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Yhteiskunnassamme hyvinvointia korostetaan moniulotteisesti kokonaisvaltaisena kaikki
vaikuttaa kaikkeen -1lmiond. My06s nykyinen hallitusohjelma tavoittelee maailman parasta
tybhyvinvointia ensi  vuosikymmenelle  siirryttdessd. Téssd  tydeldamaldhtoisessd
opinndytetydssd kehitin rdatdldoidyn tyohyvinvoinnin mittarin ja kehittdmispaivin Mantté-
Vilppulan kaupungin kehitysyhtiolle MW-Kehitys Oy:lle. Tarve tydlle oli ilmeinen, silld
edellinen tyohyvinvoinnin tutkimus oli tehty kehitysyhtidssd yli viisi vuotta sitten.
Tavoitteenani tutkielmassa oli selvittdd henkiloston ndkemys omasta henkilokohtaisesta
tyohyvinvoinnistaan ja nostaa esiin vahvuuksia ja mahdollisia esiin tulleita epdkohtia.

Kehittdmistydssd kdytin kvantitatiivista tutkimusmenetelméa ja kerdsin aineiston sdhkoiselld
Webropol-kyselylomakkeella, jota varten laadin 27 kysymysvéittimad ja kaksi avointa
kysymysté. Kerdsin tutkimusaineiston maalis-huhtikuussa 2022 ja kyselyyn vastasivat kaikki
pienehkon organisaation henkiloston jésenet. Kyselyn tulokset ja analyysin esittelin
henkildstolle toukokuussa tydhyvinvointiteemaisessa tyopajassa. Kyselylomakkeesta saatuja
tuloksia hyodynnetiin jatkossa kehitysyhtion tyohyvinvoinnin sdédnnollisessd mittaamisessa
ja kehittdmisessa.

Tyoni tietoperustana toimi tyShyvinvointiin liittyva kirjallisuus, teoriat ja tutkimukset.
Viitekehys koostui valituista tyShyvinvointiin liittyvistd kisitteistd ja tyohyvinvointiin
liittyvdstd kehittimisestd. Toteuttamani kyselyn esiin tuomat tulokset osoittivat
tyohyvinvoinnin olevan organisaatiossa yleisesti hyvélld tasolla. Tulosten mukaan
tyOtyytyviisyytté tukivat esimerkiksi tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu, tydyhteison avoin
ilmapiiri ja kollegoilta saatu tuki. Myods tyontekijan henkilokohtainen hyvinvointi lisdsi
tyytyvéisyyttd omaan ty6hon.

Lisdksi ndyttda siltd, ettd MW-Kehityksessd tyohyvinvointia tukee oman ammattitaidon ja
koulutuksen riittdvyys sekd kohtuullisen kannustava palkkaus. Myds vain silloin tdlloin
koettu tyon aiheuttama stressi vaikuttanevat positiivisesti koettuun hyvinvointiin tydssa.
MW-Kehitys Oy.lle kehittdmistyd tarjoaa mahdollisuuden tyohyvinvoinnin sddnndlliseen
tutkimiseen ja mahdollisesti esiin tulevien kehityskohteiden parantamiseen.

Asiasanat: tyShyvinvointi, tydyhteiso tydyhteisotaidot, tydviihtyvyys tydeldma, tyokyky
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In our society, well-being is emphasized in a multidimensional way as a holistic all-in-one
phenomenon. The current government program also aims for the best well-being at work in
the world as we move into the next decade. In this working life-based thesis, I developed a
customized measure of well-being at work and a development day for MW-Kehitys Oy, a
development company in the city of Minttd-Vilppula. The need for work was obvious, as the
previous study on well-being at work had been done at a development company more than
five years ago. My aim in the dissertation was to find out the staff's view of their own personal
well-being at work and to highlight the strengths and possible shortcomings.

In the development work, I used a quantitative research method and collected the data with
an electronic Webropol questionnaire, for which I prepared 27 question statements and two
open-ended questions. I collected research material in March-April 2022 and all members of
the staff of the smaller organization responded to the survey. I presented the results of the
survey and the analysis to the staff in May in a workshop on well-being at work. The results
obtained from the questionnaire will be utilized in the future in the regular measurement and
development of the development company's well-being at work.

The knowledge base of my work was literature, theories and research related to well-being
at work. The framework consisted of selected concepts related to well-being at work and
development related to well-being at work. The results of the survey I conducted showed that
well-being at work is generally at a good level in the organization. According to the results,
job satisfaction was supported by, for example, equal treatment of employees, an open
atmosphere in the work community and support from colleagues. The employee's personal
well-being also increased satisfaction with their own work.

In addition, it seems that in MW-Kehitys, well-being at work is supported by the adequacy
of one's own professional skills and education, as well as a reasonably incentive pay. Also,
the stress caused by work only occasionally is likely to have a positive effect on well-being
at work. For MW-Kehitys Oy, the development work offers an opportunity to regularly study
well-being at work and to improve any development targets that may arise.

