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Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd mitka tekijat vaikuttavat henkilos-
ton tydhyvinvointiin ja milla tekijoilla on suurin vaikutus. Liséksi selvitetadn on-
ko henkil6stolld keinoja joilla tydhyvinvointia voidaan parantaa. Tutkimus tehtiin
finanssialan yrityksessd kymmenen hengen tiimille, jossa oli havaittu yrityksen
oman tyotyytyvéisyyskyselyn mukaan tyytymattomyytta. Tutkimus tehddan aino-
astaan tiimin tyontekijoille.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitelldan yleisesti tyohyvinvointia, tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoita seké tyéhyvinvoinnin mittaamista ja arviointia. Tutkimus
on toteutettu kayttden kvalitatiivista tutkimusmenetelm&&. Tutkimus on tehty
kayttden sahkoistd kyselylomaketta, jossa on seka monivalintakysymyksia ettd
avoimia kysymyksié laajempien vastausten saamiseksi. Kyselylomake oli vastaa-
mista varten auki reilun viikon ajan, ettd mahdollisimman moni ehti vastata kyse-
lyyn. Séhkoiseen kyselylomakkeeseen kavi vastaamassa kahdeksan tiimin jasenta.

Tutkimuksessa selvisi, etta tiimin jasenet pitivat tyéhyvinvoinnin kannalta tér-
keimpind tekijoind hyvaa yhteishenkeéd sekd esimiehen toimintaa. Y hteishenke&
oli lahdetty jo kehittdmaan entisestaan tiimin yhteisilla hetkilla ja ne koettiin erit-
tain tarkeiksi. Tiimin jasenet toivoivat avoimempaa viestintdd ja vuorovaikutusta
johdon suunnalta. Avoimemman vuorovaikutuksen koettiin parantavan tyohyvin-
vointia. Organisaatiossa tehdadn nelja kertaa vuodessa tyotyytyvaisyyskysely,
jonka avulla tydhyvinvoinnin kehittymista voidaan jatkossa seurata.
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The objective of this research was to find out which factors influence the well-
being of employees and which factors have the greatest impact. In addition, it
whether there are ways for employees to improve well-being at work was exam-
ined. The research was conducted in a finance company among a team of ten peo-
ple, who found dissatisfaction according to the company's own job satisfaction
survey. The survey was only for the team members.

The theoretical study of the research deals generally with well-being at work, fac-
tors influencing well-being at work, and measuring and assessing well-being at
work. The research was carried out using a qualitative research method. The sur-
vey was conducted using an electronic questionnaire containing multiple-choice
and open-ended questions for broader answers. The questionnaire was open for
more than a week so that as many people as possible could respond. Eight team
members responded to the online questionnaire.

The research found that team members considered good team spirit and the per-
formance of the manager as the most important factors for well-being at work.
The team spirit had already begun to be further developed in the team's shared
moments and such moments were considered very important. Team members
wanted more open communication and interaction from the management. More
open interaction was viewed as improving well-being at work.
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1 JOHDANTO

Ihmiset haluavat olla onnellisia my6s ty6eldmassa, joten tyohyvinvointi on jokais-
ta toissa kdyvaa ihmistd koskettava asia. TyOhyvinvointiin on alettu kiinnittaa
huomiota viime vuosina enemman ja tyonantajat seké tyontekijat itse haluavat ny-
kyaéan panostaa siihen. Etenkin nuoremmat tyontekijat haluavat viihtya ty6ssaén ja
kehittéa itseddn eika heitd motivoi tyon teossa pelkéstaan raha. (Virolainen 2012,
9.) Jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin pitaisi nykyaan kuulua terveellinen ja
turvallinen tydympaéristd (Kauhanen 2016, 21).

Tyo6hyvinvointi koostuu useista eri asioita, kuten toimintatavat ja prosessit, tydjar-
jestelyt, yhteistyon, viestinnan, osaamisen sekd johtamisen. Tyodhyvinvointia ei
saavuteta kursseja kdymalld, vaan se on pitkajanteisté tyotd, johon koko tyoyhtei-
sO osallistuu. Jokainen tydyhteison jasen voi kuitenkin vaikuttaa yrityksen tyoil-
mapiiriin ja sita kautta tydhyvinvointiin. (Jabe 2012, 9-10; Jabe 2010, 194-210.)
Positiivisen tydilmapiirin on havaittu lisdavéan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta
(Ahmad, Jasimuddin & Kee 2018). Tyontekija kokee tyonsd merkitykselliseksi
tyéhyvinvoinnin ollessa kunnossa ja toteuttaa omalla tydpanoksellaan yrityksen
strategiaa (Kehusmaa 2011, 225).

Tybhyvinvointia voidaan lahted kehittamédan ihmisystavallisyydestd. Tydhyvin-
vointiin panostamalla voidaan myds pienentda henkildstokustannuksia tyotapa-
turmien ja sairauspoissaolojen seka ennenaikaiselle elédkkeelle siirtymisten vahen-
tyessa. (Kauhanen 2016, 63.) Tyohyvinvointiin panostaminen voi tuoda tuotta-
vuutta lisdd, koska tyontekijat ovat silloin usein motivoituneempia seka sitou-
tuneempia tyohonsa, eikd tydaika kulu ongelmien pohtimiseen (Manka 2011).
Tyo6hyvinvointia tulisi miettid yrityksessa jo strategiaa suunnitellessa seka mietti-
essé paivittaista toimintaa, koska henkildstd on yrityksen tarkeimmista resursseis-
ta. Tyohyvinvointia tulisi tarkastella osana kokonaisuutta, ei irrallisena osana
muuta toimintaa. Hyvinvoiva henkildstd tuo yritykselle enemmaén tuottoja kuin
huonosti voiva henkilostd. (Pietild, Lahdensaari-Nétt & Tuure 2011; Kauhanen
2016, 27.)



1.1 Tutkimuksen kohdeyritys

Tutkimus suoritetaan Suomessa toimivassa finanssialan yrityksessd, pankissa,
jolla on toimipisteitd ympari Suomen. Yritykselld on useita erilaisia tiimeja, jotka
jokainen tydskentelevét hieman erilaisissa tilanteissa ja olosuhteissa. Tutkimus
toteutetaan yhdelld paikkakunnalla yhdelle tiimille, joilla on kaikilla sama l&-
hiesimies. Tiimiin kuuluu kymmenen toimihenkil64, jotka tyoskentelevét viidella
eri paikkakunnalla. Kahden toimihenkilon toimiessa vuoropdivin kahdella eri
paikkakunnalla. Tiimi koostuu eri-ikdisisté naisista. Suurin osa tiimin jasenista on
tyoskennellyt finanssialalla useamman vuosikymmenen. Tiimiin kuuluu myos ja-

senid, jotka ovat tydskennelleet finanssialalla alle vuoden.
1.2 Tutkimuskysymys ja tavoite

Tyotyytyvéisyyttd on aiemminkin tutkittu useista eri nakokulmista ja nykyéén
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen halutaan yrityksissa panostaa. Aiemmin aihetta
on tutkittu paljon, etenkin viime vuosina tyohyvinvointiin liittyvat tutkimukset
ovat lisdéntyneet. Tutkimuksia on tehty muun muassa digitaalisen viestinnan vai-
kutuksesta tyohyvinvointiin (Bordi, Okkonen, Maékiniemi & Heikkila-Tammi
2018) sekd tyon ja hyvinvoinnin vaikutuksesta toisiinsa (Rodriguez-Mufioz &
Sanz-Vergel 2013). Muita ndkdkulmia tydhyvinvoinnista aiemmin tehtyjen tutki-
musten perusteella on organisaation ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin yhteyden tut-
kiminen (Viitala, Tanskanen & Santti 2015) seké& Sosiaali- ja terveysministerion
(2005) tekema tutkimus tyohyvinvoinnista terveyden ja turvallisuuden nakokul-

masta.

Tutkimus tehdaéan toimeksiantajalle, koska yrityksessa on mitattu dskettain yrityk-
sen omalla henkilostokyselylld muun muassa tyotyytyvéisyyteen liittyvia asioita
ja tulokset ovat olleet tutkimuksen kohteena olevan tiimin osalta keskivertoa hei-
kommat. Henkilostokyselyssa on kdynyt ilmi, ettei kyseisen tiimin henkil6sto ole
tyytyvdinen tyohonsa. Aiemmin henkilostolle jarjestetyssa kyselyssa ei ole tullut

esille mitka asiat vaikuttavat tyytymattomyyteen tyotd kohtaan.



Taman tutkimuksen avulla on tarkoitus selvittad tarkemmin mista johtuu henkilds-
ton tyytymattomyys tyotad kohtaan seka arvostuksen puute, jota tyontekijat koke-
vat yrityksen suunnalta. Tutkimuksen kautta saadaan henkildston nakdkulmasta
nostettua tarkeimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat esille. Tyéhyvinvointia
on tutkittu jo aiemmin samasta ndkokulmasta, mutta toimeksiantajayritys ja tii-
minvetdja saavat tastd tutkimuksesta tarkedd tietoa kyseisen tiimin tyohyvinvoin-
nista. Saadaan tietoa siitd, millaisiin seikkoihin tulisi kiinnittdd enemman huomio-
ta, ettd tyohyvinvointia voidaan ldhted parantamaan tiimissa. Tutkimuksessa kes-
kitytddn pelkastddn tahén yhteen tiimiin, jotta voidaan keskittyéd tarkastelemaan
pelkéastdadn yhden tiimin ongelmakohtia. Ongelmakohdat voivat vaihdella eri tii-
mien vélill& johtuen eri olosuhteista, tastd johtuen tutkimuksessa halutaan keskit-

tya vain yhteen tiimiin.
Tutkimuskysymyksia tdssa tutkimuksessa ovat:

o Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan tydhyvinvointiin?
e Milla tekijalla on suurin vaikutus tyontekijan tyéhyvinvoinnin kannalta?

e Miten henkil6ston tybhyvinvointia voidaan parantaa?

Yritys haluaa panostaa henkildston tyotyytyvaisyyteen entisestaan, siksi tutki-
muksen kautta saadut tulokset ovat yritykselle tarkeitd. Tutkimuksen tulosten pe-
rusteella on mahdollisuus lahted etsiméén ratkaisuja tyGtyytyvaisyyden lisdami-
seen. Aiemmin tehdyt tutkimukset eivat kerro tarkasti tutkimuksen kohteena ole-
van tiimin ongelmakohtia, jotka liittyvat tyotyytyvaisyyteen. Aiemmat tutkimuk-
set kertovat ainoastaan, ettd henkildstd on suurelta osin tyytymaton tyohonsa, ei-
vatka padsaantoisesti nauti tyostadn. Tutkimukset eivat kuitenkaan pureudu on-
gelmiin syvemmalle, joten ongelmiin ei paasta ndiden tutkimusten perusteella pa-

neutumaan tarkemmin eika syité tyytymattomyyteen voida 16ytaa.
1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu johdannosta, teoriasta, empiriasta seké johtopéaétoksista ja poh-
dinnasta. Johdannossa kerrotaan tutkimuksen lahtdkohdat, esitellddn toimeksianta-

ja lyhyesti sekd kerrotaan tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet. Teo-
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riaosuudessa kéydaan lapi tydhyvinvointiin ja tyon arvostuksen tunteeseen liitty-
vai teoriaa Kirjallisuuden sek& muun materiaalin pohjalta. Empirian osuus pit&é
siséllaan tutkimuksen eri vaiheet, menetelméat sekd toteutustavan. Lisaksi avataan
tutkimuksella saavutetut tulokset ja havainnot. Lopuksi tehdaén yhteenveto tutki-
mustuloksista ja johtopa&tokset tutkimuksen perusteella seka pohditaan tyon luo-

tettavuutta ja mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvoinnista on alettu puhua laajemmin tyhy -toiminnasta puhumisen myo-
ta4 2000-luvulla (Kauhanen 2016, 25). Ennen tata ty6hyvinvoinnista puhuttiin I&-
hinnd kielteisessd mielessg, kuten stressin ja uupumuksen muodossa. Myéhemmin
tyéhyvinvointia on alettu kasittelemaan positiivisemmassa valossa ja puhutaan
jopa tyon imusta, jota tydhyvinvointi parhaimmillaan on. (Mékikangas, Mauno &
Feldt 2017, 103.) Tydn imu on henkiléston omistautumista sek& uppoutumista
tyohonsa (Manka & Manka 2016, 41).

Tutkimukset seka Kirjallisuus tydntekijoiden tydhyvinvoinnista ovat lisaantyneet
onnellisuuden, optimismin seka positiivisten luonteenpiirteiden nakdkulmasta
(Chen & Cooper 2014, 113-114). Eniten ty6hyvinvointiin positiivisessa mielesséa
liitetty termi tyGtyytyvéisyys on yksi vanhimmista ja eniten tutkituista positiivisis-
ta asioista (Feldt, Kinnunen & Mauno 2005, 59-61). Tydhyvinvointia tutkitaan
koko ajan enemman, mutta kasitteena sen tarkka madrittely voi edelleen olla han-
kalaa. (Dodge, Daly, Huyton & Sanders 2012).

Ty6hyvinvointia voi olla tydyhteisossé vaikea kehittad, silla jokaisella voi olla
erilainen kasitys tyohyvinvoinnista (Baguley 2007; Laine & Rinne 2015). Tythy-
vinvointia tulee miettia yrityksessa jo siind vaiheessa, kun yritys suunnittelee stra-
tegiaa. Tyo6hyvinvoinnin miettiminen strategian yhteydessa on tarkeéa, koska tyo-
hyvinvointi ei synny itsestdan, vaan vaatii jatkuvaa jarjestelmallista johtamista.
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007; Manka 2011, 80; Pietila ym. 2011). Kuten
Kauhanen (2016) toteaa teoksessaan Tyohyvinvointi organisaation menestysteki-
jand, tyohyvinvointi ei synny koskaan sattumalta, vaan sen on oltava yrityksessa

aina osana strategiaa seka johtamista. (Kauhanen 2016, 122.)

Tyo6hyvinvoinnin ollessa osa strategiaa ja johtamista voidaan katsoa, ettd tyohy-
vinvoinnin todellinen merkitys liiketoiminnan kannalta on ymmarretty organisaa-
tiossa (Kehusmaa 2011, 133-134). Tyohyvinvointia tulisi johtaa maaréatietoisesti
ja jarjestelmallisesti kaikilla organisaation tasoilla, ettd tydhyvinvointi voidaan
saavuttaa tyoyhteisdssa ja sitd voidaan kehittdd entisestdén (Tarkkonen 2013, 23;
Manka ym. 2016, 80-84).
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Strategiassa yrityksen on mietittava, kuinka henkiloston voimavaroja voidaan lisa-
t4 ja tydhyvinvoinnin toteutumista taytyy arvioida jatkuvasti sille etukéateen asetet-
tujen tavoitteiden mukaisesti. Ei kuitenkaan riitd, ettda pelkastaan tyonantaja on
kiinnostunut henkildston tyohyvinvoinnista, myds tyontekijoiden tulee olla itse
kiinnostuneita omasta ja tyokavereiden ty6hyvinvoinnista. (Manka ym. 2007.)
Nykyaén yrityksissa jo tiedetddn mité pitdisi tehdad tyohyvinvoinnin edistamiseksi,
koska sitd on tutkittu paljon muun muassa Tyoterveyslaitoksen ja Tyo6turvalli-
suuskeskuksen toimesta. Toinen asia on, haluaako yritys tehda mitéan tyéhyvin-

voinnin edistamiseksi. (Kauhanen 2016, 123).

Tyontekijoiden voidessa vaikuttaa omaan tyohon seka saadelld omaa tydskentely-
aan tyoyhteisossa edesauttaa tyohyvinvointia. Talldin tydyhteisé todennakdisem-
min kestaa tyon aiheuttamaa kuormitusta paremmin kuin hyvin tarkkaan saadel-
lyssa tyOyhteisgssa. Tyosta tulee tyontekijalle mielekkddmpéa hénen voidessaan
vaikuttaa omaan tapaansa tehda tyota ja sitd kautta myds tyohyvinvointi lisdantyy.
(Kaivola & Launila 2007, 127-137; Manka ym. 2016, 27-29.) Erimielisyyksia,
ongelmia ja ristiriitoja on jokaisessa tyOyhteisdssd, jopa niissa yrityksissa joiden
tyéhyvinvointi on korkealla. Tydyhteisossé tulisi kuitenkin pystya tunnistamaan
tallaiset tilanteet seka puuttua ja ké&sitella niitd. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa on-
gelmakohtiin seké ristiriitoihin puututaan heti ja ne halutaan ratkaista mahdolli-
simman pian eika lakaista maton alle. (Kaivola & Launila 2007, 127-137; Jabe
2012, 56-57.)

2.1 Tyohyvinvointi kéasitteena

Yksilén oma terveydentila tai elamantilanne voivat vaikuttaa tyéhyvinvointiin,
silla tyohyvinvointi kasittad niin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen kuin henkisen
hyvinvoinnin. Tyéhyvinvointi on k&sitteend hyvin laaja. Eri osa-alueilla on usein
vaikutus toiseen osa-alueeseen, tastd syysté niité tulisi tarkastella kokonaisvaltai-
sesti eikd pelkastaan yksittaisind tekijoind. (Virolainen 2012, 11-12; Mitchell
2014.) Tyodhyvinvointia voidaan katsoa olevan myds ennaltaehkéiseva tyoterveys-

huolto, joka tyOyhteison on jarjestettava tyontekijoilleen. Tydhyvinvointia voi-
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daan pyrkié lisdédamaan erilaisilla harrastus-, virkistys- ja kulttuuritapahtumilla se-
k& tarjoamalla henkil6stolle koulutusta. (Kauhanen 2016, 35.)

