeet jarjestaytyvat hierakkisesti (kuvio 5). Maslow
kuitenkin huomauttaa, etté tarvehierarkian jarjestys voi olla eri joillakin henkil6illa,
esimerkiksi joillekin voi itsetunto olla tarkedmpdaa kuin rakkaus (Maslow 2012,
18.)



Kuulumisen tunne / rakkaus

perhe, ystavyys, intiimisyys

Kuvio 5. Maslow’n tarvehierarkiapyramidi (McLeod 2018, 5)

On huomioitava, ettd Maslow on 1960- ja 1970-luvuilla laajentanut alkuperaista
tarvehierarkiaansa sisaltamaan kognitiiviset, esteettiset ja transsendenssiset tar-
peet. Kuviossa 6 on esitetty Maslow’n 8-portainen tarvehierarkiapyramidi. Mas-
low on todennut, ettd ihmisen motivaatio perustuu tayttymyksen ja muutoksen
etsimiseen henkilokohtaisen kasvun kautta. Itsednsa toteuttavat ihmiset ovat
niita, jotka ovat tayttyneita ja tekevat kaiken mihin he pystyvat. Koska ihmiset ovat
yksilollisia, ajaa itsensa toteuttaminen ihmisia eri suuntiin. Kun toisilla tie itsensa
toteuttamiseen voi l0ytya luovasta tydskentelysta kirjallisuudessa tai taiteessa,
voi toisilla se 16ytya vaikka luokkahuoneesta, urheilusta tai tydymparistosta. Mas-
low uskoi, etté itsensa toteuttamista voisi mitata huippukokemusten perusteella.
Naita ilmaantuu, kun henkilé kokee maailman euforisesti, totaalisesti ja iloisena
sellaisena kuin se on. Itsensa toteuttaminen on jatkuva prosessi, josta tulee tay-
dellinen olotila. Maslow on arvioinut, etta kuitenkin vain noin kaksi prosenttia ih-

misista saavuttaa itsensa toteuttamisen tason. (McLeod 2018, 6-10.)
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A Transendenssi

Henkilé on motivoitunut

arvoista, jotka kehoavat
henkilon yli

Esteettiset
Anvostus ja kauneuden etsiminen, tasapaino,
muoto, yms.

Kasvutarpeet
| |

Kognitiiviset
Tieto ja ymmarrys, uteliaisuus, tutkiminen, tarkoituksen ja
ennakoinnin tunne

Kuulumisen tunne / rakkaus
Perhe, ystavyys, intimisyys

Puutostarpeet

e

Kuvio 6. Maslow’'n 8 -portainen tarvehierarkiapyramidi (McLeod 2018, 8)

Tyo6tyytyvaisyyden motivaatioteorioista on johdettavissa toimintaan kolme teesia

aktivoivan motivaation lahteista:

- Usko, ettd tavoite on saavutettavissa
- Usko tavoitteen merkityksellisyyteen ja arvoihin
- Usko, etté palkkio tulee ponnisteluista

(Viitala 2004, 155.)

Maslow’n 1940-luvulla julkaisemaa tarvehierarkiaa on kuitenkin kritisoitu paljon
muun muassa siitd, etta taman teorian mukaan ihmisen on tyydytettava ensin
alemmilla portailla sijaitsevat tarpeensa, jotta voi siirtya korkeammalla sijaitsevien
portaiden tarpeisiin. Maslow on itsekin todennut myéhemmin, ettei hierarkkisuus
aina valttamatta toteudu ja eri tilanteissa yksittaisten portaiden saattavat korostua
muiden portaiden kustannuksella tietyissa tilanteissa. (Kehusmaa 2011, 16-17.)

3.5 Tyo6hyvinvoinnin valineet

Paljon on kehitelty ja edistavia tyovalineitd ja menetelmia tydhyvinvoinnin yll&pi-
tdmiseen ja parantamiseen. Naihin kuuluvat muun muassa mentorointi ja tyon-
ohjaustoiminta, joilla edistetaan tytssa jaksamista ja nain ollen myos pidenne-

taan heidan pysymistaan tydssa. Yrityksen johdon ja tyontekijéiden tulisikin sopia
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tydhyvinvoinnin toimijoiden kanssa, mitka toimintamallit sopivat parhaiten oman
yrityksen kayttoon. Useita erilaisia tydhyvinvoinnin kehittdmismalleja, tutkimustu-
loksia ja suosituksia on saatavilla. Esimerkkeina mainittakoon [IP—kehittdmismalli
(Investors in People) muutosten ja johtamisen kontrollointiin, duunitalkoot, suosi-
tukset perehdyttdmiseen, henkilostokoulutukseen ja henkilostdraportointiin.
Nama sisaltavat paljon ohjeita, tietoa seké& suosituksia tyohyvinvoinnin taustate-
kijoista ja tilasta, seka paljon muuta hyodyllisté tietoa siitd, miten parantaa tyohy-
vinvointia. Ohjeet omille ty6paikoille kayttokelpoiseksi saattamiseen on jokaisen
organisaation tehtava, seka tyéhyvinvointi olisi hyva olla oleellisena osana sisél-

lytettyn& organisaation strategiaan. (Suonsivu 2011, 66—68.)

Arviolta jopa yli kaksi miljoonaa tyontekijad menettdd henkensa tydpaikalla vuo-
sittain, eli paivittain jopa 5500 henkildda menehtyy tydpaikallaan. Toisaalta huo-
mattavaa parannusta on kuitenkin tapahtunut vuosisadan vaihteesta alkaen ty6-
tapaturmien vahentyessa. Esimerkkina mainittakoon Triangle Shirtwaist tehdas
New Yorkissa 1911, jolloin paallikot olivat lukinneet ulospaasyt ja 146 henkiléa
menehtyi tulipalon sytyttya, toki muitakin suuria onnettomuuksia on kaynyt jopa
talla vuosituhannella. Naille tapahtumille kuitenkin on ollut yhteista se, etta niissa
on ollut huonosti suunnitellut tydsuojelukaytannaét ja huono johtaminen. (Day, Ke-
vin & Hurrell 2014, 75.)

3.6 Tyohyvinvointi kilpailuetuna

Yhtiot, joilla on onnistuneimmat tyohyvinvointiohjelmat nayttavéat, ymmartaneen
sen, etta nailla toimilla ei ole positiivinen vaikutus pelkastaén sairauspoissaolojen
aiheuttamiin kustannuksiin, vaan on myos suora vaikutus yrityksen taloudelliseen
menestykseen. Naissa yhtidissa ylempi johto ei katso tydhyvinvointia erillisena
ohjelmana, vaan katsoo tyéhyvinvoinnin kuuluvan oleellisena osana tyOkulttuuria.
Tyohyvinvointi katsotaan osana ydin arvoja ja yritysvisiota, vaikkakin jokaisella
alalla on omat erityistarpeensa. Naméa ovat osana luomassa parempaa luovuutta
ja tuottavuutta, seké parantamassa asiakaspalvelua ja houkuttelemassa parhaita
osaajia joukkoonsa. Talla on myods positiivinen vaikutus henkildston vaihtuvuu-

teen. Naissa kuvauksissa tarkeimmiksi tekijoiksi nousi seuraavat asiat:

- Edistavat ylemman johdon nékyvyytta

- Mahdollistavat kehitysohjelmat, jotka on integroitu yhtién kulttuuriin
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Mahdollistavat resurssit ja tytkalut, jotka vastaavat tyontekijoiden tarpeita

ja kulttuuria

- Edistavat tyontekijoiden sitoutumista hyvinvointikomiteoihin ja verkostoi-
hin

- Edistavat kehitys- ja hyvinvointiohjelmia ajan my6ta

- Edistavat nayttoa siita, etta tydbnantaja arvostaa tyontekijoitaan

(Bennett, Weaver, Senft & Neeper 2017, 581-582.)

