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TYOHYVINVOINNIN TEKIJAT

- Tyohyvinvointikysely asiakaspalvelukeskuksen ammattilaisille

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka vaikuttaa tydssé jaksamiseen. Hyvinvoiva tydyhteisé on
tuotteliaampi, tydhodn sitoutuminen on suurempaa ja sairauspoissaolojen maara vahenee.

Kehittamisprojekti kasittelee tyohyvinvointia terveydenhuoltoalan asiakaspalvelukeskuksessa.
Tarkoituksena oli selvittda tyohyvinvoinnin tamanhetkinen tila ja ne tekijat, jotka lisdavat tai
heikentavat tyontekijéiden tyohyvinvointia.

Tutkimusaineisto kerattiin sdhkdisella tydhyvinvointikyselylla. Kysely lahetettiin 87:lle vakituiselle
tydntekijélle. Lopullinen vastausprosentti oli 67%. Tutkimusmetodina kaytettiin seka kvalitatiivista
etté kvantitatiivista menetelmaa. Kummatkin tutkimusmetodit analysoitiin omina tiedostoinaan.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tyontekijoiden tyotyytyvaisyys oli kohtalaista. Esimiehelta
toivottiin suurempaa panosta tyohyvinvoinnin hyvéaksi, kun taas kollegoiden tarkeys nopeassa
avun ja molemminpuolisessa tuen saannissa on tarkedd. Kaiken kaikkiaan tutkimustulokset
osoittivat, ettd nuoremmat ja vihemman aikaa tydssa olleet kokivat tybilmapiirin, esimiestyon ja
yleisen ty6hyvinvoinnin paremmaksi kuin vanhemmat ja pidemman aikaa tydssa olleet tyontekijat.

Tyontekijat osallistettiin  tydohyvinvoinnin  kehittdmishankkeeseen vakituisten tyontekijoiden
yhteisella kehittamispaivalla. Lopuksi projektiryhma kokosi yhteen sekd kehittdmispaivan
ajatuksia ettda tutkimuksessa esiintyneita kehittamiskohteita. Kehittamisprojektin tuotoksena
esimiehelle luovutettiin  lista  konkreettisista  tyohyvinvoinnin  kehittdmiskeinoista ja
tyohyvinvointikyselysté koottu jatkossa toistettava tyohyvinvointikysely.

Jatkokehittdmisehdotuksena esitettiin  tydntekijoiden kehittamispéivan jarjestaminen ja
tybhyvinvointikyselyn toistaminen esimerkiksi kaksi kertaa vuodessa. Nama auttaisivat

yllapitdmé&én avointa keskustelua tydyhteisdssa ja lisddmaan tyontekijdiden yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja tata kautta tyotyytyvaisyytta.
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FACTORS OF WELL-BEING AT WORK

- Survey of well-being at work for professionals in customer service center

Well-being at work is a whole, which affects coping at work. Affluent work community is more
productive, committed to work and have less periods of illness.

The development project focused on well-being at work. Aim of the development project was to
find out what was the situation of job satisfaction and to find out what makes the employees feel
better at work and what makes them feel worse.

Research data was collected by an electronic questionnaire survey. 58 employees out of 87
responded to questionnaire, so as a result the percentage value was 67%. Study contained
qualitative and quantitative method, which were analyzed separate.

The results of the study showed that employees’ satisfaction of working atmosphere was average.
Employees wished more from the supervisor but in contrast they highlighted colleagues and the
important meaning of them to feel better in work. Research results showed that the youngest
employees and those who had worked for minimum time at customer service center were feeling
more satisfied about working atmosphere, management and well-being at work than older worker
and those who have been working longer.

The employees attended to this development project in a common development day at work.
Finally the project team collected concrete development suggestions which focused on a
customer service center. Development output was given to principal of the study. Principal was
also given suggestion of survey which was made on the grounds of original survey.

More research of well-being at work is needed in customer service center. Suggestion is that the
survey is repeated for example twice a year and that employees have once or twice a year day,
when all get together for a day and talk openly about well-being at work. Open discussion would
bring employees together and improves the working atmosphere.

KEYWORDS:

job satisfaction, nursing, questionnaire survey, well-being at work
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointia lisdéavat motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tydntekijan am-
mattitaito. TyOnantaja vastaa hyvastd johtamisesta ja yhdenvertaisesta kohtelusta.
Tyontekija puolestaan on vastuussa oman tyokykynsé ja ammatillisen osaamisen yllapi-
dosta. (Kauhanen 2016, 18; Sosiaali- ja Terveysministerit, 2018.) Tyokykya tukee ihmi-
sen kokonaisvaltainen sosiaalinen elama, sen sisdltdessd muun muassa perheen, va-
paa-ajan, harrastukset, lahimmat kollegat, esimiehen seké itse tyon (Haggman-Laitila
2013, 302; Hammig 2017, 394).

Edella mainitut osa-alueet vaikuttavat toinen toisiinsa, jonka vuoksi tydhyvinvoinnin tar-
kastelun tulee olla kokonaisvaltaista (Virolainen 2012, 11-12). Ty6hyvinvointi on ympa-
riston ja voimavaratekijéiden yhteissumma, joka heijastuu tyon tuloksellisuuteen, tuotta-

vuuteen, laadukkuuteen ja yhteisty6taitoon. (Puttonen ym. 2016, 6; STM 2018).

Kehittamisprojektin aiheena on tydhyvinvointi, joka on tarkea aihe yleisesti ja erityisesti
taman kehittamisprojektin kohdeorganisaatiossa. Kohdeorganisaatio kasittaa terveyden-
huoltoalan asiakaspalvelukeskuksen. Aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen, silla asia-
kaspalvelukeskuksessa ei ole aiemmin tehty tydhyvinvoinnin selvitysta kohdistuen juuri

siella olevaan tydyhteis6on ja tydilmapiiriin.

Taman kehittdmisprojektin tavoitteena oli selvittaa kohdeorganisaation tyéntekijdéiden ko-
keman tyohyvinvoinnin tila ja kartoittaa, mitka tekijat lisdavat ja mitka heikentavat tydhy-
vinvointia. Kehittamisprojekti eteni kirjallisuuskatsauksessa esiintyneiden teoreettisten
lahtokohtien perusteella. Naista lahtokohdista havaittiin kolme seka erikseen vaikuttavaa

ettd yhteen nivoutunutta tydhyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa: johtaminen, tydyhteiso ja

tyokyky.

Tutkimustietoa ty6hyvinvoinnista saatiin tyontekijoiltd s&hkdisen tydhyvinvointikyselyn
avulla. Tutkimustulosten toivottiin nostavan esiin konkreettisia tyghyvinvoinnin kehitta-
miskohteita kohdistettuna juuri tutkittavaan asiakaspalvelukeskukseen. Lopputuloksena
aikaansaatiin konkreettisia tyohyvinvoinnin kehittAmiskeinoja seka tydhyvinvointiky-
selysta koottu jatkossa toistettava kysely kohdennettuna kohdeorganisaation tydyhtei-

son hyvaksi.
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2 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

2.1 Tausta ja tarve

Kohdeorganisaatio, johon kehittdmisprojekti toteutettiin, on terveydenhuoltoalan yritys.
Kehittamisprojekti keskittyi yrityksen asiakaspalvelukeskuksen tyéhyvinvointiin. Asiakas-
palvelukeskuksessa tydntekija ja asiakas kohtaavat toisensa joko puhelimitse tai inter-

netissa chatin valityksella.

Asiakaspalvelijan kohdatessa asiakas puhelimitse kriittisimmat kohdat ovat aloitus ja lo-
petus. Ensimmaiset lauseet ja ddnenkayttd ratkaisevat, "mille urille” puhelu lahtee. Pu-
helun lopetus ratkaisee, miten asiat puhelun jalkeen jarjestyvat. Hyva asiakaspalvelija
saa asiakkaalle valittymaan tunteen, etta hanen asiansa ovat ammattilaisen hoidossa.
Aanensavy vaikuttaa puhelun kulkuun 80-prosenttisesti, sanat vain 20-prosenttisesti.
Hyvalla ryhdilla ja hymyillen puhumisella on iso merkitys ddnenkayttéon ja siihen millai-

nen mielikuva asiakaskohtaamisesta jaa. (Salonen 2018.)

Kehittamisprojektin kohdeorganisaatiossa tydskentelee sairaanhoitajia, terveydenhoita-
jia, katiloita, lahihoitajia, hammashoitajia ja laaketieteen opiskelijoita. Tyontekijdiden toi-
menkuva perustuu asiakkaan kokonaisvaltaiseen huomiointiin. Tydntekija kuuntelee, oh-

jaa, arvioi asiakkaan hoidon tarvetta ja ohjaa asiakkaan oikealle taholle jatkohoitoon.

Ty6hyvinvoinnin tilan kartoitus ja tydhyvinvoinnin kehittaminen olivat aiheina tarkeita ja
ajankohtaisia toteutta. Asiakaspalvelukeskuksen henkildkunnan tyénkuva oli laajentu-
nut, uusia tyontekijoita rekrytoitiin jatkuvalla avoimella haulla ja asiakaspalvelukeskus oli
fyysisesti muuttanut uusiin tiloihin vanhan ty6tilan jaatya liilan pieneksi. Uusia kollegoita
aloitti tydssé lahes joka viikko. Aihevalintaa perusteltiin tyoilmapiirin muuttumisella ha-
vaittavasti huonompaan suuntaan viimeisen vuoden sisalla. Toive tyéhyvinvoinnin tdmén
hetkisen tilan kartoittamiselle ja kehittdmiselle tuli yksikon esimiehelt, joka toimi kehit-

tamistyon toimeksiantajana.

Kehittamisty6n kohdeorganisaatio teetti henkildstblle vuosittain ilmapiirikyselyn. limapii-
rikysely oli laaja ja k&sitti alueittain ympari suomen kaikkien kohdeorganisaation toimi-
pisteiden yhteisen ty6ilmapiirin tason, eik& kertonut yksityiskohtaisesti juuri asiakaspal-

velukeskuksen tyontekijoiden kokemuksista tai ty6ilmapiirin tilasta tarvittavia tietoja.
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Tarve asiakaspalvelukeskukseen kohdistetulle tydhyvinvoinnin kehittamistyélle oli siis

olemassa.

2.2 Tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksella on aina tarkoitus tai tehtava. Tutkimusta johtaa ja sen mukana kulkee joh-
toajatus. Johtoajatus ohjaa koko tutkimusprosessia. (Hirsjarvi ym. 2013, 69, 137.) Tut-
kittua tietoa tarvitaan, kun halutaan saavuttaa jotain teoreettisesti patevad, halutaan

paasta asiassa syvemmalle tai ymmartaa jonkin prosessin luonnetta (Anttila 2014).

Projektin tarkoituksena oli luoda asiakaspalvelukeskuksen tyontekijéille sdhkoinen ano-
nyymi tyéhyvinvointikysely, jonka avulla selvitettaisiin tydntekijoiden kokema tydhyvin-
voinnin tila ja ne tekijat, jotka lisdavat tai heikentavat tydhyvinvointia. Tavoitteena oli ky-
selytutkimuksen tulosten avulla luoda konkreettisia kehittdmiskohteita tydhyvinvoinnin
tueksi kohdeorganisaatioon. Kehittamisprojektin pitkanajan tavoitteena oli liséta tyoky-

kya ja tybhyvinvointia.

Tyohyvinvointikysely tehtiin asiakaspalvelukeskuksen vakituiselle henkildkunnalle. Tut-
kittava kohderyhma rajattiin vakituisiin tyontekijoéihin, koska osa-aikaiset tydntekijat olivat
paikalla harvoin, lahinna kiireapuina. Tydhyvinvointikysely ei ehka osa-aikaista henkil6-
kuntaa lainkaan saavuttaisi harvan ja epasaanndllisen tyérytmin vuoksi. Tutkimuksen
perusjoukko kasitti koko asiakaspalvelukeskuksen henkildkunnan, mukaan lukien kaikki

osa-aikaiset sijaiset.
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Viitekehyksen keskeiset kasitteet

Asiasanat, joita kirjallisuushaussa kéaytettiin, olivat hoitotyd, tyéhyvinvointi, tyéhyvinvoin-
tikysely, tydtyytyvaisyys, nursing, job satisfaction, work ja well-being at work. Kehittamis-
projektissa on hyddynnetty hoitotyéhdn kohdistuvia tydhyvinvoinnin tutkimuksia Suomen
lisdksi useasta eri maasta. Eri maiden ja kulttuurien taustojen vaikutukset tutkimuksia
luettaessa otettiin huomioon koetussa ty6hyvinvoinnissa. Huomioitavaa kuitenkin oli,
ettd eri maiden tutkimukset antoivat hyvin samankaltaisia ndkokulmia ja tutkimustuloksia

koettuun tyohyvinvointiin, maasta ja kulttuurista riippumatta.

Kehittamisprojektissa puhutaan yleisesti tydntekijoista, mutta koska kohdeorganisaation
tydntekijat ovat terveydenhoitoalan ammattilaisia tai alan opiskelijoita, liitettiin asiasana
hakuihin hoitoty® yhdessa tydhyvinvoinnin kanssa. Asiasanahakuna hoitoty® auttoi ra-
jaamaan laajaa tyohyvinvoinnin aihealuetta sopivammaksi kehittdamisprojektin sisaltoa
ajatellen paitsi suomalaisisten tutkimusten sisélléissd, myos englanninkielissa tutkimuk-

sissa.

Hoitotyontekija on terveydenhoidon asiantuntija, joka on suorittanut terveydenhuollon
ammatillisen tutkinnon. Esimerkiksi ammattikorkeakoulusta valmistuva sairaanhoitaja tai
ammatillisen tutkinnon omaava lahihoitaja hoitoty6ta tehdesséén, ovat hoitotydntekijoita.
Hoitotyontekijan tekemalla hoitotydlla tarkoitetaan terveysalan ammattilaisen antamaan
hoitoa avun tarpeessa olevalle. Hoitotydntekijan tydssa osaaminen koostuu tiedoista,
taidoista, kokemuksesta, arvoista ja asenteesta. Tyontekija sitoutunut korvausta vastaan

tekemaan tyota toiselle. (Leppénen & Puupponen 2009, 4, 10.)

Alla olevassa kuviossa (kuvio 1.) esitetaan teoreettisen viitekehyksen avulla muodostetut
tyontekijoiden tyohyvinvointiin yhteydessa olevat kokonaisuudet. Kokonaisuudet nousi-
vat kirjallisuudesta keskeisina asioina ja ne poimittiin kirjallisuuskatsauksessa Ioydetysta
tutkitusta tiedosta, silla perusteella, ettd ndmé osa-alueet tukevat ja tdydentévat toinen

toistaan ja vaikuttavat seka koettuun tydhyvinvointiin etta tyduupumukseen.
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| TYOYHTE|SO (Arvot, asenne, omat h

(- Lasnzolo, yhteistyd
7Y A5 voimavarat, sosiaaliset

oikeudenmukaisuus,

vastuunanto, luottamus, «\uorovaikutus, suhteet, motivaatio, halu
yhteisokeskeisyys, arvostus, kannustava ilmapiiri, asettaa tavoitteita,
perehdystys, auktoriteetti, tasavertaisuus, tiimityo positiivisuus, vapaa-aika,
kokpnalsuuqedn huomiointi, yksilollisyys ' ’ fyysinen ja psyykkinen
J_anveo-lmuus, tiedottaminen yhteiséllisyys, kunnioitus, terveys, ika, jne.
luottamus,
oikeudenmukaisuus, jne.
“— JOHTAMINEN| \0 J \— .
TYOKYKY

Kuvio 1. Teoreettisen viitekehyksen ohjaama sisaltd kehittAmisprojektille.

Teoreettisen perustan rakentamisessa tarkeinta on se, etta lahestymistapa on tarkoituk-
senmukainen tehtavanasettelun kannalta, perustellusti valittu ja kaytetty. Aiemmat tutki-
mustulokset jasentavat asiaa tai ilmitta. (Vilkka 2015, 34.) Kirjallisuuskatsauksen merki-
tys korostuu, sen luodessa pohjan kaytettaville keskeisille kasitteille ja niiden maaritte-
lylle seka tutkimuksen teoreettiselle taustalle (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009,
65).

3.2 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvointi-kasitteen sisaltd on saanut alkunsa fyysisen terveyden ja tydsuojelun
ajattelumallista. Ajattelumalli on ajan kuluessa laajentunut tydkuormituksen, henkisen
tydsuojelun ja stressin alueille. Mythemmin kokonaisuuteen on liittynyt ajattelutapa siita,
ettd myos tydssa voi olla kivaa. Tyon ilo ja onnellisuus ovat nousseet tarkeiksi tydhyvin-
vointia ajatellessa. Nykyaan tyéhyvinvointiin lasketaan kuuluvaksi kaikki tydhyvinvoinnin
kokemukseen vaikuttavat tekijat, sen ollessa henkilokohtainen, subjektiivinen kokemus

omaan tyotilanteeseen vaikuttavista tekijoista. (Ranta & Tilander 2014, 11.)

Tyohyvinvointia kuvataan positiivisena kasitteend, jota maarittaa kokonaiselama. Koko-
naiselamalla tarkoitetaan sosiaalista elamaa, joka sisaltaa perheen, puolison, sukulaiset,

esimiehen, lahimmat kollegat ja muut laheiset ihmissuhteet, vapaa-ajan, harrastukset
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seka tyon. Tata kokonaisuutta ja yleista hyvinvointia vahvistavat hyva terveys ja fyysinen
kunto, korkea koulutus taso, joustava luonne ja positiivinen elamanasenne. (Haggman-
Laitila 2013, 302; Hammig 2017, 394.) Kaikki edella mainitut osa-alueet vaikuttavat toi-
siinsa, jonka vuoksi tydhyvinvoinnin tarkastelun tulee aina olla kokonaisvaltaista (Virolai-
nen 2012, 11-12), sen vaikuttaessa tydssa jaksamiseen, joka puolestaan hyvin toteutu-
essaan lisda tyon tuottavuutta, tydbhon sitoutumista ja mahdollisten sairauspoissaolojen
maara vahenee (STM 2018).

Tyo6hyvinvointia lisdavat myds motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tyonteki-
jan ammattitaito. Tybnantaja vastaa hyvasta johtamisesta ja yhdenvertaisesta kohte-
lusta. Tyontekija on vastuussa oman tytkykynsa ja ammatillisen osaamisen yllapidosta.
Jokainen voi vaikuttaa mydnteisesti tydilmapiiriin. (Kauhanen 2016, 18; STM 2018.) Vi-
rolainen (2012, 12) lisdd oman positiivisen elamén asenteen suojaavan tyontekijaa risti-

riitatekijoiden kuormittavuudelta paremmin kuin pessimistisesti elamééan suhtautuvia.