Keywords: well-being at work, work community, work engagement, work community skills,
job satisfaction, working life, ability to work
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointitutkimusta on tehty jo yli sata vuotta, mutta sen painopisteet ovat ajan myota
muuttuneet. Tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1ddketieteellisestd, fysiologisesta stressitutkimuk-
sesta 1920-luvulla. (Manka & Manka 2016, 64.) Sosiaali- ja terveysminiterion alaisuudessa
toimii vuonna 1945 perustettu Tyoterveyslaitos (TTL), ty6terveys- ja tydsuojelualan tutkimus-
ja asiantuntijalaitos, joka on merkittdvé toimija ty6hyvinvoinnin saralla. Sen tarkein tavoite on
terve ja hyvinvoiva tyoikdinen véesto seké turvalliset ja toimivat tyOpaikat. Myos Tydturvalli-
suuskeskus (TTK) on tehnyt merkittdvaa tyotd tydsuojelun ja tydturvallisuuden alalla. (Hyppa-
nen 2010, 262-263.)

Tana pdivana tydeldman ongelmat ja haasteet ovat vahvasti esilla julkisessa keskustelussa. Po-
lititkassa tydeldmén pelisddnnét ja rakenteet puhuttavat. Tydpaikoilla puolestaan keskustellaan
stressistd, tyOpaikkakiusaamisesta ja huonosta johtamisesta. Mediat pursuavat tarinoita tyonte-
koaan kohtuullistavista leppoistajista ja eldméilleen tarkoitusta hakevista kutsumustyon etsi-
joistd. Néihin haasteisiin on pyritty vastaamaan nostamalla tyéeldméan kehittiminen yhdeksi
yhteiskunnan tdrkeimmistd strategisista haasteista ja investoimalla rahaa erilaisiin tydoelamin-

tutkimus- ja kehittdmishankkeisiin. (Henttonen & Lapointe 2015, 9-10.)

Tyoeldmén kehittdmisstrategian visio oli, ettd jo vuonna 2020 olisi Suomessa eletty Euroopan
parasta tyoeldmaid (Henttonen ja Lapointe 2015, 17—18). Myos Sanna Marinin hallituksen hal-
litusohjelmassa on kdynnistetty tyopaikkojen tueksi monivuotinen kansallinen Tyon ja tyShy-
vinvoinnin kehittdmisohjelma, jonka tavoitteena on nostaa Suomi digiaikakauden johtavaksi
tyoeldmainnovaatioiden kehittdjéksi ja tyohyvinvointi Suomessa maailman parhaaksi vuoteen
2030 mennessé. (Valtioneuvoston julkaisuja 2019, 140.) Tamén toteutuminen vaatii kuitenkin
monenlaisia tekoja ja toimia koko matkan ajan. Viimeistddn Covid19 -pandemian mukanaan
tuoma digiloikka monella eri alalla ja etdtyon lisddntyminen kaikkine hyvine puolineen on kui-
tenkin tuonut mukanaan myds varjopuolia, joihin joudutaan vastaamaan viimeistddn ldhivuo-
sina. Muutoksia seuraa usein erilaiset kipukohdat, mikd on my6s omalla tavallaan pelottavaa,
silld mikéédn ala tai ty0 ei ole niiltd tai muilta muutoksilta turvassa (Halme ym. 2019, 158).
Ty6hyvinvoinnin vahvistamiseksi tarvitaankin juuri nyt lisdd tutkimusta, tietoutta ja uusia kei-
noja sen lisddmiseen ja ylldpitoon sekd tydkaluja ja koulutusta ongelmien ennaltachkdisyyn,

ennen kuin on liian myohéista.
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Tyohyvinvointi on samalla niin tavoite kuin tulos julkisessa politiikassa. Siitd puhutaan paljon
yhteiskunnassa, koska se koskettaa niin monia. Suomessa yhteiskunnalliset tavoitteet tyohyvin-
vointiin liittyen ovat koskeneet 1ahinni tydurien pidentdmista ja tavoitteena ennen Marinin hal-
litusohjelmaa on pidetty opiskeluaikojen lyhentymistd ja eldkeidn nostamista. Eri organisaa-
tiossa tavoitteet ja keinot tydhyvinvointia kohtaan vaihtelevat, mutta Virtasen ja Sinokin (2014)
mukaan olennaista on huomata, ettd tyohyvinvoinnin tavoitteet 16ytyvit organisaation johtami-
sesta, strategisesta suunnittelusta, henkildstopolitiikasta, toiminnanohjauksesta ja prosesseista.
Tyomarkkinajérjestoilld on perinteisesti ollut vahva asema ja kysymykset tyohyvinvoinnista,
tyOssd jaksamisesta ja tyoeldmastd on tavallisesti ratkaistu osana palkkapoliittisia kokonaisrat-

kaisuja. (Virtanen & Sinokki 2014, 108—-109, 113.)