Tyontekijat, jotka on osallistettu toimintaan ty6skentelevat kovemmin, ovat lojaa-
limpia ja ovat todennakdisemmin valmiita menemaan sen ylimaaraisen matkan
yrityksen puolesta. Esimerkiksi 62 % osallistetuista tyontekijoista kokee, etta hei-
dan tydllansd on positiivinen vaikutus heidan fyysiseen terveyteensa, kun taas
tyontekij6illa, joita ei osallisteta, vastaava luku on 39 %. Tyontekij6illa, joita este-
taan osallistumasta, vastaava luku on 22 %. Tutkimuksissa on myds todettu tyon-
tekijoiden osallistamisen olevan sidoksissa asiakkaiden lojaaliuteen, organisaa-
tion resurssien saatavuuteen seka tyontekijoiden suoritukseen. Varsinkin palve-
lualoilla on huomattu tyontekijoiden osallistamisella olevan positiivinen vaikutus
asiakkaiden tyytyvaisyyteen: kun tyontekija tuntee olevan osana tytpaikkaa, on
tyGilmapiirikin parempi, mika taas johtaa parempaan asiakaskokemukseen.
Tyontekijat, jotka ovat osallistettuja tydskentelevéat antaumuksella ja tuntevat kuu-
luvansa osaksi yritysta, he etsivat innovaatioita ja auttavat yritysta kulkemaan
eteenpain. (Lockwood 2007, 3—4.) Tyohyvinvointiin sijoitetun summan voi saada
takaisin jopa 10-20 kertaisena ja tyontekijoiden hyvinvoinnin voidaan verrata kul-
kevan kasi kadessa yrityksen menestyksen kanssa (Manka, Kaikkonen & Nuuti-
nen 2007, 23).

Tyontekijat, joita ei osallisteta, menevat ty6paivansa lapi tavallaan horroksessa
tekemalla ainoastaan ne pakolliset tydtehtavat antamatta sen suurempaa pa-
nosta yritykselle. Tydntekijat, joita estetdan osallistumasta, eivat ole pelkastaan
tyytyméattomia tyossaan, vaan he tuovat ilmi jatkuvaa tyytyméattomyyttaan joka
paiva. Tallaiset tyontekijat heikentavat kaikkien tyontekijoiden motivaatiota ja tu-
hoavat osallistettujen tydntekijoiden aikaan saamia positiivisia asioita. (Lockwood
2007, 3—-4.) On tarkeéaa, etta tyontekijat pysyvat terveina ja aktiivisina, koska yri-
tyksen menestyminen ja sosiaalinen osallisuus ja kaikki nojaavat siihen, etta

kaikki tyoikaiset pysyvat tydelaméssa kehittdmassa ja tarjoamassa taitojaan. Tal-
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I6in he myds yllapitavat tyon korkeaa tuottavuutta. Tama ajatusmalli on pikkuhil-
jaa lbytamassa tiensa yritysjohtajien ja poliittisten paattgjien ajatusmaailmaan ke-
hittyneissa lansimaissa. Tatd pyrkimysta kuitenkin nykyisessa taloudellisessa
ymparistdssa vaikeuttaa muutamat seikat, kuten tydmarkkinoiden toiminta, las-
kussa oleva kansanterveys, yksittaisten tyontekijoiden ja tytnantajan véliset kay-
tokset seka se, miten terveydenhuollon prioriteetit on asetettu. (Day ym. 2014,
27-28.)

Suurta huolenaihetta antaa kehittyneissa talousmaissa tyévoiman terveys. Esi-
merkiksi eurooppalaisista melkein kolme kymmenesta karsii pitkakestoisista sai-
rauksista tai terveysongelmista, joilla on vaikutusta heidan tyokykyynsa. (Day ym.
2014, 28-29.) Henkilostohallinnon tulisikin keskittyd pitamaan tyontekijat osallis-
tettuina ja pyrkia rakentamaan kestava tydymparisto, jossa kannustetaan osallis-
tamista ja saadaan aikaan hyva ja houkutteleva tyopaikka uusille tyontekijoille
(Lockwood 2007, 4). On kolme pé&éaasiallista asiayhteytta, johon nama asiat voi-
daan kiteyttdd suurimmassa osassa kehittyneitd talousmaita. Ensimmaisena tu-
lee tydvoiman ikaantyminen, esimerkiksi Euroopan unionissa on kaksi kertaa
enemman yli 50-vuotiaita tyontekijéitd kuin 25-vuotiaita tai nuorempia. Tama
trendi nayttdad jatkuvan vield useita vuosikymmenia. Kuitenkin samaan aikaan
ikdantymisen kanssa tulee yh& suuremmat riskit jAdda tydelamasta pois ennen-
aikaisesti ja huonon terveyden riskit kasvavat. Toiseksi on horisontissa orastava
elakekriisi suurimmassa osassa kehittyneita talousmaita. Tama johtaa siihen,
ettd tyburaa pitaa tulevaisuudessa jatkaa yhd vanhemmaksi. Td&ma voi myos joh-
taa siihen, etta tulevaisuudessa yh& suurempi osa tyontekijoista joutuu pysymaan
tydelamassa pitempaan yhd huonommassa terveydellisesséa tilassa. Kolman-
neksi tulee kroonisien tautien yleistymisen tydikaisissa. Sydan- ja verisuonitaudit
ovat kasvaneet suurimpana kuolinsyyna Euroopassa, ja maailmassa vuoden
2008 kuolemista edella mainituista syista johtui 30 %. Ennusteiden mukaan pit-
kakestoiset sairaudet ovat kasvamassa Euroopassa tyoikaisissa ihmisissa. (Day
ym. 2014, 28-29.)
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4 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

4.1 Lé&hestymistapa

Usein laadullisessa tutkimuksessa on keskitytty verrattain pieneen maaraan ta-
pauksia ja niitd analysoimalla pyritty mahdollisimman perusteellisiin vastauksiin.
Nain ollen aineiston tieteellisyyden kriteeri ei olekaan sen maara vaan laatu. Laa-
dullisessa tutkimuksessa usein voidaan lahtea liikkkeelle hyvinkin puhtaalta poy-
dalta, ilman suurempia méaaritelmia tai ennakkoasetteluja. (Eskola & Suoranta
2014, 18-20.) Tutkijan asema laadullisessa tutkimuksessa on hyvinkin vapaa,
tama mahdollistaa joustavan tavan suunnitella tutkimuksen suunnittelua ja toteu-
tusta (Eskola & Suoranta 2014, 20-21).

Aineistolahtdisessa analyysissa kvalitatiivisessa tutkimuksessa pelkistetyimmil-
l&a&n tarkoitetaan sita, etta teoria rakennetaan alhaalta yloéspain. Tallaisessa me-
netelmassa on tarkeaa pohtia sitdq, miten aineiston saa rajattua siten, ettd sen
analysointi on jarkevaa ja luontevaa. Laadullisen aineiston keruun ongelmana
VOIsi pitaa sita, etta aineisto ei lopu koskaan. Ennen kuin voidaan puhua jonkin
iImidn olemuksesta, tulee ensin selvittdd, millainen on kyseisen ilmién perusole-
mus. Hypoteesittomuus laadullisessa tutkimuksessa on sita, ettei tutkijalla ole
vahvoja tai lukittuja ennakkoluuloja tutkimuksen kohteesta tai siihen liittyvista tu-
loksista. Analysoitaessa laadullista materiaalia tulisi tutkijan oppia uutta ja yllattya
tutkimuksen edetessa. (Eskola & Suoranta 2014, 18-20.)

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn ymmartamaan tutkimustietoa humanis-
tisena tai idealistisena lahestymistapana, ja sita usein kaytetddn ymmartamaan
ihmisten uskomuksia, tuntemuksia, kayttaytymista ja vuorovaikutusta. (Pathak,
Jena & Kalra 2013.) Kokemuksista ja maalaisjarjesta koostuu suurin osa tieteel-
listd tutkimuksista. Se mita kutsutaan "tieteellisyydeksi” on lopulta pieni osa kai-
kesta siitd, mista se koostuu. Varsinkin kvalitatiivisen tutkimuksen tekijoitd on
usein kritisoitu siita, etta tieteellisessa mielessa heidan vaitteensa on perustele-
mattomia. (Eskola & Suoranta 2014, 20-21, 24.)