Tyo6hyvinvointi mahdollistuu tydntekijan ja organisaation mydnteisesta vuorovaikutuk-
sesta (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7). Vuorovaikutustaidot, reiluus, luotettavuus
ja arvostava kanssakayminen tukevat tydhyvinvointia (Valtiokonttori 2009, 9). Freeney
ja Tiernan (2009, 1564) lisaavat, etta tydhyvinvoinnin kehittdmisessa tulisi huomion kiin-
nittya keskustelevan tydilmapiirin ja hyvan yhteistydhengen lisdéamiseen, tyontekijéiden

reiluun ja tasapuoliseen kohteluun seka riittdvadn huomion antoon.

Yksi ty6hyvinvoinnin moniulotteisuutta erittain hyvin havainnollistava kuva on Professori
liImarisen tekema ja tyoterveyslaitoksen nettisivuillaan julkaisema tydhyvinvointia kuvas-
tava tydkykytalo. (Kuvio 2.) Tyokykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat on jaettu ker-
rostalomaiseksi eri kerroksiin. Alimpaan kerrokseen on sijoitettu terveys ja toimintakyky,
toiseen kerrokseen osaaminen, kolmanteen arvot, asenteet ja motivaatio ja ylimpaan
kerrokseen johtaminen, tydyhteiso ja ty6 olot. Perhe ja lahiyhteisd ymparoivat kuviossa
tyokyky taloa. Jokainen kerros vaikuttaa toiseen ja kaikki kerrokset tukevat toisiaan. Jos
ylempi kerros alkaa painamaan liikaa, vaikuttaa se alempiin kerroksiin. Ja vastaavasti
jos alimmassa kerroksessa oleva terveys esimerkiksi alkaa horjumaan, horjuttaa se koko
tyokyky taloa. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittaa jatkuvasti tydelaméan aikana. (Tyo-

terveyslaitos-tyokykytalo 2019.)
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Tybkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ia toimintakyky

TYOKYKYTALO

© TYOTERVEYSLAITOS

LAHIYHTEISO

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuvio 2. Tydkykytalo (Tyo6terveyslaitos 2019).

Tyo6hyvinvoinnin yhteys yrityksen tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyon-
tekijoiden vahaisempaan vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin on merkittava. (Kauha-
nen 2016, 18; Tyodterveyslaitos-tydhyvinvointi 2018.) Tydhyvinvointia tukevia ja tyduupu-
musta ehkaiseviin kaytantoihin tulisi entistd enemman keskittya organisaatioiden kehi-

tystoiminnassa (Haggman-Laitila 2013, 309).

3.3 Tybuupumus

Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa térméaé usein myds termiin tyduupumus. Tyduupumus on
hairidtila, joka aiheutuu pitkittyneesta tydhon kohdistuneesta stressista. Seurauksena on
kyynistynyt asenne tydta kohtaan ja heikentynyt ammatillinen itsetunto (Ahola ym. 2018.)
Tybuupumus on siis seurausta siitd, etta tyontekija on liian kauan ja liilan paljon antanut
itsestaan tyolle ja saanut siita lilan vahan vastineeksi. Tyon ilo katoaa, onnistumisen ko-
kemukset vahenevat, tydn merkitystd, omaa ammatillista patevyytta ja tyon mielekkyytta

epdilldan. (Haggman-Laitila 2013, 302.)

Stressia aiheutuu tyontekijalle, mikali henkild kokee, ettei pysty vastaamaan tyon vaati-

muksiin tai tyon vaatimukset uhkaavat hdnen henkilokohtaista hyvinvointiaan. Vahaiset
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sosiaaliset suhteet, ryhmaan kuulumattomuuden tunne seka riittdméaton palaute ja tun-
nustus tyosta ovat yhteydessa huonompaan terveyteen. Nama lisaavat yleista stressia
ja loppuun palamisen oireistoa paitsi elamassa yleisesti, myds lisaamalla epatyytyvai-
syytta tybhon ja tybasioita on vaikeampi unohtaa tyopéaivan jalkeen. (Hammig 2017, 396;
Kanste 2005,72.)

Ylity6t ovat tutkimuksen mukaan yhteydessa tyduupumukseen, mutta sitdkin enemman
korostuu tyéuupumusta lisdaviksi tekijoiksi johdon huomiotta jattama tyon arviointi ja ar-
vostus. Esimerkiksi hoitotydssa asiakkaille antama emotionaalinen tuki ja kannustus jaa
usein huomiotta. (Freeney & Tiernan 2009, 1558-1563.) Ty6n laatu, voimakas ty6paine,
tydn ylikuormittavuus, jatkuva kiire toissa, rooliristiriidat, vuoro- ja yotyd seka kokopaiva-
tyd, ammatillinen osaaminen ja ammatinvalinnan osuvuus lisddvat osaltaan tyduupu-
musta (Haggman-Laitila 2013, 306).

Tybuupumukseen yhteydessa oleviin tekijoihin liittyvat nuori ik&, vahainen tydkokemus,
alhainen koulutus taso, ahdistus- ja pelkotilat, stressinhallinta keinot ja vahainen itsear-
vostus (Haggman-Laitila 2013, 306-307). lk&nékokulman tuo vaitoskirjassaan esille
myds Kanste (2005, 157), joka toteaa idkkaiden ja kokeneiden tyontekijdiden olleen tyos-
séén uupuneempia kuin nuoremmat. Vaikka toisaalta nuoremmat tyontekijat kokevat
tyon ja perhe-elaméan yhteensovittamisen vaikeuksia enemman kuin vanhemmat (Hagg-
man-Laitila 2013, 306-307; Kanste 2005, 157).

TyOduupumusta aiheuttaa myos tyopaikkakiusaaminen. Haggman-Laitilan (2013) kirjalli-
suuskatsauksen mukaan hoitotydntekijoistéa jopa 90% on havainnut tydpaikkakiusaa-
mista yksikdissaan joko kollegan tai lahijohtajan toimesta ja joka viides hoitaja on joutu-
nut kiusaamisen kohteeksi vimeisen vuoden aikana. Verbaalinen kiusanteko on psyyk-
kista kiusantekoa selkeasti yleisempaa (Haggman-Laitila 2013, 305-307). Verbaalisella
kiusaamisella tarkoitetaan seléan takana puhumista, juoruamista, puhumisen keskeytta-
mista, tyon kritisointia ja kiroilua. Psyykkisella kiusaamisella tarkoitetaan kuuntelematto-
muutta, pilkallisuutta tai tiedon panttaamista. Fyysinen kiusaaminen tarkoittaa I&hinna
ilkivaltaa. (Haggman-Laitila 2013, 305-307; Manka & Manka 2016, 30-31.) Tytyhteison
tuki kiusaamistilanteissa koetaan usein riittAmattomaksi ja kiusattu kayttaakin usein omia
selviytymiskeinoja (Haggman-Laitila 2013, 305-307).
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3.4 Ty6hyvinvointi johtajuuden nakdkulmasta

Johtajuus on olemassa jokaisessa tydyhteisdssa (Kaski & Kiander 2007, 15). Johtami-
nen on yhteistydssa toimimista, joka aikaansaa yhtidssa tulosta ja tyéhyvinvointia. Joh-
tamisessa yhdistyy vastuu arjen asioista ja ihmisista. Oikeudenmukainen ja yhdenver-
tainen johtaminen vaatii organisaatio tasolla sovittuja yhtenéisia johtamiskaytantoja.

(Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Esimies on ty6nantajan edustaja, joka johtaa tydyhteista asetettujen tavoitteiden mukai-
sesti. Hyva johtaminen ja hyva tydilmapiiri vaativat esimiehelta ldsnéoloa ja aikaa. Tilan-
teen edellyttaessa esimiehen puuttumista, on se esimiehen tehtdva, ei niinkaan olla
toissa alaisilleen hyvana kaverina. Esimiehelld on valtaa, velvollisuus johtaa ja ottaa vas-

tuu seka oikeus olla pomo tyontekijdille. (Lavikkala 2013.)

Johtaminen perustuu organisaation missioon, visioon, arvoihin ja strategiaan. Organi-
saation sovitut toimintamallit ja pelisaannét pysyvat, vaikka henkilot vaihtuvat. Esimiehen
vastuulla on luoda tydnteon puitteet avoimiksi, jossa on lupa onnistumisille ja kipukoh-
dille. Hyva johtaminen antaa vastuuta alaisille ja luottaa heidan kykyihinsa ideoida ja
|6ytaa ratkaisuja kipupisteisiin. (Tyo6turvallisuuskeskus 2019.) Johtamisella ja johtamis-
tyylilla on suuri vaikutus tydhyvinvoinnin toteutumisessa. Johtaminen on tutkimusten mu-
kaan tarkein yksittdinen tekija, joka vaikuttaa henkiléston hyvinvointiin ja tydntekijoiden

kokemaan stressiin. (Virolainen 2012, 106.)

Hyva johtajuus perustuu esimiehen omaan hyvaan itsetuntemukseen. Esimiehen tulee
tunnistaa omat vahvuudet ja kehityskohteet, joiden perusteella voi arvioida ja ymmartaa
omaa toimintaa ja paatdksenteon taustalla olevia henkilokohtaisia vaikuttimia. Hyva it-
setuntemus antaa pohjan arvostukselle, joka puolestaan ilmenee luottamuksena muilta.
Hyvan johtajuuden ominaisuuksia ovat luottamus, itsetuntemus, muiden arvostaminen,
kyky n&hd& kokonaisuuksia seké kyky kehittdé organisaatiota. (Kehusmaa 2011, 118-
119.)

Esimiehen tulee pyrkia ymmartama&an tyontekijad psykologisella tasolla, toimia sosiaali-
sena tukena, ymmartaa kayttaytymiseen vaikuttavia syitd, auttaa tyontekijaa 1oytamaan
roolinsa ja suunnitella ennaltaehkdisevdd mallia, kuten jatkuvaa kyselyd tyontekijoille
tyohyvinvointiin liittyen. Koulutuksen tasolla tuki, hyvaksynta ja informaatio lisdavat tyo-
hyvinvointia. (Arian ym. 2018, s.392-395; Manka & Manka 2016, 70-71.) Esimiehen tuen
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stressitilanteessa, tydtyytymattomyydessa ja muissa ongelmatilanteissa on todettu ole-
van vahvimmin yhteydessa terveyteen ja tydhyvinvointiin, oli ongelma sitten ty6ssa tai
kotona (Hammig 2017, 399-400).

Tybhyvinvoinnin syntyminen organisaatiossa vaatii systemaattista johtamista, strate-
gista suunnittelua ja toimenpiteitéa henkildston voimavarojen lisddmiseksi. Strategioita ei
tosin kannata tehda vain ylimman johdon kesken vaan henkildsto olisi syyta ottaa mu-
kaan mahdollisimman aikaisin ja laajasti mukaan tavoitteiden luomiseen. Mitd enemman
tyontekijat ovat mukana, sité kiinnostuneempia he ovat toimimaan arjessa tavoitteiden
mukaisesti. (Manka & Manka 2016, 80-81.)

Johtajuus vaikuttaa henkildsttn tyohyvinvointiin, tydasenteisiin, tydntekijan haluun sitou-
tua organisaatioon seka tyokykyyn ja hyvaan terveyteen. Hyva johtajuus on yhteydessa
vahaisiin psyykkisiin rasitusoireiin, ahdistukseen, emotionaaliseen vasymykseen, ty6-
stressiin ja tyduupumukseen, sairauspoissaoloihin ja tyokyvyttomyyseldkkeelle jaami-
seen. (Haggman-Laitila 2013, 306-308.)

Middaugh (2019) listaa esimiehen voivan vaikuttaa tyontekijan tydhon sitoutumiseen mo-
nella tavalla. Positiivisella kaytokselld ja lasndololla on jo suuri merkitys. Lasnaolo pitaa
sisélladn esimiehen tavoitettavuuden, joka lisda tydntekijdiden ja organisaation valista
luottamusta ja antaa mahdollisuuden avoimeen kommunikointiin. Ty6hon sitoutumista ja
sitd kautta ty6hyvinvointiin kokonaisuutena vaikuttavat myos esimiehen palautteen anto,
tydntekijoiden yksiléllisten toimintatapojen kunnioitus ja selkeiden tavoitteiden asettami-
nen. (Middaugh 2019, 62.)

Vaikka olosuhdetekijat tydpaikalla ovat samat, voi onnistunut ja epaonnistunut johtami-
nen tuottaa taysin erilaisen lopputuloksen. Mutta tasta huolimatta tyéntekijat eivat voi
siirtdd omaa vastuutaan tyohyvinvoinnin yllapidosta pelkastédéan esimiehille. Vastuu kuu-
luu kaikille. (Aro 2018, 71.)

Esimiesta ohjaa Ty6turvallisuuslaki, joka maaraa tyontekijan fyysisten ja henkisten edel-
lytysten huomioonoton tydn suunnittelussa ja mitoituksessa, jotta turvallisuudelle ja tyon
kuormitukselle aiheutuvat vaarat voidaan valttda. Johdon tehtadvana on myods huolehtia,
ettd tyontekija perehdytetdan riittavasti tyéhon, tydpaikan olosuhteisiin, véalineistdon ja
niiden oikeaan kayttdon ja turvallisiin tydtapoihin uusien tehtéavien alkaessa seka tyoteh-

tavien muuttuessa. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002.)
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Kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, etta tydyhteiséon keskittynyt johtaminen kan-
nustaa parempiin tuloksiin verrattuna tehtava keskittyneeseen johtamiseen. Tyo6yhtei-
s60On keskittynyt johtaminen tukee tydolosuhteita, havaintokykya, tyokykya, terveytta ja
tydhyvinvointia. Johtamiskaytannoilla voi vaikuttaa paitsi henkilokuntaan, myds asiakkai-

siin, joko positiivisesti tai negatiivisesti. (Cummings ym. 2018, 50-52.)

Esimiehelta toivotaan reilua ja oikeudenmukaista kohtelua, tyon organisointia, esimerkil-
lisyytta seka luotettavuutta ja esimiehen on saatava tyontekijat motivoitumaan yhteisiin
tavoitteisiin. Esimiehen tulee huolehtia tyontekijoistd, olla psykologisena ja emotionaali-
sena tukena antaen tarvittaessa niin myonteista kuin rakentavaakin palautetta. (Manka
& Manka 2016, 137, 141.) Kanste (2005, 160) lisdd huomion siita, etta niin l&hiesimies
kuin tydntekijakin kokevat parempaa tydssa jaksamista saadessaan omalta esimiehel-

taan lasnéaolevaa ja palkitsevaa muutosjohtajuutta, passiivisen valttdmisen sijaan.

3.5 Ty6hyvinvointi tydyhteison nakékulmasta

Tyoyhteisolla tarkoitetaan samalla tydpaikalla toimivia tyontekijoita sekd esimiehid, jotka
tydskentelevét kohti yhteistd paamaaraa. Yhteisollisyys tukee terveytta ja luo yhteenkuu-
luvuuden tunnetta. (Manka 2013, 115.) Hyvassa tytyhteisdssa jokainen tuntee olevansa

tervetullut ja tasavertainen jasen (Tyoturvallisuuskeskus 2019).

Ty6hyvinvoinnin nakdkulmasta tydyhteistn perustana on terve, turvallinen ja tasa-arvoi-
nen tydyhteisd, jossa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen, tydn ja muun elaman
yhteensovittaminen seka eri ikisten ja eri kulttuuritaustaisten huomioonottaminen (Kau-
hanen 2016, 21; Suonsivu 2014, 58; Tyoturvallisuuskeskus 2019).

Tyoyhteisolla on kyky uusiutua, ennakoida muutoksia, kehittaa kulttuuriaan ja oppia uu-
sia toimintamalleja (Suonsivu 2014, 58). Erilaisuuden hyvéksyminen toimii yhteisollisyy-
den perustana, antaen jokaisen yksil6llisyydelle tilaa toteutua ja tuoden energiaa. Yhtei-
sollisyys luo yhteenkuuluvuutta ja antaa yksildille turvaa tekemiseensa. (Manka 2013,

115.) Tydyhteison yhteenkuuluvuutta vahvistaa tiimityd (Arian ym.2018, 392-395).

Tyoyhteistssa tydhyvinvointia tukevat ja lisdavéat onnistumisen kokemukset tarke&na
koetussa tydssa, persoonallisten pdadméarien saavuttaminen, tydpaikan sijainti, jousta-
vat tybajat seka mahdollisuus omien arvojen esille tuomiseen (Haggman-Laitila 2013,
305-308; Suonsivu 2014, 59).
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Kaikki tyoyhteisot pitavat sisallaan tietyn maaréan huolia ja ongelmia, jotka vaikuttavat
tydhyvinvointiin suoraan tai valillisesti. Tyoyhteist voi toiminnallaan joko ohittaa, kieltda
ja lakaista ongelmat maton alle tai pyrkid yhdessa ratkaisemaan ongelma perusteelli-
sesti, syyttamatta niista ketaan yksittaista henkildéa. (Aro 2018, 104-105.)

Ratkaisemattomat ristiriidat ja vihamielisyys tydyhteisdssa lisdd merkittavasti tyduupu-
musta ja vaikuttaa negatiivisesti tydpanokseen. Sosiaalinen tuki jaé tuolloin toteutumatta
ja silla on suora vaikutus tydpanokseen ja tyéhyvinvointiin. Epatasapuolisuus tyoyhtei-
sssé vaikuttaa kahdella tavalla, se koetaan henkisesti uuvuttavaksi ja toiseksi se lisaa
kaunaa ja kyynisyytta tyopaikalla. (Freeney & Tiernan 2009, 1558-1563.) Tydyhteisdssa
tydhyvinvoinnin kehittyminen vaatii luottamusta. Luottamuksen kehittyminen vaatii avoi-

men kanssakaymisen ja naktkantojen esiintuomisen. (Aro 2018, 123.)

Middaugh (2019, 61) puolestaan ottaa esiin nakokulman ty6tyytyvaisyyden ja tydhon si-
toutumisen valilla. Tyotyytyvaisyys ja tydhon sitoutuminen limittyvat toisiinsa, mutta eivat
kuitenkaan tarkoita samaa asiaa. Tyontekija voi olla tyytyvainen palkkaan, ty6etuihin ja
tybhdnsa, jota tulee saanndllisesti tekemaén joka paiva. Tyohon sitoutumaton tyontekija
ei tee tydtaan tavoitteellisesti organisaation menestymisen eteen. Tallainen tyontekija ei
myo6skaan tyodyhteisdssa tarjoa apua kollegalle niin helposti, hanella on huono asenne
niin ty6ta kuin tydyhteiséa kohtaan, enemman sairauspoissaoloja, hén tarvitsee enem-

man aikaa tydsta suoriutumiseen ja on vaikeuksia tarttua uusiin ty6tehtaviin.

Tybelama on pysyvassa muutoksessa yhteiskunnan ja teknologian kehityksen vuoksi ja
nain ollen vaatii paitsi organisaatiolta jatkuvia strategisia muutoksia, myos tyontekijoilta
ja tydyhteisdiltéa entistd enemman. Itseohjautuvuuden lisaaminen tydpaikoilla lieventaa
Kielteista yhteytta oppimattomien asioiden tekemiseen ja lisda hyvinvointia. Tutkimuk-
sessa todetaan, ettd vahemman kouluttautuneet kokevat enemman stressia kognitiivi-
sista vaatimuksista tyotehtavissa kuin korkeammin kouluttautuneet. (Meyer & Hiinefeld
2018, 8-9.)