Fyysinen hyvinvointi pitaa sisallaén fyysisen kunnon seka sairauksien ja fyysisten
oireiden puuttumisen (Rauramo 2008, 11). Fyysinen hyva kunto seké terveelliset
elaméntavat ovat yhteydessa tyéhyvinvointiin, sillda palautuminen, rentoutuminen
uni ja hauskan pito auttavat jaksamaan arjessa. On tdrke&& varata itselle vapaa-
aikaa toilta, ettd jaa aikaa muullekin toiminnalle kuin pelkéstdéan tyélle. (Tolppa-
nen 2015.) Tyontekijan tyéhyvinvointi pitaa sisallaan niin tyytyvaisyyden ty6- ja
vapaa-ajan tasapainon loytdmisesta kuin tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen (Re-
nee Baptiste 2008).

Tyontekijoiden fyysisen kunnon on huomattu heikentyneen, miké entisestaén on
lisannyt tyohyvinvoinnista puhumista (Renee Baptiste 2008). Nykyéaan esimerkik-
si tyosahkopostia luetaan helposti omalla vapaa-ajalla. Sdhkopostien lukeminen
ty6ajan ulkopuolella vaikuttaa negatiivisesti tyostd palautumiseen seka saattaa
vaikuttaa myos yksityiselamaan. (Bordi ym. 2018). Fyysisen kunnon liséksi ty6-
ergonomiaan, niin tyovélineisiin kuin tauottamiseenkin taytyy tyopaikoilla kiinnit-
t&44 huomiota. Tyoympaériston ja tyovéalineiden avulla tyon tekemisestd on pyritta-
va tekemddn mahdollisimman turvallista ja ei-kuormittavaa. Hyvalla tyoer-
gonomialla voidaan ennaltaehkaisté tapaturmia, tyon kuormittavuutta seka véahen-

taa sairaslomia. (Tolppanen 2015.)

Psyykkiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan paitsi yleista tyytyvaisyytta elaméa ja
ty6td kohtaan myds onnellisuutta ja myonteista elaméanasennetta. Nain piirteiden
lisaksi psyykkinen hyvinvointi on myos kykyé sietéa erilaisia ristiriitoja seka epa-
varmuutta. (Rauramo 2008, 11.) Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat myos
oman yksityiselamén tarkeat peruspilarit, kuten perhe, tyo, terveys seka ystavat.
Etenkin suurten muutosten keskelld ihminen kestdd muutokset paremmin, kun hén
voi tukeutua oman elaménséa peruspilareihin. Peruspilarit voivat tyontekijoill olla
erilaiset, mutta niiden olemassa oleminen on Kkaikille tarke&a. (Jabe 2012, 26-27.)
Tyontekijéalla tulee tydssdaan olla mahdollisuus tulla kuulluksi tydyhteistssa seka

vaikuttaa yhdessé tehtaviin paatoksiin. Tyontekijalle taytyisi tydssa antaa itsendi-
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syytté sekd vastuuta tekemastaan tyostad. Usein tehokkuutta ja tyon laatua saadaan
parannettua positiivisten asioiden kautta. (Tolppanen 2015.)

Sosiaalinen tybhyvinvointi voi tarkoittaa tydyhteisossé esimerkiksi esimiehen tu-
kea alaisilleen tai hyvaa, jatkuvaa viestintaa alaisten suuntaan. Tyontekijoiden tu-
lee pystya luottamana tydyhteisdssé puhuttuihin asioihin sek& asioiden tulee olla
tyoyhteisossé oikeudenmukaisia. N&iden asioiden kautta saadaan rakennettua tyo-
yhteisdssé luottamusta, joka on hyvan vuorovaikutuksen lisaksi tarked asia eten-
kin muutostilanteissa. Tyontekijoiden taytyy pystya turvautumaan tarvittaessa
esimieheen ja luottamaan, ettd h&nen sanansa pitéda. (Jabe 2012, 18-31; Suosivu
2015, 106-110.)

Vaikka esimiehen tuki alaisille ja alaisten kohtelu yhdenvertaisesti seka oikeu-
denmukaisesti on tarkeé, ei voida pois sulkea tydntekijoiden vélisen luottamuk-
sen tarkeyttd toisiansa kohtaan. (Suonsivu 2015, 108; Tolppanen 2015.) Tydnteki-
jan oman vapaa-ajan sosiaalinen verkoston huono kunto voi heijastua myos tyoyh-
teisoon (Tolppanen 2015). Yhdessé tyokavereiden kesken vietetyt tilaisuudet niin
tybajalla kuin vapaa-aikana ovat tarkeita tyéhyvinvoinnin kannalta, silla téallaiset
tapahtumat lisddvat yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tyohyvinvoinnin kannalta on
erittdin tarkeéda tulla erilaisten ihmisten kanssa toimeen. (Paasivaara & Nikkil&
2010, 22.)

Suomen mielenterveysseuran (2006) oppaan mukaan henkisen tydhyvinvoinnin
kannalta kaikkein tarkeimmat tekijat ovat ammattitaito seka tunne, etta tyosta pys-
tyy selviytyméén. Tydssa saa olla sopivasti haastetta, mutta ei liikaa, koska tyon-
tekijan taytyy saada tyon tekemista onnistumisen kokemuksia. (Suomen mielen-
terveysseura 2006) Henkiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan myods tyontekijan ar-
vostusta ja oikeudenmukaisuutta. TydyhteisOissé on yleensd tietyt tavoitteet ja ar-
vot, joita jokaisen tulisi noudattaa ja pystya sitoutumaan niihin. Tydyhteisossé
toisten ihmisten kohteleminen hyvin on erittéin tarkead, koska se osaltaan vaikut-
taa henkiseen tyohyvinvointiin. (Jabe 2012, 18-31; Tarkkonen 2013, 32-38.)

Henkisesti hyvinvoiva tyontekija viihtyy tyossdan ja ldhtee mielelldén toihin ja

hén saa tehd& kiinnostavaa ja arvostettua ty6td omien taitojensa mukaan kannus-
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tavassa ilmapiirissa. Tyodyhteis0sséd on osattu myos mitoittaa resurssit oikeanlai-
siksi, tyota on sopiva maaré tehtavéksi ja koko tydyhteisd pyrkii kohti yhteista
tavoitetta. VVoidaankin todeta henkisen hyvinvoinnin olevan monen tekijan sum-
ma, ei vain yksittdisen asian. (Suomen mielenterveysseura 2006.) Tydyhteisossa
ilmeneviin ongelmiin tulisi pystyd kiinnittdmaan riittdvan varhaisessa vaiheessa
huomiota ja puuttumaan niihin. Usein ongelmat liittyvéat ty6ilmapiiriin tai henki-

I6iden valiseen kemiaan. (Rauramo 2008, 147-148.)

Tybeldman muuttuessa tydyhteison tyontekijoita tulisi kannustaa yllapitdmaan
omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan sek& kehittdméaan uusia taitoja. Vastaavasti
tyontekijéan tulisi olla avoin uusille asioille sek& uuden opettelemiselle. (Suomen
mielenterveysseura 2006.) Yrityksen ja sen tyontekijoiden halutessa paitsi kehit-
tdd ammattitaitoaan ja oppia uutta voidakseen parantaa henkista tyohyvinvointia,
voidaan séilyttada yritys kilpailukykyisend. Koulutuksen liséksi vaaditaan myds
pidempdd ammatinharjoittamista, ettd tydssa voidaan tulla osaajaksi. Tyodntekijan
tulisi oppia itse suunnittelemaan ja kehittdm&an omaa tyotaan, tydympdristdaan
sekd tyotapojaan. (Rauramo 2008, 160-169.)

Tunneperdinen tyohyvinvointi voi parhaimmillaan johtaa tyon imuun, jolloin
tyontekij& on innostunut tyostdan. Pahimmillaan tyohyvinvointi voi olla tyonteki-
jalle tybuupumusta pitkittyneen stressin seurauksena eika tyontekija koe saavansa
tyostaédn lainkaan mielihyvaa ja masentuu tydstdén. Tunneperainen tydhyvinvointi
voi olla my6s tydssé tylsistymistd, tyoholismia tai tyotyytyvéisyytta. Tyossa tyl-
sistyminen on tybuupumuksen kaltainen tunnetila, mutta lievempéi ja usein kes-
toltaan lyhyempaa. Yksitoikkoinen tyd voi altistaa tyontekijan tyossa tylsistymi-
selle. Tydholismista kérsivéan tyontekijan voi olla hankala irrottautua tyostaan va-
paa-ajalla. Usein tyoholismista kérsiva tyontekija on suorituskeskeinen ja tavoitte-
lee tydssédan taydellisyytta. Tyotyytyvaisyys on tyontekijdn kokemaa tyytyvéisyyt-
t4 tyotdan kohti. Tyotyytyvéisyyden madritelmé on kuitenkin vuosien saatossa
elanyt, joten sitd on vaikea maéaritella tarkasti. (Makikangas ym, 2017, 103-121;
Manka ym. 2016, 108-110; Hakanen 2011, 21-24; Warr 1999.)
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2.2 Tyo6hyvinvoinnin tekijat

Tybyhteison jokainen jasen voi olla tekeméssé tyopaikastaan paremman ja hyvin-
voivemman riippumatta jasenen asemasta hierarkiassa. Usein vaikuttajat eivat ole
hierarkian korkeimmalla tasolla, vaan muun tason vaikuttajia. Yrityksessa jasenis-
t& viiden prosentin voidaan ajatella olevan kolmenlaisia tekijoita, jotka voivat vai-
kuttaa tiedon kulkuun. Ne jésenet, jotka jakavat ja saavat usein epdvirallista tietoa,
koska heihin luotetaan. Naiden jasenten lisaksi on henkildita, jotka tunnustelevat
ilmapiiria nahdékseen mita on tapahtumassa. Kolmas tekijaryhma on ne henkildt,
jotka ovat tehneet itsestddn lahes korvaamattomia. Valitettavan usein tieto jaa
heille, eikd kulkeudu heilt4 eteenpdin edistden yhteistd hyvaa tydyhteisossa. (Jabe
2010, 210-211.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat voidaan jakaa yksiloon ja olosuh-
teisiin liittyvadn ryhméaén seka organisaatioon liittyvaan ryhmaan. Yksiloon liitty-
vid tekijoitd on geeniperiméd, kasvu- ja tydolosuhteet, asenteet, arvot, osaaminen,
terveys seka motivaatio. Osaan néisté tekijoista tyontekijé voi itse vaikuttaa, mutta
osaan tekijoista tyontekija ei voi vaikuttaa itse lainkaan. Organisaatioon liittyvia
tekijoitd on paljon enemmén, kuin yksiloon liittyvié tekijoita. Tallaisia tekijoita
voivat olla muun muassa tyon siséltd, tydympéristo ja -olosuhteet, tyaika, sisdi-
nen viestinta, palkitseminen, kehittymismahdollisuudet, tydyhteison toimivuus tai
tyon hallinnan tunne. (Kauhanen 2016, 28-29.)
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ORGANISAATIO

= tavoitteellisuus

= joustavarakenne

= jatkuva kehittyminen
= toimiva tyoymparisto

ESIMIE.S . RYHMAHENKI
;a()r]s:LI;i;li\;aJa YKSILO lAv;:inyut:r?v?ikutus

e ; = ryhman toimivuus
I aminer =Elamanhallinta

= kasvumotivaatio
= terveys ja
fyysinen kunto

TYO

= yvaikuttamismahdollisuudet
= kannustearvo: oppiminen

= ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka ym. 2007)

Tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin usein hyvin eri tavoin. Jopa samassa tyopai-
kassa olevat samaa tyota tekevat tyontekijat voivat olla tydhyvinvoinnista hyvin
eri mieltd. Tyontekijan oma asenne tyotd kohtaan, hanen eldmantilansa, voimava-
rat sekd tyon vaatimukset vaikuttavat persoonallisten ominaisuuksien liséksi koet-
tuun tyéhyvinvointiin. Tyodntekijan itsensé tulisi oppia tuntemaan omat heikkou-
det ja vahvuudet, jolloin itselle mielekk&dn tyoskentelytavan 16ytdminen on hel-
pompaa ja tyéhyvinvoinnin yllapitdminen helpottuu. (Makikangas ym, 2017, 169—
188; Feldt ym. 2005, 75-116.)

Omaan ty6hyvinvointiin voi jokainen vaikuttaa periman lisdksi psykologisella
padomalla seka jokainen voi itse tarkastella omaa tyohyvinvointiaan. Psykologi-
sen padoman avulla jokainen voi ottaa ohjakset omiin kasiinsd. Jokainen voi
omalta osaltaan kasvattaa psykologista pddomaa, joka muodostuu toiveikkuudes-
ta, itseluottamuksesta, sitkeydestd sekd optimismista. N&itd ominaisuuksia on
mahdollisuus kehittad havainnoimalla ja tarkastelemalla itseddn ja omia kokemuk-
siaan. Havainnointi ja tarkastelu tapahtuu toisen henkilén asemasta, silloin ihmi-

sen on helpompi tarkastella omaa toimintaa. Oman tyéhyvinvoinnin tarkasteluun
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on luotu erilaisia tyokaluja, joiden avulla tarkasteleminen on helpompaa ja asioita
on helpompi hahmottaa. Tyokaluja on erilaisista kysymyksista koostuvia pienem-
pi& kokonaisuuksia aina laajempiin tyokaluihin. Yksi oman tyéhyvinvoinnin arvi-
ointiin kéytettava tyokalu on oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu. Tikkataulun avul-
la voidaan laatia suunnitelma omasta tyohyvinvoinnista seka asettaa kehittdmista-
voitteet. Ndin oma tyohyvinvoinnin tarkastelu saa konkreettisemman nakemyksen
asiaan, kun tyéhyvinvointia arvioidaan seitsemén eri vaikuttavan osa-alueen kaut-
ta. (Manka ym. 2016, 158-203.)

Terveys ja tyokyky
Esimiehen tuki
Tyon hallinta
Elaman
tasapaino 10 Tyoyhteiso
9
8
7
| =
4
2
Itseluottamus Osaaminen

ja motivaatio

Kuvio 2. Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu (Manka ym. 2016)

Organisaatiokulttuuri sek& esimiesten valinnat ovat tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita. Esimiehen valinta on yksi organisaation tarkeimmista valinnoista puhut-
taessa tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, silla esimies vaikuttaa omalla
kayttaytymisellddn myds organisaatiokulttuuriin ja on keskeisessa osassa puhutta-
essa tyohyvinvoinnin luomisesta organisaatiossa. Etenkin valitun esimiehen oma-
tessa narsistisia piirteitd, voi h&nen toiminnallaan olla useita haitallisia tekijoita
tyéhyvinvoinnin kannalta. (Tarkkonen 2013, 72-108.) Esimiehen tulisi omalla
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kaytokselld&n johtaa tydyhteisod haluttuun suuntaan, kannustaen ja kunnioittaen
tyontekijoitd. Asioita ei voi ajatella ty0yhteisossa lilan mustavalkoisesti, silla
tyontekijat ovat kaikki erilaisia ja heidan johtaminen voi vaatia hyvinkin erilaisia
tapoja toimia. (Jabe 2012, 40-63.)

Organisaatiokulttuurin yhteyttd tyohyvinvointiin on tutkittu vield vahan vaikka
yhteyden selvittdminen on tarkedd, silla hyvinvoiva henkil6std auttaa organisaa-
tiota saavuttamaan taloudelliset tavoitteet (Feldt ym. 2005, 155-158). Harter,
Schmidt ja Hayes (2002) ovat tutkineet organisaation taloudellisen tuloksen ja
tyotyytyvaisyyden valista yhteyttd ja l0ytaneet niiden valilta positiivisen yhtey-
den. Etenkin tyytyvéisyys esimieheen ja tyohon parantavat tyotyytyvéisyytté ja

sitd kautta organisaation taloudellista tulosta.

Esimiehen tulisi luoda tyontekijoiden keskuuteen yhteinen ndkemys tulevasta seké
organisaation arvoista, toimintavoista ja tavoitteista. TyOyhteisossé tarkedssa
asemassa ovat hyvat vuorovaikutustaidot, niin kyky kuunnella kuin vastaanottaa
vastavaitteitd, silla henkildstolle taytyy antaa mahdollisuus olla mukana paatoksen
teossa ja ndin vaikuttamassa omaan tydhén. Ryhmahengen kannalta on tarkeda
saavuttaa tuloksia yhdessa ja saavutuksista tulisi muistaa nauttia yhdessa. Saavu-
tettu tulos voi olla pienikin, mutta siitd palkitseminen voi tuntua henkilstosta
paremmalta kuin suuremmasta saavutuksesta, silld he eivét osaa tuolloin odottaa
palkitsemista. Esimiehelle henkiloston tydéhyvinvoinnin tulee olla yksi tarkeim-
misté asioista. (Jabe 2012, 40-163.) Tyontekijan kokemat asiat, asenne ja osaami-
nen muodostavat yhdesséd yhteisén toimivuuden ja organisaation jarjestelmien se-
ka kulttuurin kanssa tyéhyvinvointipddoman. Tyoéhyvinvointipddoma on organi-
saatiossa tarkea etenin pitkalla tahtdimella kilpailukyvyn kannalta. (Manka ym.
2016, 52-56.)