Laadullista tutkimusta on tunnustettu kyvystaan lisata interventiotutkimuksiin uu-
sia ulottuvuuksia, jotka eivat ole saavutettavissa pelkalla muuttujien mittaamisella
(Pathak, Jena & Kalra 2013). Laadullista tutkimusta kehitettdessa on vaikutteita

saatu useista eri ajattelumalleista ja tutkimusperinteistd, laadullinen tutkimus ei
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ole yhta akkia syntynyt ilmié. Silla on perintdtekijoitda muun muassa hermeneutii-
kassa, fenomenologiassa ja analyyttisesséa kielifilosofiassa, kaikista naista on
otettu lahtokohtia laadullisen tutkimuksen peruslahtokohtiin. (Eskola & Suoranta
2014, 20-21, 24.) Laadullista tutkimusta on alun perin kaytetty psykologisissa
tutkimuksissa, kun ihmisten kayttaytymista oli tutkijoiden mielesta ty6lasta mitata
numeerisesti. Taméan jalkeen se on levinnyt myos muille tutkimusaloille. (Pathak,
Jena & Kalra 2013.)

Tapaustutkimukselle tyypillistéa on, etta tutkimuskohteeksi valitaan yksittainen ta-
paus, tapahtuma, tilanne tai tapausten joukko, joiden tarkastelussa erityisen kiin-
nostuksen kohteena on prosessit. Tutkittavan tapauksen on kuitenkin muodos-
tettava kokonaisuus. Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa erilaisia tiedonkeruu
ja analyysitapoja, eli se ei rajoita menetelmavalintoja. Tapauksen tutkimisella koi-
tetaan lisatd ymmarrysta jostakin ilmiosta, kuitenkaan yleistamétta saatua tietoa.
Huolellinen tutkiminen yhdestéakin tapauksesta voi tarjota yksittaistapauksen ylit-
tavaa tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tapaustutkimuksen tyovaiheet Oinaksen mukaan:

- Tutkimuskysymyksen asettelu
- Tutkimusasetelman jasennys
- Tapausten maarittely ja valinta
- Teoreettiset nakdkulmat ja kasitteet
- Aineiston ja tutkimuskysymysten keskusteluyhteys ja sen logiikka
- Aineiston analyysitavat ja tulkintasaannot
- Raportointitapa
(Oinas 2011,19)

Kvalitatiivisessa tapaustutkimuksessa tarkeita kysymyksia, joita tulisi miettia on
ainakin mité tapauksesta on opittavissa, mista tama kyseinen tapaus on tapaus,
missa tapauksessa kyseinen tapaus on tapaus? Tapaus voidaan maaritella joko
teorialdhtbiseksi tai kaytannonldheiseksi, rajaamisessa tulisi miettid miten saa-
daan paljon véhasta ja miten pienestd saadaan suurta. Tapaus voi maarittya
my0Os vasta aineiston keruun jalkeen, tutkijan tehtavéksi jad maaritella ja perus-
tella tutkimus. Tutkimuksen aineisto voi paljastaa ennakoimatonta ja yllattavaakin

tietoa mutta teorian avulla lankojen sitominen toisiinsa on mahdollista, tutkimuk-



23

sessa on oltava mygs valmis joustamaan. (Oinas 2011, 20-29.) Tapaustutkimuk-
sessa on huomioitavaa se, ettd mikali tapauksella ei ole merkittdvaa ongelmaa ei
talla silloin myodskaan ole koulutuksellista arvoa. Tapauksella taytyy siis olla mer-
kittava ongelma, jota tutkimuksella voidaan péaasta luotettavasti kasittelemaan.
Tapauksesta on myds l6ydyttava asiaan kuuluvaa tietoa, jotta pystytaan teke-
maan tarvittavat johtopaatokset luotettavasti. Mikali luotettavaa tietoa ei ole saa-
tavilla, tama voi johtaa arvailuihin ja heikenta& nain ollen niiden perusteella teh-
tyja tuloksia. (Ellet 2018, 13.)

Kvalitatiivisessa tapaustutkimuksessa haasteina usein voi olla teoreettisten ka-
sitteiden tai alyllisen monipuolisuuden jdaminen vajaaksi tai puuttuminen koko-
naan. Tapauksen maarittely voi jaada epaselvaksi jo alussa, tai se voi muuttua
sellaiseksi tutkimuksen edetessa. Tutkimuskysymys maaritellaan liian yleista-
vaksi, jolloin myos vastaukset jaavat yleiselle tasolle ja néille ei ole uutuusarvoa.
Aineiston analysointi, nayttd ja yhteyksien haviaminen jaavat puutteelliseksi,
tama vaikeuttaa johtopaatoksien perustelua. Aikaisempiin tutkimuksiin ei saada
rakennettua asiayhteyksia. Raportointi jaa puutteelliseksi. Kontribuution pohdinta
jaa liilan vahaiseksi. (Oinas 2011, 20-29.)

Tietoa voi myds olla saatavilla likaa, joka voi helposti vaikeuttaa tutkittavan ilmién
kannalta oleellisen tiedon Ioytamista. Tietoa kerattaessa voi tulla eteen voimak-
kaita mielipiteitd, onkin tarkeda pystya vertaamaan naita mielipiteitd yhdessa
muihin keréattyihin tietoihin. Tapaustutkimuksessa onkin tarke&a opetella kasitte-
lem&an tietoa kokonaan uudella tavalla. Voisikin sanoa, etté tapaustutkimus on
palapelia, jota tutkimustiedolla rakennetaan sovitellen tiedonpalasia kohti suu-
rempaa yhtenevaa kokonaisuutta. (Ellet 2018, 13-15)

Tassa tydssa kehittamistehtavan lahestymistavaksi valitsin kvalitatiivisen tapaus-
tutkimuksen, jossa kohteena oli koko yrityksen henkilostoa koskenut henkilosto-
kysely, mutta erityisesti tassa opinnaytetydssa keskityttiin tutkittavan yksikon toi-
mintoihin. Tavoiteltavat tulokset olivat saada selville, mista johtuu tyotyytyvaisyy-
den laskeminen seké konkreettisia toimia mill& saataisiin tyotyytyvaisyytta paran-
nettua. Kvalitatiivinen lahestymistapa sopii tdhan tutkimukseen, koska tassa tut-
kittavien henkildiden nakokulmille ja kokemuksille annetaan tilaa ja halutaan sel-

vittda kokonaisvaltainen kasitys ilmiosta. Kvalitatiivista lahestymistapaa on myoés
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paljon kaytetty aiemmin tdman tapaisissa tutkimuksissa ja se on havaittu niissa

hyvin toimivaksi.

Tiedon keruu suoritettiin haastatteluilla, koska taman tyylisessa tutkimuksessa
haastatteluilla on mahdollista saada syvallisempaa tietoa kuin esimerkiksi kyse-
lylomakkeilla tai havainnoimalla. Haastattelijalla oli my6és mahdollisuus avata
haastattelukysymyksia haastateltavalle, jolloin voitiin varmistua siitd, ettd haasta-
teltava on ymmartanyt kysymyksen oikein. Liséksi haastattelijalla oli mahdolli-

suus johdatella mahdollisiin jatkokysymyksiin, mikali koki sen tarpeelliseksi.

4.2 Aineiston keruu ja analysointi

Halutessamme tietaa, mitd ihminen ajattelee tai miksi han toimii tietylla tavalla,
on haastattelun idea hyvin yksinkertainen tallaisessa tapauksessa, kysytaan asi-
anomaiselta itseltdan. Kysely ja haastattelu eivat ole synonyymejéa toisilleen,
vaikkakaan niiden jyrkka erottelukaan ei ole aina jarkevaa. Kysely on usein maa-
ritelty menettelytavaksi, jossa henkilot, joilta tietoa halutaan saada, tayttavat
heille annetun kyselylomakkeen kotonaan tai valvotusti ryhmatilanteessa. Haas-
tattelut on taas mielletty tilanteeksi, jossa haastattelija esittd& kysymykset suulli-
sesti ja merkitsee haastateltavan vastaukset ylos. Kyselyn ja haastattelun erona
on siis tiedonantajan toiminnassa tietoa keratessa. Haastattelun etuna voitaisiin
mainita joustavuus, talléin haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys tai
selventdd mita kysymyksella on tarkoitettu, sekéd keskustella asiasta haastatelta-
van kanssa. Haastatteluille on suotavaa, etta haastateltavat saisivat tutustua
haastattelun aiheeseen etukateen. Haastattelun etuna voidaan lisaksi mainita se,
ettd haastattelijalla on mahdollisuus toimia havainnoitsijana haastattelutilan-
teessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-86.)