Tyoyhteisbn hyvinvointia voidaan l&hted parantamaan yhdessa tyontekijoiden kanssa
miettimalla kehittamiselle tavoitteet. Keskustelussa kannattaisi keskittya siihen mika li-
saisi hyvinvointia sen sijaan, ettd keskitytaan siihen, mik& on vialla ja mika ei toimi.
(Manka & Manka 2016, 96; Ranta & Tilander 2014, 188-191.) On tarkeda nostaa esille
olemassa olevat vahvuudet ja tuntea niista ylpeytta. Teknisten taitojen kanssa yhta tar-
keé&an rooliin tulee nostaa tydntekijan tukeminen jaksamisessa. (Ranta & Tilander 2014,
188-191.)
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3.6 Tyohyvinvointi tydkyvyn nékdkulmasta

Tyokyky kasitteend on tydhyvinvoinnin keskeinen osa eikd se ole irrallaan tydntekijaa
ymparoivasta elamasta (Kauhanen 2016, 23, 25). Tyokyky on elinikdista oppimista, jo-
hon vaikuttavat omat arvot, asenteet ja motivaatio. Tydkyky koostuu ihmisen itsensa ko-
kemien voimavarojen ja tyon valisesta yhteensovittamisesta ja tasapainosta. (Tela 2018;

Tyo6terveyslaitos-tyéhyvinvointi 2018.)

Tyokyky edeltaa tydhyvinvointia ja ihminen on sen kokija ja kantava tekija. Tyokyvyn
arvion voi tehda henkild itse, terveydenhuollon ammattilainen tai my6s esimies voi arvi-
oida tydsta suoriutumista. Tyokykya yllapitdd tydyhteisdn ja organisaation toimivuus,
henkilokohtainen osaamisen kehittdminen, terveyden edistaminen seka tydympaériston
kehittaminen. (Suonsivu 2014, 17-18.)

Tyontekijan oma vastuu ja panos tydelamaan koostuu itseluottamuksesta, uskosta omiin
kykyihin, tiedollisiin resursseihin ja tietyn tehtdavan suorittamiseen. Toiveikkuus, halu
asettaa tavoitteita, saavuttaa ja tarpeen mukaan luoda vaihtoehtoisia polkuja niihin paa-
semiseksi. Optimistinen ajattelutapa, tunne siitd, ettd elamassa on enemman hyvia kuin
huonoja asioita ja tapahtumia. Sitked, lannistumaton ja joustava tyontekija jaksaa pa-

remmin mahdollisista epaonnistumisista huolimatta. (Manka & Manka 2016, 160 — 167.)

Ty6hon sitoutunut tydntekija uskoo omaan tyéhdnsa ja kokee tydn kohtaavan omien ar-
vojen kanssa. Tunne tydn merkityksellisyydestd on yhteydessa tytssa koettuun seka
tydn antamaan energiatasoon. (Freeney & Tiernan 2009, 1558-1563.) Arvot motivoivat
ja ohjaavat ihmisen valintoja toimien valintojen kriteereind erilaisten tarpeiden ja halujen
ohella. Arvot tulevat nékyviin siind minka vuoksi ihminen on valmis nakeméaan vaivaa ja
ponnistelemaan. Yksilén inhimilliselle toiminnalle perussuunnan antavia arvoja voivat
olla esimerkiksi totuus, hyvyys ja asioiden kauneus. Arvot sdatelevat myo6s ihmisten va-
lisi& vuorovaikutus suhteita yksilo ja yhteiso tasolla. Tallaisia arvoja ovat esimerkiksi luo-
tettavuus, oikeudenmukaisuus, rehellisyys, tasa-arvoisuus, ystavallisyys ja suvaitsevai-
suus. Jokaiseen kulttuuriin kuuluvat aina arvot, niiden yllapitaminen ja ilmaiseminen.
(Toivanen 2015.)

Tutkimusten mukaan tydajan ulkopuolisissa sosiaalisissa suhteissa perheen ja l&heisten
tuella on todettu olevan ennustettavin ja merkittavin yhteys koettuun tyokykyyn. Nait&
ovat muun muassa perhe, puoliso, sukulaiset, esimies ja muut laheiset ihmissuhteet,

vapaa-aika seka harrastukset. (Haggman-Laitila 2013, 302; Hammig 2017, 394.)
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Sosiaalinen tuki toimii positiivisesti, vahentaen tydsta aiheutuvaa stressia ja toimii pus-
kurina tyo- ja aikapaineelle seka konflikteille tydyhteisdssa, parantaa tydsta suoriutu-
mista, lisda tyotyytyvaisyytta, suojaa loppuun palamiselta ja tuki- ja liikuntaelinsairauk-
silta, turhilta sairauspoissaoloilta ja varhaiselta elakoitymiselta. Useammasta eri tahosta
saatu tuki suojaa ja on suotuisa terveydelle ja tydhyvinvoinnille. Mutta toisaalta tutkimuk-
set osoittavat myds, etta yksikin laheinen sosiaalinen tuki on avainasemassa suojaa-
massa ihmista terveys ongelmilta ja stressilta. (Hammig 2017, 394-399; Martelin ym.
2009.)

Koettuun tydkykyyn vaikuttaa myos tydntekijan ika. Tyohyvinvointia koskevissa tutkimuk-
sissa kay ilmi, ettd vanhemmat tyontekijat kayttavat vahemman uusia ja luovia tapoja
kasitella tyokykya koskevia ongelmia kuin nuoremmat tyontekijat. Vanhemmat tyonteki-
jat saattavat saada myds vahemman sosiaalista tukea tydkavereilta kuin nuoremmat.
Terveyden ja luovuuden vaheneminen ikaantyessa vaikuttaa yksilon mahdollisuuteen

kasitell& uusia tybhaasteita ja sita kautta heikentaé tyéhyvinvointia. (Hsu 2019, 11-12.)

Galletta ym. (2019, 1,7) nostavat tydkykyyn vaikuttavana tekijana tyén ja vapaa-ajan ta-
sapainotuksen. Tutkimus osoittaa, etta tyokykyd uhkaava psyykkinen uupumus lisaan-
tyy, mikali tybn ja vapaa-ajan tasapainotus ei kohtaa. Esimerkiksi vuoroty6ta tekevilla
tydvuorojen valiin jadva aika saattaa jaada riittamattomaksi. Toisaalta turvalliseksi koettu
tydymparistd turvaa tydkyvyn sailymisessa, vaikka tyon ja vapaa-ajan kohtaamisessa
olisikin ongelmaa. Esimiehen rooli tyon ja vapaa-ajan tasapainotuksessa tydvuorojen

osalta on merkittava tyokykya yllapitava seikka.

Virolainen (2012, 25) puolestaan nostaa esiin tyokykyyn vaikuttavana tekijana ystavyys-
suhteet tytpaikalla. Padsaantoisesti tydpaikan ystavyyssuhteet vaikuttavat positiivisesti
tybhyvinvointiin. Edellisissa tydsuhteissa alkaneisiin kaverisuhteisiin pidetdan yhteytta
viela jalkeenpdinkin ja vapaa-ajalla nykyisiin tyokavereihin pitdd yhteytta 2/3 tydnteki-
joistd. Myds Hsu (2019, 1) toteaa, etta tydtoveri suhteet ovat yhteydessa positiivisesti tai

negatiivisesti koettuun tyokykyyn, jopa enemman kuin vahainen palkan maara.

3.7 Tybhyvinvoinnin mittaaminen

Tybhyvinvoinnin seurantaa ja saavutettuja hyotyja on mitattava saanndllisesti kullekin
tyopaikalle sopivalla mittarilla, kdymalla asiaa lapi ja tekemalla muutoksia esimerkiksi

kehittamispaivilla tai tydpaikan yhteisissa palavereissa (Manka & Manka 2016, 46, 97-
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98). Oleellinen asia tyéhyvinvoinnin mittaamisessa Virolaisen (2012, 111) mukaan on
sen sadanndllisyys. Saanndllisesti saatujen tietojen pohjalta on mahdollista toteuttaa tar-

vittavia kehitystoimenpiteita.

Organisaation tulee panostaa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen, antamalla mahdollisuus ta-
lon sisalla tydskenteleville tulla kuulluksi ja selvittdd minkalaista osaamista mahdollisesti
[6ytyy. Kehittamistyohon tulee antaa kaytettavaksi henkildston tybaikaa ja useimmiten

myds rahallista panostusta tarvitaan. (Kauhanen 2016, 97-99.)

Tybhyvinvoinnin ottaminen osaksi organisaation strategiaa, voidaan se nahda yhtena
menestystekijand. Tyohyvinvoinnin mittaamista maarittdd halu kehittdd toimintaa ja
saada selville, miten tydntekijat viihtyvat ja toimivat tydssaan. Huomioinnin tulee olla
suunnitelmallista, pitkajanteista ja tulevaisuutta ennakoivaa yhdessa tyontekijoiden
kanssa. Yhteisty0 lisda asioiden oikeita mittasuhteita ja mielenkiintoa yhteiseen hyvaan.
Tyo6hyvinvointisuunnitelman laadinnan aluksi tulee méaaritella ymmarrys tyéhyvinvoin-
nista. Tavoite on koota yhteen kaikkien nahtavaksi tydhyvinvointia edistavat asiat. Ym-
marrettavasti rakennettua tyohyvinvointisuunnitelmaa voi kayttaa pohjana ongelmatilan-
teissa seka tydhyvinvoinnin kehittamistydssa. (Suonsivu 2014, 68.)

Mittaaminen toimii ennaltaehkéisevana vélineena ja auttaa selvittdmaéan tyd oloihin,
tydntekijoihin ja tydpaikan ilmapiiriin kohdistuvia kehittdmistarpeita. Mittaus mahdollistaa
muutosten selvittdmisen ja kehittdmisen ennakoinnin. Tavoitteena on myos tarkastella,
onko asetetut tavoitteet saavutettu. Ennakoivia mittareita voisi olla esimerkiksi kehitys-
ja tyéhyvinvointikeskustelut, koulutus seuranta, viihtyvyyden ja tyon kuormittumista ku-
vaavien asioiden mittaaminen saanndllisilla kyselyilla. Mittaamisen tulee toimia apuvali-

neend tyohyvinvoinnin kehittamisessa. (Suonsivu 2014, 97-98.)

Tyonohjaus on yksi tapa lisata, kehittéda ja mitata tyéhyvinvointia. Tyénohjaus auttaa tut-
kimaan, arvioimaan ja kehittamaan ty6ta tyonohjaajan avulla, yksiléittain, ryhmassa tai
koko tydyhteistn kesken. Tavoitteena on kasvattaa tydssa jaksamista, parantaa tyoilma-
piiria ja vahentdaa poissaoloja. (Suomen tydnohjaajat 2019; Suonsivu 2014, 90-91.)
Tyonohjauksen ja tyéhyvinvoinnin valisessa kyselytutkimuksessa tydnohjauksen todet-
tiin olevan yhteydessa organisaation sosiaaliseen ja innovatiiviseen ilmapiiriin seké or-
ganisaation toimintakulttuuriin. Henkil6kunta koki tulleensa paremmin kuulluksi toimivalla

tyonohjauksella. (Haapala 2012,67.)
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Toisaalta kukin ihminen voi yksilona arvioida tyopaikoilla toteutunutta tydilmapiiria ja
tama tapahtuukin usein huomaamattaan. Esimies tasolla tydhyvinvointia voi arvioida hy-
vinkin yksinkertaisesti paivittain kysymalla tyontekijoiden kuulumisia tai mahdollisia huo-
lia. Kysymykset tulee kysya vakavissaan ja vastausta on pysahdyttava kuuntelemaan.
Tallainen toimintatapa ei vie paljoa aikaa mutta antaa sitéakin arvokkaampaa tilannetietoa
esimiehille. (Aro 2018, 131, 136.) Ennaltaehkaisevalla toimintamallilla saavutetaan ty6-
hyvinvoinnin kannalta suurempia tuloksia. Mita aikaisemmin tydhyvinvoinnin kehittami-
seen tartutaan, sitd enemman on keinoja kaytettavissa tilanteen ratkaisemiseksi ja on-
gelmasta aiheutuvat kokonaiskustannukset jaavat pienemmiksi. (Manka & Manka 2016,
91))

Kaytetyin tyohyvinvoinnin mittari on organisaation ilmapiirikysely, jossa vastauksia eri
osa-alueisiin liittyen pyydetaan tyontekijoilta. Tyontekijoita voidaan myds haastatella, jol-
loin haastattelujen vastaukset tulee taltioida ja niiden pohjalta voi muodostaa esimerkiksi
tiivistelman, joka toimii kehittamisen ty6kaluna. Tilastojen tarkastelu toimii johdon tasolla
yhtena mittaamisen valineend, esimerkiksi sairauspoissaolo tilastojen seuraaminen kus-
tannuksittain, yksilétasolla, syyjakauman mukaan, poissaolo prosentteina tai tyoyksikoit-
tain. (Virolainen 2012, 115-116.)
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4 KEHITTAMISPROJEKTIN TOTEUTTAMINEN

4.1 Kehittamisprojektin eteneminen

Kehittamisprojekti alkoi syyskuussa 2018 aiheen ideoinnilla ja toimeksiantosopimuksen
laadintavaiheella. ldea syntyi yhdessa toimeksiantajan kanssa, joka toimi projektissa
myd6s mentorina. Ty6hyvinvointi oli aiheena kiinnostava paitsi tydyhteison nakdkulmasta,
my0s projektipaallikon omana mielenkiinnon kohteena. Syksyn 2018 aikana kehittdmis-
projekti eteni vauhdikkaasti. Mielenkiintoinen ja mukaansatempaava aihealue joudutti
tydn etenemistd nopeasti kirjallisuuskatsauksesta kohti projektisuunnitelmaa ja seuraa-
via vaiheita. Kehittamisprojektille asetettiin melko tiukka aikataulu. Kiireellinen aikataulu-
tus perustui tydhyvinvoinnin tilan huonontumiselle ja sen selvittdmisen tarpeelle. Kehit-

tamisprojektin eteneminen on tarkemmin kuvattuna seuraavassa kuviossa. (Kuvio 3.)
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« Kehittamisprojektin aiheeksi sovittiin tydhyvinvointi
« Ideavaiheen esittely ja hyvaksyminen
« Toimeksiantosopimus

* Projektisuunnitelma

» Ohjausryhman valinta

« Projektirynmén valinta

« Tydhyvinvointikyselyn laadintaa

* Ohjausryhman kokoontuminen
 Tydhyvinvointikyselyn muokkaus ja hyvaksyminen
« Tutkimuslupa

« Projektiryhma esitestaa kysymykset

« Sahkainen tydhyvinvointikysely julki tyontekijoille

* Tulosten analysointi

« Tyohyvinvoinnin kehittamispaiva tyontekijoille
* Projektiryhman kokoontuminen
« Tutkimustuloksista nousseiden asioiden kehittdmistyd projektiryhméassa

« Konkreettisten tydhyvinvoinnin keinojen lopullinen yhteenveto (projektiryhméan kehittamia)
« Toistettavan tydhyvinvointikyselyn laadinta alkuperaisen kyselyn pohjalta

« Tydhyvinvoinnin kehittdmisehdotusten yhteenveto esitelty ja kayty lapi toimeksiantajan kanssa

* Loppuraportin koonti

« Kehittamisprojektin raportointi. Kirjallinen tuotos hyvéksytetty toimeksiantajalla ja on valmis luovutettavaksi

kohdeorganisaatioon seka Theseus tietokantaan.

Kuvio 3. Kehittdmisprojektin eteneminen

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anu Tiikkainen




24

4.2 Kehittamisprojektin menetelmat

Kehittamisprojekti tarvitsi tietopohjakseen tutkimusta tyéhyvinvoinnin tilasta ja siihen vai-
kuttavista tekijoista. Aiempaa tutkimustietoa ei ollut kohdeorganisaatiossa keratty asia-
kaspalvelukeskuksen nakokulmasta. Sahkdisella tydhyvinvointikyselylla kerattiin tarvit-
tava tutkimusaineisto. Aineiston keruun ja analysoinnin jalkeen kehittdmisprojektissa
osallistutettiin tyontekijat pohtimaan asian tarkeytta ja koottiin tietoa tyéntekijoiden tar-

keiksi havaitsemista kehittamiskohteista.

4.2.1 Sahkadisen tyohyvinvointikyselyn toteuttaminen

Tyohyvinvointikysely mukailtiin Syketta tyéhon -nettisivustolta 16ytyvan tyéhyvinvointiky-
selyn pohjalta. Tyoturvallisuuskeskus yllapitaa Syketta tydhon -palvelua, jonka materi-
aalit ovat nettisivuston mukaan maksuttomia ja vapaasti kaytettavissa tyopaikoilla (Tyo-
turvallisuuskeskus-Syketta tython 2018). Kyselyn vaittamat ja avoimet kysymykset muo-
dostettiin niin, etté vastauksista |0ytyy kokonaiskuva esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

Kysymykset jaoteltiin teoreettisen viitekehyksen ohjaamana kolmeen eri tyéhyvinvointiin
keskeisesti liittyvaan osa-alueeseen: johtajuuteen, tydyhteiséon ja tyokykyyn. Johtajuu-
den osa-alue sisélsi seitseman erilaista vaittamaa sek& yhden avoimen kysymyksen joh-
tajuuteen liittyen. Tydyhteison osa-alue sisélsi kuusi erilaista vaittdmaa seka yhden tyo-
yhteisdon liittyv avoimen kysymyksen. Tyokyvyn osa-alue sisélsi viisi erilaista vaitta-
maé seka yhden avoimen kysymyksen tyokykyyn liittyen. Liséksi kyselyssa kysyttiin
kolme avointa erillista kysymysté tydhyvinvointiin liittyen. Tyohyvinvointikyselyn runko on
liitteen&. (Liite 1.)

Vaittdmiin vastaaminen tapahtui valitsemalla esitettyyn vaittamaan parhaiten kuvaava
vastausvaihtoehto numeerisena, asteikolla yhdesta viiteen. Tydhyvinvointikyselyn viisi-

portaista asteikkoa kutsutaan Likertin asteikoksi.