Yksilon ja organisaation lisdksi tychyvinvointiin vaikuttavana tekijanéd voi olla
yhteiskunta. Yhteiskunnan merkitys tyohyvinvoinnissa nakyy esimerkiksi koulu-
tusmahdollisuuksien tarjoamisena, hyvan terveydenhoidon seka tydtulovero-, so-

siaaliturva- ja elakejarjestelminé. (Kauhanen 2016, 94.) Teoriassa on mahdollista,
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etta tyontekija on tyytyvainen itse ty6hon jota tekee, mutta ei organisaatioon, jolle
tekee tyota (Fagarher, Cass & Cooper 2005).

2.3 Tyohyvinvoinnin arviointi ja mittaaminen

Useat sairauspoissaolot voivat kertoa siitd, ettei tyoyhteisdssa ole kaikki hyvin.
Tyontekijoiden tyohyvinvoinnista kertoo paljon myods se, suosittelisivatko he
omaa tyOpakkaansa omalle kaverilleen tai haluaisivatko he oman lapsensa tyos-
kentelevéan yrityksessa. Néilla kysymyksilla saadaan jo paljon selville tyohyvin-
voinnista, silld aina kaikki ei ole niin hyvin kuin ulospdin nayttad. Taytyy muistaa,
ettei milld&n tyopaikalla ole aina kaikki hyvin, aina 16ytyy kehitettavia kohteita,
mutta niistd on uskallettava puhua avoimesti. Tydhyvinvointia mittaamalla voi-
daan l6ytaa kehitettavat kohdat tydyhteisosta. (Jabe 2010, 201-203.)

Tyoéhyvinvoinnin kehitettdavien kohteiden ratkaisemiseen on kéytettavisséd enem-
man keinoja sek& kustannukset jadvat pienemmiksi, mitd aikaisemmassa vaihees-
sa kehitettdvat tarpeet havaitaan (Manka ym. 2016, 91-92). Valitettavan usein yri-
tyksen henkilostolleen jarjestaméat tyéhyvinvointikyselyt eivat kerdd suurta vasta-
usmadaraa henkiloston koettua ne hyodyttomiksi, koska ne eivat usein johda mi-
hinkdan toimenpiteisiin yrityksessa. Henkil6stda voidaan ottaa mukaan mietti-
maan ja keskustelemaan, miten tyéhyvinvointia voitaisiin parantaa tydyhteisosséa
(Manka 2011, 82-89).

Ennen kuin tyéhyvinvointia voidaan lahted mittaamaan ja kehittdmaan, taytyy
selvittada tyoyhteison sen hetkisen tydhyvinvoinnin tila. Usein etenkin isommissa
yrityksissa nykytilaa arvioidaan kyselytutkimusten mukaan. Valitettavan usein
vastausten perusteella ei kuitenkaan ldhdeta tekemdaan mitaan toimenpiteitd. Hen-
kiloston suuri vaihtuvuus on erés asia, jota kannattaa yrityksessa miettid. Miksi
tyontekijat hakeutuvat toisiin tehtéviin tai toiseen yritykseen tihin? Vasta nykyti-
lanteen ollessa selvilla voidaan lahted miettimaan tydhyvinvoinnin kehittdmis-
suunnitelmaa ja edelleen toteuttamaan suunnitelmaa. (Kauhanen 2016.) Arvioin-
timenetelmien avulla voi arvioida omaa sek& organisaation toimintaa, jolloin vah-

vuudet ja heikkoudet huomataan organisaatiossa paremmin (Kehusmaa 2011, 18).
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Rauramo (2008) on teoksessaan Tyohyvinvoinnin portaat kuvannut tyéhyvinvoin-
tia ja sen toimivuuden arviointia ty6hyvinvoinnin portaiden avulla. Portaikko on
luotu TYKY- ja tydhyvinvointimalleja yhdistelemélla, kdyttden teoreetikko Abra-
ham Maslowin vuoden 1943 motivaatioteoriaa pohjana. Teorian mukaan ihminen
haluaa toteuttaa omia kykyjéa sek& mahdollisuuksia. Maslow'n teoria perustuu ih-
misen viiteen toisistaan riippuvaiseen perustarpeeseen: fysiologisiin tarpeisiin,
turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin. (Rau-
ramo 2008.) Portaikon avulla voidaan paremmin huomata erilaiset tyéhyvinvoin-
nin menetelmét ja mallit, joita voi kéyttada jokaisella portaalla. (Kehusmaa 2011,
17).

5.ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, Oppiva organisaatio, omien
luovuus ja vapaus. edellytysten tdysipainoinen
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisenylldpito. | hyédyntdminen, uudentiedon
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, tuottaminen, esteettiset elamykset.

innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen,
palaute, kehityskeskustelut.

Tyontekija: Aktiivinenrooli organisaation toiminnassaja
kehittamisessa. Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt,
taloudellisetja toiminnalliset tulokset.

3. LITTYMISEN TARVE:

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot.
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen,
kehitysmyonteisyys.

Arviointi: Tyotyytyvdisyys-, tyoilmapiiri- ja tyoyhteison
toimivuuskyselyt.

Eettisesi kestdvatarvot, hyvinvointiaja
tuottavuutta tukeva missio, visio,
strategia, oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnanarviointi ja
kehittdminen.

Yhteishenkea tukevat toimet, tulokset
jahenkilostdstd huolehtiminen,
ulkoinen jasisdinen yhteistyo.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tyon pysyvyys, riittdva toimeentulo,
Organisaatio: Tyosuhde, tydolot. turvallinen tyo ja tydymparisto seka
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat. oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys. yhdenvertainen tyoyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainentyo, joka
Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto. mahdollistaavirikkeisen vapaa-ajan,
Tyontekija: Terveelliset elintavat. riittava ja laadukas ravinto ja liikunta,
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset. sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008)

Portaikon ensimmaiselld askelmalla otetaan huomioon fysiologiset perustarpeet,
jotka ovat perusta muille tarpeille. Organisaatiossa tyokuormituksen tulisi vastata
tyontekijan ominaisuuksia mahdollisimman hyvin, tydkuormitus voi olla niin fyy-

sisté, psykososiaalista kuin kognitiivista kuormitusta. Psykososiaalista kuormitus-
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ta voi vahent&a esimerkiksi tyon hallinnalla, vaikutusmahdollisuuksilla sek& vah-
vistamalla hyvaa tyoilmapiirid. Kognitiivista kuormitusta on etenkin tietotyota
tekevilla, koska he ovat usein erittain sitoutuneita tyéhonsé, jolloin tyon ja vapaa-
ajan raja sekoittuu. Naita kaikkia voidaan arvioida erilaisin kyselyilld, mittauksilla
seka keskusteluilla. (Rauramo 2008, 34-83.)

Toisella portaalla pyritdén tyydyttdmaan turvallisuuden tunne, niin tydympariston,
toimintatapojen, toimeentulon ja oikeudenmukaisuuden toimesta. Esimerkiksi
huoli toimeentulosta voi vahentda hyvinvointia. Tydympariston taytyy olla turval-
linen ja oikeudenmukainen. Turvallisuuden tunnetta voidaan arvioida erilaisin ti-
lastoin ja tyopaikkaselvityksin. Kolmannella portaalla keskitytddn luomaan yh-
teishenked tyoyhteistssa ja sita kautta liittymisen tarve. Keskeisiné tekijoina tyo-
yhteisdssé ovat avoimuus, suvaitsevaisuus, luottamus ja vuorovaikutusmahdolli-
suudet. Luottamuksen rakentaminen on tydyhteisdssa kaikkien vastuulla, sité voi-
daan rakentaa muun muassa luomalla yhteiset pelisdannét ja pitamalla niista kiin-
ni. Luottamuksen kautta tyéhon sitoudutaan paremmin ja omaa tyota lahdetaan

kehittdmaan herkemmin, mika lisaa tydhyvinvointia. (Rauramo 2008, 85-142.)

Arvostuksen tunne, niin toisilta saatu arvostus kuin itsearvostus, on neljannen por-
taan keskeinen tekija. TyoOyhteisssa hyvinvoinnin kannalta johtamisella ja esi-
miehell&d on tarked rooli. Esimiehen tulisi olla kiinnostunut henkildstén hyvin-
voinnista, omasta kehittymisestddn seka tyoyhteison toiminnan kehittdmisesté.
Viimeiselld eli viidennelld portaalla keskitytadn tukemaan yhteison seka yksilon
oppimista ja kehittdmista tulevaisuutta silmalla pitden. (Rauramo 2008, 143-180.)

Tybhyvinvointia ja sen kasvattamisesta on hyva tehda suunnitelma aina vuodeksi
kerrallaan. Suunnitelman tulisi pitaa siséllaén ainakin kuvaus kehittdmiskohteista,
kehittdmisen sisallostd, tehtdvistd toimenpiteistd sekd vastuista. On hyva laatia
suunnitelmaan myos aikataulu, milld kehittdmista lahdetdén tekemaan seké suun-
nitelma kuinka etenemistd seurataan. (Manka 2011, 86-90.) Ty6hyvinvointia tuli-
si kehittdd kokonaisuutena ottaen huomioon organisaation rakenteen, prosessit ja
keskeisimmat ominaisuudet toiminnasta, ei pelkéstdén yksittdisia ajankohtaisia
ongelmia (Tarkkonen 2013, 86-87).
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Yrityksen on térked mitata henkiloston tyohyvinvoinnin tilaa, jotta paatoksente-
koprosessissa voidaan vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin liittyviin asioihin.
Yrityksessa voidaan mitata esimerkiksi, vahenevétkd sairauspoissaolot tai pala-
taanko sairauslomalta nopeammin téihin kuin ennen. (Jabe 2012, 122-167.) Miké
tahansa tyohyvinvoinnin mittaamisen valineeksi valitaan tyoyhteisdssd, taytyy
mittauksen vaiheista ja tuloksista kertoa myods henkildstolle. Véliaikatulosten ker-
tominen ja seuraaminen on tarkeéd, etta niin johtajat kuin henkildsto tietavat onko
tuloksia saatu aikaiseksi. (Kauhanen 2016, 111; Manka 2011, 92.) Terve, sitoutu-
nut ja hyvinvoiva henkilosté my6s pysyy paremmin tyoyhteison jasenend seké
suosittelee yritystd muille tyonantajana (Brownett 2015).

Tyo6hyvinvointia kehittdmalla voidaan saavuttaa tyoyhteiséon monia hyvia asioita,
kuten parempi tyoilmapiiri sek& pienempi henkildston vaihtuvuus ja tydpaikan
suurempi vetovoimaisuus. Henkildston parempi tyohyvinvointi vaikuttaa paitsi
heidan tyytyvéisyyteen, motivaatioon ty6td kohtaan ja poissaolojen véhentymi-
seen, mutta todennékoisesti myds asiakkaat ovat tyytyvaisempid. (Jabe 2010,
242-243; Manka ym. 2016, 56-63.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutetaan kohdeyrityksessé tietylle tiimille, tarkempien vastausten
saamiseksi tiimin huonoon tyotyytyvaisyyteen. Tarkoitus on saada esille henkil6s-
ton ndkokulma tydhyvinvointiin liittyvista tekijoistd. Tassé luvussa kerrotaan,
kuinka tutkimus toteutetaan sekd miten tutkimusaineistoa keratdén ja analysoi-
daan. Henkilostd on aiemmin kohdeyrityksen omassa tyotyytyvaisyyskyselyssa

osoittanut olevansa tyytymattomia tamén hetkiseen tilanteeseen tydyhteisossa.

Tutkimuksen avulla on tarkoitus saada kohdeyrityksen seka tiiminvetdjan tietoon
asiat, joihin henkiléstd kokee eniten olevansa tyytymaton ja mitka tekijat vaikut-
tavat eniten heidan tyéhyvinvointiin. Tiimin jasenilta pyritddn saamaan myos tie-
toon, milla tekijoilla heiddn mielestddn voidaan parantaa ty6hyvinvointia. Ndiden
tietojen avulla kohdeyrityksessa voidaan ldhted paremmin miettiméan keinoja

tyéhyvinvoinnin kehittamiseen.
3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelména kvalitatiivinen tutkimus on laadullinen, jossa aineisto on
koottu luonnollisissa tilanteissa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen koh-
dejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja ihmiset ovat olennainen osa tiedon
kerddmisessa. Usein voidaan ajatella kvalitatiivisen tutkimuksen vaativan laheisen
kontaktin tutkittavaan asiaan, ndin ei kuitenkaan valttdmatt4 ole. Kohdetta tutki-
taan kokonaisvaltaisesti kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyrkien 16ytdmaan todelli-
sia asioita, tarkoituksena ei ole saada todennettua jo aiemmin todettuja asioita.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-194.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ympaéristoa ja ihmisié tutkitaan kokonaisvaltaises-
ti, ei pelkastdan tietyn tyyppisind muuttujina. Laadullisessa tutkimuksessa halu-
taan oppia ihmisten kéayttaytymisestd seké ajattelutavasta. (Taylor, Bogdan & De
Vault 2016, 18-20.) Kvalitatiivista tutkimusta kaytetd&n, kun halutaan tietoa jos-
takin uudesta asiasta, josta ei ole vield tarpeeksi tietoa kvantitatiivisen tutkimuk-
sen toteuttamiseen. Kvalitatiivista tutkimusta kaytetddn myos silloin, kun halutaan

tutkia asiaa tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin. (Hunt 2011.)
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Kvantitatiivinen tutkimusmenetelm& on méaaréllinen ja tuloksia kasitelld&n numee-
risesti. Usein kvantitatiivisella tutkimuksella on suuri maara vastaajia ja se pyrkii
I0ytdmadn vastauksista sdédnnénmukaisuuksia. (Vilkka 2014, 13-26.) Jos aineistoa
on tarpeeksi paljon, voidaan myds kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia ana-
lysoidessa kéyttdd prosenttiosuuksia seké tilastollisia yhteyksia (Alasuutari 1999,
203). Keskeinen asia kvantitatiiviselle tutkimukselle on kasitteiden méaarittely, jos
kasitettd ei pystyta maarittelemaan on hyva jattaa se kayttamatta. Kvantitatiivinen
tutkimus pyrkii tekemaan johtopaatoksia aiempien tutkimusten ja teorioiden poh-
jalta. Vastaavasti kvalitatiivinen tutkimus pyrkii 16ytdméan jotakin uutta, eika
vain todentamaan jo ennestadn tiedettyjd asioita. (Hirsjarvi ym. 2009, 139-159.)
Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusmenetelman voi myoés yhdistaa, jolloin
puhutaan yhdistelmédmenetelméatutkimuksesta. Y hdistelmatutkimuksessa yhdiste-
td&n molempien tutkimustyyppien tiedonkeruu- sek& analysointimenetelmid. (Sal-
dafa & Leavy 2011, 10-11.)

Usein kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston keradamiseen kaytetdan kyselytut-
kimusta, jolla voidaan kysyé useita asioita niin avoimin kuin monivalintakysy-
myksin. Hyvan lomakkeen laadinta ei kdy hetkessa ja se vaatii tietoa seké taitoa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 193-204.) Vaikka kyselytutkimuksena toteutetut tutkimukset
ovat yleensa kvantitatiivisia, omaa tdma tutkimus enemman kvalitatiivisen kuin
kvantitatiivisen tutkimuksen piirteitd. Tassa tutkimuksessa on kéytetty enemman
kvalitatiivisen kuin kvantitatiivisen tutkimusmenetelman piirteitd, koska silloin
saadaan kyselyyn vastaajilta tutkimuskysymyksiin laajemmin kerattyd aineistoa
avointen kysymysten avulla. Kuten Alasaari (1999, 53) toteaa voi kvalitatiivinen
tutkimus sisaltaa kvantitatiivisia piirteitd, mutta tulkintojen tekeminen on kuiten-

kin kvalitatiivisen tutkimuksen tarkein asia.

Avoimilla kysymyksilla saadaan vastaajilta tietoa tekstimuodossa. N&in vastauk-
sista saadaan sisélloltdan laajempia kuin pelkilla monivalintakysymyksillad. Kvan-
titatiivista tutkimusmenetelm&a kayttdmalla yhdessa kvalitatiivisen tutkimusme-
netelmén kanssa pystytddn saamaan parhaiten vastaukset asetettuihin tutkimusky-

symyksiin sekd analysoimaan saatuja vastauksia.
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3.2 Tutkimuksen toteutus

Tiimille toteutettava tutkimus omaa niin kvalitatiivisen kuin kvantitatiivisen tut-
kimuksen piirteitd, vaikka tutkimus toteutetaan paaosin kvalitatiivisena tutkimuk-
sena. Tutkimuksesta saadaan enemmaén tietoa organisaatiolle, kun kysely toteute-
taan laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksessa tiedon kerddmiseen kaytetddn ky-
selyd, joka on toteutettu kdyttden Googlen ilmaista Forms -lomakepohjaa. Kyse-
lyn kysymykset on johdateltu teorian pohjalta, etenkin Mankan ja Mankan (2016)
tyéhyvinvoinnin tikkataulua on kaytetty hyddyksi kyselylomakkeen kysymysten

luomisessa.