Selkeytta ja uutta tietoa tutkittavasta asiasta, tiivistaminen informaatiota kadotta-
matta naita tavoitellaan laadullisen aineiston analysoimisella. Analysoinnilla voi-
taisiin jopa sanoa, ettd hajanaista aineistoa selkeyttamalla saadaan informaatio-
arvoa kasvatettua. Laadulliseen tutkimukseen liittyvien vaikeuksien selvitta-
miseksi on Suoranta tehnyt pienen empiirisen tutkimuksen. Sen paatuloksena ol
se, ettd laadullisessa tutkimuksessa ongelmallisinta on aineiston analysointi.
Tama selittyy osittain silld, etté ei ole ollut selkeitd tydskentelytekniikoita ja osit-

tain annettu opetus on ollut lilan suuripiirteistad. Aineistonkeruutavoista on tietoa
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ja keskustelua paljon, mutta kun siirrytédan siihen, mita aineistolla tulisi tehda ke-
rayksen jalkeen, on tietoa melko vahan saatavilla varsinkin laadullisten aineisto-
jen analysointiin. Kaksi periaatteellista lahestymistapaa kuitenkin on olemassa
laadullisen materiaalin analyysiin ja tulkintoihin. Joko pitaydytaan tiukasti kera-
tyssa aineistossa ja analysoidaan sita ns. grounded-mallin mukaan, rakentaen
tulkinnat tiiviisti seuraten aineistoa. Toinen malli on pitdd aineistoa teoreettisen
ajattelun lahtokohtana, tulkintojen lahtokohtana tai apuvalineena tutkijalle, talldin
hitaan ajattelun apuvalineena toimii keratty aineisto. Ongelmallisin vaihe laadulli-
sessa tutkimuksessa on aineiston pohjalta tehtavat tulkinnat, tahan on hyvin niu-
kasti muodollisia ohjeita saatavilla, jos ollenkaan. Yksi heuristinen apuvaline on,
kun yksityisesta yleiseen etenevaan analysointiin, tdmé on niin kutsuttu fenome-
nologinen menetelma. Tassad menetelmassa pyritdédn yksinkertaistettuna nake-
maan tutkittava ilmio hyvinkin pelkistettyna ilman, ettd ilmion luonteeseen olisi
vaikutuksia etukateisoletuksilla. (Eskola & Suoranta 2014, 138, 146-147.)

Aineisto analysoitiin Colaizzin fenomenologisella analyysimenetelmalld, jonka
tarkoitus oli paljastaa minka tahansa tutkittavan ilmién olemus tai olennainen ra-
kenne, eli ne piirteet, jotka tekevat siitd sen mitd se on. Taméa voidaan kuvata
eraanlaisena suodatusmenetelmand, jossa analysoija poistaa askel askeleelta
(taulukko 2) kaiken mika ei ole valttaméatonta ilmion riittavan tarkaksi kuvaa-
miseksi. Colaizzin menetelmaa ei ole kaytetty kovin laajasti psykologiassa, mutta
on erittain suosittu muilla tieteenaloilla kuten terveystieteissa. Colaizzin luoma
seitseman askeleen prosessi antaa tiukan analyysin, jokaisen vaiheen pysyessa
lahelld analysoitavaa tietoa. Lopputuloksena saadaan tiivis, mutta kattava kuvaus
tutkittavasta ilmiosta. Menetelma on riippuvainen onnistuneista henkilokokemuk-
sista. Naita voi olla esimerkiksi henkilokohtaiset haastattelut, blogit, tutkimuspéi-

vakirjat, verkkohaastattelut ynn&d muut. (Morrow, Rodriguez & King 2015, 1-3.)

Kuvaava fenomenologinen menetelma on erityisesti toimiva aihealueilla, joista ei
ole ollenkaan tai on vahaisesti olemassa olevaa tutkimustietoa. Vaikka perusra-
kenne on paatepiste analyyttiselle prosessille, on kuitenkin hyddyllista tutkia ja
esittda myos paateemat, joista se on johdettu. Viimeinen vaihe Colaizzin mene-
telmassé on palata tuloksien kanssa osallistujien tyko, joka on kuitenkin kyseen-
alainen, koska tutkijan ja osallistujan nakemykset kuitenkin eroavat lopulta toisis-

taan. Osallistuja muodostaa nédkemyksensa luontaiseen asenteeseensa, kun



taas tutkijan ndkemys pohjautuu fenomenologiseen nakemykseen. Kuitenkin ot-
taen huomioon kuvaavan fenomenologisen tarkastelun tarkoituksen, on kuitenkin
kohtuullista odottaa, ettd osallistujat osaavat tunnistaa oman kokemuksensa pe-
rusrakenteen. Psykologeille Colaizzin menetelma tarjoaa systemaattisen ja sel-

van lahestymistavan ja sen temaattinen luonne voi olla helpompi ja mukavampi
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kuin "tislaustyyli”. (Morrow, Rodriguez & King 2015, 3-4.)

Taulukko 2. Colaizzin fenomenologinen analyysimenetelmé (Morrow ym. 2015)

Vaihe

Kuvaus

1. Perehtyminen

Tutkija perehtyy aineistoon, lukemalla lapi kaikkien
osallistujien tuctokset useita kertoja

2. Merkittavien lausuntojen
tunnistaminen

Tutkija tunnistaa kaikki lausunnot jotka ovat
suorassa yhteydessa tutkittavaan ilmiéon

3. Merkitysten
muotoileminen

Tutkija tunnistaa ilmién kannalta merkitykselliset
asiat, jotka nousevat pinnalle huolellisen
pehdinnan jalkeen. Tutkijan on reflektoivasti
“kiinnitettdva” ennakko-ocletuksensa pysydkseen
tiiviisti ilmidssa kokemansa mukaisesti (vaikka
Colaizzi mydntas, etta tdydellinen haarukointi ei
cle koskaan mahdollista).

4. Teemojen ryhmittely

Tutkija ryhmittelee tunnistetut merkitykset
teemoihin, jotka ovat yhteisia kaikilla osallistuijilla.
Esi-olettamusten haarukointi on jélleen ratkaisevan
térkeda, etenkin nykyisen teorian mahdollisen
vaikutuksen vélttdmiseksi.

5. Tyhjentdvan kuvauksen
kehittdminen

Tutkija kirjoittaa taydellisen ja osallistavan
kuvauksen ilmidsta, mukaan lukien kaikki
vaiheessa 4 tuotetut teemat.

6. Perusrakenteen teko

Tutkija tiivistaa tyhjentdvan kuvauksen lyhyeksi,
tihedksi lausunnoksi, joka siséltda vain ne
ndkdkohdat, joita pidetdan ilmién rakenteen
kannalta oleellisina.

7. Perusrakenteen
todentaminen

Tutkija palauttaa perusrakennelausekkeen kaikille
osallistujille (tai joskus osa-naytteelle
suuremmissa tutkimuksissa) kysyékseen, kuvaako
se heidan kokemuksensa. Han voi palata takaisin
ja muuttaa aiempia analyysivaiheita tdméan
palautteen perusteella.