Likertin asteikkoa kaytettaessa vastaaja valitsee asteikolta parhaiten omaa kasitystaan
kuvaavan vaihtoehdon. Likertin asteikko on mielipidevaittdmissa kaytetty 4- tai 5-portai-
nen jarjestysasteikollinen kysely. Mielipidevaittamat ovat luokiteltu kahteen aaripaahan,

taysin samaa mielta ja taysin eri mielta. (Heikkila 2008, 53.)
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Tyohyvinvointikyselyssa kysyttiin lopuksi taustamuuttujia, jotka kohdistuivat ikdan ja teh-
tyihin tyovuosiin asiakaspalvelukeskuksessa. Ikda kysyttaessa vastausvaihtoehdoiksi
asetettiin valmiit ikaryhmat. Tydvuosivaihtoehdot rajattiin vuoden tarkkuudelle. Ika ase-
tettiin taustamuuttujaksi silla perusteella, etta i&n on todettu tutkimusten mukaan olevan
yhteydessa koettuun tydhyvinvointiin. Tyévuodet haluttiin rajata nimenomaan asiakas-
palvelukeskuksessa toteutuneisiin tydvuosiin, koska tyd asiakaspalvelukeskuksessa on
hyvin erilaista tyota kuin esimerkiksi sairaalassa tehty hoitoty6 ja talla kyselylla haluttiin
selvittdd nimenomaan asiakaspalvelukeskuksessa koettuun tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd. Tutkimusten mukaan nuoremmat hoitotyontekijat kokevat suurempaa tyotyyty-
vaisyytta kuin vanhemmat yli 40-vuotiaat, mutta toisaalta ne, joilla on enemman tytko-
kemusta, ovat kokeneet tyotyytyvaisyytensa paremmaksi (Arian ym. 2018, 392-395).

Tyohyvinvointikysely toteutettiin séhkdisella kyselylomakkeella internetista 6ytyvélle
nettikysely-pohjalle (Kyselynetti). Sdhkoinen kysely muodostettiin siten, ettd numeerisiin
vastausvaihtoehtoihin vastaaminen oli pakollista eika sita voinut ohittaa sahkdoisella ky-
selyalustalla. Ohjelma ei padstanyt siirtymaan seuraavalle sivulle, mikali ei ole vastannut
pakollisiksi asetettuihin kysymyksiin. Vapaan tekstin avoimiin kysymyksiin oli mahdolli-
suus olla vastaamatta tai vastaamaan pystyi vaihtoehtoisesti niin pitkasti kirjoitetulla

tekstilla kuin itse koki tarpeelliseksi.

Kyselya tehdessa ohjelma loi kayttgjille nettilinkin, joka lahetettiin saatekirjeen kera va-

kituiselle henkilokunnalle s&dhkopostitse. Vastaajan henkildllisyys jai anonyymiksi.

4.2.2 Tyontekijoiden osallistaminen kehittAmisprojektiin

Kyselyn suorittamisen ja tulosten analyysin jalkeen tyontekijat osallistettiin tydhyvinvoin-
nin kehittdmishankkeeseen vakituisten tyontekijoiden yhteisella kehittamispaivalla. Ke-
hittamispaivalla esiteltiin paépiirteittain tydhyvinvointikyselyn tutkimustuloksia, jonka jal-
keen haluttiin koota tyontekijoiden ajatuksia esilla olevista kokonaisuuksista. Kokonai-
suudet muodostuivat tydhyvinvointikyselyn vastauksista ja ne kasittelivat tasapuolisuutta
ja oikeudenmukaisuutta, tyonilon lisaamista, palautteita, tiedottamista, perehdyttamista,

tyon merkityksellisyyden tunnetta, tydpaivaa ja tybilmapiiria.

Ajatuksia kerattiin learning cafe -tyyppisella menetelmalla. Tyontekijat jaettiin ryhmiin ja
yksi ryhmasté jai selostamaan seuraavalle ryhmadlle, millaisia ajatuksia aiemmalla ryh-

malla oli kokonaisuudesta. Toteutettu learning cafe poikkesi perinteisestd menetelmasta
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siten, etta henkild, joka jai selostamaan seuraavalle ryhmalle tuotosta, siirtyi seuraavalle

pisteelle nykyisen ryhmé&n mukana.

Learning cafe -menetelmassa kussakin pdydassa on oma teemansa ja kuhunkin poy-
tdéan ja teemaan valitaan puheenjohtaja, joka kirjaa ryhman ajatuksia ja esittelee ne seu-
raavalle ryhmalle. Puheenjohtaja on samassa pdydassa koko ajan, muut ryhman jasenet

kiertavat eri pisteissa. (Salonen ym. 2017, 87-88.)

Kehittamispaivan paatteeksi kaytiin yhteisesti lapi ryhmissé kirjattuja ajatuksia eri koko-
naisuuksista ja jokainen sai merkata paperiin tydhyvinvoinnin kannalta tarkeimméaksi ko-
kemiaan asioita. Tavoite ei kehittamispaivalla ollut kehittd& mitaan konkreettista tyohy-
vinvoinnin keinoa, vaan ottaa asia esiin, saada aikaan keskustelua ja tuoda julki tyonte-

kijoiden ajatuksia tyohyvinvoinnista ja sen kehittamistarpeista.

Kehittamispaivéan jalkeen tyontekijoista koottu projektiryhma kokosi yhteen seké kehitta-
mispaivan ajatuksia ettd tutkimuksessa esiintyneitd aiheita tydhyvinvoinnin kehittami-
selle. Hyvalla ja avoimella yhteisty6lla aikaansaatiin konkreettisia kehittamiskohteita. Ai-
heet nostivat paljon keskustelua ja projektiryhmasséa esitettiin perusteluja, miksi jokin

asia vaatii kehittdmistéa ja mita tietynlainen toiminta aiheuttaa.

4.3 Projektiorganisaatio

Projektiorganisaatio koostui aktorista, mentorista, ohjausryhmasta ja projektiryhmasta.
Aktori kasitti kehittamisprojektin tekijan, Turun YAMK-tutkinnon opiskelijan, joka toimi
samalla kehittamistydn projektipaallikkéna. Mentori toimi aktorin tukena ja ohjaajana ty6-

paikalla, joka tassa tapauksessa oli myos aktorin esimies ja projektin toimeksiantaja.

Ohjausryhmaan aktorin ja mentorin tueksi nimettiin kaksi henkiloé asiakaspalvelukes-
kuksesta. Ohjausryhman jasenet toimivat tyOpaikalla esimiestehtéavissa. Ohjausryhman
tehtavana oli seurata projektin etenemisté ja esittda huomioita ja korjausehdotuksia. Oh-

jausryhma kokoontui kehittamistyon aikana muutaman kerran.

Projektiryhma valittiin ilmoittautuneiden vapaaehtoisten kesken tytpaikan tyontekijoista.
Vapaaehtoisia pyydettiin ilmoittautumaan séhkopostitse projektipdallikdlle, joka valitsi

viisi henkiloa projektirynmaan. Toiveena oli saada kokoon mahdollisimman monipuoli-
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nen ryhma eri ammattikuntien edustajista. limoittautuneista ryhmaan valikoitui monipuo-
lisuuskriteeri mielessa pitaen lahihoitaja, hammashoitaja, kaksi sairaanhoitajaa seka yksi

sairaanhoitaja, joka tekee keikkaty6ta.

Projektiryhmé& on ottanut kantaa tyohyvinvointikyselyyn sen tekovaiheessa ja yhteisym-
marryksessa ohjausryhman kanssa kyselyd muokattiin lukijalle ymmarrettavaksi. Ennen
kyselyn saattamista lopulliseen muotoonsa, projektiryhma esitestasi tydhyvinvointiky-
selyn. Huomiota pyydettiin kiinnittamaan kysymysten ja ohjeiden selkeyteen, vastaami-
sen raskauteen, kyselyn tayttdmiseen kaytettyyn aikaan, huomioihin siitd, puuttuiko jo-

tain oleellista tai oliko jokin kysymys aivan turha.

Projektiryhma arvioi kysymykset selkeiksi, eikd kyselyyn vastaamista koettu raskaaksi.
Otsikoiden alla koettiin olevan selkeat vaittamat. Aikaa arvioitiin menevan vaihdellen,
riippuen vastaajasta ja siitd kuinka tarkasti ja pitkasti halusi vastata avoimiin kysymyksiin.
Ajallisesti aikaa arvioitiin menevan noin 5-10 minuuttia. Kahteen avoimeen kysymykseen
tehtiin viela esitestauksen jalkeen pienia sanamuotojen korjauksia, ymmarrettavyyden
lisaamiseksi. Lopullinen tydhyvinvointikysely hyvaksytettiin viela toimeksiantajalla ennen

sen muuttamista lopulliseen sahkdiseen muotoonsa.

Kyselylomake tulee aina antaa kohdejoukon edustajille esitestattavaksi ennen varsinai-
sen kyselyn tekoa. Esitestaajat selvittavat kysymysten ja ohjeiden selkeyden, vastaus-
vaihtoehtojen sisall6llisen toimivuuden seké lomakkeen tayttdmiseen kuluvan ajan. Tes-
taamisen jalkeen tehdaan viela tarpeelliset muutokset lomakkeeseen. (Heikkila 2008,
61.)
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5 KEHITTAMISPROJEKTIN TUTKIMUKSELLINEN OSIO

5.1 Tutkimuskysymykset

Tieteellinen tutkimus perustuu aina alussa asetettuun kysymykseen tai ongelmaan, jo-
hon haetaan vastausta (Anttila 2014). Tutkimustulosten esittdmisessa tulee tutkijan kiin-
nittdd huomiota, onko tulokset esitetty selvasti ja antavatko tulokset vastauksen kaikkiin
esitettyihin ongelmiin (Hirsjarvi ym. 2013, 436). Kehittamisprojektissa esitettiin kolme tut-
kimuskysymysta, joihin haettiin vastauksia sahkoisesti toteutettavalla anonyymilla tydhy-

vinvointikyselylla.
Tutkimuskysymykset:

1.) Mik& on tydntekijoiden arvio asiakaspalvelukeskuksen tydhyvinvoinnin tilasta
talla hetkella?

2.) Mitka tekijat lisaavat tyontekijdiden tydhyvinvointia asiakaspalvelukeskuksessa?

3.) Mitka tekijat heikentavat tydntekijoiden tytssa jaksamista asiakaspalvelukeskuk-
sessa?

Tutkijan tulee hakea ja loytaa olennainen kysymys, johon halutaan vastaus. Tutkija voi
itse paattaa kayttaako termia tutkimusongelma vai tutkimuskysymys, esimerkiksi tausta-
teoria voi vaikuttaa paatokseen. Kysymys tulee muotoilla niin, etta niihin saadaan vas-
taus aineiston avulla ja paallekkéaisia ja liilan laajoja kysymyksia tulee valttad. Kysymyk-
sen asettamisessa jokainen sana tulee analysoida erikseen, jotta viimeistaan siina vai-
heessa voidaan havaita mahdolliset ristiriidat. Jokainen kysymys esitetdan erikseen. Jos
perékkain on monta kysymysta, ne puretaan omiksi kysymyksiksi. Kannattavaa on aset-

taa paakysymys ja sille tarkentavia alakysymyksia. (Anttila 2014.)

Tutkimuskysymysten muotoilua on peilattu PICO-menetelmdan. PICO-menetelmé&ssa P
= populaatio eli asiakasryhma, | = intervention eli lahestymistapa, C = comparision inter-
vention eli vertaileva menetelma ja O = outcome eli tulos. Vertailevaa menetelmaa naista
ei valttdmatta tarvita. (Hautala 2018.) Tutkimuskysymyksissa asiakasryhmaa edustivat

tyontekijat, lahestymistapaa tytssa jaksamista heikentavat tekijat sekd tydhyvinvointia
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lisdavat tekijat. Vertailtavaa menetelmaa ei kysymyksessa suoraan ole. Tulosta kysy-

myksissa edusti tydhyvinvointi asiakaspalvelukeskuksessa.

5.2 Kehittamistutkimus tutkimusstrategiana

Kehittamistutkimus tarkoittaa monimenetelmaista tutkimusotetta tai tutkimusstrategiaa.
Se sisaltaa kaksi prosessia, tutkimustyon ja kehittdmistyon. Tutkimuksenteolla tulee olla
uutuusarvoa, hyotya ja merkitystd ammattialan kannalta. Tutkimusstrategia siséltaa eri-
laisia tutkimusmenetelmid, joita kaytetadn tilanteen ja kehittamiskohteen mukaan. Moni-
menetelmaisessa kehittdmistutkimuksessa yhdistyvat seka kvantitatiivinen etta kvalita-
tiivinen tutkimusmenetelma. (Kananen 2012, 19, 48, 162.)

Kehittamistutkimuksen tuloksena on tarkoitus saada aikaan muutoksia entiseen ja kehit-
taa tutkittavaa ilmiota paremmaksi, tavoitteena |6ytaé parempia vaihtoehtoja tutkittavalle
asialle (Kananen 2012, 44). Kehittamistyon tarkein lopputulos ei ole kirjallinen tutkimus-
raportti vaan kaytannoéllinen tulos, toimintamalli tai fyysinen tuote, jota voidaan hyédyn-

tad kaytannon tasolla kohdeorganisaatiossa (Anttila 2014).

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelméan lahtokohtana on todellisen elaméan ku-
vaaminen todellisena ja moninaisena. Pyrkimyksena on tutkia kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ja pikemminkin |0ytaa tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo ole-
massa olevia vaittamia. (Hirsjarvi ym. 2013, 161.) Vilkka (2015, 118, 195) tarkentaa, etta
tavoitteena tulisi olla ilmion selittdminen ymmarrettavaksi niin, ettd se antaa mahdolli-
suuden ajatella toisin ja kyseenalaistaa vanhoja ajatusmalleja. Tarkoitus on tavoittaa ih-
misen omat kuvaukset koetusta todellisuudesta, joiden oletetaan olevan ihmiselle itsel-
leen merkityksellisia ja tarkeita asioita. Laadullisella tutkimusmenetelmalla tarkastellaan

ihmisten vélisia ja sosiaalisia merkityksia.

Kvantitatiivisessa eli maarallisessé tutkimusmenetelmassa keskeista ovat aiemmat teo-
riat, k&sitteiden maarittely, johtopaatokset aiemmista tutkimuksista, muuttujien muodos-
taminen taulukkomuotoon, tilastollinen analysointi ja perusjoukko johon tulosten tulee
patea (Hirsjarvi ym. 2013, 140). Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta kaytetaan,
kun on mahdollista méaaritella numeerisessa muodossa ilmaistavia muuttujia (Anttila,
2014).

Perusjoukko on koko aiheen kohderyhma, johon aihe halutaan yleistéda. Perusjoukosta

poimitaan otos, joka on rajatumpi maara osallistuvia ihmisia, ja edustaa perusjoukkoa
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mahdollisimman hyvin. (Hirsjarvi ym. 2013, 180; Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen
2009, 79.) Otantatutkimuksen tavoite on saavuttaa samat tulokset, kuin tutkimalla koko
perusjoukko. Otantatutkimus on perusteltua, mikali esimerkiksi perusjoukko on hyvin
suuri (Heikkila 2014.)

Kehittamisprojektin tutkimuksellisen osuuden perusjoukko muodostui kaikkiaan noin
130:sta tyontekijasta. Vakituisen henkilokunnan osuus oli tutkimuksenteko hetkella 87
tydntekijaa, joka oli perusjoukosta poimittu otos. Tarkoituksenmukainen eli valikoiva otos
tarkoittaa tutkijan valitsevan tietoisesti tietyt osallistujat, jotka tietavat paljon asiasta ja

joilla on siita kokemusta (Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen 2009, 85).

5.3 Aineiston analyysi

Kvantitatiivinen eli maaréllinen osuus tutkimuksesta koostui numeeristen kysymysten
vastauksista. Kvantitatiivista tutkimusotetta kaytetaan, kun on mahdollista maaritella nu-
meerisessa muodossa ilmaistavia muuttujia (Anttila 2014). Asenteita, arvoja ja mielipi-
teitd mitattaessa on korostettava sitg, etté vastaajat vastaavat kysymyksiin rehellisesti.
Kysymykset voivat olla avoimia tai suljettuja. Suljetuissa kysymyksissa on valmiit vas-
tausvaihtoehdot, joista valitaan sopiva. N&ita nimitetdan strukturoiduiksi kysymyksiksi.
Suljettujen kysymysten tarkoitus on yksinkertaistaa vastausten kasittely seka mahdollis-
ten virheiden torjunta. Kun vastaajalle tarjotaan vaihtoehtoja, vastaaminen ei esty esi-
merkiksi kielivaikeuksien takia. (Heikkila 2008, 50, 56.)

Tyohyvinvointikysely luotiin nettikyselyohjelmalla. Ohjelma loi automaattisesti numeeri-
sista vastauksista taulukot, joista ilmeni vastausten keskiarvot seké vastausten keskiha-
jonta. Vastaukset nékyivat myds seka prosentuaalisena lukuna ettd kappalemaarana,
kuinka monta vastaajaa on vastannut kuhunkin kohtaan ja milla numeerisella arvosa-
nalla. Ohjelmasta selvisi erikseen myo6s kysyttyjen taustamuuttujien vaikutuksia tuloksiin

seka vastausten kappaleméaarat esimerkiksi tietylle ikaryhmalle. (Kuvio 4.)
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3 5
1 2 Ei samaa 4 Taysin [ Aritmeettinen keskarva (@)
Téysin Jokseenkin eika eri Jokseenkin  samaa Standard deviation (£)
eri mieltd eri mielti mieltd samaa mieltd  mieltd ! 2 2 . 5
(1) (2) (3) (4) (5)
I % X % X % z % z % . b= \
Saan ongelmatilanteessa ... - - - - - - 18x 31,03 40x 68,97 4,69 047 /
Pyrin itse auttamaan tydka... - - - - - - 7x 12,07 51x 87,93 4,88 033 /
Tybyhteisdssani puhutaan... 2x 345 18x 31,03 8x 1379 21x 3621 9x 1552 3,29 1,17 \
Olen kokenut tydpaikkakiu... 29x 67,24 5x 8,62 2x 345 8x 13,79 4x 6,90 1,84 137 \

Tybyhteisdni voi mielestdn... 11x 18,97 22x 37,93 12x 2069 12x 20,68 1x 1,72 248 1,08

Koen tdmén hetkisen ty6ilm. 12x 20,69 15x 2586 10x 17,24 16x 2759 5x 862 2,78 130

Kuvio 4. Maarallisen kyselyn esimerkki analyysi kuviona (Kyselynetti).

Aineiston analysoinnin jalkeen tutkitaan taustamuuttujien vaikutuksia tuloksiin. Esimer-
kiksi saadaanko aineistosta tukea hypoteeseille idn vaikutuksesta. Tarkastellaan kohtia,
joissa nuorempien ja idkkaampien valilla oli eniten eroa esimerkiksi keskiarvoissa. To-

detaan, miten eri ikdryhmat suhtautuivat esitettyihin vaittamiin. (Heikkila 2014.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen osuus tutkimuksesta koostui avointen kysymysten vastauk-
sista, joihin annettiin mahdollisuus vastata vapaalla tekstilla. Tekstimaaran pituutta ei
rajoitettu ja vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista. Avointen kysymysten vastaukset kay-
tiin [&pi ryhmittain, omien otsikoiden ja kysymysten alla. Ryhmia oli kolme; johtamisen
nakokulma, tydyhteison nakokulma ja tyokyvyn ndkodkulma, jotka kukin sisalsivat kyse-
lyssa yhden avoimen kysymyksen. Liséksi analysoitiin kolmen erillisen avoimen kysy-

myksen vastaukset.

Kunkin vastauksen sisalto luettiin ajatuksella huolellisesti moneen kertaan lapi ja aineis-
ton sisallostd muodostettiin siséltdéd vastaavia avainsanoja. Avainsanat kirjattiin kunkin
vastauksen viereen, aihealueeseen sopien. Tasta avainsanojen kirjaamisesta voi kayt-

taa myds nimitysta koodaus.