Otoskoko tutkimuksella on kymmenen henkil6g, jotka ovat organisaatiossa tyon-
tekijoind. Kymmenen henkilon otokseen ei kuulu tiimin vetéja, ainoastaan tiimin
jasenet. Otoskoko valikoitui kymmeneen henkil6dn, koska tarkoitus on tutkia or-
ganisaatiossa vain tietyn kymmenen hengen tiimin tyohyvinvointia ja siihen vai-
kuttavia tekijoitd. Tutkimus toteutetaan tapaustutkimuksena, kayttden osin loma-
kehaastattelua ja osin kyselyd. Avointen kysymysten voidaan katsoa olevan pi-
kemminkin haastattelumuotoisia ja monivalintakysymysten aineistonkeruu meto-

diltaan kyselymuotoisia.

Otoskoko voi olla hankala paattaa aineiston kerd&mista varten, eiké otoskoon suu-
ruus takaa sitd minka verran aineistoa saadaan kerattya tutkimusta varten. Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan keratd ilman ennalta méaarattya otosko-
koa aina saturaation eli kylla&dntymispisteeseen asti. Aineistoa keratdan niin kau-
an, kun saadaan uutta tietoa tutkimusongelman kannalta. Ongelmaksi tassé voi
nousta uuden tiedon saaminen koko ajan, koska useimmiten jokainen tapaus on

omanlaisensa. (Hirsjarvi ym. 2009, 181-182.)

Tapaustutkimuksen piirteitd ovat sen yksityiskohtaisuus. Tyypillisesti tutkitaan
yksittéista tilannetta tai tapausta, jonka kohteena on joko yksi tai useampi henkil6
luonnollisessa tilanteessa. Tapaustutkimuksessa vastaajilta voidaan kerété aineis-
toa usein eri keinoin. Yksi tapaustutkimuksen aineiston kerddmismetodeista on
haastattelu. (Hirsjarvi ym. 2009 134-135.) Tdssé tutkimuksessa aineistoa kerataan

strukturoidussa muodossa olevalla sahkoisella kyselylla ja lomakehaastattelulla.
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Kysely ja lomakehaastattelu on tdssé tutkimuksessa yhdistetty yhdeksi sahkoiseksi

lomakkeeksi.

Strukturoidussa tutkimuksessa kaikilta vastaajilta kysytddn asiat taysin samalla
tavalla ennalta maaritellyssé jarjestyksessa. Kyselylomaketta tehdessa tulee kiin-
nittdd huomiota lomakkeen selkeyteen. Selkeampi lomake tuottaa parempia tulok-
sia kuin epamaéaréinen lomake, jossa vastaaja joutuu miettimaan kysymysten mer-
Kitystd. Kysymysten pituuteen on myos hyvé kiinnittdd huomiota silla pitkat ky-
symykset voivat olla vaikeammin ymmarrettévissa kuin lyhyet kysymykset. Kyse-
lylomakkeella kysymysten asetteluun ja kysymysten jarjestykseen tulee kiinnittaa
huomiota, yksiloidymmét kysymykset tulee sijoittaa kyselyn loppupuolelle. Ky-
symysten asettelussa tulee olla tarkkana, ettei kysymys johdata vastaamaan tietyl-
l& tavalla tai siihen on vaikea vastata yhdelld vastauksella. (Hirsjarvi ym. 2009
134-212.)

Kyselytutkimus tehddén tiimin henkilostolle sahkoiselld kyselylomakkeella, jossa
on sekd monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksid. Monivalintakysymyk-
sissa on vastausvaihtoehtoja valmiina seké osassa avoin kohta kommenttia varten.
Monivalintakysymyksissd on hyddynnetty Mankan ja Mankan (2016, 200-202)
oman ty6hyvinvoinnin tikkataulun osa-alueita ja niihin liittyvia vaittdmia. Avoi-
missa kysymyksissd on ainoastaan kenttd vapaata kommentointia varten. Kysely-
lomake on pyritty rakentamaan niin, ettd se etenee loogisessa jarjestyksessa. Lo-
makkeen kysymykset sek& valmiit vastausvaihtoehdot on myds pyritty pitdmaan
lyhyiné ja selkein, ettei ainakaan kysymysten asettelun vuoksi synny véérin ym-

marryksia.

Suurin osa lomakkeen kysymyksistd on pakollisia vastattavia, eikd kyselyd paase
jatkamaan eteenpdin ilman niihin vastaamista. Kysymyksista on tehty pakollisia,
jotta niihin saadaan vastaus. llman kysymyksen pakollisuutta kysymykseen jate-
td4&n helpommin vastaamatta, jos kysymys tuntuu hankalalta. Avoimilla kysymyk-
silla on tarkoitus saada tiimin jasenet miettim&éan tarkemmin omaa tyéhyvinvoin-
tiaan ja siihen liittyvia tekijoitd. Avointen vastausten kautta voidaan saada tietoon
my0s muita tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd kuin valmiiksi annetut tekijat.
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Ty6hyvinvointi voi koostua monista tekijoista, eivatka kaikki tekijat vaikuta kaik-
kiin tyontekijoihin samalla tavalla. Tésta syysta tutkimusta tehdessé ei haluta en-
nakkoon luoda mielikuvaa siitd, mitka tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin, vaan
tiimin jasenille halutaan antaa mahdollisuus kertoa vaikuttavista tekijéistd omin

sanoin.

Kyselyyn ei ole otettu mukaan lainkaan taustakysymyksié, kuten ikaa tai tyosuh-
teen kestoa, koska se voisi paljastaa vastaajan pienen otoskoon vuoksi. Vastaajille
halutaan antaa mahdollisuus vastata kyselyyn nimettémand, koska vastaukset ovat
silloin usein totuudenmukaisempia. Tyontekijat voivat usein jattdd kertomatta
mieltd painavia asioita pelaten siitd syntyvia seurauksia, tasté syysté halutaan taata

vastaaminen nimettdmana.

Kyselylomake on tiimin jasenille avoinna vastaamista varten 7.—17.10.2019, jonka
jalkeen kysely suljetaan ja vastaukset otetaan kasittelyyn seka analysoitavaksi ja
tulkittavaksi. Tiimiin kuuluu yhteensd kymmenen henkil6g, joilta kaikilta toivo-
taan vastausta kyselyyn. Tiiminvetéjélle kyselylomaketta ei lahetetd, koska tutki-
muksella kartoitetaan pelkastaan henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita.
Tiiminvetgjalle laitetaan Kkuitenkin tieto kyselylomakkeen lahettdmisestd tiimin
jasenille, ettd han tietdd varata tiimin jasenten kalenterista aikaa vastausten anta-
miseen. Vastausajan varaamisella tavoitellaan suurempaa vastaajamaarad, koska

vastaamista varten on varattu oma aikansa tydpaivasta.

Tutkimus tehdaan kyselylomaketta kayttéen, koska tiimin jasenet ovat sijoittuneet
eri paikkakunnille. Osassa toimipisteitd henkilosto tyoskentelee yksin ottaen asi-
akkaita vastaan ilman ajanvarausta, joten aika haastattelulle on haastava sopia
etukéteen. Vastausten antamista varten halutaan mahdollistaa kaikille tiimin jase-
nille samanlainen tapa tuoda oma nékemys ilmi. Tiedon kerd&mist4 varten haas-
tattelu olisi parempi, koska silloin todennakdisesti saataisiin henkildstolta enem-
méan tietoa heidan tyotyytymattomyydensa syistd. Tutkimusta ei kuitenkaan ole

mahdollista tehd& haastattelujen avulla ajan kayton vuoksi.

Kyselylomakkeeseen (LITE 2.) laitetaan kaikille tiimin kymmenelle j&senelle
séhkopostitse linkki vastaamista varten. Sahkopostin saatteessa (LIITE 1.) kerro-
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taan, ettd kyselyyn vastaamiseen on aikaa reilu viikko ja annetut vastaukset ké&si-
telladn nimettomina. Reilussa viikossa kaikkien tulisi ehtia vastaamaan kyselyyn,
jolloin tutkimusaineistoa saadaan laajemmin kéayttéon. Viikon kuluttua kutsusta
vastata sdhkoiseen kyselyyn, lahetetddn tiimin henkildille muistutusviesti kyse-
lyyn vastaamisesta. NimettOména vastausten antaminen antaa totuuden mukai-
semmat vastaukset, koska vastausta ja vastaajaa ei pystytd yhdistdmaan toisiinsa.
Kyselyyn vastaamiseen aikaa kuluu noin 15 minuuttia, joten tiimildiset ehtivét
vastata kyselyyn tyopéivan aikana. Kyselysta ei ole haluttu tehda liian aikaa vie-

vad, koska pitka kyselylomake véhentdisi vastaajien maaraa.
3.3 Tutkimusaineiston késittely ja analysointi

Tutkimus voidaan jakaa aineiston kerdamiseen, késittelyyn sekéd analysointiin ja
tulkintaan. Saatua aineistoa voidaan alkaa késitelld, kun aineiston kerd&miseen
annettu méérdaika on umpeutunut. Miké&li aineiston joukossa havaitaan heti epé-
asiallisesti tai puutteellisesti annettuja tietoja, voidaan ndma tiedot poistaa ilman
kasittelyd. Esimerkiksi kyselyyn vastaamisesta tulee lahettdd muistutusviesti, jolla

voidaan vahentaa katoa vastaajien maarassa. (Vilkka 2014, 106-113.)

Kvalitatiivisessa ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa kasitellaan eri ta-
voin. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto ké&sitelladn muodostaen niistd muuttu-
jia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan keratd useissa eri vaiheissa
ja erilaisin menetelmin. Téastd johtuen kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa
kasitellaan ja analysoidaan tutkimuksen aikana, ei vain aineiston kerd&dmisen jal-
keen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kasittely ja analysointi
tehdaan puolestaan heti aineiston kerddmisen jalkeen tai ainakin niin pian kuin
mahdollista. Strukturoidulla lomakkeella kerétty tieto analysoidaan tyypillisesti
vasta aineiston kerdamisen jalkeen, vaikka kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa
analysoidaankin jo aineiston kerd&misen aikana. (Hirsjarvi ym. 2009, 221-224.)
Kvantitatiivista analyysia ei voida toteuttaa, jos saatu aineisto jaa kovin pieneksi
(Alasuutari 1999, 203).

Kvantitatiivinen tutkimukselle ominaista on tilastollinen analysoitavuus, kun kva-

litatiivisessa tutkimuksessa analysointi on yleensa tekstipohjaista. Molempia tut-



30

kimusmenetelmia kaytettaessa tutkimuksessa yhdistetaan kvantitatiivisen ja kvali-
tatiivisen tutkimuksen elementteja. (Boeren 2018.) Kvantitatiivisesta tutkimukses-
ta tilastollisesti tehtavalla analyysilla pyritaan selittaméan eri tutkimusyksikoiden
valisia eroja muilla muuttujilla, jotka ovat toisistaan erottelukykyisia. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa ei niinkddn pyritd selittdméén eroja, vaan kasittelemaan ai-
neistoa kokonaisuutena eiké tuloksia voida selittad tilastoilla vaan tuloksia pyri-
tdan tulkitsemaan. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa kasitelladn aina jostakin
tietystd nakokulmasta. (Alasuutari 1999, 37-44.)

Analysointivaiheessa voidaan vield havaita ristiriitoja kyselyn vastausten kesken,
joten tiedot on aina hyva tarkistaa. Avoimissa kysymyksissé voi tulla eteen on-
gelma, ettei niihin ole vastattu kunnolla tai vastaus on asian vieresta. Niissa voi
kuitenkin tulla esille sellaista tietoa, jota ei ole vield maaritelty. Analysointivaihe
on sitd helpompi toteuttaa mitd paremmin suunnitteluvaihe on toteutettu. (Vilkka
2014, 113-117.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen analyysitapa on haastavampi madritella kuin kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa. Kerattya aineistoa voidaan jopa joutua jattdmaan ana-
lysoimatta, jos sitd on kertynyt paljon. Analysointitavan tulee olla sellainen, jonka
avulla saadaan parhaiten vastaus tutkimusongelmaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 224—
225.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pelkéstdan yhden havainnon perusteella ei
voi tehdd johtopaatdksid, vaan havainnon tulee pateda koko tutkimusaineistoon
(Alasuutari 1999, 191).

Kvalitatiivisen aineiston kasittely ei vaadi erillistd ohjelmaa analysointia varten,
vaan analysointi voidaan tehda esimerkiksi tavallisella tekstinkasittelyohjelmalla.
Aineiston analysointi kvalitatiivisessa tutkimuksessa on aina tutkijan tehtéva, ei
mink&an ohjelman. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistosta voidaan tasta johtuen
tehda erilaisia tulkintoja, riippuen mista nakokulmasta aineistoa késitelldan. (Ka-
nanen 2015, 166-170.)

Kyselyn toteutus Googlen Forms -palvelun avulla auttaa vastausten kerddmisessa
sekd vastaus madrien seuraamisessa. Palvelu kerda kunkin kysymyksen vastaukset

selkeéasti valmiiksi tekstimuotoon ja ne on helposti poimittavissa analysointia var-
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ten kysymys kerrallaan. Google Forms -palvelun kautta saa nékyviin kunkin vas-
taajan omat vastaukset sek& kaikkien vastaajien vastaukset samalla kertaa. Tama
helpottaa kyselystéd saatujen vastausten analysointia, koska vastaukset on valmiik-
si yhdistetty eiké siihen tarvitse analysointivaiheessa kéyttaa aikaa. Avoimia vas-
tauksia lapikdydessa voidaan myo6s havaita mikéli vastaukset eivat vastaa asetet-
tuun kysymykseen ja ne voidaan heti sulkea pois. Vastausmaéaria on helppo seura-
ta palvelun kautta ja ndin esimerkiksi muistutusviestin ajankohdan maarittelemi-

nen vastaamisesta on helpompaa.

Monivalintakysymyksistd vastaukset poimitaan talteen ja tilastoidaan vastausten
perusteella. Ndista voidaan tilastoinnin jalkeen havaita, ovatko vastaukset yhden
suuntaiset vai onko niissa paljon hajontaa. Avointen kysymysten vastaukset kay-
daan lapi kysymys kerrallaan, jolloin on helpompi havaita toistuuko jokin teema
annetuissa vastauksissa. Avointen kysymysten avulla saadaan vastaajat mietti-
maan omaa tyohyvinvointiaan ja siihen vaikuttavia tekijoita syvéllisemmin kuin
monivalintakysymysten avulla. Monivalintakysymyksiin vastatessa vastaaja ei
valttamatta jaksa miettia asiaa kunnolla ja valitsee vaihtoehdoista vain jonkun
paastdkseen jatkamaan kyselyyn vastaamista. Monivalintakysymysten ja avoin
kysymysten lapikaynnin jélkeen saatuja tuloksia voidaan vertailla toisiinsa ja ana-
lysoida ovatko saadut vastaukset linjassa toisiinsa. Tutkimusten lapikdynnin ja
analysoinnin jalkeen, kun tutkimustulokset on saatu tulkittua, voidaan lahtea tar-

kastelemaan myds tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kaikissa tehdyissd tutkimuksissa jollakin
tavalla. Luotettavuuden arviointia voidaan mitata mittareilla reliaabelius ja validi-
us. Reliaabelina tutkimustuloksena voidaan pitaa tutkimusta, josta kaksi arvioijaa
saa samanlaisen tuloksen eli tulokset eivét ole sattumanvaraisia. Validius kertoo
mittaako mittari tai tutkimusmenetelma sitd, mit4 on tarkoitus mitata tai onko ku-
vaus ja liitetyt selitykset sek& tulkinnat kesken&in yhteensopivia. Aina néin ei
valttamatta ole, esimerkiksi kyselylomakkeen asiat vastaaja voi ymmartaa toisella
tavalla kuin tutkija on tarkoittanut. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.)



32

Tutkimuksen luotettavuutta pyritadn lisédméaan poistamalla virheet tarkastelemalla
validiteettia ja reliabiliteettia. Virheiden esiintyminen voi johtua tutkijasta tai tut-
kittavasta aineistosta. Tutkimuksesta kannattaa pyrkia poistamaan virheet jo heti
tutkimuksen alkuvaiheessa, eika vasta tutkimuksen loppuvaiheessa. Virheita tut-
kimuksessa voivat olla tutkijan tekemét valinnat, osallistuminen itse toimintaan tai
tulkintavirhe. (Kananen 2015, 337-344.)
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Taman tutkimuksen kohteena olevan tiimin tyotyytyvaisyyden nykytila on voitu
todentaa organisaation aiemmin kuluvana vuonna teettdmén tyotyytyvaisyys-
kyselyn pohjalta seka tiimissa tehtyjen havaintojen pohjalta. Koko organisaatiossa
toteutetaan tyotyytyvaisyyskysely nelja kertaa vuoden aikana, josta poimitaan

erikseen organisaation jokaisen tiimin vastaukset omiksi tutkimustuloksiksi.
4.1 Tyé6hyvinvoinnin nykytila

Organisaatiossa aiemmin kuluvana vuonna tehdyn tyotyytyvaisyyskyselyn seka
tiimissd tehtyjen havaintojen pohjalta voidaan todeta tiimin tyotyytyvaisyyden
olevan suhteellisen alhainen. Havaittavissa on ollut tyytymattomyytta tyotd, orga-
nisaatiota seka luottamusta organisaatiota ja omaa tyOpaikkaa kohtaan. Finans-
sialalla kdynnissé olevan suuren murroksen vuoksi luottamus omaa tyopaikkaa ja
organisaatiota kohtaan kérsii muutosten keskella. Finanssialalla suuret muutokset
johtuvat suurelta osin koko yhteiskuntaan vaikuttavasta digitalisaation lisdéantymi-
sesta asioiden hoitamisessa. Digitalisaation lisdédntymisen myo6ta aiemmat tyoteh-
tdvat muuttuvat tai haviavat kokonaan ja tilalle tulee uudenlaisia tydtehtavia.
Muutos kuitenkin aiheuttaa tyontekijoissa epavarmuutta, mikd varmasti heijastuu
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Myos puutteet tiedottamisessa ja vuorovaiku-
tuksessa johtoportaan ja tyontekijoiden valilla lisddvat tyytymattomyytta tyota

kohtaan.