Tassa tydssa aineistoa, jonka pohjalta lahdettiin analysoimaan tarvittavia toimia
tyotyytyvaisyyden nostamiseen, kerattiin haastattelemalla henkilostoa. Haastat-
telujen kestot vaihtelivat 10—28 minuutin valilla. Haastateltaville korostettiin sita,

ettd kysymyksilla haetaan kuvauksia silta ajalta, miké oli johtanut vuoden 2018 ja

2019 henkilostokyselyiden huonoihin tuloksiin.
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Haastattelun valitsin aineistonkeruutavaksi, koska silla pystyttiin pienelta kohde-
ryhmaltéa saamaan hyvin avattuja vastauksia esitettyihin kysymyksiin. Haastatte-
lja voi my0ds tarvittaessa johdatella haastateltavaa ja avata kysymysta tarkem-
min, koska oli tarkeaa, etta haastateltava ymmarsi kysymyksen siséllon. Haas-
tatteluja tehtiin kuusi kappaletta, joka edustaa noin kolmasosaa henkildston maa-
rasté. Haastateltavat valittiin haastattelijan kokemuksiin perustuen, miten eri hen-
kil6t reagoisivat haastatteluun ja miten heidan kanssaan voi kayda avointa kes-
kustelua. Tarkoituksena oli, ettd haastatteluihin saataisiin mahdollisimman sel-
keat ja todenmukaiset vastaukset. Haastateltavilta kysyttiin etukateen, haluisi-
vatko he osallistua haastatteluun. Heille kerrottiin mita tarkoitusta varten haastat-
telut ovat ja etté haastattelut ovat taysin nimettomia eika haastatteluissa mahdol-
lisesti esille tulevia nimiéd tulla mainitsemaan misséén. Haastateltaville kerrottiin
my0s, ettd taman opinnaytetyon tuloksia ja johtopaatoksia voidaan kayttaa apuna

tyotyytyvaisyyden parantamisessa.

Haastattelut suoritettiin suljetussa toimistossa, jossa haastattelija antoi haasta-
teltavalle kopion haastattelukysymyksista. Haastattelukysymykset kaytiin jarjes-
tyksessa lapi ja mahdolliset lisakysymykset ja keskustelut kaytiin lapi niiden tul-
lessa esille. Haastattelujen litteroinnissa on poistettu kaikki henkildiden nimet
seka sellaiset maininnat, joista henkilGita voitaisiin tunnistaa. Haastatteluihin vas-
tanneiden keskiméaarinen tyokokemus yrityksen palveluksessa oli 9,5 vuotta. Ky-

selyyn haastateltiin kuutta henkilda.

Varsinaisena tiedonkeruumenetelmané tassa tyossa ei kaytetty havainnointia,
mutta haastattelujen aikana kuitenkin havainnoitiin haastateltavien reagointia ky-

symyksiin, jotta haastattelija pystyi esittdmaan tarvittavia jatkokysymyksia.

Haastattelut analysoitiin kayttden Colaizzin fenomenologista menetelmaa (tau-
lukko 2) mukaillen. Taulukossa 3 on esitetty haastattelujen tulosten analysoinnin
kulku vaiheittain tassa tutkimuksessa.
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Taulukko 3. Analyysin kulku téssé tutkimuksessa.

Vaihe

Kuvaus

1. Perehtyminen

Kaikki haastattelut luettiin lapi useita ker-
toja.

2. Merkittavien lau-
suntojen tunnistami-
nen

Merkittavat lausunnot merkittiin teksteihin
eri vareilld, jokaisen vérin viitatessa tiet-
tyyn teemaan.

3. Merkitysten muo-
toileminen

Merkitykselliset asiat jotka, nousivat pin-
nalle huolellisen pohdinnan jalkeen, otet-
tiin jatkotarkasteluun.

4. Teemojen ryhmit-
tely

Merkitykset ryhmiteltiin teemoittain ja pis-
teytettiin osumamaarien mukaan, niilta
osin, jotka olivat yhteisia kaikille haastatel-
taville.

5. Tyhjentavan ku-
vauksen kehittdminen

Tutkija kirjoittaa taydellisen ja osallistavan
kuvauksen ilmiosta, mukaan lukien kaikki
vaiheessa 4 tuotetut teemat.

6. Perusrakenteen
teko

Tyhjentava kuvaus tiivistettiin lyhyeksi ku-
vaukseksi, jossa oli vain ilmioén kannalta
oleelliset ndkokohdat.

7. Perusrakenteen to-
dentaminen

Perusrakennelauseke palautettiin osallis-
tujille kommentoitavaksi, kuvaako se hei-

dan kokemuksiaan.

Haastattelut litteroitiin ensimmaiseksi, jotta saatiin kirjallista aineistoa, jota oli hel-
pompi analysoida. Taman jalkeen aloitettiin niin sanottu Colaizzin analyysi. Ai-
neisto luettiin 1&pi useita kertoja ja siihen perehdyttiin hyvin, ennen kuin alettiin
tekemaan merkintdja tai muistiinpanoja. Tama helpotti aineiston kasittelya jat-
kossa, koska olin jo hyvin perehtynyt aineistoon. Kun aineistoon oli tehty alkupe-
rehtyminen kunnolla, aloitin merkittéavien lausuntojen etsimisen aineistosta. Taméa
tehtiin tekemalla merkintdja litteroituun aineistoon ja merkkaamalla jo alustavasti
eri vareilla eri teemoihin liittyvéat asiat. Alustava teemoitus tehtiin mielessa jo ai-
neistoon perehtymisvaiheessa, jotta saatiin helpotettua merkittavien lausuntojen
teemoittelua. Merkitykselliset asiat otettiin jatkotarkasteluun, jossa kaytiin viela
l&pi asian oleellisuus ja luotettavuus, seka mihin teemaan se mahdollisesti liittyy.
Y16s nousseet teemat pisteytettiin ja ryhmiteltiin siten, ettd kysymysten vastauk-
sista merkittiin teema, mihin se liittyi. Yhdesta kysymyksesta saattoikin tulla osu-
mia yhden teeman lisédksi myds johtajuuteen liittyen, koska johtajuus ja johtotavat

olivat oleellisesti kytkettyna toisiin teemoihin. Tama myo6s osaksi vaikuttaa siihen,
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miksi johtajuus sai suuret pisteet teemojen pisteytyksessa. Taman jalkeen kirjoi-
tettiin tyhjentdva kuvaus ja perusrakenne aineiston pohjalta. Perusrakenne to-
dennettiin kayttdamalla se luettavana haastateltavilla ja varmistettiin, ettd se ku-

vasi heidan kokemuksiaan.
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5 TULOKSET

5.1 Haastattelujen yhteenveto

Haastatteluista esille nousseet teemat ryhmiteltiin seuraavasti: Pisteytykset on
laskettu siten, ettéa jokaista kysymysta ja sita seurannutta jatkokysymysta, jossa
teemat olivat ilmenneet, saivat yhden esiintymispisteen. Haastatteluissa nousi

selvasti esille kuusi eri teemaa, jotka olen nimennyt esiintymispisteiden mukaan

seuraavasti:
- Johtamien 40 pistetta
- Palautteen antaminen ja vastaanottaminen 32 pistetta
- Tasapuolinen kohtelu 29 pistetta
- Osallistaminen 24 pistetta
- Tiedon kulku 16 pistetta
- Henkilostokysely 9 pistetta

Johtaminen koettiin vaihtelevasti, kuitenkin yhteistd vastaajille oli, ettd yrityk-
sessa suhteellisen tihedan tapahtuneet muutokset johtajatasolla ovat aiheutta-
neet toimintamallien ja -tapojen jatkuvaan muutokseen. Uusi johtaja on tuonut
aina oman nadkemyksensa mukaisen toimintatavan, joka ei ole aina ollut valtta-
matté tyontekijoiden mieleen, eika heilta ole kysytty mielipidetta siihen, miten ky-
seiset muutokset vaikuttavat tyon tekemiseen. Kaikki vastaajat kokivat palautteen
antamisen helpoksi, joskaan se ei usein ole johtanut toimenpiteisiin. Palautteen
saamista sen sijaan kaivattiin lisda, niin positiivista kuin negatiivista palautetta
saisi antaa enemman. Tasapuolista kohtelua myo6s kaivattiin, vastaajat kokivat,
etteivat kaikki ole tasavertaisia keskendan yrityksen johdon silmissa. Osallista-
mista kaipasivat kaikki vastaajat. Yrityksessa ei ole henkiléstoa osallistettu juuri
ollenkaan heidan tekemaansa tyota koskeviin kehity- ja muutos toimenpiteisiin.
Tiedon kulku koettiin vajavaisena, yritys ei ole paljoa tiedottanut koko konsernia
koskevista asioista, eika tutkittavaa toimipistettd koskevista asioista. Henkilosto-
kyselyn sekavasti muotoillut kysymykset aiheuttivat ihmetysta koko vastaaja jou-

kolla, useat kysymykset oli mahdollista tulkita vaarin.