Tutkija joutuu aina pohtimaan aineiston sisaltta ja harjoittamaan jonkinlaista aineiston
jasentelya. Tehdessaan aineistoa kuvaavia reunamerkintdja tai avainsanoja sisallosta,
tutkija lukee aineistoa keskittyen ja kartoittaen sen sisaltdéa, joka mielletdédn koodaa-

miseksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Avainsanojen avulla vapaan tekstin aineisto saatiin ryhmiteltyd samankaltaisten asiasi-
saltdjen mukaisesti. Alkuperaiset vastaukset kopioitiin sellaisenaan sahkoisesta tyohy-
vinvointikyselysta ja kukin vastaus liitettiin Word-pohjalla taulukkoon omaan lokeroonsa
allekkain, otsikkona, alkuperainen ilmaisu. Kukin alkuperainen ilmaisu pelkistettiin vierei-
seen lokeroon. Pelkistetyista ilmaisuista etsittiin samankaltaisuuksia ja niistd muodostet-
tiin oma alakategoria samankaltaisille asiasisalldille. Alakategoriat muodostivat edelleen
ylakategorian, joka muodosti kysymykselle alkuperéiset ilmaisut kokoavan vastauksen
esitettyyn kysymykseen. Lyhyt esimerkki aineistoléht6isesta sisdllonanalyysistd nakyy
alla olevassa taulukossa. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Aineistolahtdisen sisallénanalyysin esimerkki toteutuksesta.

Miten esimies voisi tukea ty6hyvinvointia?

Alkuperéinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alakategoria

Ylékategoria

Huomioimalla tydnteki-

jOita tasapuolisesti.

Esimiehen tasapuolinen

huomiointi

Tasapuolisuus jokaista

kohtaan

Tasapuolisuus tydnteki-

jOité kohtaan

kaikkia
tyontekijoita taassaver-

Kohtelemalla

taisina ja arvostamalla
jokaisen tydpanosta sel-

laisenaan.

Tasavertainen kohtelu

ja arvostus

Sama tyékuorma kai-
killa kaikessa ylimaarai-
sessa toiminassa ja tyo-

kuorman jakautuminen

viikonloppuina ja iltaisin.

Toiden jakautuminen ta-
sapuolisesti

Esimiehen tasapuoli-
nen ja arvostava koh-
telu tydntekijoita koh-
taan seka toiden tasa-
puolinen tarjoaminen

tyontekijoiden kesken.

Tasapuolinen ja arvos-
tava kohtelu seka toi-
den tasapuolinen tar-

joaminen.

Avointen kysymysten tekstien siséltd analysoidaan aineistolahtéisesti ja luokitellaan sa-
noja niiden teoreettisen merkityksen perusteella, jolloin kasitteille saadaan luotua ylei-
sempi taso (Anttila 2014). Menetelmén avulla paljastetaan tekstin tiivistetty kuvaus eli
lopputuloksena saadaan aikaan aineistosta ydinsisaltd (Kananen 2012, 116-117). Sisal-

I6n analyysi on tutkimusmenetelma, jolla voidaan tuottaa uutta tietoa, uusia nakemyksia

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anu Tiikkainen


https://www.kyselynetti.com/?url=result_det&uid=1536200&f_rid=53830724
https://www.kyselynetti.com/?url=result_det&uid=1536200&f_rid=53830724

33

ja jonka avulla voidaan tehda toistettavia patevia paatelmia tutkimusaineiston asiasisal-
toon (Anttila, 2014).

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote rakentaa havaituista seikoista uutta tai kohottaa
jotakin asiaa paremmin ymmarrettavaksi (Anttila 2014). Se koostuu kokonaisvaltaisesta
tiedonhankinnasta, jossa ihminen on tiedon keruun keskidssa (Hirsjarvi ym. 2013, 164).
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan avoimia kysymyksia, esimerkiksi kyselytutki-
muksissa. Avointen kysymysten vastauksilla saadaan uusia ndkdkantoja ja mahdollisesti
varteenotettavia parannusehdotuksia. Vastaajan yleiskasitys saattaa tulla paremmin
esille avoimeen kysymykseen vastaamalla kuin numeerisesti monella eri kysymyksella.
(Heikkila 2008, 50.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Taustatekijat

Ty6hyvinvointikysely lahetettiin kaikkiaan 87:lle vakituiselle tyontekijalle. Vastanneita oli
yhteenséa 58, jolloin vastausprosentiksi muodostui 67%. Kyselyyn vastanneita l6ytyy kai-
Kista taustamuuttujina kysytyista ikaluokista seka tydvuosista asiakaspalvelukeskuk-
sessa. lkaryhmat olivat vuosien 18-65 vdlilla ja tyévuodet olivat vuoden tarkkuudella 0-
yli 4 vuotta asiakaspalvelukeskuksessa tydskennelleista. Vastanneiden tarkempi ja-

kauma on kuvattuna alla olevissa kuvioissa 5 ja 6.

lka

18 % 5 %

m 18-24vuotta
m 25-34vuotta
= 35-44vuotta
m 45-65vuotta

17 %

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden prosentuaalinen ikjakauma

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anu Tiikkainen



35

Tybvuodet
asiakaspalvelukeskuksessa

m alle 1vuosi

m 1-2vuotta
2-3vuotta

m 3-4vuotta

® 4vuotta ja yli

Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden tyévuodet prosentteina

Taustamuuttujat auttavat selitdmaan ja ymmartamaan tutkittavaa ilmiota paremmin.
Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa on mahdollista kayttaa esimerkiksi
ikaa mittayksikkona. (Hirsjarvi ym. 2013, 87.) Kehittamisprojektissa on kaytetty seka
maarallista etta laadullista tutkimusotetta, taustamuuttujat auttoivat hahmottamaan nu-

meeristen vastausten jakaumia kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten analysoinnissa.

6.2 Tyohyvinvoinnin nykytila

Vastauksista ilmeni, etta asiakaspalvelukeskuksen tydntekijoista nuorimmat ja vastaa-
vasti lyhnyimmaéan aikaa tdissa olleet ovat kaiken kaikkiaan tyytyvaisempid tdméan hetki-
seen tyGhyvinvoinnin tilaan ja kokevat jaksavansa paremmin tydssa. Hajontaa ilmenee,
kun verrataan taustamuuttujien kautta kauemmin tydssa olleita ja ialtddn vanhempia
tyontekijoitd. Yhtenevaista sen sijaan kaikilla vastaajilla tydhyvinvoinnin tilaan vaikutta-
vana tekijana oli se, ettd tyontekijat olivat tietoisia mita heiltd odotetaan esimiestasolta

katsottuna.

Johtamisesta kysyttdessa ("Tiedan mitd minulta odotetaan”- vaittama) asteikolla 1-5
kaikkien vastanneiden keskiarvo oli 4,2, kun enemmistd kaikista vastauksista, 28
(48,3%) oli jokseenkin samaa mieltd ja 24 (41,4%) taysin samaa mieltad. Tama asia ei
mydskaan avointen kysymysten vastauksissa noussut negatiivisesti esiin, joten johtami-
sen nadkodkulmasta tieto siitd mitd minulta odotetaan, vaikutti olevan melko hyvin tiedossa

tydntekija tasolla taustamuuttujista riippumatta.
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"Tiedan mitad minulta odotetaan ja koen, etté pystyn saavuttamaan tavoitteet.”

Vaittdmaan "Tulen mielellani tdihin”, kaikki 58 vastaajaa antoivat keskiarvoksi 3,4. Tama
vaittdma antoi kaikista tyohyvinvointikyselyn vaittamista yhden suurimmista keskihajon-
noista (1,36) vastausten valilla. Vastaajista kuitenkin 20 (34,5%) oli asiasta jokseenkin
samaa mielté ja 14 (24,1%) taysin samaa mielta. Alle yhden vuoden asiakaspalvelukes-
kuksessa tytskennelleista enemmistd, 10 vastaajaa (52,6%), oli tydhon tulemisen mie-
lekkyydesta jokseenkin samaa mielta.

Tyobvuosien lisdantyessa myds tydhontulon mielekkyys vastauksissa hajaantui hieman
enemman. Esimerkiksi 1-2 vuotta tydskennelleista vastausten enemmistd jakautui tasan,
4 vastaajista (36,4%) vastasi olevansa jokseenkin eri mielta ja 4 (36,4%) tdysin samaa
mielta. Vastaavasti myds kauimmin asiakaspalvelukeskuksessa tyoskennelleista (yli 4
vuotta), jakaantui enemmistd vastauksista kolmeen osaan: 3 vastaajista (25%) oli jok-
seenkin eri mieltd, 3 (25%) jokseenkin samaa mieltd ja 3 (25%) taysin samaa mielta.

Ikaa tarkastellessa tyohon tulemisen mielekkyys painottui jokseenkin tai tdysin samaa
mielta vastausvaihtoehdoille nuorimmilla, eli 18-24-vuotiailla, ja toiseen aaripaahan 45-
65 vuotiailla. 35-44vuotiaista 3 vastaajaa (30%) oli taysin eri mielta ja 3 (30%) jokseenkin

eri mielta.

"Kun useat ihmiset tydyhteisbssé ovat vasyneitd, kylldstyneita ja rasittuneita, se vaikut-
taa kaikkiin. Toisaalta se my6s lAhentda ihmisida, kun ongelmat ovat paaosin samoja,

multta vie energiaa.”

Vaittdma "Oma tydssé jaksamiseni on talla hetkella hyva” saa kaikilta vastaajilta keskiar-
voksi 3,3. Liki 30% vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa, mutta maaral-
lisesti enemmistd vastauksista jakaantui kahteen samaa mielté olevaan vastausvaihto-
ehtoon. Jokseenkin samaa mielté oli 14 vastaajaa (24,1%) ja taysin samaa mieltd 13

tyontekijaa (22,4%). Kuvasta 6. voidaan havaita, etta ialtdan nuorimmat tyontekijat koki-
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vat tydssdjaksamisensa paremmaksi kuin vanhemmat kollegat. Ja vastaavasti alle vuo-
den asiakaspalvelukeskuksessa tydskennelleet kokivat tydssa jaksamisensa parem-

maksi kuin pidempaan tyéskennelleet.

Tyokyky/Oma tyodssa jaksamiseni on talld hetkelld hyva

Vastaukset prosentteina ikdryhmittdin Vastaukset prosentteinatydvuosien
kaikkien vastanneiden kesken mukaan kaikkien vastanneiden kesken
aB0% a0,
T0%
50,1
60%
&0 o
S0%
- —
300% 20, 00%
e 10,008 I I | I
10% I
ooox |
0% Thysineri lokseenkin Eisamaa lokseenkin ysin
Sysinerl lokseenkin erl Eisamaaelkd lokseenkin Tiysinsamaa mielts  erl mieltd samaa  samaa
mieltd mieltd erl mieltd  samaa mielta mielzd td mielt mieltd
w1824y, W25y, mI5Ady mA5ESy, mallalv, m12v ] 1y, W dvjas

Kuvio 7. Taustamuuttujien vaikutus numeerisessa vaittdmassa

Tyohyvinvointikyselyssa haluttiin osallistaa tyontekijoitd ajattelemaan sité, miten kukin
itse voisi vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemukseen ja tydsta suoriutumiseen. Vastauksissa
korostuivat omien rajojen ja oman jaksamisen tiedostaminen, kokonaisvaltaisesta ter-
veydesta huolehtiminen, itsensa kunnioitus ja aktivoituminen pyytamaan rohkeasti apua
ja perehdytysta tarvittaessa haasteellisiksi koettuihin asioihin. Alla olevassa taulukossa

on muutama esimerkki avointen kysymysten vastauksista. (Taulukko 2.)
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Miten voin omalta osaltani vaikuttaa tyokykyyni ja tyosta suoriutumiseen?

Alkuperéinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alakategoria

Ylékategoria

Pitamalla huolen

omasta jaksamisestani

Huolehtiminen omasta

jaksamisesta

Teen parhaani mutta
en keréa itselleni liilkaa
paineita suoriutumi-

sesta

Tiedostaa omat rajat

Tydssa on otettava yksi
asia kerrallaan -asenne
ja keskityttdva maaran
sijasta laatuun. Oma
kiinnostus ty6hén ja
halu oppia uusia asioita

auttaa jaksamaan.

Halu kehittyd ammatilli-
sesti omat rajat tiedos-
taen

Pitamalla huolta hy-
vasta kunnosta, nukku-
malla tarpeeksi, paivit-
tamalla aktiivisesti tieto-

taitojani.

Huolenpito omasta ter-
veydesta, sosiaalisista
suhteista sekd ammatti-
taidosta

Perusjutut kuten riittava

uni ja lepo

Riittavasta levosta huo-

lehtiminen

Huolehdin riittavasta
unesta ja levosta ja pi-
dan itse ylla ammattitai-

toani.

Riittdvan levon huomi-
ointi ja ammattitaidon

yllapito

Haen tietoa ja olen val-
mis oppimaan uutta.
Unohdan tydasiat ko-

tona.

Itseohjautuvuus, val-

mius oppia uutta

Pyrin kehittyméaén jat-
kuvasti ja kysyn tarvit-

taessa apua.

Halu kehittyd ammatilli-

sesti

Omien rajojen ja jaksa-
misen huomiointi.
Omasta terveydesta ja
riittdvésta levosta huo-
lehtiminen. Pyytaa am-
matillista apua itseoh-

jautuvasti.

Huomioida oma tervey-
dentila, omat rajat ja
jaksaminen. Ammatilli-

nen itseohjautuvuus.

Vaittama "Tyoyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan hyvin” antaa kaikkien vastan-

neiden keskiarvoksi 2,5. Keskiarvot kaikkien ikaryhmien kesken olivat 2,3 - 3,7 vélilla,
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kun taas kaikista tydvuosiryhmista puolestaan keskiarvot olivat hieman alhaisemmat, ol-
len 2,1 - 3,0 valilla. Ikaryhmien keskiarvoa nostivat nuorimman ikdryhmén vastaukset.

Nuorimmat vastaajat vaikuttivat olevan tyytyvaisimpia tydyhteison kokonaisvointiin.

"Positiivisen palautteen saaminen on myds hyvin tarke&a.”

Edellisen vaittdman kanssa samansuuntainen on vaite "Koen taman hetkisen tydilmapii-
rin hyvaksi”. Vaite jakoi vastaukset kahtia edella mainittua enemman. Keskiarvo pidat-
taytyi luvussa 2,8. Vaikka keskiarvo jaikin alle kolmen, oli vastausten suurin yksittdinen
prosentuaalinen osuus (27,6%) kuitenkin vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta.
Tama selittyi alle yhden vuoden tyéskennelleiden vastausten mukaan, joista enemmisto,
(42,1%) oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta, nostaen taméan tydévuosiryhman
vastausten keskiarvon 3,6:een. Kaikkien muiden tyévuosiryhmien, eli kauemmin kuin yh-
den vuoden tyoskennelleiden, keskiarvo jai alle kolmen. Vastaavat lukemat saatiin ver-
rattaessa ikaryhmia. 18-24-vuotiaiden vastausten keskiarvo oli 4,7, kun taas muiden ika-

ryhmien keskiarvot jaivat alle kolmen.

6.3 TyoOhyvinvointia lisdavat tekijat

Tutkimustulosten mukaan tydhyvinvointia lisdévana tekijana tunnistettiin kollegiaalisuus.
Kaikki vastaajat olivat numeerisissa vaittamissa jokseenkin tai taysin samaa mielta siita,
etta he kokivat saavansa ongelmatilanteessa apua tyokaverilta. He pyrkivat myos itse
auttamaan tyokaveria ongelmatilanteessa. Avointen kysymysten vastausten mukaan
tyokavereiden ja positiivisen ilmapiirin merkitys ovat tyéhyvinvointia lisdavia tekijoita.
Vastaajat arvostivat tytkavereiden tukea sekda mahdollisuutta keskustella ja purkaa

mielté painavia asioita.

Paitsi tyokaverisuhteet, myts vapaa-ajan tarkeys lisdavat tulosten mukaan koettua tyo-
hyvinvointia. Tyontekijat mainitsivat vapaa-ajan harrastustoiminnan, rentoutumisen, lii-
kunnan, nukkumisen ja sosiaalisten suhteiden tarkeyden tyohyvinvointia lisdavana teki-

jand. Vapaa-aikaan liittyi myos tybn ja vapaa-ajan tasapainotus. Tyodntekijat kokivat
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edella mainittujen asioiden lisdksi ergonomisempien tydvuorojen lisdavan tyéhyvinvoin-

tia. Naitd omaa tydhyvinvointia lisdavia tekijoitd on avoimen kysymyksen sisélléon ana-

lyysistd muutamia esimerkinomaisesti listattuna kappaleen alle. (Taulukko 3).

Taulukko 3. Tyobhyvinvointia lisédavia tekijoita

Mitka asiat lisdavat omaa tyéhyvinvointiasi?

Alkuperainen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alakategoria

Ylakategoria

Kivat ja reilut tytkaverit
ovat yksi tarkeimmista
asioista, jotka vaikutta-

vat ty6hyvinvointiin.

Hyvat tydkaverit

Yhteiséllisyys ja me-
henki, yksi kaikkien ja

kaikki yhden puolesta

Yhteisollisyys

Ystavalliset tydkaverit,
jotka pitavat yhta ja sei-
sovat samalla puolella

toinen toistaan tukien

Tiimity®

Positiivinen ilmapiiri ja

tybkavereiden tuki eri-

Positiivinen ilmapiiri ja

tyokavereiden tuki

Tyodkavereiden tuen,
yhteisdllisyyden ja posi-
tiivisen ilmapiirin tar-

keys

tyisesti  ongelmatilan-

teissa.

Vapaa-ajan harrastus | vapaa-aika
toiminta

Liikunta ja ystavat autta-

vat jaksamaan

Fyysinen terveys, sosi-

aaliset suhteet

Elamantilanne, vapaa-
aika ja sen harrastuk-
set, terveydentila, sosi-
aaliset suhteet ymparil-

lani.

Vapaa-aika, terveys.

sosiaaliset suhteet

Rittéava uni ja lepo

Riittava lepo

Ergonomiset tydvuorot,
tybn vaihtelevuus, toi-
veiden kuuntelu, miellyt-

tava tyoyhteiso

Ergonomiset tydvuorot

tyontekijaa kuunnellen

Terveydentilan, liilkun-

nan ja sosiaalisten suh-
teiden huomiointi seka
tyon ja vapaa-ajan ta-

sapainotus ergonomi-
sempien tydvuorojen

avulla

Yhteisollisyys, positiivi-
nen ilmapiiri, tervey-
dentilan yll&pito, sosi-
aaliset suhteet, vapaa-
aika ja ergonomiset
tyévuorot
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Tyontekijan oma osaaminen — niin tietotekninen kuin hoidollinenkin — lisda tydntekijoiden
kokemaa tydhyvinvointia. Oma tietotekninen osaaminen arvioitiin keskiarvolla 4,2. Aino-
astaan vanhimmassa ikaryhmassa (45-65-vuotiaat) seka kauimmin tydskennelleista (yli
4 vuotta) vastausten keskiarvo jai alle neljan. 45-65-vuotiaiden vastanneiden keskiarvo
oli 3,4 ja yli 4vuotta tyéskennelleiden keskiarvo 3,6. Omaa osaamista arvioitiin myds hoi-
dolliselta kannalta. Kaikkien vastanneiden keskiarvo arvioitaessa hoidollisen osaamisen
vastaamista tyon vaatimuksiin oli 3,9. Vastaukset olivat samansuuntaisia taustamuuttu-

jasta riippumatta.