Aiemmin tehdyn tyotyytyvéisyystutkimuksen jalkeen tyytyméattomyyteen vaikut-
tavista tekijoistd on puhuttu tiimin kesken ilman tiiminvetdjaa pyrkien I6ytdmaan
syitd tyytyméttomyyteen. Vaikuttavia tekijoita pyrittiin kirjaamaan ylos ja esitta-
madn etenkin eniten vaikuttavat asiat tiiminvetdjélle. Tiimissa ei ole aiemmin ko-
keiltu vastaavaa menetelmad tyotyytyvaisyyden parantamiseen, eiké tyotyytyvai-
syyteen ole aiemmin organisaatiossa juuri ndkyvasti panostettu. Ainakaan tyotyy-
tyvéisyyden parantamisen eteen kaytettyja keinoja ei ole aiemmin tuotu tydnteki-
joiden tietoon. Tasta johtuen tydntekijoilla ei ole suuri luottamus siihen, etta asi-

oihin halutaan oikeasti panostaa ja néin ollen parantaa tyotyytyvéaisyytta.
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Kyselylomakkeen vastausajan paatyttya linkki kyselylomakkeeseen suljettiin es-
tden uusien vastauksien saapuminen annetun vastausajan jalkeen. Kyselylomak-
keella saatuja vastauksia ei kasitelld yksittaisina vastauksina vaan ne kasitellaan
kokonaisuutena. Ndin varmistetaan vastaajien yksityisyyden séilyminen. Vastauk-
sia kasitellessé ei oteta huomioon myo6skaan eri paikkakunnilla tydskentelevien

vastauksia erikseen.
4.2 Tyoéhyvinvointikyselyn tulokset

Linkki sahkoiseen kyselylomakkeeseen lahetettiin saatekirjeen kanssa sahkopos-
tilla kohdeyrityksessé kaikille kymmenen hengen tiimin jésenelle. Tiimin jasenet
saivat kutsun kyselyyn tydsahkopostiinsa tarkoituksena, ettd he voivat vastata
tyéhyvinvointia koskevaan kyselyyn tydaikana. Tiiminvetdjan kanssa sovittiin,
ettd han varaa kullekin tiimin jasenelle heidan kalentereistaan ajan kyselyyn vas-
taamista varten. Nain pyrittiin varmistamaan kyselylle mahdollisimman suuri vas-

tausprosentti ja sen myota luotettavampi tulos.

Vastauksia tydhyvinvointikyselyyn tiimin jasenilté tuli yhteensa kahdeksan, joten
kyselyn vastausprosentiksi tuli 80. Tydhyvinvointikyselyn korkean vastausprosen-
tin perusteella tulosta voidaan pitaa luotettavana. Kyselyn maédraajan umpeuduttua
tuli tietoon, etteivat tiimin jasenet olleet pystynyt vastata kyselyyn organisaation
tietokoneilta tietoturvaeston vuoksi. Myds tdman asian huomioiden vastauspro-
senttia voidaan pitdd korkeana, silla tiimin jasenet olivat joutuneet kayttdmaan

omaa vapaa-aikaansa kyselyyn vastaamiseen, toisin kuin oli alunperin tarkoitettu.

Kohdeyrityksen aiemmin teettdman oman tyotyytyvaisyyskyselyn jalkeen pyrittiin
lisadmaan keskustelua kuinka tyotyytyvaisyytta tiimissa voitaisiin kehittad, koska
tyotyytyvaisyys tiimissa oli koko organisaation tyotyytyvaisyytta keskiarvoa huo-
nompi. Téh&n annettiin tiimin jasenille iltapdiva aikaa miettid keinoja seké asioita
jotka vaikuttavat tyytyméattomyyteen. Esille nousseet asiat esiteltiin seuraavalla
viikolla tiimin vetgjélle. Eniten esille nousseita asioita olivat huomioimisen puute

sekd tiedottaminen tiimid koskevissa asioissa tiimin jasenille.
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Esille nousseiden tekijoiden seuraaminen on tarked4, kun halutaan saada tuloksia
aikaan. Téasta johtuen haluttiin ensimmaisena selvittaa tiimin jaseniltd kokivatko
he, etté esille nousseisiin tekijoihin oli tullut muutosta aiemmin jarjestetyn kyse-
lyn seka tiimin yhteisen iltapdivan jalkeen. Tydhyvinvointikyselyn ensimmainen
kysymys koski tata olivatko esille nousseet tekijat tiimin jasenten mielesta muut-

tuneet aiemman tyohyvinvointikyselyn jalkeen.
4.2.1 Tyo6hyvinvoinnin kehittyminen

Suurin osa vastaajista koki, etteivat asiat olleet parantuneet aiemman kyselyn jal-
keen. Kahdeksasta kyselyyn vastaajasta kuusi koki, etteivat asiat olleet parantu-
neet. Vastaavasti vastaajasta kaksi oli sitd mieltd, ettd asiat olivat parantuneet or-
ganisaation aiemmin teettdméan tyotyytyvaisyyskyselyn jalkeen. Parannusta oli
tapahtunut heidan mielestaan lisédmalla yhteisia palavereita niin oman tiimin kes-
ken kuin myods muiden tiimien kesken. Vastauksissa nousivat esille myods yhteiset
tiimipdivat tiimin kesken seka onnistumisista palkitseminen. Naiden esille nous-

seiden kolmen asian koettiin vaikuttavan positiivisesti tydhyvinvointiin.

Yhteinen tekeminen oman tiimin sekd muiden samalla paikkakunnalla tyéskente-
levien tiimien kesken nousi esille myds tiimin aiemman iltapéaivan keskustelun
yhteydessd. Aiemmassa keskustelussa nousi esille myds palkitseminen ja sen rei-
luus verrattuna muihin tiimeihin. Palkitsemisen koettiin parantuneen edellisen
tyotyytyvaisyyskyselyn seka iltapaivan keskusteluhetken jalkeen. Pienempi osa
vastaajista koki ndiden asioiden jo parantaneen tyohyvinvointia. Suurin osa Kui-
tenkin koki, ettei ndilla asioilla ollut heidan ty6hyvinvointiin merkittdvaa paran-

nusta.

Vaikka kaksi vastaajista koki tydhyvinvoinnin parantuneen verrattuna edelliseen
tyohyvinvointikyselyyn, silti 87,5 % vastaajista eli 7 tiimin jasentd koki etté tyo-
hyvinvointia oltiin haluttu parantaa ja siihen oli panostettu. Vain yksi vastaajista
oli sitd mieltd, ettei tydhyvinvoinnin parantamiseen oltu haluttu panostaa. VVoidaan
ajatella, ettd tyohyvinvointiin vaikuttaviin asioihin on haluttu tiimissé selkedsti
panostaa ja tyohyvinvoinnin parantamista pidetdan tarkednd. Tiimin iltapaivén
keskusteluhetken voidaan katsoa olleen tdrked tydhyvinvoinnin parantamisen
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kannalta ja sieltd nousseen esille asioita, joilla tiimin jasenten tyGhyvinvointia
voidaan selkeasti parantaa. Aiemmin vastaavia keskustelu- ja pohdintahetkia ei
ole jarjestetty, eika néin ollen tiimin tyéhyvinvoinnin tila ole aiemmin parantunut

kuten keskusteluhetken jéalkeen.

Tiimin jasenet kokivat avoimien kommenttien perusteella hyvin vahvasti, ettd
tyéhyvinvointiin oltiin haluttu panostaa nimenomaan yhteiselld tekemiselld ja ta-
pahtumilla. Myds tydaikana jarjestetty yhteinen tekeminen koettiin tiimin jasenten
keskuudessa tarkeédksi. Naita asioita oli aiemman iltapaivan keskusteluhetken jal-
keen toivottu paljon. Tiimin j&senten toiveet oli otettu hyvin huomioon ja toiveet
naista oli selkeé&sti haluttu ottaa heti kdytantoon seka panostaa niihin.

Avoimissa kommenteissa tuli esille myds iltapdivan keskusteluhetken téarkeys tii-
min jasenille. Samoin tiimin yhteisen tekemisen térkeys tulee esille kyselyn avoi-

missa kommenteissa.

"Annettiin tiimin yhteisté aikaa pohtia milla tyotyytyvaisyytta voisi paran-

taa. Nyt tuleva tiimireissu kohottaa varmasti yhteishenkea entisestaan."

Tiimin jasenilla on jo aiemmin ollut hyva yhteishenki ja siitd on ollut useamman
kerran tiimissé puhetta. Useammat tiimin jasenet ovat nostaneet nimenomaan tii-
min yhteishengen tarkeéksi voimavaraksi tyossd jaksamiselle ja tyohyvinvoinnil-

le.
4.2.2 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Kyselylomakkeella pyydettiin tiimin jasenida kommentoimaan avoimesti, mitka
tekijat vaikuttavat eniten heidan tyéhyvinvointiin niin negatiivisessa kuin positii-
visessa mielessd. Néilla kahdella erilliselld kysymyksell& toivottiin nousevan esil-
le mahdollisesti sellaisia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, joita ei monivalin-
takysymysten perusteella tule ilmi. Avointen kysymysten tarkoitus oli myods hera-
tell4 vastaajia miettimaan, mitk& asiat oikeasti vaikuttavat eniten heidan omaan
tyohyvinvointiin. Avoimet kysymykset herattdvat miettimaan aihetta enemman
kuin monivalintakysymykset, joihin helposti tulee valittua vain jokin vaihtoeh-

doista.
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Tyo6hyvinvointikyselyssa tiimin jésenet saivat valita kyll4 tai ei -vaittamista, vai-
kuttaako heidan omaan ty0hyvinvointiinsa organisaation ja lahiesimiehen kiinnos-
tus heidan tyohyvinvoinnista. Kahdeksasta vastaajasta kuusi oli sitd mieltd, ettd
organisaation kiinnostus tyontekijan tyéhyvinvoinnista vaikuttaa heiddn omaan
tyohyvinvointiin. Esimiehen kiinnostuksen tyontekijan ty6hyvinvoinnista katsoi
vaikuttavan tyohyvinvointiin kaikki kahdeksan vastaajaa. Esimiehen kiinnostus
tyéhyvinvoinnista koettiin tdrkedmmaksi kuin isomman organisaation kiinnostus
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Isossa organisaatiossa organisaatio itsessaan jaa
helpommin etdiseksi kuin lahiesimies. Tastd johtuen varmasti organisaation kiin-
nostusta enemman koettiin olevan merkitysta ldhiesimiehen kiinnostuksella tyo-

hyvinvoinnista.

Kaikki kahdeksan vastannutta tiimin jasentd kokivat tiimihengen olevan tarkeé
tekij& oman tyéhyvinvoinnin kannalta. Vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon seka
avoin viestintd tiimissa koettiin kaikkien vastaajien kesken tarkeiksi tekijoiksi.
Kaikki vastaajat olivat edelld mainituista tekijoista tydhyvinvoinnin kannalta hy-

vin yksimielisid.

Avoimissa kysymyksissa tyohyvinvointia edistavien tekijoiden kanssa tiimin j&-
senet olivat aika yksimielisié siitd, mitk& tekijat vaikuttavat eniten heidan tyohy-
vinvointiinsa. Kahdeksasta vastaajasta kuusi oli sitda mielta, ettd tyéhyvinvointia
edistdva tekija on tydyhteison hyvéa ilmapiiri ja mukavat tyokaverit. Tasta vasta-
usmadrésté voidaan paatella, ettd hyva yhteishenki seké tiimin kanssa yhdessa te-
keminen on todella tarked tiimin jasenille. Tiimin jasenet ovat aiemmin kertoneet
heillda olevan hyvé yhteishenki ja vastausten perusteella pystyy huomaamaan

kuinka tarkea tekija hyva yhteishenki tiimin jasenille on.

Muita ty6hyvinvointia edistavia tekijoitd vastauksissa kerrottiin olevan esimiehen
arvostus ja oikeudenmukaisuus, loma-ajat, tydon mielekkyys, selkeat toimintatavat
sekd tyon hallinnan tunne. Tyon hallinnan tunne muodostuu siitd, ettei ole liian
Kiire ja tyotehtdvat sekd toimintatavat ovat selkeésti tiedossa. Naista tekijoista
muodostuu myos tunne tyén mielekkyydestd. Tyo ei tunnu mielekkaaltd mikali

tyotehtavat sekd toimintatavat ovat epaselvat ja ty6tehtdvien toteuttamista joutuu
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lilaksi miettim&&n. Mikali toimintatavat muuttuvat jonkin tyotehtdvéan osalta, tay-
tyy muutos kdydé kaikkien tiimin jasenten kanssa selkedsti I&pi, mikd muuttuu ja
kuinka jatkossa toimitaan asian kanssa. Talléin kaikilla tiimin jasenilld on sama
tieto tyotehtdvan hoitamisesta, eika asiasta tule tiimin jasenten kesken turhaa

hammennysta.

Esimiehen rooli ty6hyvinvointiin vaikuttavana tekijana tulee esille myds tyohy-
vinvointia edistavia tekijoita kysyessa. Koettiin tarkeana esimiehen tuki seké halu
puuttua tyoyhteison epakohtiin. Myos kuulluksi tuleminen koettiin tarkeéna teki-
jana esimies-alaissuhteessa. On tarke&& pystyd puhumaan esimiehelle mielta pai-
navista asioista liittyen tydympéristoon tai toimintatapoihin. On my0s térkeéa, etta
esimies on aidosti kiinnostunut asioista ja han haluaa kuunnella alaisiaan seké ot-
taa mahdolliset kehitysideat vastaan. Esimiehelld tulee olla halua kehittédé tydym-

paristoa parempaan suuntaan.

Monivalintakysymyksissé pyydettiin tiimin jésenié valitsemaan kahdesta kolmeen
valmiiksi annetuista vaihtoehdoista, jotka heidan mielestddn vaikuttavat eniten
omaan tyohyvinvointiin. Samat tekijat nousivat monivalintakysymyksen perus-
teella tarkeimmiksi tyohyvinvoinnin kannalta. Selkeésti tarkeimpana tekijana
ryhmahenki ja vuorovaikutus sekd esimiehen toiminta. Kahdeksasta vastaajasta
seitseman eli 87,5 % vastaajista oli valinnut vaihtoehdon ryhmahenki ja vuorovai-
kutus. Toiseksi eniten oli valittu kohta esimiehen toiminta, joka tuli esille myods
avoimissa vastauksissa. Esimiehen toimintaa piti oman tyéhyvinvoinnin kannalta
tarkednd 62,5 % vastaajista eli viisi tiimin jasentd kahdeksasta. Muut monivalinta-
kysymyksen kohdat; organisaation toiminta, itse tyd ja vaikutusmahdollisuudet
siind kuin myds oma eldmanhallinta seka fyysinen ja henkinen kunto kerasivat
jokainen kolme vastaajaa. Valmiiden vaihtoehtojen lisaksi avoimessa kohdassa

mainittiin hyva terveys ja kunnossa olevat tyopaikan ulkoiset olosuhteet.
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Organisaation toiminta

Esimighen toiminta

Ryhmahenki ja vuorovaikutus T (87,5 %)

Oma elamanhallinta seka

3375 %
fyysinen ja hen... ( )

Itse tyd ja

vaikutusmahdollisuudet siina 375 %)

] 2 4 & 8

Kuvio 4. Tyéhyvinvointiin eniten vaikuttavat tekijat

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kysyttiin séhkoisella lomakkeella myds
hieman eri termein ja jaoteltuna useampaan eri ryhmaan kuin yll& olevat vaihto-
ehdot. Tdmé&n monivalintakysymyksen vaihtoehdot oli laadittu Mankan ja Man-
kan (2016) tyohyvinvoinnin tikkataulun pohjalta. Vaihtoehdoiksi oli poimittu tik-

kataulun eri osa-alueet muutaman esimerkin kanssa:

- oma terveys ja hyvinvointi (esim. uni, kunnosta huolehtiminen,
terveys)

- tyon hallinnan tunne (esim. vapaus, odotukset, parjadmisen tunne,
tuki)

- tyOyhteiso (esim. tyokaverit, ilmapiiri tyopaikalla, tydkaverin aut-
taminen)

- 0saaminen (esim. riittdva osaaminen, uudet tehtavat)

- itseluottamus ja motivaatio (esim. vahvuuksien tunnistaminen,
oman mielipiteen ilmaisu)

- eldaman tasapaino (esim. tyo- ja yksityiselaman yhteensovittaminen,
irrottautuminen tyosta vapaa-ajalla)

- esimiehen tuki (esim. tuki ja kannustus, l&hestyttavyys, tavoitetta-

vuus, oikeudenmukaisuus).