5.2 Haastattelutulokset teemoittain

Tassé luvussa sivutaan johtamisen lisaksi montaa muutakin teemaa, joita nousi

esille, mutta ne ovat usein kytkoksissa johtamiseen ja niita on siksi sivuttu myos
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tésséa osiossa. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettéa vaikka monia asi-
oita oli hoidettu hyvin ja henkilosto oli osittain tyytyvainen hoidettujen asioiden
tasoon, on kuitenkin l&hes jokaisella osa-alueella tarvetta huomattaviin toiminnan
parannuksiin. Johtamisessa suurimmaksi ongelmaksi koettiin ylemman johdon
sanelupolitiikka ja se, ettei naita ratkaisuja ei ole juurikaan selitelty tyontekijoille.
My0s tietylla tavalla tydntekijat ovat kokeneet jaaneensd oman onnensa nojaan
toisinaan ongelmien kanssa. Tyontekijat ovat myos kokeneet, ettei heita ole
kuunneltu tarpeeksi paljoa ja heidan mielipidettaan ei ole kunnioitettu tarpeeksi
tai otettu heidan ilmaisemiaan mielipiteitd ei ole kuunneltu tai kunnioitettu tar-
peeksi. MyOs hyvasta tai huonosta tyosta tyontekijat eivat koe saaneensa tar-
peeksi palautetta. Tyontekijat kuitenkin ovat kokeneet palautteen antamisen joh-

dolle helpoksi, vaikka se ei useinkaan ole vaikuttanut asioiden muuttumiseen.

Johdon tavoitettavuus ongelmatilanteissa oli ollut paikoin hankalahkoa ja usein
tyontekijat olivat joutuneet tekemaan ratkaisuja ilman paatantavaltaa omaavia
henkil6itd. Johdon puuttuminen tydpaikalla syntyneisiin konflikteihin oli myds ollut
puutteellista ja tyontekijat ovatkin kokeneet, etta heidat oli toisinaan jatetty yksin
selvittdamaan nama konfliktitilanteet. Kuitenkaan mitdaan suurempia tai vakavia
konflikteja ei tyontekijoilla ollut muistissa tapahtuneen. Tyontekijoilta ei ole heidan
omasta mielestdan vaadittu tarpeeksi muun muassa yleisen siisteyden yllapita-
mista tai koneiden ja laitteiden huoltoa, mika on oleellinen osa tasapuolista koh-
telua ja tydssa viihtyvyytta. Tyoyhteisdssa oli koettu joskus olleen myds tydilma-
piirid myrkyttavia henkil6itd, joiden toimintaan ei ollut puututtu mitenkdan, tama
johtaa helposti koko tydpaikan tydilmapiirin radikaaliin huonontumiseen. Johdon
olisi tarkeaa puuttua naihin tapauksiin valitttmasti ja saada tallainen toiminta lop-
pumaan. Tyontekijat ovat kuitenkin kokeneet positiivista muutosta ainakin jollakin
tasolla kaikkiin edella mainittuihin asioihin, kuitenkin suhtautuvat epéailevasti tule-
vatko hyvat muutokset jagaméaéan pidemmaksi aikaa vai ovatko vain uusien muu-

tosten tuomaa tilapaisyytta.

Palautteen antaminen ja vastanottaminen koettiin tarke&na ja tyontekijat kokivat-
kin palautteen antamisen lahijohdolle pa&asaantoisesti helppona. Myos vaikeista
ja negatiivisista asioista pystyi antamaan helposti palautetta ja kdyda keskuste-
luja sen pohjalta. Samalla kuitenkin palautetta toivottiin enemman henkilékohtai-

sella tasolla saatavaksi. Vaikkakaan palauteen antamisen ei aina koettu johtavan
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konkreettisiin toimiin tai parannuksiin, usein naihin saattoi olla esteena ylimaarai-
set kustannukset. Tyontekijat kuitenkin kokivat tarvetta saada enemman pa-
lautetta niin hyvin hoidetuista asioista kuin myds niistd mitk&a eivat onnistuneet
suunnitellusti. Myos tukea tydnjohdollisesti kaivattin enemman. Palautteen anta-
minen, saaminen ja keskustelu ylemman johdon kanssa koettiin vahintaankin
haastavaksi, koska yhtion johto sijaitsee Ruotsissa, ei heité ole nakynyt kuin muu-
taman kerran vuodessa tutkittavassa toimipisteessa. Myos kielimuuri vaikuttaa
ylemman johdon kanssa kommunikointiin, koska he kayttavat ruotsia ja englantia
puhekielessa ja kaikki tyontekijat eivat naita kielia valttamatta osannut. Taman
teeman puutteissa oli henkiloston mielesta kuitenkin myds tapahtunut suunnan

muutosta lievasti positiiviseen suuntaan.

Tasapuolinen kohtelu ei ollut tyéntekijoiden mukaan hyvalla tasolla yhtidssa.
Tyontekijat kokivat, etta toiset tyontekijat saivat itse vaikuttaa lilkkaa omiin tyoteh-
taviin ja vapauksiin. Kaikkia tulisi kohdella tasapuolisesti ja kaikkien tulisi olla sa-
malla viivalla, jolloin saataisiin tydyhteison tydilmapiirikin pysymaan parempana.
Johdon tulisi puuttua my6s nopeasti ja tiukasti tyotehtavien tekematta jattami-
seen ja siirtdAmiseen muille henkildille, vaikka sen asian olisi kerennyt hoitaa itse-
kin. Aiemmin osa tyontekijoista oli tehnyt tiettya tehtavaa koko ajan. Nyt on alettu
kierrattAmaan tyétehtavia jo yhden vuoron aikana, mik& on koettu hyvaksi ja vi-
reytta nostattavaksi tekijaksi. Naissakin asioissa on koettu, ettéd suunta on ollut

parempaan, ja johto pyrkii kohtelemaan kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti.

Osallistaminen koettiin hyvaksi keinoksi saada tyontekijat enemman kiinnostu-
maan omasta tydstaan ja siitd, miten siihen olisi mahdollisuuksia paasta vaikut-
tamaan. Halua osallistua tyontekijoilta kylla [6ytyy ja he kokivatkin, ettd omat tyon-
tekijat saavat myds asiat hoidettua. Osallistamista ei ole aiemmin hirveén paljoa
kaytetty tyopaikalla ja yleensa muutokset oli runnottu &pi ilman tydntekijoiden
kanssa keskustelua sanelupolitiikalla. Osallistaminen onkin tullut aivan viime ai-
koina yhtion tavaksi saada tyontekijat mukaan muutosten lapivientiin enemman.
Tasséd on tapahtunut tyontekijdiden mielesta onnistunut muutos parempaan,
my0os jo huoltoseisokkien suunnitteluun, kun kysella&n tydntekijoiltd mita heidan
mielestaan tulisi tehda seuraavassa huoltoseisokissa. Epailys kuitenkin oli, an-

netaanko heidan osallistumispanoksellensa kuitenkaan tarpeeksi vaikutusarvoa.
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Tiedon kulku koettiin tyontekijoiden keskuudessa ihan toimivaksi silta osin, mita
vuoronvaihdossa tietoa tarvitsee kulkea seuraavalle vuorolle. Tosin tassakin olisi
hieman parannettavaa, mutta tyotehtavien hoitamisen osalta riittava tieto siirtyi
tyontekijoiden keskuudessa. Tyontekijat myos keskenaan valittavat tietoa viestit-
telemalla, jolla on suuri merkitys laitoksen toiminnan kannalta. Toisaalta tyonte-
kijat kokivat yhtion puolelta tulevan viestinnéan olevan puutteellista tai olematonta,
tai jos sielta tietoa oli tullut se ei ole ollut heille useinkaan oleellista tietoa. Tyo-
paikalla on otettu kayttdon kuukausittainen uutiskirje, jossa kerrotaan yhtion tilan-
teesta ja muista uutisista, tama julkaistaan suomeksi, englanniksi ja ruotsiksi,
mika on silloin kaikkien luettavissa ja ymmarrettavissa. Tata uutiskirjetta kritisoi-
tiin siitd, etta siind olevat asiat eivat suoraan koske tutkittavaa toimipistetta ja etta
siina oli paljon turhaa tietoa tyontekijoille. Tama teemakin on tydntekijdiden mie-
lesta ollut hieman paranemaan pain, varsinkin kun tydntekijoita osallistetaan
enemman, niin he saavat myo6s sita kautta tietoa uusista toimenpiteista ja niihin

johtavista taustoista.