Huomioonotto ehdotusten ja ideoiden osalta johtamisen nakdkulmasta katsottuna sai
kaikkien vastanneiden kesken keskiarvoksi 3,3. Taustamuuttujat huomioiden keskiarvo
kaikissa ikaryhmissa ja tyovuosissa pysyi yli kolmen. Huomioonoton rinnalla kulki avoin-
ten kysymysten vastauksissa myods arvostuksen ja merkityksellisyyden kokemus. Koet-
tiin, etta ty6hyvinvointia lisaavat tydon merkityksellisyyden ja arvostuksen kokemus seké
tunne, ettd omaan tekemiseen luotetaan. Tata tunnetta lisdisi entisestaan positiivisen

palautteen anto esimiestasolta.

"Avoin ilmapiiri missd epaonnistumiset ja onnistumiset saavat yhta paljon kasittelytilaa

Jja huomiota.”

"Kuten nyt jo tapahtuukin, kysyméllé kuulumisia kahden kesken.”

Tyoyhteistn avoimen keskustelun koettiin lisaavan tyéhyvinvointia. Numeerisen kyselyn
tuloksissa vastaukset avoimen keskustelun toteutumisesta kuitenkin jakautuivat paaosin
seka jokseenkin eri mielta ettd jokseenkin samaa mieltd -vastausvaihtoehdoille. "Tydyh-
teisbssani puhutaan avoimesti ongelmatilanteista” vaitteeseen kaikista vastaajista jok-
seenkin eri mieltéd oli 31 % ja jokseenkin samaa mieltd 36,2 % vastaajista. Vastausten

taustamuutujatkaan eivét selittaneet hajontaa avoimen keskustelun toteutumisesta.
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6.4 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Tyobhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi nayttaytyi tutkimuksessa saadun palautteen
maara esimiehiltd. Varsinkin keski-ikdiset ja jo muutaman vuoden tydskennelleet kaipa-
sivat enemman palautetta tekemastaéan tyosta. Nuorimmat ja alle vuoden tydskennelleet

vaikuttivat olevan tyytyvaisempia ja kokivat saadun palautteen maaran sopivaksi.

Esimieheltd saatuun palautteen maaraan kaikkien vastanneiden keskiarvo oli 3,2. Jok-
seenkin eri mieltd vastanneista enemmisto oli tydskennellyt asiakaspalvelukeskuksessa
2-3 vuotta (53,9%). Tyytyvaisimpia esimiehiltd saamaansa palautteen maardan olivat
nuorimmat vastaajat, joista taysin samaa mielta oli liki 67 %. Vahiten aikaa tydssa olleista
tydntekijoista taysin samaa mielta oli 31,6%. Kysyttaessa, miten esimies voisi tukea tyo-
hyvinvointia, voitiin myds avointen kysymysten vastausten mukaan todeta palautteen

antamisella olevan vaikutusta tyéhyvinvointiin.

"Kiitosta voisi tulla enemmén. Niin yksiléllisesti kuin yhteiséllekin.”

Perehdytys koettiin sekd myodnteisena etta kielteisena tekijana tydhyvinvoinnin kannalta.
Riittamaton perehdytys, varsinkin uusille tyétehtaville, ja toive vanhojen asioiden kertaa-

miselle miellettiin tydhyvinvointia lisdaviksi seikoiksi.

"Olisi hyva jos saisi liséé perehdytysté eri tybtehtéviin ja asioihin. Vanhoja asioita ja yh-

tendisié kadyténtoja olisi hyvéa kerrata.”

"Perehdytys eri ty6tehtaviin on riittdvaa” -vaite jakaa numeerisissa vaittdmissa vastauk-
set kahtia, keskiarvon ollessa 2,9. Kaikista vastaajista 32,8% ilmoitti olevansa jokseenkin
eri mieltd ja 34,5% jokseenkin samaa mielta. Kahtiajako nayttaytyi taustamuuttujatarkas-
telussa siten, ettd kauemmin tydskennelleet eivat kaivanneet enaé niin paljoa perehdy-
tysta kuin vahemman aikaa asiakaspalvelukeskuksessa tydskennelleet. Toisaalta, ika-
vuosiltaan vanhemmat taas kokivat tarvitsevansa enemman perehdytysta. Tyévuosien

mukaan 3-4 vuotta tydskennelleista vastaukset painottuivat jokseenkin tai taysin samaa
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mielté vaihtoehdoille tasan. Sen sijaan 1-2 vuotta tydskennelleista vastausten painotus
oli jokseenkin eri mielta vaihtoehdolla (63,6%). 45-65-vuotiaat toivoivat saavansa enem-

man perehdytysta kuin nuoremmat.

Avointen kysymysten vastauksissa tyon luonne ja sen fyysinen liikkumattomuus mainit-
tiin tyéhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi. Toiveena olisi saada tyopaiviin lisaa liilkku-
vuutta esimerkiksi taukojumppien muodossa. Tauotusten koettiin olevan riittAmattomia
ja taukojarjestelmaan toivottiin muutosta. Muutama esimerkki avointen kysymysten tau-

otukseen liittyvista kommenteista alla sisalldnanalyysitaulukkona. (Taulukko 4).

Taulukko 4. Tydssa jaksamista heikentavia tekijoita

Mitk& asiat heikentévat omaa tydssa jaksamistasi?

Alkuperéinen ilmaisu Pelkistetty ilmais u Alakategoria Ylakategoria

Staattinen tyd ja paikal- | Liikunnan puute tydpéi-

laan oleminen vana

8h paivassa paikallaan | Tyon yksipuolisuus,

olo. Yksitoikkoisuus. paikallaan olo

Tauoilla ei ehdi riitta- Taukojen riittdmatto-

vasti "irrottautua” téista | myys . ) . .
Liikunnan puute ja tau- | Liikunnan puute ja tau-

Jarjestamalla tauko- Taukojumpan puute L o
] ] o kojen riittamattomyys kojen riittAmattomyys
jumppia ym. pienia pi-
risteita tydpaivan lo-

maan

Melko vahainen tauko- Riittamattomat tauot
jen maara shteessa

tyotehtaviin

Tiedonkulun ja asioista tiedottamisen riittamattomyyden koetaan heikentava tyéhyvin-
vointia. "Asioista tiedottaminen on riittdvad” -vaittdma kerasi numeerisista vastauksista
enemmiston taysin tai jokseenkin eri mielt vastausvaihtoehdoille. TAman vaitteen kes-
kiarvo on 2,7, kun enemmistd kaikista vastaajista ilmoitti olevansa jokseenkin eri mieltéa
(32,8%) ja 20,7% taysin eri mieltd. Huomattavaa oli myds, etta kauimmin asiakaspalve-
lukeskuksessa tydskennelleista ja vanhimmat vastaajat kaipasivat enemman asioista tie-
dottamista, vastausten painottuessa molemmissa ryhmissa jokseenkin eri mielta vaihto-

ehtoon.
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“Tiedonkulku haasteellista. Yhtenéinen keino saada kaikille sama ajantasalla oleva

tieto, jotta kaikki voivat tehdé toité samalla tavalla”

Kyselyn tulosten mukaan esimiehen oikeudenmukaisuutta ja tasapuolista kohtelua kai-
vattiin enemman tukemaan tydntekijdiden tydhyvinvointia. Tasavertaisuuden puutetta
koettiin eri tydtehtavien jakaantumisessa epatasaisesti. Keskiarvo kaikkien vastanneiden

kesken esimiehen oikeudenmukaisesta ja tasapuolisesta kohtelusta oli 2,8.

"Tasapuolinen kohtelu kaikille, se tarkoittaa sité etté jokainen tydntekija on samalla vii-

valla”

Tyo6paikkakiusaaminen otettiin mukaan tyéhyvinvointia heikentaviin tekijoihin, vaikka ty6-
paikkakiusaamisen kokemuksesta enemmistd kaikista vastaajista (67,2%), olikin taysin
eri mieltd, eli he eivat olleet kokeneet tytpaikkakiusaamista. Tama vaite antoi kuitenkin
huomattavan suuren keskihajonnan vastausten valilla, silla vastanneista tyontekijoista
13,8 % oli vaittamista jokseenkin samaa mieltd ja 6,9 % taysin samaa mielta, eli he olivat

kokeneet tyopaikkakiusaamista.

Taustamuuttujatarkastelussa ainoastaan 3-4 vuotta tydskennelleiden sekad 35-44-vuoti-
aiden ryhmisté ei oltu koettu tydpaikkakiusaamista. Avointen kysymysten vastauksissa
tyopaikkakiusaaminen nayttaytyi muutamassa vastauksessa. Lievaksi tyopaikkakiusaa-
miseksi koettiin se, ettei aamulla tervehdita takaisin. Tama aiheutti tunteen vahempiar-

voisuudesta. Liséksi yksi vastaajista oli kokenut tydpaikkakiusaamista esimiehen taholta.

6.5 Tulosten yhteenveto

Tutkimustulokset osoittivat, etté ialtddn nuorimmat ja vahimman tyokokemuksen omaa-
vat tyontekijat kokivat seka oman tydssa jaksamisensa ettd taman hetkisen tyéhyvin-

vointinsa paremmaksi kuin vanhemmat ja kauemmin tyossa olleet. Arvioitaessa tydyh-
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teisbn kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tAmanhetkisen tydilmapiirin tilaa, nékyi vastauk-
sissa kaiken kaikkiaan kohtalainen tyytyvaisyys. Tuon tyytyvaisyyden keskiarvoa nosti
ialtdan nuorimmat ja vahiten aikaa tysséa olleiden vastaukset ja vastaavasti keskiarvoa
hieman laski kauimmin tydssa olleiden vastaukset. Kauimmin tytssa olleet kokivat ty6-
yhteisdn hyvinvoinnissa pienta laskua ja epatyytyvaisyytta verraten muihin. Samoin tyo-

hodn tulon mielekkyys néaytti olevan hajanaisesti laskusuuntaista tyévuosien lisdantyessa.

Avoimen keskustelun koettiin lisdavan tydhyvinvointia. Tuloksissa mielipiteet jakautuivat
kahtia. Taustamuuttujatarkastelussa nayttaytyi eroa painvastoin kuin aiemmissa tulok-
sissa: tulosten mukaan ialtdéan vanhemmat tyontekijat ja tydvuosiltaan kauimmin asia-
kaspalvelukeskuksessa tydskennelleet olivat avoimempia puhumaan asioista ongelma-

tilanteissa kuin nuoremmat ja vahemman aikaa tyéskennelleet.

Avunpyyntd ja avunsaanti erityisesti lahella olevalta kollegalta koettiin selvasti ja merkit-
tavasti tydhyvinvointia lisdavina tekijoina. Tarkeaksi koettiin myos tydkavereiden muun-
lainen tuki esimerkiksi epamieluisan asiakaskohtaamisen jalkipuinnissa. Voidaan todeta,
ettd kollegiaalisuus on tarkeéd voimavara asiakaspalvelukeskuksessa. Tyohyvinvointia li-
saavina tekijoina tunnistettiin myds vapaa-aika, sosiaaliset suhteet, ergonomiset tydvuo-

rot seka tydntekijan oma hoidollinen ja tietotekninen osaaminen.

Omaan tyokykyyn ja tydsta suoriutumiseen loytyi vastaajilta ajatuksia alkaen omien ra-
jojen ja oman jaksamisen tiedostamisesta. Tama koettiin erityisen tarkeéksi tydn ollessa
hektistd ja kuormittavaa. Tarkeda oli vastaajien mukaan my®ds huomioida ja huolehtia
omasta terveydentilasta, kunnioittaa itsedéan ja olla myos itse aktiivinen haasteellisissa

tilanteissa ja avun pyynnossa.

Tyontekijan huomioonotto, arvostuksen ja merkityksellisyyden tunteiden kokemukset
esimies taholta tulleina koettaisiin tydhyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi. Tutkimustuloksissa
nama seikat jaivat tyontekijoiden arvioimana keskitasolle ja korostuivat avointen kysy-
mysten vastauksissa. Tyontekijat kokivat, etté paitsi positivinen myds rakentavan pa-

lautteen saaminen lisdisivat arvostuksen ja merkityksellisyyden tunnetta.

Tyohyvinvointia heikentavina tekijoind mainittiin esimieheltd saadun palautteen maaran
ja asioista tiedottamisen vahaisyys sekad esimiehen oikeudenmukaisen ja tasapuolisen
kohtelun riittamattomyys. Nama negatiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat nayttay-
tyivat varsinkin vanhemmilla ja kauemmin tydskennelleilla tyontekij6illa. Sen sijaan ylei-

sesti heikentdvana tekijana tyéntekijat mainitsivat tydpaikan kovan melutason, johon toi-
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vottiin pikaista muutosta, samoin kuin tydvuorot nostivat esiin paljon mielipiteita. Tyévuo-
rojen epaergonomisuuden seka myohaisen julkaisuajankohdan koettiin vaikuttavan hei-

kentavasti tydhyvinvointiin.

Tutkimustulosten mukaan perehdytys on olennainen tydhyvinvointiin vaikuttava tekija.
Ikdvuosiltaan vanhemmat toivoivat enemman perehdytysta kuin nuoremmat, kun taas
kauemmin toissa olleet eivat niinkdan kaipaa perehdytysta enda. Toisin sanoen pereh-
dytysta nayttaisivat kaipaavan erityisesti vahan aikaa asiakaspalvelukeskuksessa tyos-

kennelleet seké ikavuosiltaan vanhimmat.

Tyon staattisuus, taukojen riittamattomyys ja likunnan puute tyopaivan aikana koettiin
tyokykya heikentéavaksi. Toiveena oli saada enemman tai pidempia taukoja seké tauko-

likuntaohjelma tukemaan tydssa jaksamista.

Tutkimukseen vastanneista vain muutama oli kokenut tyopaikkakiusaamista. Tyonteki-
joiden kokemukset olivat vaihtelevia ja henkilokohtaisia kokemuksia. Tyohyvinvointitut-
kimuksessa ilmeni kiusaamisen kokemusta muun muassa vahempiarvoisuuden tun-
teena, kun aamulla ei tervehdita takaisin, mutta myds esimiehen taholta kohdistuneesta

kiusaamisesta mainittiin.
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7 KEHITTAMISPROJEKTIN TUOTOS

Taman kehittdmisprojektin tuotoksena laadittiin lista konkreettisista tyohyvinvoinnin ke-
hittamiskohteista seka toistettavan tyohyvinvointikyselyn pohja. Molemmat tuotokset luo-

vutettiin toimeksiantajalle ja kaytiin yhdessa lapi.

Toistettava tyohyvinvointikysely sisélsi kysymyksid, joiden vastaukset antoivat suurim-
man hajonnan seka negatiivisimpia vastauksia, joiden toivotaan parantuvan. Projekti-
paallikkd loi uuden kyselypohjan tehdyn kyselyn tulosten perusteella. Kyselypohja sisalsi
numeerisia vaittamia seka yhden avoimen kysymyksen mahdollisista kehittdmisehdotuk-
sista. Avoin kysymys antaisi mahdollisuuden aroille ja hiljaisemmillekin tydntekijdille
tuoda jatkossakin anonyymisti omia kehittamisehdotuksia esiin. Ehdotus on, etta tyohy-
vinvointikyselyéa toistettaisiin kahdesta neljaan kertaa vuodessa. Tassa kehittamisprojek-

tissa luotu, toistettava tydhyvinvoinnin kyselypohja on liitteena. (Liite 2.)

Konkreettiset tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteet jakaantuivat viiteen kokonaisuuteen ja
siséltyvat myds edella mainittuun toistettavaan tydhyvinvointikyselyyn. Viisi kehitettavaa
kokonaisuutta olivat: 1.Tasapuolisuus & Oikeudenmukaisuus, 2.Perehdytys & Tiedotta-

minen, 3. Palaute & Kuulluksi tuleminen, 4.Tydilmapiiri ja 5.Tydpaiva.

Naihin viiteen kokonaisuuteen p&adyttiin projektirynman kesken kehittamispaivilla lapi-
kaytyjen asioiden perusteella ja niita peilattin myos avointen kysymysten analysoituihin

vastauksiin. Projektiryhma toimi avoimessa ja tuloksellisessa yhteistyssa.
1. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus (Iapinékyvyys tyontekijan tasolta katsottuna)

e Tasapuolista ja oikeudenmukaista huomiointia toivottiin esimiesten taholta vas-
tuutehtavien jaossa. Vastuutehtaviin toivotaan sisaistd, avointa hakuprosessia,
jotta kaikki paasisivat nayttamaan kiinnostuksensa ja tuomaan esiin oman mieli-
piteensa. Taman muutoksen koettaisiin lisdavan tyontekijan yksiléllista ja tasa-
puolista arvostusta ja my6s arvostusta tyontekija tasolta esimiesta kohtaan.

e Selkokieliset ohjeet vikatilanteita varten. Erityistehtdvan vastuuhenkilon tekema
helppolukuinen ohje mahdollisia vikatilanteita varten liséisi paitsi tydn toimivuutta
kaikissa tydvuoroissa myds tasapuolisuutta asioiden selvittdmisen mahdollisuu-

desta.
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o TyoOsta palkitsemista toivotaan, mutta sen toivotaan olevan ennemminkin yhtei-
sollisempaa kuin yksildllista. Palkitseminen voisi olla vaikkapa perjantain pulla-
kahvit hyvin suoritetusta tyoviikosta tai muusta pienemmasta tavoitteesta, jonka
tydyhteisd on saavuttanut. Tama lisdisi yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tasapuo-
lisuutta.

e Tasapuolisuutta tyévuorojen suhteen. Toivomus on, etta tydévuorojen teossa huo-
mioitaisiin tasapuolinen mahdollisuus kaikille esimerkiksi viikonloppuvuorojen
osalta ja arkipaivien aaripdiden tyévuoroissa. Esimieheltd toivotaan jonkinlaista
listan pitoa naiden vuorojen toteutumisesta, varsinkin vakituisten tyontekijoiden
osalta. Tama vahentaisi tyoyhteisossa kateutta ja negatiivisuutta ja loisi oikeu-

denmukaisemman tyGilmapiirin.
2. Perehdytys ja tiedottaminen

o Perehdyttajistd avoin sisainen haku, mikali esimerkiksi perehdyttajia lisataan tai
tulee muuten tarve uudelle perehdyttgjalle

e Perehdytyslistan uudistaminen. Toivomuksena olisi saada selkea ja yhdenmu-
kainen runko, jotta perehdytys olisi samanvertaista kaikille.

o Uusille tyontekijdille jatkoperehdytyspaiva noin kuukauden kuluttua tyon alkami-
sesta

o Kaikille tyontekijoille perehdytys ennen ensimmaista ilta- ja viikonloppu tyovuo-
roa. Nain ei tulisi esimerkiksi pyhépaivina sekaannuksia tyéterveyssopimusten
tulkinnasta.

o Koeajan paattymisen huomiointi. Toivotaan keskustelua esimiehen kanssa ja
mahdollisesti tydntekijan kokemuksen mukaan viela pienté lisaperehdytysta.

e Toivotaan ammatillista lisakoulutusta hoidon tarpeen arviointiin. Tama lisaisi
tydssa jaksamista, eivatkd hankalammat asiat jaisi mieleen painamaan.

e Chat vuoron hoitoon selked yhtenainen linjaus kaikille tyontekijoille

e Tiedotuksen toivotaan olevan avointa ja ajantasaista. Viikkotasolla toivotaan tie-
dotusta koskien kuluvaa ja tulevaa tyoviikkoa, informointia tyon alla olevien asi-

oiden etenemisesta ja viestin liitteeksi palavereiden muistioita.
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3. Palaute ja kuulluksi tuleminen

e Ajatusboxi. Kokreettinen laatikko kahvihuoneeseen, johon voisi kirjoittaa mm.
ajatuksia, kehittamisideoita, risuja ja ruusuja. Palautteiden lapikaynti esimiehen
taholta yhteisesti viikoittain tiimipalavereissa.