Vaihtoehdoista tiimin jésenille annettiin vastattavaksi enintdan kolme tekijéa, jot-

ka ndistd ylla luetelluista tekijoistd vaikuttavat eniten omaan tyGhyvinvointiin.
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Vastauksista voidaan havaita, ettd samat tekijat toistuvat tiimin jasenilla kysy-
myksen muotoilusta riippumatta. Tassdkin monivalintakysymyksessa samat tee-
mat toistuivat kuin muissakin kysymyksissa. Tiimin kahdeksasta vastanneesta ja-
senesta viisi vastasi "esimiehen tuki”. Seuraavaksi eniten saivat dania tydyhteiso
sek& oma terveys ja hyvinvointi, jotka molemmat saivat nelja dantd. Kolme vas-
taajaa koki tarkeéksi ty0elaman ja vapaa-ajan tasapainon. Tyon hallinnan tunnetta,
osaamista seké itseluottamusta ja motivaatiotakin pidettiin tarkeind, mutta ei niin
tarkeind kuin aiemmin mainittuja enemmaén aanié saaneita tekijoitd. Nama kolme

vaihtoehtoa kukin kerasivat tiimin jasenilta vain kaksi &anta.

Cma terveys ja hywvinvainti
{esim. uni, ...

4 (50 %)

Tydyhteisd (esim. tydkaverit,

ilmapiiri._.. 4 (30 %)

ltseluottamus ja motivaatio
(esim. vahv. ..

Esimighen tuki (gsim. tuki ja

kannustus... 5 (62,5 %)

Kuvio 5. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Muissa monivalinta- ja avoimissa kysymyksissa selkeésti suosituin tydhyvinvoin-
nin tekija on ollut hyva ilmapiiri ja yhteishenki tydymparistossa. Toiseksi tarkein
tekija on ollut esimiehen toimintaan liittyvét asiat. Tassa ylla kuvatussa kysymyk-
sessa yllattden esimiehen tuki kuitenkin sai eniten kannatusta, kun valittiin tyohy-

vinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Edelld kuvatuista tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoisté haluttiin viel& jokaises-
ta vaihtoehdosta tietdd tarkemmin, mika tekijé kyseisessa vaihtoehdossa oli tiimin
jasenille tarkein tyohyvinvoinnin tekija. Nain voitiin saada viela liséa tietoa tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tiimin jasenet pystyivét valitsemaan jokai-
sesta tekijasta ainoastaan yhden, jonka he kokivat itselleen tarkeimmaksi tyéhy-

vinvoinnin kannalta.
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Ty6hyvinvointiin liittyvista tekijoistd ensimmaisena kyselylomakkeella oli valit-
tavana tarkein tekija kategoriasta oma terveys ja hyvinvointi. Tiimin j&senista
kolme piti tarkeimpana riittavid ja hyvia younia. Psyykkistd hyvinvointia seké
sédannollista liikkumista ja omasta kunnosta huolehtimista piti tarkeimpéana kaksi
tiimin jasentd kumpaakin vaihtoehtoa kohden. Yksi tiimin jasenista koki tarkeim-
maéksi fyysisen terveyden. Terveellisesti syomista ei pidetty niin tarkednad kuin

muita tekijoitd, silla se ei saanut yhtéan aanta.

@ Tunnen itseni fyysisest terveeksi

@ Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi
Lilkun saanndllisesti ja pidan huolta
kunnostani

@ Syon terveellisest

@ Nukun hyvin ja riittavast

Kuvio 6. Tydhyvinvoinnin tekijat - oma terveys ja hyvinvointi

Tybhyvinvoinnin tekijoistd tyon hallinta jakoi tiimin jasenet myds hieman eri né-
kdkulmiin siitd, minké he kokivat tarkeimmaksi tekijaksi tyon hallinnan kannalta.
Tiimin kahdeksasta vastanneesta jasenesta puolet piti tarkeimpéana, ettd he voivat
kokea pdrjaavénsa tyossa. Tyossa parjaamisen tunne ei valttaméttd toteudu, jos
tyd muuttuu jatkuvasti eikd muutoksissa saada tarpeeksi tukea. Kahdelle tarkeinta
oli, ettd pystyvat tydskenteleman riittdvan itsendisesti ja vapaasti. Yhdelle tarkein-
t& oli vaikutusmahdollisuus tyon tavoitteiden asettamiseen ja yhdelle riittavé kes-
kittyminen tyontekoon. Kovinkaan térkeind tiimin jasenet eivat piténeet riittdvaa
tuen saamista tyon suorittamiseen tai tunnetta siitd, ettd tietdd mitd tyontekijélta
odotetaan. Nama tekijat eivat saaneet tiimin jasenilti ollenkaan vastauksia, vaan

muut asiat koettiin tdrkedmpina.
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@ Voin tyoskennella riittavan itseniisesti ja
vapaasti

@ Koen parjaavani tyossani
Tiedan, mita minulta cdotetaan tydssani

@ Voin vaikuttaa tystani koskevien
tavoitteiden asettamisesn

@ “oin keskittya ritttvasti tydhoni

@ Saan rittavasti tukea tyoni
suorittamiseen

Kuvio 7. Tyéhyvinvoinnin tekijét - tyon hallinta

Tydyhteiso -kategoriasta eniten vastauksia, kolmella vastauksella sai tydyhteison
hyva ilmapiiri. Tama tekija on hyvin linjassa kyselyn muiden vastausten kanssa.
Muista kyselyn vastauksissa on kdynyt useampaan otteeseen jo aiemmin selville,
ettd hyvéa ilmapiiri on tarkea tekija tiimin tydhyvinvoinnin kannalta. Toiseksi ja
kolmanneksi tarkeimmat tekijat tyoyhteisd -kategoriassa olivat avoin keskustelu
erilaisista asioista sekd yhdessd toimiminen tavoitteiden saavuttamisen eteen.
N&ma tyohyvinvoinnin tekijat olivat molemmat saaneet kaksi danta tiimin jasenil-
ta. Yksi tiimin jasenistd koki tyoyhteison tarkeimmaksi tekijaksi, etta tyokaverit
pitavat toinen toisensa tyfasioista ajan tasalla. Parannusehdotusten huomioon ot-
tamista tai tyokaverin auttamista hanen tydssaan ei koettu niin tarkeéksi kuin mui-
ta tekijoit4, silla ne eivat saaneet yhtadn vastausta tarkeimpana tekijana tyohyvin-

voinnin kannalta.

@ Tyopaikallamme on hyva iimapiin
@ “Yoin keskustella avoimesti erilaisista
asioista

Autan mielellani tydkavereitani
onnistumaan tydssa

@ Toimimme yhdessa tyokavereiden
kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi

@ Muiden esittdmien parannusehdotusten
huomioon ottaminan

@ Pidamme toisemme ajan tasalla tydas...

Kuvio 8. Tydhyvinvoinnin tekijat - tydyhteiso
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Osaamiseen liittyvista tekijoista tiimin j&senet olivat suhteellisen yksimielisid, sil-
l& puolet monivalintakysymyksen vaihtoehdoista sai vastauksia ja puolet vaihto-
ehdoista jai valitsematta. Vaihtoehdoista vahemman térkeind koettiin osaamisen
hyodyntdminen tydyhteisdssd, osaamisen jakaminen muille sekd uusien tehtavien
ja haasteiden vastaanottaminen. N&itd kolmea vaihtoehtoa ei valinnut kukaan tii-
min jasenistd. Vastaavasti kolme tiimin j&sentd piti tarkeimpana riittdvaa osaamis-
ta tyotyotehtévien hoitamiseen kuin myds osaamisen monipuolista kayttoa tyoteh-
tavissa. Kaksi tiimin jasentéd koki tarkeimmaksi halun kehittda itsedan ja osaamis-

taan.

@ Riitiava osaaminen tydtehtiviin

@ Halu kehittaa itsedni ja osaamistani
Osaamiseni hyddyntaminen
tydyhteistssa

@ Jzan osaamistani muille

@ Uusien tehtivien ja haasteiden
vastaanottaminen

@ Csaamiseni monipuolinen kaytto
tydssani

Kuvio 9. Ty6hyvinvoinnin tekijt - osaaminen

Tyoéhyvinvointikyselyssa olleista tydhyvinvoinnin tikkataulun osa-alueista itse-
luottamus ja motivaatio jakoi tiimin jasenid eniten siind, minkd he kokivat itsel-
leen tarkeimmaéksi tydhyvinvoinnin tekijaksi. Kuudesta eri vaihtoehdosta viisi tuli
valituksi ja vain yksi vaihtoehto, sinnikkyys jai valitsematta. Vaihtoehdoista yh-
den tiimin jasenen &anen kerasi kolme eri vaihtoehtoa. Yhden dénen keréasi tyyty-
vaisyys omaan tyosuoritukseen ja saavutuksiin, uskallus oman mielipiteen ilmai-
suun sekd myodnteinen suhtautuminen uusiin asioihin. Kaksi tiimin jasenté piti téar-
keimpéna tuntea omat vahvuudet ja kehittymiskohteet. Eniten kannatusta vaihto-
ehdoista sai tyosté ja sen tekemisesté nauttiminen, joka kerasi kolmen tiimin jase-

nen kannatuksen tarkeimpéné tekijand tyohyvinvoinnin kannalta.
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@ Tunnen vahvuuteni ja kehittymiskohteeni

@ Uusien asioihin mydnteisesti
suhtautuminen

Uskallus oma mielipiteen iimaisuun
@ Tyytyvaisyys omaan tydsuoritukseen ja

saavutuksiin
@ Tyostani ja sen tekemisesta nauttiminen
@ Sinnikkyys, en luovuta helpost
haastavissa tilanteissa

Kuvio 10. Tyéhyvinvoinnin tekijat - itseluottamus ja motivaatio

Osa-alueista "elamén tasapaino” tiimin jasenet vastasivat kahteen eri vaihtoehtoon
enemman kuin muihin vaihtoehtoihin. Kaksi vaihtoehtoa sai kumpikin kolme &&n-
t&4, vaikutusmahdollisuus omaan elaméaéan seka irrottautuminen tyosté vapaa-ajalla.
Vaihtoehdoista yhden &anen sai ihmissuhteiden solmiminen ja niista nauttiminen
sekd tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen. Omien puolien pitdminen tarpeen
tullen sekd mielekéas tekeminen vapaa-ajalla eivat kerdnneet tiimin jasenilta yhtaan
aanta.

@ Tydn ja yksityiselaman

yhteensovittaminen
@ Pystyn pitaimaan puoleni tarpeen tullen

[hmissuhteiden solmiminen ja niista
nauttiminen

@ WMielekas tekeminen vapaa-ajalla
@ ‘“aikutusmahdollisuus omaan eldmain
@ Tyosta irottautuminen vapaa-ajalla

Kuvio 11. Tyéhyvinvoinnin tekijat - elaméan tasapaino

Tiimin jasenet olivat osa-alueista esimiehen tuki, kaikista eniten samaa mielta sii-
nd, mink& he kokivat tdrkeimmaéksi tekijaksi. Kyselyyn vastanneista tiimin jase-
nistd 50 % eli nelja piti kaikista tarkeimpand, etta esimies on oikeudenmukainen
ja tasapuolinen tyontekijoitd kohtaan. Kaksi tiimin jasentd valitsi tarkeimmaksi
tekijaksi esimiehen toiminnassa, ett han ottaa huomioon ehdotukset ja ideat. Seka

kaksi tiimin jasentd piti tarkeimpdana tekijana esimiehen tukea ja kannustusta tyon-
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tekijan tyota kohtaan. Esimiehen ystavallisyytté ja helposti lahestyttavyytta, kykya
tehda paatoksié tai riittdvaa tavoitettavuutta ei pidetty niink&an tarkeina tekijoina,

silla ne eivét keranneet tiimin jaseniltd yhtaan aanta.

@ Esimies tukee ja kannustaa tydssani
@ Esimies on ystavallinen ja helposti
|3hestyttava
Esimies on riittavasti tavoitettavizsa
@ Esimies ottaa huomioon ehdotukset ja
ideat

@ Esimies on ocikeudenmukainen ja
tasapuolinen

@ Esimies kykenee paatosten tekemiseen

Kuvio 12. Tyéhyvinvoinnin tekijat - esimiehen tuki

Lopuksi kyselylomakkeella pyydettiin avoimella kysymykselld tiimin jasenia
kommentoimaan, jos heilld oli kyselyn aikana noussut mieleen joitakin muita teki-
joita tyéhyvinvointiin liittyen. Tahan kysymykseen tiimin jasenet eivét kuitenkaan
olleet 10ytdnee muita tekijoitd kuin kyselyssa aiemmin mainitut. Tiimin jasenet
eivét olleet tdhan kysymykseen loytaneet endad mitddn kommentoitavaa tyéhyvin-

vointiin liittyen.
4.2.3 Tyohyvinvointia alentavat tekijat

Tiimin jasenid pyydettiin kertomaan, mitka tekijat vaikuttavat alentavasti heidan
omaan tyohyvinvointiin. Hajontaa vastauksissa oli enemmaén kuin tyohyvinvoin-
tiin positiivisesti vaikuttavien tekijoiden vastauksissa. Negatiivisia tyohyvinvoin-
tiin alentavasti vaikuttavia asioita olivat henkildston vahyys ja siitd johtuva kiire
ty6ssd, huono ilmapiiri, riittdméton koulutus tyotehtdvien hoitamiseen seka vies-
tinnan riittdmattomyys. Tyohyvinvointia alentavissa asioissa tiimin jasenten valil-
I& oli enemmaén hajontaa kuin tyohyvinvointia edistdvissa asioissa. Vastauksissa
toistuivat kuitenkin selkedt teemat, joiden koettiin alentavan tyGhyvinvointia.
Useimmissa vastauksissa nousi esille negatiivisena henkilokunnan véhyys tyoteh-

tavien hoitamista varten sekd henkilékunnan puutteesta johtuva kiire tydssa. Hen-
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kilokunnan puutteen vuoksi asiakkailta tulee myos herkemmin negatiivista palau-

tetta, mika vaikuttaa negatiivisesti asiakaspalvelijan tydhyvinvointiin.

Digitalisaation myota pankkiala on murroksessa ja tiimin tehtévat ovat muuttuneet
viime vuosina. Tiimin jasenten on taytynyt opetella nopealla aikataululla paljon
uusia toimintatapoja. Kyselyn vastauksien perusteella juuri puutteellinen perehdy-
tys uusiin toimintatapoihin alentaa tyohyvinvointia. Pahimmassa tapauksessa juuri
opeteltu asia on saattanut muuttua pian toimintatavaltaan toisenlaiseksi. Vastauk-
sien perusteella uusia toimintatapoja ei itsessaan pidetty huonona eiké niita vas-
tusteta, mutta uusiin toimintatapoihin saadun perehdytyksen koettiin olevan puut-
teellista. Uusien toimintatapojen toimintaohjeet koettiin valilla epaselviksi. Toi-
mintaohjeet jatkuvasti muuttuvassa tyoymparistossa voi olla haasteellista pitaa
ajan tasalla. Tasta johtuen koettiin, ettei nykyisia tyotehtévia ei osattu hoitaa kun-

nolla.

Tyontekijalle osaamattomuuden tunne sekd jatkuva muutos voi olla usein hyvin
stressaava. My0s pelko tydpaikan menettdmisesta voi usein kdyda mielessa jatku-
vasti muuttuvassa tyoymparistossa eikéd tyontekija silloin valttaméattad tyopaivan
jalkeen palaudu tyopdivésta tarpeeksi. Varsinkin pidemmaélld aikavélilla jatkuva
stressi voi olla hyvin puuduttavaa ja alentaa huomattavasti tyéhyvinvointia. Stres-
si voi aiheuttaa myos tiimin jasenten kesken huonoa ilmapiiria, koska stressaantu-
neena ihmisen on helposti kiredmpi eika valttamatta jaksa olla toisia kohtaan ys-
tavallinen. Pitkaan jatkunut stressitila voi aiheuttaa sairauspoissaoloja ja sita kaut-
ta aiheuttaa organisaatiolle taloudellista tappiota.

Tybhyvinvointia alentava tekija kyselyn vastausten perusteella on myoés kunnolli-
sen vuorovaikutuksen puute esimiesten ja alaisten valilla sekd ylipaataan tiedon-
kulun puutteen koettiin laskevan tyohyvinvointia. Tyéhyvinvointia alentavina te-
kijoina koettiin, ettei asioista joko tiedotettu kunnolla, asioita ei perusteltu kunnol-
la tai tiimid koskevista asioista kuultiin toisilta tiimeiltd. Yleisesti siis viestinta ja
vuorovaikutus koettiin tarkeiksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin kannalta, niiden puut-

tuminen tai puutteellisuus koettiin alentavana tekijéna.