Tyotyytyvaisyyskysely herétti paljon ihmetystd, varsinkin kun kysymyksista ei il-
mene suoraan keté siind tarkoitetaan ja useat muut kysymykset olivat vaikeasti
tulkittavissa. Osa kysymyksista oli jopa kdannetty niin huonosti, etta eri kielella
luettuna voi tarkoittaa aivan eri asiaa kuin toisella kielella. Kyselyssa kysymykset
ovat luettavissa suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi. Kavi myoés ilmi, ettei kysymyk-
set olleet riittavan selvia, ettad voisi tietdd ketd se kysymys koskee. Jos esimerkiksi
kysymyksessa on puhuttu johtajasta, niin tarkoitettiinko paikallisjohtajaa, aluejoh-
tajaa, henkiléstojohtajaa vai toimitusjohtajaa. Tamé oli aiheuttanut hammen-
nysta, kun ei tiedeta, keta johtajaa ollaan arvioimassa. Toivottiin myds, etta kai-

kista johtotasoista olisi kyselyssa selvia kysymyksia.
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6 YHTEENVETO JA POHDINTA

6.1 Tyohyvinvointia parantavia toimenpide-ehdotuksia

Palautteen antamisen tyontekijat kokivat tarkeana, olipa palaute sitten positiivista
tai negatiivista. Silloin kun tyd on tehty onnistuneesti, tulisi tyontekijoille antaa
palautetta onnistumisesta. Kun kyseessa on jokin isompi tai vaativampi tehtava,
olisi hyva myds palkita ko. tyontekijat esimerkiksi pullakahveilla. Tama on pieni
panostus tydnantajalta, mutta silla on suuri vaikutus tyontekijan tydmotivaatioon.
MyOs epaonnistumisista tulee antaa palautetta. Tyontekijat haastattelujen mu-
kaan ottavat kylla mielellaan vastaan kehittavaakin palautetta, jos jotakin on tehty
vaarin, koska heilla on halu parantaa toimintaansa jatkossa. Negatiivinen palaute
tulisi kuitenkin antaa rakentavassa ja neuvovassa muodossa, koska haukkumalla
vain latistetaan tyontekijoiden tydmotivaatiota entisestaan. Tyontekijoilla pitaa
myos olla mahdollisuus antaa palautetta, ja sen pitaisi olla luontevaa ja helppoa
tyontekijalle. Kauppinen on paattdtydossaan todennut, etta tyontekijat toivovat ny-
kyhetkeen perustuvaa palautetta ja silla koettiin olevan ty6hon sitoutumisessa
positiivinen vaikutus. Kerran vuodessa tehtavat henkilosto- tai kehityskyselyt ei-
vat riita, vaan tyontekijat haluavat palautetta tiheammin. Tydntekijoéiden mielesta
palaute on osa hyvid esimiesominaisuuksia ja se kuuluu osaksi tydyhteisotaitoja.
(Kauppinen 2020, 38-39)

Tiina Mattila on opinnaytetydssaan tutkinut palautekulttuurin kehittamista esi-
miestydssa. Hanen mukaansa tydpajat olisivat hyva tuki palautekulttuurin kehit-
tamistyon alulle saattamisessa. Naista tyopajoista olisi tarkoitus saada kaytan-
nodllisid menetelmia, joiden kautta rakentaa palautekulttuuria tyopaikalle. Tama
vaatii kuitenkin aikaa ja kaytantoja, jotka ovat systematisoituja ja pitkajanteisia.
(Mattila 2017, 63—-64.)

Osallistaminen tulee tarkeana asiana ottaa huomioon, kun toimintoja ollaan
muuttamassa tai kehittamassa. Tyontekijoilla oli selva halu olla mukana muutos-
ja parannusprojekteissa, koska nailla on vaikutusta suoraan heidan tyon suorit-
tamiseensa. Tyontekijoilla on mygs tietoa, mité ei valttamattéa muualla organisaa-
tiossa ole saatavilla, ja nd&ma voivat vaikuttaa ratkaisevasti myos suunniteltuihin

projekteihin. Indonesian yliopiston psykologian laitoksella tehdyssa tutkimuk-
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sessa havaittiin, etté tyontekijéiden osallistamisella ja sitouttamisella saadaan ai-
kaan positiivinen vaikutus tyontekijoiden joustavuuteen (Nataopera & Mangund-
jaya 2019, 5-6).

Tasapuolinen kohtelu on jokaisella tydpaikalla erittéin tarkedssa roolissa. Kenel-
lek&an ei saisi antaa sellaisia etuja, joita muilla tyontekijoilla ei ole. Kaikkien tyon-
tekijoiden tulisi olla yhdenvertaisia toisiinsa ndhden. Mikali annetaan joillekin
etuja mita muilla ei ole saatavilla, aiheuttaa tdmé hyvin nopeasti tydilmapiirin huo-
nonemista ja katkeroitumista ja voi johtaa pahimmillaan vakaviin konflikteihin
tyontekijoiden valilla. Suomessa on myds maaratty laki tyontekijoiden tasapuoli-

sesta kohtelusta ja syrjinnasta: yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.

Tiedon kulun parantaminen on myds tarked ottaa huomioon. Tyontekijoilla oli
tarve ja halu useimmiten tietaa yrityksen tilanteesta ja mahdollisista muutoksista
toiminnassa. Varsinkin jokaisen omaa yksikkoa koskevat asiat olivat niitd, mista
tyontekijat halusivat kuulla ja olla ajan hermolla. Tama on hyva yhdistad esimer-
kiksi osallistamiseen, koska siind saadaan siirrettyd tietoa henkilostolle ja saa-
daan myo0s sielta sita niin sanottua hiljaista tietoa, jonka siirtdminen ja jakaminen
on usein havaittu vaikeaksi. Leena Nousiainen on todennut paattotydossaan, etta
ilIman toimivaa sisaista viestintaa yritys karsii toiminnallisista ongelmista, keskin-
kertaisesta asiakaspalvelusta ja tyytymattomista tyontekijoista. Jotta voidaan pa-
rantaa tiedon kulkua, on ensin tutkittava milla tasolla on laht6piste. Viestinta tuli-
sikin ottaa osaksi yhtion jatkuvan parantamisen mallia ja sen kehittdminen vaatii

pitk&janteista toimintaa. (Nousiainen 2008, 52-53)

Kaikki tassé kappaleessa olevat seikat olivat kytkoksissa myds johtamismenetel-
miin. Onkin huomioitavaa, etta edella mainitut toimenpide-ehdotukset tulisi ottaa
huomioon yhtion kokonaisvaltaisessa toiminnassa ja johdon tulee tukea ja mah-
dollistaa kyseisia toimia. Johtaminen on kuitenkin nykydan vaikeampaa kuin
aiemmin, koska tydelama on muuttunut. nykyiset johtamismallit ovat luotu tehok-
kuus ja laatu edelld. nykyisin on kuitenkin alettu korostamaan innovaatioita ja yh-
teisdllisyyttd. Tama ei kuitenkaan ole poistanut tarvetta tehokkuudelle ja hyvalle
laadulle. Uusi sukupolvi on tullut tydelamaéan ja he haastavat esimiehié ja tapoja,
joilla heitd johdetaan. He eivat koe, etta elaméan pitaa pyoria pelkastaan tyéon ym-
parilla, vaan tyod on vain yksi osa-alue kokonaisuudessa. (Tydelamén parantumi-

sen paradoksi, Raportti tydelamésta 2010, 21-22.)
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6.2 Pohdinta