¢ Esimiehen taholta toivotaan kuittausta suoraan palautteen antajalle, onko asia
kasitelty ja miten. Kuittausta toivotaan myds, mikali asia ei etene. Tama lisaisi
kuulluksi tulemisen tunnetta ja kannustaa tyontekijad antamaan jatkossakin pa-
lautetta.

¢ Asian hoidon kuittausta toivotaan myds, mikali palautetta on tullut yhteiseen sah-
kopostiin.

o Positiivista palautetta tehdysta tydsta toivotaan enemman suoraan esimieheltd
tyontekijalle.

e Palautekanavaan tulleita palautteita toivotaan otettavan esiin yhteisissa tiimi- tai
kuukausipalavereissa. Palautteita kaivataan yleisella tasolla nahtavéksi ja ne ko-
ettaisiin hyddylliseksi virheistd oppimisen kannalta sekd myos painvastaisissa ti-
lanteissa; konkreettinen positiivinen palaute kannustaisi itsedkin toimimaan sa-

moin.
4. Tyoilmapiiri

e Taukotilan viihtyisyyteen toivotaan muutosta. Ruokapodytien yhdistaminen isom-
miksi poytakunniksi lisdisi yhteenkuuluvuutta ja parantaisi tutustumisen mahdol-
lisuutta muihin tyontekijoihin.

e Toivotaan vierailua saman organisaation toiseen tyopisteeseen.

e Tiimipalavereista toivotaan pidettavan kiinni viikko tasolla, vaikka esimies ei oli-
sikaan paikalla. Tiimin vetovastuuseen voi tuolloin nimetéa yhden kustakin tiimil&i-
Sista.

e Tyonohjauksen tarpeesta kysely, kokevatko tyontekijat sellaisen mahdollisuuden
tarpeelliseksi ja hyodylliseksi. Mikali tarvetta on, tydnohjaajan toivotaan olevan
ulkopuolinen asiantuntija.

o Tyoterveyssopimukseen toivotaan lisaysta tydpsykologin kaynteihin liittyen. Mi-
kali tyontekijalla on tarvetta tydpsykologille, koetaan kolme kertaa vuodessa ole-
van lilan vahan. Talla lisayksella voisi seurata, vahentddko mahdollisuus sairaus-

poissaoloja.
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5.Tybpaiva

e Toivotaan selvitysta tyontekijoilta epaselvien ja tyota hidastavien tietojen keraa-
misesta, jotta tydnteosta tulisi sujuvampaa. Esimerkiksi selkeé tieto esille [a&ka-
reista, jotka tekevat nivelinjektioita ym.

e Tyota tukemaan toivotaan asiantuntija luentoja

e Tyobvuorot toivotaan julkaistavan nopeammalla aikataululla

o TyoOpaikan melu tasoa toivotaan pikaisesti alennettavan.

o Etapaivien mahdollistaminen sen asettamien rajojen puitteissa mahdollisimman
monelle.

o TyOpaivaa ja jaksamista tukemaan toivotaan taukojumppa ohjelmaa.

e Taukoja toivotaan lisdd, tai pidennettavan.

o Lisdksi tydpaivaa tukemaan listattiin hankintalista erilaisista pienista kaytannon

asioista, kuten fleece-takkeja, kipukoukkuja, tydpoydille sailytyskoria jne.

Lopuksi pohdittiin, mité itse voisit tehda lisataksesi tyoniloa:
e Muista hyvat kaytostavat; tervehdi, ota muut huomioon, auta tarvittaessa
e Pyyda rohkeasti apua ongelmatilanteessa
e Selvitd epaselva asia mahdollisimman nopeasti, ettei asia paisu mielessasi

¢ Kiinnitd huomiota omaan tydpanokseen
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8 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

8.1 Kehittamisprojektin eettisyys

Tutkijan ja tutkittavien valilla ei saa olla sellaista riippuvuussuhdetta, joka olennaisesti
vaikuttaisi tietojen antamisen vapaaehtoisuuteen — esimerkiksi paallikkbasemaa suh-
teessa alaiseen (Anttila 2014). Perinteisessa tutkimuksenteossa tutkittava ilmio ja tutkija
tulee pitaa erillaan, koska halutaan saada luotettavaa tietoa aidosta ilmiésta. Sen sijaan
kehittamistutkimuksessa tutkija on keskeisessa roolissa muutoksen organisoinnissa ja
osa tutkimuksen kohdetta. (Kananen 2012, 28.)

Aiheena ty6hyvinvointi, ja yleisesti ihmisen hyvinvointi, on aktorille merkityksellinen ja
tarkea. Lisdmerkityksen aiheelle antoi projektipaallikon tyoskentely kyseenomaisessa
asiakaspalvelukeskuksessa, jossa tydhyvinvoinnin kehittdmistyo tehtiin. Se seikka, ettei
projektipaallikko itse ollut tydpaikalla esimiesasemassa, vaan muihin tyontekijéihin rin-
nastettava, tasa-arvoinen kollega, saattoi vahentaa kollegoiden tunnetta siita, etta kyse-
lyyn olisi velvollisuuden tunteesta ollut pakko vastata ja toisaalta saattoi lisata vastaajien

sananvapauden tunnetta.

Organisaation toimeksiantaja ilmaisi kehittamisprojektin suunnitteluvaiheessa, ettei ha-
lua organisaation nimea kaytettavan lopullisessa tutkimusraportissa. Tama seikka on
huomioitu loppuraporttia kirjoitettaessa ja lopullinen raportti hyvaksytetty toimeksianta-
jalla ennen raportin julkaisua. Tutkimusryhmassa tulee sopia ennen tutkimuksen aloitta-
mista tekijoitéd koskevat vastuut, velvollisuudet ja kayttdoikeuksiin liittyvat asiat (Tutki-
museettinen neuvottelukunta 2012). Tutkimuslupaa haettaessa on selvitettéva saako tut-
kimusraportissa kayttda suoraan organisaation tai osaston nimea (Kankkunen & Vehvi-
lainen-Julkunen 2009, 179). Tutkimuslupa on haettu kohdeorganisaation kaytéanteiden

mukaisesti, kuten myds Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012) painottaa ohjeessaan.

Hyva saatekirje vakuuttaa tutkimuskohteen tutkimuksesta ja motivoi vastaamaan (Vilkka
2015, 189). Tutkimukseen vastaajien itsemaaradmisoikeuteen kuuluu tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuus ja mahdollisuus kieltaytya tutkimuksesta. Osallistumatto-
muus ei saa aiheuttaa uhkia, mutta osallistumisesta ei saa myoskaan palkita. Tutkittavan
on tiedettava taysin mik& on tutkimuksen luonne. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen

2009, 178.) Sahkoisen tyohyvinvointikyselyn alkuun Kirjattiin luettavaksi kattava ja neut-
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raali saatekirje, jossa varmistettiin tutkittavan suostumus vastausten kayttéon. Saatekir-
jeesséa oli maininta siita, etta suostumus tutkimuksen vastausten kayttoon katsotaan hy-
vaksytyksi, mikali henkild vastaa kyselyyn. Nain ollen erillista suostumuskaavaketta tut-
kittavilta ei keratty. Saatekirjeessa painotettiin myos vastaamisen vapaaehtoisuutta seka
sitd, ettéd kenenkaan henkiléllisyys ei tutkimuksen vastausten kautta paljastu. Vastaukset
pelkistettiin ja analysoitiin ennen tulosten julkistamista. Anonymiteetti vastausten Kirjoi-

tustavan tai murteen perusteella nain suojattiin.

Anonymiteetin suojaus on keskeinen asia tutkimusty6ssa niin tutkimukseen osallistuvan
yksilén osalta kuin organisaation tasollakin. Tutkijan on pyrittdava epamukavuuksien ja
turhien haittojen minimointiin ja arvioitava onko tarpeellista kysya tutkittavien henkilokoh-
taisia tietoja. Tutkimuksen teossa on turvattava mahdollisuus kieltaytyd osallistumisesta
ja painotettava osallistumisen vapaaehtoisuutta. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen
2009, 177, 179.) Vapaaehtoisuutta painotettiin ja samalla tiedostettiin, ettd se saattaa
vahentaa vastaajien maaraa. Tyohyvinvointikyselyssa minimoitiin tiedustelu taustamuut-

tujista. Taustamuuttujina kysyttiin ikéa ja tydvuosia asiakaspalvelukeskuksessa.

Tyohyvinvointikyselyn alkuperaiset vastaukset olivat projektipaallikon eli aktorin kaytet-
tavissa loppuraportin valmistumiseen asti, jonka jalkeen tiedostot havitettiin. Alkuperéais-
ten vastausten pelkistetty ja luokiteltu aineisto julkistettiin tydyhteisolle. Tutkimustulokset
tulee tallentaa tieteellisen tiedon vaatimusten mukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2012). Vastaukset tallentuivat sellaisenaan kaytettyyn sahkoiseen nettikyselypoh-
jaan, josta loppuraportin valmistuttua ne poistettiin tyhjentdmalla ohjelman muistista ky-

sely vastauksineen.

8.2 Kehittamisprojektin luotettavuus

Tutkija itse ja hanen rehellisyytensa ovat laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kri-
teeri, koska arvioinnin kohteena ovat tutkijan tekemaét valinnat ja ratkaisut. Luotettavuutta
tulee arvioida jokaisessa tydvaiheessa ja jokaisen valinnan kohdalla erikseen. Tutkijan
puolueettomuus on tarkeaa, jos tutkimusryhman jasenet ovat osa tutkittavaa yhteis6a ja
sen toimintakulttuuria. Tutkijan tulee pitéda huoli siitd, ettd kasittelee saadut tulokset juuri
kysymyksen asettelun mukaisesti, eikd oman alkuperdisen ajattelumallin mukaisesti.
Luotettavuutta lisda tutkijan lapindkyvyys, eli avoimuus ja rehellisyys tutkimuksen te-

0ssa, mukaan lukien oma arvomaailma. (Vilkka 2015, 196-198.)
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Edella olevaan lahteeseen viitaten oma ajattelumalli tyéhyvinvoinnin toteutumisesta hai-
ritsi hieman tutkimuksen analyysivaihetta, aiheen koskettaessa myds henkilokohtaisesti
tutkimuksen tekijad. Analyysivaiheen tekoa helpotti asian etdisempi tarkastelu opintova-
paan mahdollistamana. Etdisempi tarkastelu auttoi kasittelemaan tutkimuksen tuloksia

kysymyksen asettelun mukaisesti, ilman omien nakdkulmien painotuksia.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi se, etta tyohyvinvointikysely kaytiin kyselyn tekovai-
heessa lapi kehittamisprojektin ohjausryhman sekad projektiryhméan kanssa. Kyselya
muotoiltiin vastaamaan asiakaspalvelukeskuksen tarpeita ja vaittamia muokattiin ym-
marrettavammiksi, niin etteivat kysymykset ja vaittdmat jadneet kenellekdén epaselviksi.
Tyohyvinvointikyselyn hyvaksynnan jalkeen projektirynma viela esitestasi kysymykset
ymmarrettavyyden varmistamiseksi. Kyselylomake tulee aina testata ennen sen julkai-
sua kohderyhmalle, jotta kysymykset ovat varmasti ymmarrettavia eika vastaaminen
tunnu liilan tydlaalta tai vaikealta (Heikkila 2008, 61). Maarallisen tutkimuksen validiutta
eli patevyytté testaa milla tavalla tutkijat ovat ymmarténeet kyselylomakkeen kysymyk-
set. Tulokset saattavat vaaristya, mikali vastaaja ei ajattele kuten tutkija oletti. (Vilkka
2015, 193-194.)

Seka maaréllisen ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuus sisaltaa reliabiliteetin ja vali-
diteetin. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta ja validiteetilla oikean
asian tutkimista. (Hirsjarvi ym. 2013, 231; Kananen 2012, 167.) Kehittamisprojektin maa-
rallisen tutkimuksen osiossa reliabiliteettia ei todennettu, koska tulosten pysyvyyden tes-
taus tarkoittaisi tutkimuksen toistettavuutta elFi uudelleen mittaamista, joka puolestaan
ei valttdmatta antaisi samankaltaisia tuloksia pian kyselyn teon jalkeen. Valiton uusinta-
mittaus ei mydsk&an Kanasen (2012, 168) mukaan takaa reliabiliteettia, silla vastaukset

saattavat saada uusia nakokulmia ja muuttua ajan kuluessa.

Méaarallisen tutkimuksen validiteetti puolestaan jaetaan ulkoisiin ja sisaisiin validiteettei-
hin. Ulkoinen validiteetti mittaa tutkimustulosten yleistettavyytta, joka pitdd sisallaan
otoksen koko perusjoukosta. Sisaltévaliditeetti kasittda juuri oikean asian mittaamisen.
(Kananen 2012, 168-170.) Ulkoista validiteettia eli tutkimustulosten yleistettavyytta ku-
vastaa vakituisten tyontekijoiden osuus koko perusjoukosta. Vakituisen henkildkunnan
osuus oli 87 tyontekijaa, jotka muodostivat tutkimuksen otoksen kaikkiaan noin 130:sta
tyontekijasta. Vastausprosentiksi muodostui nain ollen 66,7%. Vastaamatta jatti 33,3%
niista, joille kysely lahetettiin. Otoksen rajaus vakituisiin tydntekijoihin perusteltiin silla,
ettd osa-aikainen henkilékunta oli paikalla vain satunnaisesti, lahinna kiireapuna. Vaki-

tuisella henkilokunnalla oli ajantasaisempi tieto tydhyvinvoinnin toteutumisesta.
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Tutkimusraportissa tulee pystya kuvaamaan ja perustelemaan mista joukosta valinta on
tehty, mitk& ovat valitut ratkaisut ja miten ratkaisuihin on paadytty sekéa arvioimaan rat-
kaisujen tarkoituksenmukaisuutta ja toimivuutta tavoitteiden kannalta (Vilkka 2015, 196-
198).

Sisaltbvaliditeettia kuvastaa tehty tydhyvinvointikysely. Sahkoéinen kyselytutkimus on
tana paivana paljon kaytetty menetelma, kun kysymyksessa on nainkin suuri otos, kuin
87 tyontekijad. Tutkimustulokset saa reaaliaikaisena ja vastaaminen on helppoa ja no-
peaa. Tyohyvinvoinnin mittaaminen sahkdisella kyselylla onnistui hyvin ja antoi nopeasti
vastaukset. Sahkdisen kyselyn etuina on, etté tutkija ei vaikuta olemuksellaan vastauk-
siin, kyselyyn vastaaminen on tehokasta ja nopeaa ja aineisto on helposti analysoita-
vissa (Hiltunen 2008).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta mittaa toistettavuus. Silla tarkoitetaan tutkimus-
raportin kirjaamista niin, etté lukijan on helppo seurata tutkimusprosessin kulkua. Tutki-
jan tulee kuvata aineiston avulla, miten on paatynyt saavutettuihin tuloksiin ja johtopaa-
toksiin. (Vilkka 2015, 196-198.) Kehittamistydn tekovaiheessa tulee muistaa dokumen-
taation tarkeys. Yksinkertaisin keino dokumentaation onnistumiselle on pitaa tutkimus-
paivékirjaa, johon Kirjataan ylés tapahtumat perusteluineen mahdollisimman tarkasti.
(Kananen 2012, 48.) Kehittamisprojektin analyysi vaihe piti sisallaan paivéakirjan pitoa
joka vaiheesta, jotta analyysi oli helpompi kirjoittaa lukijalle ymmarrettavasti lopulliseen
raporttiin. Varsinkaan laadullisen osion sisallon analyysi ei olisi onnistunut ilman tarkkaa
dokumentaatiota, silla vastausten méara oli valtavan suuri. Toisaalta vastausten suuri
maéra kuvasti myds henkilokunnan tarvetta saada &anensa kuuluviin ja asian olevan

tarkeéa.

Luotettavuus nakokulmana mainittakoon myos sen, ettei kaikkia avointen kysymysten
vastauksia otettu kehittamisprojektin raportissa esille niiden henkildkohtaisten ja tunnis-
tettavien sisaltdjen vuoksi. Tassa raportissa kaytetyt sisallon analyysin esimerkki taulu-
kot ovat vain pienia osia kaikista vastauksista. Taulukoihin valikoitiin vastauksia, joista ei
pysty vastaajaa tunnistamaan, eivéatka ne toisaalta myoskaan sisaltdneet myodskaan koh-

deorganisaation arkaluontoista asiaa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anu Tiikkainen



55

9 POHDINTA

9.1 Tulosten pohdintaa

Kehittamisprojektin tavoitteena oli selvittaa tydhyvinvointikyselyn avulla asiakaspalvelu-
keskuksen taman hetkisen tyéhyvinvoinnin tila seka tydhyvinvointia lisdavia ja heikenta-
via tekijoita. Kirjallisuuskatsauksesta havaitut kolme tarkeaa teemaa, johtaminen, tyéyh-
teiso ja tydkyky, toimivat hyvana "punaisena lankana” tutkimuksen teossa ja myds ana-
lysointivaineessa. Sahkdinen tydhyvinvointikysely oli oikea keino saada tydntekijoilta

vastauksia nopeasti ja anonyymisti, otoksen ollessa 87 tyontekijaa.

Tyohyvinvointikyselyssa esitettyihin avoimiin kysymyksiin tuli runsaasti vastauksia. Vas-
taukset olivat pitkid ja moniulotteisia, mika mielestéani osoittaa tyontekijdiden tarpeen
paastad purkamaan ajatuksiaan ja avautua tydhyvinvoinnin tilasta. Kehittdmisprojektille
tuntui néin olevan myos tyontekijdiden puolesta tarve. Tata seikkaa puoltaa myds aktii-

vinen vastausprosentti, joka lahenteli 70 %: a.