47
4.2.4 Tyo6hyvinvoinnin parantaminen

Usein tydhyvinvoinnin parantaminen ei vaadi isoja investointeja tai isoja tekoja.
Pienillékin parannuksilla voidaan saada aikaa suurta parannusta tyontekijoiden
tyéhyvinvoinnissa. Kyselylomakkeella pyydettiin tiimin jasenid avoimesti kerto-
maan omia kehitysideoita sekd parannusehdotuksia tyGhyvinvoinnin parantami-
seen. Vastauksissa esille tulleet tekijat eivéat ole isoja eivatka kaikki tekijat vaadi

isoja investointeja.

Vastauksissa eniten toivottu parannuskohde liittyy viestintdan ja vuorovaikutuk-
seen. Tiimin jasenet toivoivat esimiehen ja muun johdon taholta avoimempaa tie-
donkulkua ja viestintdd sekd henkilokunnan aitoa kuuntelemista. Ennen kaikkea
avoimempaa viestintda toivottiin omaa tiimia koskevissa asioissa, mutta myos
samalla paikkakunnalla tapahtuvan toimipaikan asioiden suhteen, vaikka asia ei

suoraan omaa tiimia koskettaisi.

"Viestintda johdon ja alaisten valilla voisi tehostaa. Eli kunnollista kes-
kustelua, jossa molemmat osapuolet kuuntelevat toisiaan ja jossa esitetyt

asiat perustellaan kunnolla."

Avoimempi tiedonkulku etenkin muutostilanteissa, jossa tiimin jasenet ovat pit-
kadn jo olleet digitalisaation murroksen vuoksi, lisdisi varmuutta omaa tyota ja
sen sailymista kohtaan. Tiimin jasenien vastauksista tuli ilmi heidan kokevan, ett-

ei heitd kuunnella aidosti muuttuvassa tydymparistossa.

Tiimin huomioimista toivottiin my6s tiimin antamissa vastauksissa. Huomioimi-
sen ei tarvitse olla iso, mutta tiimi tulisi huomioida onnistumisista. Myds muilla
paikkakunnilla olevat tiimin j&senet tulisi muistaa huomioida. Heidat unohdetaan
helposti huomioimisista, koska he tyoskentelevét eri paikkakunnalla eivétka ole
paivittdin muiden tiimildisten kanssa tekemisissa. Esimies sekd muu johto unohtaa
helposti huomioida heidén tekemisensd, jos kaikki sujuu hyvin eik& eri paikka-

kuntien toimipisteesta kuulu mitaan.

Tiimin jasenten kesken vallitsee hyvéa yhteishenki ja ilmapiiri. Sen yllapitdmiseksi

toivottiin jatkossa saannollisia tiimipaivia, ettd aikaa voitaisiin viettdd yhdessa ja
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vahvistaa yhteishenked entisestdan. Tiimipaivia toivottiin vuoden aikana jarjestet-
tavan neljésta viiteen paivéa. Toisilla paikkakunnilla tydskentelevat tiimin jasenet
varsinkin jaavat helposti huomiotta, eivitkd péase osallistumaan muiden kanssa
yhdessa tekemiseen tyopdivien aikana ollessaan eri toimipisteissé yksin. Eri paik-
kakuntien toimipisteissa tyoskentelevét jaavét todella helposti myos ilman muun
tiimin tukea. Té&st4 voi tulla tyontekijalle tunne, ettei han kuulu tiimiin ja tdmé voi

heijastua tyontekijan tyohyvinvointiin.

Suurten ja jatkuvien muutosten vallitessa talla hetkelld tiimin tydssd, toivottiin
my06s enemman tukea uusien asioiden oppimiseen ja sitd kautta varmuuden lisaa-
miseen uusia asioita kohtaan. Tiimin jasenet toivoivat kokeiltavan esimerkiksi pa-
ritydskentelyd uusien asioiden oppimisessa. Asiakkaita aiemmin pelkastaan kas-
vokkain kohdanneet tiimin jasenet toivoivat tukea erityisesti niihin tilanteisiin,
joissa heidan tulee kohdata asiakas puhelimitse. Kehitysideana tdhan mainittiin
parityoskentely, toinen palvelisi asiakkaan puhelimitse ja toinen auttaisi 16yta-
maan oikean toimintaohjeen siihen, kuinka asia puhelimessa voidaan hoitaa tai

voidaanko asiaa ylipaataan hoitaa puhelimitse.

Parannusehdotuksissa toivottiin lisda tyontekijoitd helpottamaan Kiirettd ja sitd
kautta parantamaan tyohyvinvointia. Etenkin loma-ajat voivat olla todella kiireisia
yhden tiimin jasenen ollessa lomalla tai sairaslomalla. Tallainen tilanne voi kestaa
muutamasta péivasta jopa useaan viikkoon. Pahimmassa tapauksessa tiimin jase-
nistd on kerrallaan useampi pois, mika lisda tyotaakkaa muille tiimin jasenille.
Todella kiireiset ajanjaksot koetaan usein hyvin stressaavina, mistd on vaarana
pitkittynyt stressi tai pahimmassa tapauksessa tyduupumus. Tyouupumuksesta voi
seurata pitkékin sairasloma, jos tilanne on paassyt kehittymaan pahaksi. Sairaslo-
mat tuovat organisaatiolla taloudellista tappiota ja niita tulisi pystya kaikin mah-
dollisin keinoin vélttdm&an. Tyohyvinvoinnin lisddminen eri tavoin on tahan kai-

Kista paras keino.
4.3 Yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittéa finanssialalla toimivan organisaati-

on tietyn tiimin tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja mitk& tekijoista vaikuttavat
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eniten. Taman liséksi oli tarkoitus selvittdd miten aiemmin tiimissa heikoksi mi-
tattua tyohyvinvointia voidaan lahted parantamaan. Tutkimus rajattiin koskemaan

pelkéstaan tiimin jasenid ja tutkimuksesta suljettiin pois tiimin vetaja.

Taman hetken tyotyytyvaisyyden tila on saatu todennettua organisaation tekemal-
14 tyotyytyvaisyyskyselylla. Kyselyn tulosten valmistuttua voitiin havaita, etteivat
tiimin jasenet ole tyytyvaisia tamén hetken tilanteeseen tyoyhteisosséa. Tiimin ja-
senille on organisaation tyotyytyvaisyystulosten selvittyd annettu yksi iltapaiva
aikaa miettid, miten heidan tyotyytyvaisyyttddn voitaisiin edistad. lltapdivan mie-

tinnan jalkeen tiimin miettimat ja kirjaamat asiat on esitetty tiimin vetéjélle.

Tyohyvinvointi vaikuttaa moneen eri asiaan, kuten organisaation kilpailukykyyn,
asiakastyytyvéisyyteen ja sairauspoissaoloihin. Jos organisaation investoinnit tyo-
hyvinvointiin onnistuvat hyvin, voivat ne parhaimmillaan maksaa investoinnin
moninkertaisesti takaisin. (Tyoterveyslaitos.) Organisaatiossa ollaan kiinnostunei-
ta parantamaan tyontekijoiden ty6hyvinvointia, mutta ennen kuin asioita voidaan
muuttaa on ensin selvitettdva mitka tekijat vaikuttavat tiimin tyéhyvinvointiin ja
milla tekijoilla on suurin vaikutus. Tydhyvinvointia lahdetdén tulosten selvittya
kehittdmaan niistd tekijoistd, joilla on tiimin jasenten tyohyvinvoinnin kannalta
eniten merkitystd. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd jokaisella tyontekijalla on aina

vastuu omasta tyohyvinvoinnista (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010).

Tutkimuksessa selvisi, ettd tiimin jasenille selkeasti tarkein tekija tyéhyvinvoinnin
kannalta on tiimin yhteishenki ja mukavat tyokaverit sekd yhdessa tekeminen tii-
min kanssa. Muita tydhyvinvointia edistavié tekijoita tiimin mukaan on esimiehel-
td saatu arvostus ja tuki, ylipadtadn esimiehen kiinnostus tiimin jasenistd. Néiden
lisdksi myos selkedt toimintatavat tOiden ja tyOtehtdvien kanssa auttavat koke-

maan parempaa tyohyvinvointia.

Eniten tiimin j&senten tydhyvinvointia alentavat henkilokunnan véhyys, joka ai-
heuttaa tyopaiviin valilla kovankin kiireen. Taman lisaksi myo6s koulutuksen puute
uusien ja muuttuvien asioiden kanssa seké& viestinnén ja vuorovaikutuksen puut-
teellisuus koettiin tiimissa tyohyvinvointia alentavana tekijané. Etenkin digitali-
saation lisadntyessa koko ajan, finanssialalla muutokset ovat jatkuvia ja tyotehté-
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vat ja toimintatavat muuttuvat. Muutosten keskelld on tarked muistaa tyontekijat
sekd viestintd muutostilanteissa. Tyontekijat tulisi muistaa ottaa mukaan muutos-
prosessiin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, ettd heilld on aikaa siséistda

muutos ja sitoutua siihen. (Manka ym. 2010.)

Tutkimuksessa selvitettiin tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden lisaksi keino-
ja, joilla tiimin j&senet parantaisivat tydhyvinvointia. Eniten esille noussut asia oli
viestinnan ja vuorovaikutuksen parantaminen tiimin jasenten seké johdon vélilla.
Tiimin j&senet toivoivat avoimempaa viestintdd johdon suunnalta seka aitoa vuo-
rovaikutusta ja kuuntelemista. Talla hetkell& tiimin jasenilla oli tunne, ettei johto
kuuntele heita aidosti, etenk&dn muutostilanteissa. Johdolta toivottiin avoimem-

man vuorovaikutuksen liséksi myos asioiden parempaa perustelua tiimin jasenille.

Tiimin jasenid on useammalla paikkakunnalla ja muilla paikkakunnilla tyéskente-
levat tiimin j&senet ovat yksin ja jaavét todella helposti ilman tydyhteison tukea.
He kokevat helposti olevansa yksin, tukea ty6hon ei ole saatavilla samalla tavalla
kuin isommalla paikkakunnalla, jossa tiimin jasenia on useampia. Muilla paikka-
kunnilla tydskentelevat jaavat myos helposti ilman tiimin yhteisia asioita ja tietoa
muutoksista. Tiimin jdsenet toivoivat jatkossa jarjestettavan erillisia tiimipéaivia,

esimerkiksi nelja kertaa vuodessa.

Organisaatiossa tehddéan nelja kertaa vuodessa tyotyytyvaisyyskysely, joten niiden
perusteella voidaan jatkossa seurata tydhyvinvoinnin kehittymista tiimissa. Mikali
muutosta ei ole tapahtunut parempaan suuntaan, tulee miettid onko mitéén toi-
menpiteitd tehty tai voitaisiinko asioita tehd& vield jotenkin muuten. On tarke&a
seurata tyéhyvinvoinnin kehittymistd, silloin voidaan aikaisemmassa vaiheessa
puuttua asioihin mikali muutosta ei tapahdu. Tyontekijan kannalta on myds tarke-
aa seurata kehittymisté. Silloin tyontekijat voivat huomata, ettd heista vélitetaan ja
heidan jaksaminen on tyonantajalle tarked4. Kehityksen ei tarvitse olla valttamatta
isoja tekoja, vaan pienetkin teot voivat jo auttaa. (Manka ym. 2010.) Tyontekija

huomaa myos, etté asioihin halutaan oikeasti panostaa ja epakohtia muuttaa.

Tarvittaessa asioita on hyva miettid jatkossakin tiimin kesken yhteisen palaverin

muodossa. Palavereita on hyvé pitdd myos ilman tiimin vetdjaa, koska silloin tii-
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min jasenet voivat keskustella vapaammin ja tyytyméattomyyteen johtavat asiat
nostetaan herkemmin esille. Palaverissa esille tulleet asiat esitellaan tiimin vetajal-
le seuraavassa yhteisessd palaverissa tiimin jasenten toimesta. Ndin tiimin jasenet
voivat keskustella tydhyvinvointiin liittyvistd asioista rauhassa ja nostaa mielta
painavia asioita esille nimettomasti. Parannettavat asiat tulevat ndin tiimin vet&jan
tietoisuuteen ja tiimin j&senet voivat ndin halutessaan antaa parannusehdotukset

nimettomasti.
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5 POHDINTA

Tutkimus toteutettiin kohdeorganisaation tietylle tiimille, jossa oli aiemmin kulu-
vana vuonna mitattu alhainen tyotyytyvaisyys organisaation omassa tyotyytyvéi-
syyskyselyssé. Tutkimuksella kohdeorganisaatiossa haluttiin selvittad, mitka teki-
jat vaikuttavat tiimin jasenten tyéhyvinvointiin ja milla tekijoilla on suurin vaiku-
tus. Taman liséksi tutkimuksen avulla oli tarkoitus selvittada, milla tekijoilla tiimin

jasenten tyohyvinvointia voidaan parantaa.

Tutkimusaiheena ty6hyvinvointi on erittain ajankohtainen, silla ty6hyvinvointiin
halutaan nykyaén useilla tydpaikoilla panostaa. Monilla aloilla on havaittu tyohy-
vinvoinnin positiivinen merkitys myos taloudellisessa mielessa ja siksi siihen ha-
lutaan panostaa. Tyohyvinvointia on myos tutkittu viime aikoina paljon useista eri
nékokulmista. Kohdeorganisaatiolle aihe on ajankohtainen, koska hiljattain tehty
organisaation oma tyotyytyvaisyyskysely on antanut heikot arvosanat ja niité ha-

lutaan lahted parantamaan.
5.1 Kiriittinen pohdinta

Tutkimuksen olisi voinut tehdd myds laajempana tutkimuksena, kuten kaikille
samalla paikkakunnalla tydskenteleville tiimeille. Tutkimus haluttiin rajata kos-
kemaan yhta tiettya tiimia sen vuoksi, ettd juuri kyseisen tiimin tyotyytyvaisyys
oli organisaation jarjestamén tyotyytyvéaisyyskyselyn mukaan alhaisempi kuin
muiden tiimien. Aihetta olisi voinut tutkia myos siitd ndkokulmasta, mité organi-
saatiossa on tehty tyohyvinvoinnin eteen tai mité aiotaan jatkossa tehda ty6hyvin-

voinnin eteen.

Tutkimus olisi ollut parempi toteuttaa haastatteluin eika sahkoisella kyselylomak-
keella. Tutkimusta ei ollut talld aikataululla mahdollista ajanké&yton vuoksi toteut-
taa haastatteluin. N&in asioita olisi saatu tiimin jaseniltd varmasti paremmin ja laa-
jemmin tietoon kuin kyselylomakkeella. Haastattelussa annettua vastausta olisi
voitu jatkaa mahdollisella jatkokysymyksella tarpeen tullen tai tarkentaa saatua
vastausta asian oikeellisuuden varmistamiseksi. Tdma ei ole mahdollista sahkoista

kyselylomaketta kéytettdessd. Jatkokysymyksilld voitaisiin saada parannusehdo-
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tuksia seka tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd paremmin esille. Lisaksi sah-
koista kyselylomaketta kéytettdessa vastauksissa ei todenndkoisesti saada niin pal-
jon tietoa, koska ihmiset eivat valttamatta halua kirjoittaa pitkasti. Kyselylomaket-
ta kéytettdessa ei voida keskustella kyselyyn osallistuneiden kanssa siitd mita he
kokevat tyohyvinvoinnin pitavan sisallaan. Tyohyvinvointi voi olla toiselle vas-
taajalle laajempi kasite, kun toiselle se tarkoittaa suppeampaa kasitetta.

Tutkimuksen avulla saatiin selvitettyd, mitka asiat vaikuttavat positiivisesti ja ne-
gatiivisesti tiimin jasenten tyéhyvinvointiin. Johto ja tiimin vetdja tietavét panos-
taa ndihin asioihin, kun miettivat keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseen. Tutki-
muksen avulla saatiin kuuluville tiimin jasenten &&ni siitd, millaisilla asioilla he
kokevat, ettd heidan tydhyvinvointiaan voidaan parantaa. Naita tekijoita organi-
saatiossa pystytaan jo pitkalti hyddyntamaan miettiessa tyohyvinvointia ja sen pa-

rannuskeinoja.

Tyo6hyvinvointikyselyn tulokset voivat poiketa organisaation oman ty6hyvinvoin-
tikyselyn tuloksista ajankohdan vuoksi eivatka tulokset valttamétta kerro koko
totuutta tiimin tyéhyvinvoinnista. Tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden olles-
sa kunnossa juuri kyselyyn vastaamisen hetkelld, ei tydhyvinvointia alentavat te-
kijat valttamatta tule mieleen eivatka nain ollen nouse esille. Talloin tekijat jaavat
helposti vain tiimildisten tietoisuuteen, eikd niita saada johdon tietoisuuteen ja

niihin ei paasta vaikuttamaan.

Mahdollisesti erilaisella kysymysten asettelulla olisi tydhyvinvointikyselysté voitu
saada erilaisia asioita selville. Niin positiivisia kuin negatiivisiakin asioita olisi
voinut nousta tiimin jasenten mieleen, jos kysymysten asettelu olisi ollut toisen-
lainen. My6s monivalintakysymyksiin erilaisia vaihtoehtoja lisddmalla tutkimus-
tuloksien kautta olisi voitu saada eri asioita esille, kuin nyt kyselyssé olleilla vaih-
toehdoilla saatiin. Monivalintakysymyksié kéytettédessé kyselylomakkeella ei vélt-
tdmattd saada selville vastaajien todellista mielipidettda vaikka heille annetaan
vaihtoehdoksi vastata kysymykseen omin sanoin. Vastaajan voi tulla helposti va-
littua annetuista vaihtoehdoista sopivin miettimatta sen enempéa itse eri vaihtoeh-

toja.