Mitd syvemmalle kaivauduin tutkiessani tyéhyvinvoinnin merkitysta ja sen mittaa-
mista, tuli yha selvemmaksi se asia, etta tama on erittain haastava aihe. Tutki-
muksia ja teoriaa aiheesta kylla 16ytyy hyvin, mutta kun aletaan miettia niiden
kaytannon sovelluksia, niin asia alkaa saadakin useita eri ulottuvuuksia ja suun-
tia. Tassakin tydssa lapi kaytyja Maslowin ja Herzbergin tyotyytyvaisyysteorioita
katsomalla huomaa nopeasti, etta tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa useat eri asiat
monella taholla. Teorian pohjalta oli selvaa, ettei yksinkertaista ja helppoa ratkai-
sua ole. Ennen kuin voidaan edes miettig, millaisilla keinoilla tydhyvinvointia I&h-
detddn parantamaan, on tarkedad ymmartaa asiaan liittyvia perusteorioita. Myods
ensiarvoisen tarke&a on, ettd lahtokohdat ovat selvilla ennen kuin aletaan teke-
maan muutoksia, koska hakuammunnalla |ahdetd&én tekemaan helposti vaaria
asioita. Itselleni tamé tutkimus oli silmia avaava kokemus eritoten henkilostdjoh-
tamisen kannalta. Tassa tutkimuksessa tuli esille paljon asioita, joihin osaan nyt
itse varautua ja kiinnittdd huomiota paremmin tulevaisuudessa. Voin suositella
kaikille esimies- ja johtotehtavissa tydskenteleville tai asiasta kiinnostuneille, pe-
rehtymista tyohyvinvointiin ja silhen, mitk& asiat rakentavat kokonaisvaltaista tyo-

hyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin vaikutus tydyhteisdon ja miten tyéhyvinvointia saadaan paran-
nettua? Tassa on kysymyksia, joihin ei ole yksiselitteisté vastausta ja suoraa oi-
kotietd onneen. Tahan aiheeseen perehtyessani tuli erittain selvéaksi se, ettei
yleensa yhden asian muuttaminen tuo suurtakaan vaikutusta tyéhyvinvointiin.
Siksi olisikin tarke&da tuoda tydhyvinvointi esille organisaation visiota méaaritel-
lessa ja luoda siihen liittyvat toimielimet ja nimet& henkilot, jotka toimivat ndissa
toimielimissa. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin rakentaminen kuuluu kaikille
l&pi organisaatioportaiden ja mitd useammasta tasosta tyontekijoitda on mukana,
sen paremmin saadaan kaikkien mielipide mukaan yhteisista tyéhyvinvointiin liit-
tyvista asioista paatettdessa. Tilannetta, jossa kukaan ei paatéa tydhyvinvointiin
liittyvista asioista tulisi valttdd viimeiseen asti, koska tdmé& on omiaan huononta-
maan tyontekijoiden tydmotiivia nopeasti. Myos tilanne, jossa yksi esimies tekee
paatokset koko henkildston puolesta, tulee valttaa, koska ei yhdella henkildlla ole
kokemusta koko tydyhteison kaikista tehtavista ja miten he ne kokevat. Tama

usein jaa lilan vahalle huomiolle yrityksissa, varsinkin mitd suuremmaksi yritys
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kasvaa ja kustannussaasttja haetaan, tyontekijoiden kuormitus kasvaa entises-

taan ja tyohyvinvointiin ei ole aikaa panostaa riittavalla antaumuksella.

Jos mietitdan hetki tahan kehittamistehtavaan johtaneita henkilostokyselyiden tu-
loksia ja peilataan niita tutkimustuloksiin, nousee esille selvia yhtalaisyyksia liit-
tyen johtamiseen. Johtaminen tulee olla selvalinjaista ja johdonmukaista, asetetut
tavoitteet tulee olla kaikille selvilla ja nahtavilla ja niiden on oltava realistisesti
tavoiteltavissa, eli tulisi edeta pienin askelein kohtu suurempaa paamaaraa. on
my0Os ensiarvoisen tarkeada, etta yritysten henkilostokyselyissa osataan kysyéa oi-
keita kysymyksia ja ettd kysymykset on osattu muotoilla oikein ja selkokielell&.
On ensiarvoisen tarkead, etta kysymyksen lukijalla on selva kasitys mita kysy-

myksella tarkoitetaan, eika tulkinnan varaa jaisi kysymykselle.

Tutkimuksessa tutkitaan ajanjaksoa, jolloin en ole ollut kyseisessa yhtiossa
téissa, nain ollen olen valttynyt itseni arvioimiselta ja arvostelulta tutkimuksessa.
Haastattelujen analysoinnista syntynyt ilmién perusrakenne on kaytetty haasta-
teltavina olleilla henkil6illa kommentoitavana, talla on varmistuttu siitéa, etta pe-
rusrakenne kuvaa haastateltavien mielesta ilmion olemusta. Tutkimus on myds
toistettavissa samojen haastattelujen perusteella, mita tama tutkimus on tehty.
Teoria perustuu tutkittuinin menetelmiin ja ilmi6ihin ja ovat alansa huippujen luo-
mia teorioita, joita kaytetaan paljolti taméan aihealueen tutkimuksissa. Tiedonke-
ruu on tapahtunut siten, ettéa henkilét ovat olleet tietoisia silloin kun tietoa on ke-
ratty, tassa tapauksessa haastatteluilla. Tutkimus tehtiin noudattaen tutkimuseet-

tisen neuvottelukunnan hyvaa tieteellista kaytantoa.

Tutkimus on tehty noudattaen tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeis-
tusta ja tassa tutkimuksessa ei ollut tarpeellista tehda ennakkoarviointilausuntoa.
Haastateltaville kerrottiin hyvissa ajoin ennen haastattelua mihin talla tutkimuk-
sella pyritdéén ja mitka ovat sen tavoitteet. Haastateltaville myos kerrottiin, etta
kaikki nimet ja semmoiset tiedot, joista voisi henkildita tunnistaa, poistetaan tut-
kimuksesta. Tutkimuksen luotettavuudesta voidaan mainita, etta kenellakaan
haastateltavista tai tutkimuksen tekijalla ei ole motiivia, miksi alkaisi vaaristele-
maan asioita. Tutkija on perehtynyt tutkimusaineistoon ja sen analysointiin katta-
vasti ja antaumuksella. Luotettavuudesta kertonee myos se, ettéd analyysia teh-

tédessa perusrakenne kaytettiin luettavana haastateltavilla. Nain varmistuttiin siita,
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ettd analyysin tekijan kuvaus vastaa haastateltavien nakemysta siitd, miten asiat

heidan mielestiadn ovat olleet.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Mika on roolisi yrityksessa?
o Executive (johtaja)
o Manager (paallikko)
o Foreman / supervisor (tybnjohtaja)
o Process operator (prosessinhoitaja)
2. Kauanko olet tydskennellyt yrityksessa?
3. Kuvaile mika on taalla tydskentelyssa haastavinta.
4. Kuvaile tyypillinen tydpaivasi.
5. Voiko henkildsto ilmaista itsedan vapaasti?

6. Minkalaisia konflikteja tytpaikalla iimenee ja miten ne ratkotaan?

7. Miten henkilostoa osallistetaan vaikuttamaan paatoksenteossa, joka vai-
kuttaa heidan tydhonsa.

8. Minkalaisia vapauksia tyontekijoilla on tydnsa suhteen?
9. Kuka organisaatiossasi saa hommat tehty4, titteleista huolimatta?
10. Miten sina esimiehena- tai miten esimiehesi tukee ja motivoi henkilostoa?

11. Kysytaanko yhtion tyotyytyvaisyyskyselyissa oikeita kysymyksia, jos ei niin
mité pitaisi ehdottomasti kysya?

12.0nko sinun helppoa antaa palautetta yhtion johdolle, ja kuuntelevatko ja
kommentoivatko he asioitasi?

13.Voitko unohtaa tybasiat ollessasi vapaalla?

14. Mita toimenpiteita sinun mielestasi meidan tulisi tehda tyéhyvinvoinnin pa-
rantamiseksi?
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