Kehittamisprojektin tutkimustulokset olivat samansuuntaisia muiden tekemien tutkimus-
tulosten kanssa: nuoremmat ja vahemman aikaa tydssa olleet kokivat olevansa koko-
naisvaltaisesti tyytyvaisempia tydssaan kuin vanhemmat ja jo pidemman aikaa tytsken-
nelleet (Arian ym. 2018, 392-395; Hsu 2019, 11-12; Kanste 2005, 157). Taméa koski niin
tyotyytyvaisyytta, koettua tydilmapiiria, esimiestydhén kohdistuvia toiveita, kuin omaa
jaksamistakin. Toisaalta, taman kehittamisprojektin tydhyvinvointitutkimuksessa nuorim-
pia (alle 25-vuotiaita) vastaajia edusti ainoastaan kolme henkil6a, joten vastaukset eivat
tuon perusteella ole ihan niin luotettavia, mutta luotettavuuden puolesta puhuu kirjalli-

suudesta havaittu saman ilmiodn toistuminen.

Tutkimustulosten ollessa yhtenevaisid muiden tutkimusten kanssa, voisi tehdd paatel-
man, etté tydyhteisoissa yleensa, myds asiakaspalvelukeskuksessa, tulisi kiinnittaa huo-
miota entistd enemman juuri ialtddn vanhempien ja kauimmin tyéssé olleiden tyokykyyn

vaikuttaviin seikkoihin.

Hsu (2019, 11-12) mainitsi, ettd vanhemmat tyontekijat tarvitsevat nuoria enemman tu-
kea paitsi sosiaalisesti, my6s uusien ja luovempien tapojen kayttbonotossa tyossaan.

Arian ym. (2018, 392-395) ottivat esille nuorempien tydntekijdéiden kokevan suurempaa
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tyotyytyvaisyytta kuin vanhemmat tyontekijat. Kun puolestaan taas nuorten tyéntekijoi-
den mahdolliseen emotionaaliseen vasymykseen saattaa vaikuttaa pienten lasten luku-
maara seka perhe-elaman ja tyon yhteensovittamisen vaikeudet (Haggman-Laitila 2013,
306-307; Kanste 2005, 157).

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista ilmeni, ettd vanhemmat ja kauimmin tyéskennelleet
tydntekijat olivat avoimempia puhumaan asioista ongelmatilanteissa kuin nuoremmat ja
vahemman aikaa tydskennelleet. Taméa selittynee varsinkin nuorimpien ja vdhemman
aikaa tyoskennelleiden osalta arkuutena aloittaa keskustelua uudessa vieraassa tydym-
paristossad. Arian (2018) myoétailee tata silla, ettd pitka tydkokemus nayttaisi lisdavan

avoimuutta ja sita kautta vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen (Arian ym. 2018 392-395).

Vastausten suuri hajonta yksittaisissa vaittdmissa aiheutti analysointi vaiheessa hieman
hammennysta ja toikin mieleen sen, etta kysely olisi mielenkiintoista varsinkin hajontaa
aiheuttavien kysymysten kohdalla toistaa mielellaan alle vuoden kuluessa ensimmai-
sestd kyselysta. Tasta yhtend esimerkkina tyontekijoiden kokema tydpaikkakiusaami-
nen, joka jakoi yllattavan paljon vastanneiden mielipiteita, ottaen huomioon, etté tyopaik-
kakiusaamista ei tulisi tapahtua lainkaan. Tai sen nakokulman, etta ovatko kiusatut us-
kaltaneet sanoa tilanteesta aaneen ja saaneet tilanteen hallintaan. Toisin sanoen, tois-
tettavalla anonyymilla kyselylla voitaisiin saada nama koetut kiusaamisen kokemukset
tietoon, myds aremmilta ja hiljaisemmilta tyontekijoiltd. Haggman-Laitila (2013, 305-307)
mainitseekin varsinkin hoitotydntekijoiden kesken kiusanteon olevan melko yleista ja tyo-
yhteison tuen koetaan jaavan riittamattomaksi niin, etta kiusattu joutuu kayttdmaan omia

selviytymiskeinoja tilanteessa.

Johtamisesta kysyttdessa vastaukset olivat hyvin avoimia ja monipuolisia, jopa osittain
kriittisia. Vastauksia voisikin pitdd esimiestasolla tietynlaisena ohjenuorana tyéhyvinvoin-
nin kehittdmista ja yllapitavaa toimintaa ajatellen. Tyohyvinvointia lisdévind keinoina
tydntekijat toivoivat muun muassa avointa ja yksilollista huomiointia esimiehelta, positii-
vista palautteenantoa, lasnéoloa ja tavoitettavuutta, riittdvaa perehdytysta tydtehtaviin,
kehityskeskusteluja, tydergonomiaa, tasapuolista ja arvostavaa kohtelua tyontekijéiden

kesken seka ajantasaisen ja yhtendisen tiedottamisen lisdamista.

Positiivisena asiana tuloksista nousi esiin tyontekijdiden kollegiaalisuus, arvostus tytka-
veria kohtaan ja vastavuoroisesti myds avun saanti tydkaverilta sit pyytaessa. Tiimityo,
yhteiséllisyys, "me-henki” ja toisten huomiointi nousivat vastauksissa tyohyvinvointia li-

saavina tekijéina. Ja omalta osaltaan tydntekijat kuvailivat voivansa vaikuttaa kollegan
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tybhyvinvointiin kayttaytymalla avuliaasti, kohteliaasti, ystavallisesti, kantamalla oman
vastuunsa tydpaikan ilmapiirista ja puuttumalla kohtaamaansa kiusaamiseen. Nama
asiat on hyva tiedostaa ja muistaa yhtena positiivisena tydhyvinvointia yllapitavana

asiana, jota voisi olla hyva jopa korostaa entisestaan ja tuoda esiin sdanndllisesti.

Tutkimustulosten avulla nostettiin esiin tydhyvinvoinnin kehittdmisen keinoja tyontekijoi-
den yhteisella kehittamispaivalla. Kehittdamispaiva aikaansai avointa julkista keskustelua
tybhyvinvoinnin tilasta kahvipoyta supattelujen sijaan, joka on ehké yksi parhaimmista
asioista tyohyvinvoinnin edistdmisen kannalta. Tuota avoimuutta olisi hyva pitaa ylla ja
ottaa asia aina valilla uudelleen yhteiseksi puheenaiheeksi. Avoimuus ja luottamus kul-
kevat kasikddessa ja yhdessa aikaansaavat tunteen yhteisesta hyvasta (Manka ym.
2007, 17).

Kehittamisprojektin myota keinoja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi on alettu toteuttamaan
pikkuhiljaa. Esimerkiksi tydpaivan taukojarjestelmaan on tullut muutos: ruokataukoa on
pidennetty ja taukojumppaohjelma on otettu kayttédn. Molemmat muutokset on koettu
hyviksi: ruokatauon pidentdminen tukee tydssa jaksamista ja taukojumppaohjelma on
koettu hyvaksi ja tuovan tytpaivaan lisaa liiketta ja hymyéa. Taukotilassa ruokapdydat on
yhdistetty isommiksi kokonaisuuksiksi, mika mahdollistaa suuressa tytyhteiséssa myos
vieraamman kollegan kanssa keskustelun. Tiedotus esimiehen taholta on toiminut saan-
nollisesti viikko tasolla, ja vastuutehtavien jako on ollut avoimempaa kaikille kiinnostu-

neille.

Kehittamiskohteena olivat myds vierailut kohdeorganisaation toisessa toimipisteessa,
minka uskottiin auttavan oman tydn suorittamisessa, kun ymmartaa asiakkaan hoitopo-
lulla seuraavan tydpisteen toimintaa. Vierailut ovat jakaneet tyontekijdiden mielipiteet
puolesta ja vastaan. Osa tyontekijoista piti vierailuja hyvana ja opettavana seka itsea
ettd toisen pisteen tyontekijad kohtaan. Osa ei kokenut k&ynnisté olevan hyotya. Toisen
toimipisteen tyontekijat puolestaan kokivat vierailut hyvana, kayntien lahentaneen tyon-
tekijoitd ja auttaneen ymmartamaan toisen tekemaa tyotd paremmin seka sen, kuinka

erilaisia tyontekijoitéa on tekemassa samaa tyota.

Palautelaatikko otettiin kayttdon ja palautteet kaytiin lapi viikoittain tiimipalavereissa.
Laatikko tosin poistettiin kaytosta toistaiseksi sinne jatettyjen asiattomien kommenttien
vuoksi. Esimiehet toivoivatkin tyontekij6iltA ennemmin suoraa suullista palautetta. Toi-

saalta suullisen ja suoran palautteen anto heikentdd palautteen annon mahdollisuutta
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aroilta ja hiljaisemmilta tyontekijoiltd. Palautteenannon tulee olla paitsi esimiehen puo-
lelta tulevaa tyontekijéille, myos tydyhteistn yhteinen tavoitetila, silld palautteen saami-

nen on kehittymisen ja oppimisen perusta (Manka ym. 2007, 18-19).

9.2 Kehittamisprojektin pohdintaa

Kehittamisprojektille asetettiin alussa hyvin nopea aikataulu. Kiireisen aikataulun syyna
oli tulehtunut tydilmapiiri ja tyéhyvinvoinnin kehittamiselle oli siksi kova tarve ja kiire.
Koska aiempaa tutkimusta tydntekijoiden tyéhyvinvoinnista ei ollut, tarvittiin ensin tutki-
mustietoa, jonka pohjalta toimintaa voi paremmin suunnitella. Kehittdmisprojekti aloitet-
tiin syksylla 2018 ja tavoitteena oli saada tutkimustuloksia ja kehittamisideoita valmiiksi
jo kevaalla 2019. Kiireinen aikataulu kuitenkin piti kaikesta huolimatta, vaikka se vaatikin
projektipaallikolta vahan erikoisponnisteluja toteutuakseen. Yhteistyd mentorin kanssa
sujui hyvin ja vastavuoroisesti, samoin kuin ohjausryhman ja projektiryhmankin kanssa,

vaikka aiempaa kokemusta projektin vetamisesta ei ollutkaan.

Kehittamisprojektin aluksi mentoroinnille luotiin pelisdanndét, joiden "punaisena lankana”
toimi avoimuus ja rehellisyys. Tapaamisia jarjestettiin riittdvan usein ja riittavan pitka aika
kerrallaan, jotta projekti saatiin hyvélle alulle aikataulun puitteissa. Tapaamiset olivat ren-
toja, mutta asiasisallollisia. Sovittujen tapaamisten lisdksi aktori sai kaipaamaansa tietoa,
neuvoja tai asian tarkennusta aina tarvittaessa kasvotusten, sahképostin valityksella ja

puhelimitse.

Ohjausryhman ei tarvinnut huolehtia aikataulun pitamisesta, silla aktori ja mentori pitivat
siitd huolen. Ohjausryhman tuki oli tarkeaa kehittamisprojektin alkuvaiheessa, kun ty6-
hyvinvointikyselya tehtiin kohdennettuna asiakaspalvelukeskuksen tydntekijoille. Kyse-
lyn teko vaati useamman ihmisen arvioimaan vaittamia ja kysymyksia. Yksin aktorin te-
kemana kyselylle olisi "sokaistunut” ja se olisi voinut aiheuttaa organisaatiolle enemman

haittaa kuin hyotya.

Projektiryhmén toiminta oli vastavuoroista ja avointa. Keskustelu seka tyéhyvinvointiky-
selyn tekemisesta ja testaamisesta, etta kehittamisehdotuksista oli tuloksellista. Projek-
tiryhma valittiin tydyhteisosta vapaaehtoisesti ilmoittautuneiden joukosta. Kokoontumisia
oli kolme kertaa tybaikana ja lisaksi keskustelua kaytiin epavirallisesti muutaman kerran.
Kommunikointivalineend kaytettin myds sahkodpostia. Tyohyvinvointi aiheena koettiin

ajankohtaiseksi ja tarkeaksi.
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Tyontekijat osallistuivat hyvalla vastausprosentilla sahkoiseen tyéhyvinvointikyselyyn.
Mika paitsi osoitti tarpeen tutkimuksen teolle, oli myds avuksi aktorille vastauksia kasi-
tellessa. Kehittamisprojektissa hyédynnettiinkin tyéntekijoita paitsi kyselyssa, myods va-
kituisille tyontekijoille jarjestetylla kehittamispaivalla. Kehittamispaiva aikaansai kaivat-
tua avointa keskustelua tydhyvinvoinnin tilasta, mahdollisista puutteista ja myds hyvista

asioista.

Vaikka kehittamisprojekti etenikin aikataulussa ja lopputulos on siihen nahden hyva, niin
jalkeenpain ajateltuna ajan kanssa keskittyminen aiheeseen olisi saattanut tuoda viela
jotain uusia ideoita ja nakemyksiakin. Mutta toisaalta ajateltuna, nyt on tehty pohjatyd
tydyhteisdn yhteiseksi eduksi ja tasta on helpompi jatkaa kehittamistyéta aina tarpeen

tullen sekd myoskin yllapitaa tyéhyvinvointia.

9.3 Jatkokehittamisehdotus

Toimeksiantajalle luovutettiin  jatkokehittamisehdotuksena kooste tyohyvinvointiky-
selyst&, jonka voisi toistaa esimerkiksi kaksi kertaa vuodessa. Ehdotelma sisélsi numee-
risesti vastattavia vaittama ja yhden avoimen kysymyksen, joka kerda vastaajilta tietoja
asiakaspalvelukeskuksen tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteista. Kehittdmisideoita ano-
nyymisti keraamalla taattaisiin jatkossakin myds hiljaisempien tyontekijoiden uskallus
tuoda julki ajatuksiaan. Toimeksiantajalle luovutettu toistettava tyéhyvinvointikysely on
liitteend&. (Liite 2).

Asiakaspalvelukeskuksen tydnkuvan muuttuessa eri ammattikunnille tarkemmin koh-
dennetuiksi, voisi tydhyvinvointikyselyd myds hieman eriyttaa ja tutkimusta tydhyvinvoin-
nin tilasta voisi tehda vaihtoehtoisesti seké kaikkien tyontekijdiden yhteisena projektina,
mutta myds erikseen omille ammattikunnille (sairaanhoitajat ja l&hihoitajat) seka maara-
aikaisille tydntekijoille. Nain ehka tiedostettaisiin isossa tydyhteisdssa tarkemmin tyonte-

kijoiden kehittdmisen tarpeet, toiveet ja tydhyvinvoinnin tila.

Toimintaehdotuksena tydntekijoille olisi jatkossakin tarkeda saada pitaa kehittamispai-
via, esimerkiksi kerran tai kaksi vuodessa. Kehittdmispéiva tychyvinvoinnin nimissa la-
hensi tydntekijoita ja auttaisi jatkossakin korostamaan jo nyt esille noussutta ja tarkeana
pidettya kollegiaalisuutta, avointa keskustelua seka hyvaa tiimihenkea. Avoin ja yhteinen
keskustelu pitdisi kahvipdyta supattelut vahemmalla ja nain vahentaisi ilmapiirin negatii-

visuutta.
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Tyohyvinvointikysely

Liite 1 (1)

Valitse vastausvaihtoehdoista mielestasi vaittdmaa parhaiten kuvaava vaihtoehto. Mieti vastausta vaitta-

maan kyseisen vaittdman otsikon nakdkulmasta.

1= Taysin eri mieltd

2= Jokseenkin eri mielta

3= Ei samaa eika eri mielta
4= Jokseenkin samaa mielta
5= Téaysin samaa mielta

Johtaminen
1. Tiedan mitd minulta odotetaan
. Saan riittavasti tukea henkisella tasolla
. Saan tekemasténi tydsta riittavasti palautetta
. Ehdotukseni ja ideani otetaan huomioon
. Ty6paikallani toteutuu oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu
. Perehdytys eri tytehtaviin on riittavaa
. Asioista tiedottaminen on riittdvaa
e Miten esimies voisi tukea tydhyvinvointia? (vapaa teksti)

~No obhwiN

Tydyhteiso

7. Saan ongelmatilanteessa apua tydkavereiltani

8. Pyrin itse auttamaan tytkavereita ongelmatilanteissa
9. Tydyhteistssani puhutaan avoimesti ongelmatilanteista
10. Olen kokenut tydpaikkakiusaamista

11. TyOyhteisoni voi mielesténi kokonaisuudessaan hyvin
12. Koen taman hetkisen tydilmapiirin hyvaksi

12345
12345
12345
12345
12345
12345
12345

12345
12345
12345
12345
12345
12345

e Miten voin omalta osaltani vaikuttaa muiden tydyhteisdn jasenten tydhyvinvointiin? (vapaa teksti)

Tyokyky

12. Vapaa-aika ja tyd ovat kesken&an tasapainossa
15. Oma tydssé jaksamiseni on talla hetkella hyvéa

16. Tulen mielelléni téihin

17. Hoidollinen osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia
18. Tietotekninen osaamiseni vastaa tydn vaatimuksia

12345
12345
12345
12345
12345

e Miten voin omalta osaltani vaikuttaa tyokykyyni ja tydsté suoriutumiseen? (vapaa teksti)

AVOIMET KYSYMYKSET
o Mitka asiat lisdavat tydhyvinvointiasi?
o Mitka asiat heikentavat omaa tydssé jaksamistasi?

o  Mita tydhyvinvointiin liittyvia asioita tydpaikallasi tulisi kehittaa?

e  Taustamuuttujat Tybvuodet asiakaspalvelukeskuksessa
Ikési 18 -24 alle 1vuosi
25-34 1- alle 2vuotta
35-44 2- alle 3vuotta
45 - 65 3- alle 4vuotta

4vuotta ja enemman
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Toistettava tyohyvinvointikysely

Ehdotus 2-4x/vuodessa toistettavasta
Ty6hyvinvointikyselysta

Liite 2 (1)

Anu Tiikkainen ©

1=Taysin eri mieltd
2=Jokseenkin eri mielté
3=Ei samaa eika eri mielta
4=Jokseenkin samaa mielta

5=Taysin samaa mielta

Saan tekemastani tygsta riittéavasti palautetta

Ehdotukseni ja ideani otetaan huomioon

TyOpaikallani toteutuu oikeudenmukainen ja ta-
sapuolinen kohtelu

Perehdytys eri tydtehtaviin on riittavaa

Asioista tiedottaminen on riittavaa

Johtaminen

vastaus numeerisena 1-5

Tybyhteisdsséni puhutaan avoimesti ongelma-

tilanteista

Olen kokenut ty6paikkakiusaamista

Koen tdmén hetkisen tydilmapiirin hyvaksi

Tydyhteiso

vastaus numeerisena 1-5

Oma ty6ssa jaksamiseni on télla hetkella hyva

Tulen mielellani téihin

Tyokyky

vastaus numeerisena 1-5

o  Mita tyéhyvinvointiin liittyvia asioita tydpaikallasi tulisi kehittdaa? (avoin kysymys)
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