54
5.2 Tutkimuksen eettisyys

Hyvén tieteellisen kaytannon mukaisesti tehty tutkimus on eettisesti hyvaksyttava
ja luotettava, jolloin tutkimuksen tulokset voivat olla uskottavia. Hyvé tieteellinen
kaytantd noudattaa tiedeyhteison toimintatapoja, kuten rehellisyytta, tarkkuutta ja
huolellisuutta. Tutkimuksessa tulee kayttaa eettisesti kestdvia menetelmid, niin
aineiston hankinnassa, kuin tutkimuksessa seké arvioinnissakin. Tutkimustulosten
julkaisemisessa tulee olla avoin ja vastuullinen. Hyvan kdytannén mukaista on
my06s huomioida muut tutkijat sekd kunnioittaa heidan tekemaa tyotad kayttaen
asianmukaisia viittauksia. (Kananen 2015, 125-126; Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2012.)

Tassa tutkimuksessa on kaytetty eri lahteitd seké arvioitu niiden luotettavuutta ja
soveltuvuutta tdman tutkimuksen tarkoituksen nakodkulmasta. Lahteitd kaytettaes-
sé& niihin on viitattu asianmukaisesti hyvéan tieteellisen k&dytannén mukaisesti. Tut-
kimuksen tulokset on julkaistu avoimesti. Niin positiiviset kuin negatiivisetkin
asiat on nostettu tutkimuksessa esille ja niistd on kerrottu avoimesti eikd mitdan

tutkimuksessa saatua tietoa ole jatetty kertomatta.

Hyvan tutkimusetiikan mukaista on hankkia tutkimuslupa seka kaydé lapi kaikki-
en tutkimukseen osallistuvien kanssa heiddn oikeudet, vastuut ja velvollisuudet.
Naita asioita voidaan tarkentaa tutkimuksen edetessa. Mahdollisista sidonnaisuuk-
sista ja rahoituslahteistd tulee ilmoittaa tutkimukseen osallistuville seké tuloksia
julkaistaessa ne tulee myds raportoida. Tietosuojaa koskevat asiat tulee huomioida
tutkimusta tehdessa. (Kananen 2015, 125-126; Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012.)

Kohdeorganisaation kanssa on kéyty ennen tutkimuksen aloittamista keskusteluja
tutkimuksen aiheesta ja ennen tutkimuksen aloittamista on organisaation kanssa
tehty kirjallinen sopimus tutkimuksen tekemisestd. Organisaation kanssa on sovit-
tu, ettei mitddn organisaatioon liittyvaa salassa pidettdvéa aineistoa julkaista eika

organisaation nimed mainita tutkimuksessa.
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Organisaation kanssa tehdyn sopimuksen liséksi tutkimuksen kohteena olevalle
tiimille on kerrottu, ettd tydhyvinvointiin liittyva tutkimus on tulossa. Tiimin j&se-
nille on kerrottu, ettd he voivat vastata tutkimukseen taysin nimettémasti ja heidan
nimeéén ei tulla missdén vaiheessa kéayttdmaan tutkimuksen yhteydessd. Nimet-
tOmasti vastaamisesta on mainittu viel& kyselylomakkeen saatekirjeessé. Saatekir-
jeessa on kerrottu myos, etteivat heidan vastaukset kokonaisuutena mene kenen-

kaan muun kayttoon, vaan vastauskokonaisuudet jadvat ainoastaan kayttooni.
5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tulee tarkastella ja varmistaa, ettd tulokset ovat totuu-
denmukaisia ja niihin voidaan luottaa. Totuudenmukaisuutta kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa voidaan arvioida silla paasevatké muutkin kuin tutkija samaan loppu-
tulokseen tutkimuksen tuloksissa. Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa puhu-
taan saturaatiosta eli kylladntymispisteestd ja sen saavuttamisesta. Saturaatio on
saavutettu, kun vastaukset toistavat itseadn. Niin kauan kuin aineisto tuo tutki-

mukseen jotakin uutta tietoa, otetaan se vastaan. (Kananen 2015, 352-357.)

Tutkimuksessa voitiin havaita, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kysytta-
essa olivat tiimin jasenet samaa mieltd hyvén yhteishengen merkityksesta tyohy-
vinvointia edistdvana tekijand. Yhteishenkeé tydhyvinvoinnin tarkeimpana tekija-
na voidaan pitaa tutkittavan tiimin kohdalla luotettavana tutkimustuloksena. Y h-
teishenki toistui vastauksissa useaan kertaan kysymyksen asettelusta riippumatta.
Toinen tarkea tekija oli vuorovaikutus, avoimuus ja viestintd johdon ja tiimin kes-
ken. Tekijaa voidaan pitdd myds hyvin luotettavana tekijana sen esiinnyttyd myos

eri muodoissa useissa kysymyksissa.

Tyo6hyvinvoinnin parannusehdotuksia kysyttdessa tiimin jasenet olivat myds hy-
vin samoilla linjoilla toivoen vuorovaikutuksen, avoimuuden ja viestinnan lis&an-
tymista johdon ja tyontekijoiden vélill&. Toinen vastauksissa usein toistunut teema
oli yhteishenki ja sen yll&pitaminen yhteiselld tekemiselld kuten tiimipaivilla. Pa-
rannusehdotusten perusteella tutkimuksen voidaan katsoa saavuttaneen luottamus,
koska vastauksissa toistuivat vastaajasta riippumatta samat teemat hieman eri

muotoon kirjoitettuna.
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Tutkimuksen reliabiliteettia tarkastellessa tutkimustulosten voidaan katsoa olevan
totuudenmukaisia sen perusteella, ettd muut tutkijat voivat padsta samaan lopputu-
lokseen kyseisten tulosten osalta. Tutkimustulosta ei voida kuitenkaan yleistaa
koskemaan kaikkia tiimejé tai tyopaikkoja, silla aineisto oli kerétty ainoastaan yh-
den organisaation yhdesta tiimista. Tyohyvinvointiin tiimin jasenten mielesta eni-
ten niin positiivisesti kuin negatiivisestikin vaikuttavat asiat eivat todennakagisesti
muutu, vaikka tutkimus uusittaisiin myéhemmin. Tutkimustuloksissa voi puoles-
taan nousta esiin uusia asioita, joita nyt tehdyssa tutkimuksessa ei noussut esille.
Sen puolesta tutkimustulokset voivat olla erilaiset, jos tutkimus tehdd&dn myo-
hemmin uudelleen. Perusajatus siitd mitka tekijat vaikuttavat eniten tiimin jasen-
ten tydhyvinvointiin tuskin tulee muuttumaan radikaalisti, vaikka tilanne tydyhtei-
sOssé on voinut muuttua, jos tydhyvinvointia on lahdetty tavoitteellisesti paranta-

maan.

Tutkimuksen validiutta tarkasteltaessa voidaan todeta validiteetin olevan hyvé ja
mittareiden olleen oikeat. Mittareiden oikeellisuutta voidaan mitata sillg, etta ky-
selylomakkeen avulla saatiin kerattya vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin.
Silté osin tutkimusta voidaan pitdd onnistuneena ja validiteetin olevan korkea, jol-
loin tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita. Teoriaosuudessa esitettyja asioita on
hyodynnetty kyselylomakkeen laadinnassa. Teoria tukee tutkimustuloksia ja nii-

den oikeellisuutta.
5.4 Jatkotutkimusaiheet

Organisaatiolle ja tiimille voisi tehdd myohemmin jatkotutkimus, onko tiimin ja-
senten mielesta tyéhyvinvointi parantunut ja onko tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita tehty toisella tavalla tdmén tutkimuksen tulosten jélkeen. Mikaéli tyohy-
vinvoinnin voidaan katsoa parantuneen, voidaan tutkia mitd toisin tekemélla ko-
honnut ty6hyvinvointi on saatu tiimissa aikaan. Jos tyéhyvinvoinnin ei voida kat-
soa parantuneen, vaikka tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoité olisi tehty toisin ja
tyohyvinvointiin panostettu, voidaan tutkia miksi tyéhyvinvointi ei ole tasta huo-

limatta parantunut. Onko tekijoit4, joita ei ole nostettu esille?
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Jatkotutkimuksen tiimin toimintaan ja tyohyvinvointiin liittyen voisi tehdd myos
tyéhyvinvoinnin merkityksesté asiakastyytyvéisyyteen. Tiimi tydskentelee tiiviisti
asiakkaiden parissa paivittdin, joten ensin voisi tutkia asiakastyytyvaisyyttad. Uu-
den tyohyvinvointikyselyn jélkeen, mikali tyéhyvinvointi on parantunut, voidaan
lahted tutkimaan onko kohonneella tyohyvinvoinnilla ollut merkitystd asiakastyy-
tyvéisyyden kannalta. Onko asiakastyytyvaisyys noussut, kun tyoéhyvinvointi on
parantunut tiimin jasenilla? Tai miten tyohyvinvoinnin parantuminen on nakynyt

asiakkaiden suuntaan.
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LIITE 1.
Hei kollegat,

Opiskelen Vaasan Ammattikorkeakoulussa ylempéé tradenomin ammattikorkea-
koulututkintoa. Olen tekemdsséd opinndytety6ta tiimimme tyéhyvinvointiin liitty-
en, tarkoituksena tutkia mitka tekijét vaikuttavat eniten tiimimme jésenten tyohy-

vinvointiin.

Yrityksessamme aiemmin jarjestetyn tyohyvinvointikyselyn perusteella on kdynyt
ilmi ettd, tiimimme tydhyvinvoinnissa ja tyotyytyvaisyydessa on parannettavaa.
Tasta syysta teen tutkimuksen, jonka tarkoitus on selvittdd mitka tekijat vaikutta-

vat eniten teiddan omaan tyGhyvinvointiin.
Tutkimus tehdaén kyselytutkimuksena, johon vastaaminen vie noin 15 minuuttia.

Lahetan linkin kyselytutkimukseen ainoastaan tiimillemme. Vastaukset késitel-
l4&n nimettdmina ja kokonaisuutena jadvat vain minun kayttooni opinnaytetyoténi

varten.

Vastaa tutkimukseen taman linkin kautta: (Jos linkki ei toimi, kopioi se selaimen

osoiteriville.)

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSTvgYFcKA9QzrsiKSwzT UAd2UH
RBLA1JGAInokc3hGmP7N3Q/viewform

Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, mutta viimeistaan 17.10.2019.
Vastaamalla kyselyyn voidaan yhdessd vaikuttaa ja parantaa tyohyvinvointia. ©
Kiitos vastauksistanne jo etukateen!

Ystavallisin terveisin

Sini Rajaniemi


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfvgYFcKA9QzrsjKSwzT_UAd2UHRBLA1JGAlnokc3hGmP7N3Q/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfvgYFcKA9QzrsjKSwzT_UAd2UHRBLA1JGAlnokc3hGmP7N3Q/viewform
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LIITE 2.
KYSELY TYOHYVINVOINNISTA

Onko tyohyvinvointisi parantunut edellisen kyselyn jalkeen?
o Ei
o Kylla

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, mité asioita toisin tekemalla se on pa-

rantunut?

Koetko, etta henkiloston tydhyvinvoinnin parantamiseen on haluttu panostaa?
o Ei
o Kylla

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, miten tydhyvinvoinnin parantamiseen

on panostettu?

Mitka asiat alentavat eniten tyohyvinvointiasi?

Mitka asiat edistavat eniten tyohyvinvointiasi?

Mitd asioita haluaisit, ettd tyoyhteisdssé tehtéisiin toisin tydhyvinvoinnin paran-
tamiseksi? Kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi
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Vaikuttaako ty6nantajan kiinnostus tyéhyvinvoinnista sinun omaan tyohyvinvoin-
tisi?

o Ei

o Kylla

Vaikuttaako esimiehen kiinnostus tyéhyvinvoinnista sinun omaan tyéhyvinvoin-
tiisi?

o Ei

o Kylla

Vaikuttaako tiimin ryhmahenki sinun omaan tyéhyvinvointiisi?
o Ei
o Kylla

Onko vaikutusmahdollisuus omaan tyohdsi tarked sinulle oman tyéhyvinvointisi
kannalta?

o Ei

o Kylla

Koetko avoimen viestinnan tiimissé tarkeédksi tydhyvinvoinnin kannalta?
o Ei
o Kylla

Mill& on eniten vaikutusta sinun tyéhyvinvointiisi? (valitse 2-3 kpl)
o Organisaation toiminta
o Esimiehen toiminta
o Ryhmahenki ja vuorovaikutus
o Oma elaménhallinta sek& fyysinen ja henkinen kunto
o lItse ty0 ja vaikutusmahdollisuudet siin&

o Muu

Onko edelld mainittujen asioiden liséksi jokin muu asia, joka vaikuttaa sinun

omaan tyohyvinvointiisi? Mika?
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Mitka alla olevista tekijoistd vaikuttavat eniten omaan tyéhyvinvointiisi? (max. 3)

O

©)

©)

Oma terveys ja hyvinvointi (esim. uni, kunnosta huolehtiminen, terveys)
Tyon hallinnan tunne (esim. vapaus, odotukset, parjadmisen tunne, tuki)
Tydyhteiso (esim. tydkaverit, ilmapiiri tydpaikalla, tydkaverin auttaminen)
Osaaminen (esim. riittdva osaaminen, uudet tehtévat)

Itseluottamus ja motivaatio (esim. vahvuuksien tunnistaminen, oman mie-
lipiteen ilmaisu)

Eldman tasapaino (esim. tyo- ja yksityiseldman yhteensovittaminen, irrot-
tautuminen tyosté vapaa-ajalla)

Esimiehen tuki (esim. tuki ja kannustus, lahestyttavyys, tavoitettavuus, oi-
keudenmukaisuus)

Muu

Valitse itsellesi tydhyvinvoinnin kannalta tarkein asia kategoriasta Oma terveys ja

hyvinvointi

o

o

o

o

o

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi

Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi
Liikun s&&nnollisesti ja pidan huolta kunnostani
Syon terveellisesti

Nukun hyvin ja riittavasti

Valitse itsellesi tydhyvinvoinnin kannalta tarkein asia kategoriasta Tyon hallinta

o

O

o

Voin tydskennelld riittdvan itsenéisesti ja vapaasti

Koen pérjaavani tyosséni

Tiedan, mitd minulta odotetaan tyossani

Voin vaikuttaa tydtani koskevien tavoitteiden asettamiseen
Voin keskittyé riittdvasti tyohoni

Saan riittavasti tukea tyoni suorittamiseen

Valitse itsellesi tyohyvinvoinnin kannalta tarkein asia kategoriasta Ty0yhteiso

o

o

o

Ty0Opaikallamme on hyva ilmapiiri
Voin keskustella avoimesti erilaisista asioista

Autan mielelléni tydkavereitani onnistumaan ty6ssa
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o Toimimme yhdessa tyokavereiden kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi

O

©)

Muiden esittdmien parannusehdotusten huomioon ottaminen

Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioista

Valitse itsellesi tydhyvinvoinnin kannalta térkein asia kategoriasta Osaaminen

o

O

©)

Riittdva osaaminen tyotehtaviin

Halu kehitt&d itsedni ja osaamistani

Osaamiseni hyodyntdminen tydyhteisdssa

Jaan osaamistani muille

Uusien tehtdvien ja haasteiden vastaanottaminen

Osaamiseni monipuolinen kaytto tygssani

Valitse itsellesi tydhyvinvoinnin kannalta tarkein asia kategoriasta Itseluottamus

ja motivaatio

o

o

o

Tunnen vahvuuteni ja kehittymiskohteeni

Uusiin asioihin myonteisesti suhtautuminen

Uskallus oma mielipiteen ilmaisuun

Tyytyvéisyys omaan tyosuoritukseen ja saavutuksiin
Tyobstani ja sen tekemisesta nauttiminen

Sinnikkyys, en luovuta helposti haastavissa tilanteissa

Valitse itsellesi tyohyvinvoinnin kannalta tarkein asia kategoriasta Eldman tasa-

paino
@)
@)

o

Tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen
Pystyn pitdmaan puoleni tarpeen tullen
Ihmissuhteiden solmiminen ja niista nauttiminen
Mielekds tekeminen vapaa-ajalla
Vaikutusmahdollisuus omaan eldmaén

Tyosta irrottautuminen vapaa-ajalla

Valitse itsellesi tyohyvinvoinnin kannalta tarkein asia kategoriasta Esimiehen tuki

o

o

o

Esimies tukee ja kannustaa tydssani
Esimies on ystavéllinen ja helposti lahestyttava

Esimies on riittavasti tavoitettavissa
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o Esimies ottaa huomioon ehdotukset ja ideat
o Esimies on oikeudenmukainen ja tasapuolinen

o Esimies kykenee paatosten tekemiseen

Onko sinulle noussut mieleen muita tekijoita kuin kyselyssé mainitut asiat, liittyen

tyohyvinvointiisi?