Tyo itsessdédn on tirkedd, koska se antaa merkityksid ja mahdollisuuksia niin sen tekijille kuin
antajallekin. Se ei ole kuitenkaan yksiselitteinen késite, koska sen roolit ja muodot ihmisten
elamissé vaihtelevat. Ty0Ostd saatu hyvinvointi tai tehtdvisséd jaksaminen eivét ole itsestddnsel-
vyyksid. (Virtanen & Sinokki 2014, 9.) Pohdin kehittdmisty6ssédni tyohyvinvointiin vaikuttavia
positiivisia ja negatiivisia tekijoitd. Paremman tydeldmén tavoitteluun 16ytyy runsaasti neuvoja,
silld tutkijat tutkivat, kehittdjat ja konsultit tarjoavat palvelujaan ja erilaisia itsensd johtamisen
oppaita on runsaasti joka l1dht6on. (Henttonen ja Lapointe 2015, 55.) Tyohyvinvointi on siis
enenevissd madrin yhteiskunnassa ja tyopaikoilla koko ajan lisddntyva puheenaihe ja sitd pa-
rantamaan on julkaistu monenlaisia tutkimuksia ja teoksia. Uskonkin, ettd tdnd pdivéna tyonte-
kijdt osaavat arvostaa itseddn ja sen myota tyStehtdvidan. Oma ja tydyhteison hyvinvointi on
merkittdvissd roolissa tyopaikkaa valittaessa ja tdhdn my0s organisaatiot ovat alkaneet rea-
goida. Tyopaikan hyvinvointi on mielesténi tyonantajan merkittava valttikortti rekrytoinnissa
ja tutkimustenkin mukaan se maksaa itsensé takaisin moninkertaisena organisaation tulokselli-

suudessa.

Kehittdmistyoni tilaaja on Méntti-Vilppulan kaupungin elinkeino- ja kehitysyhtio MW-Kehi-
tys Oy. Se on vuonna 2003 perustettu elinkeino- ja kehitysyhtid, jonka omistavat kaupungin
lisdksi paikalliset yritykset (Méantti-Vilppula 2002b). Tehtdvini silld on kehittdd kaupunkia,
sen elinvoimaisuutta, yritysten toimintaympéristod ja litketoimintaa. Térked tavoite on myos
edistdd elinkeinoeldmin ja kuntien keskindistd yhteistoimintaa. Toiminnan tavoitteena on uu-
sien tyOpaikkojen ja yritysten luominen alueelle seké toisaalta my0ds varmistaa tydvoiman saa-

tavuus ja tarjota maksutonta perustietoa ja kehittimispalveluita aloittaville ja jo toimiville yri-
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tyksille. Kehitysyhtid auttaa kehittdmis- ja liiketoimintamahdollisuuksien 10ytdmisessa ja osal-
listuu rahoitusratkaisujen rakentamiseen sekd sopivien toimitilojen 16ytdmiseen. (Ménttd-Vilp-
pulan kaupunki, 2022a.) Yrityspalveluiden lisaksi MW-Kehityksell4 on erityistehtdvandin elin-
voimatyd, edunvalvonta ja erilaiset hankkeet, joilla pyritddn edistimiin alueen elinvoimai-
suutta. Se toimii Yld-Pirkanmaan seutukunnan edunvalvojana yhteisesti kuntien kanssa sovi-
tuissa tehtdvissa. Erilaisilla kehityshankkeilla puolestaan edistetién alueen yritysten menestysta
ja teemat niissd ovat yritysldhtoisié ja perustuvat alueellisiin kehittdmistarpeisiin. (Méntti-Vilp-

pulan kaupunki, 2022c.)

Tyoeldmaéldhtoisessd tydssani 1dhdin litkkeelle tilaajan tarpeista, ja pyrkimyksestd nostaa esille
ne seikat, joilla tydhyvinvointia voidaan edelleen kehittda ja ylldpitdé jo toimivia hyvinvointia
tukevia kiyténteitd. Tyo késittelee organisaation tyontekijoiden henkildkohtaista koettua tyo-
hyvinvointia ja tydssdjaksamisen tilaa. MW-Kehitys Oy omaa kehittdmismyonteisen ilmapiirin
tavoitteelliseen muutokseen. Tydni tavoitteena oli kehittdéd helppokéyttoinen ja nopeasti tarpeen
mukaan muokattava mittari, jolla pystytddn tulevaisuudessa sdédnnolliseen ja tietoa tuottavaan
tyohyvinvoinnin kartoittamiseen, kehittimiseen sekd muutostarpeiden esiintuomiseen. Organi-
saatio tunnisti tarpeen kartoitukselle, silld aiemmista tyohyvinvoinnin selvityksisté oli aikaa jo
useita vuosia. Tutkimuskysymyksillé etsittiin vastauksia sithen, mitkd seikat tuovat tyotyyty-
vdisyyttd ja milld tavoin organisaatio voi tukea henkiloston tyytyvdisyyttd. Tyoni tuo esiin tyo-

hyvinvointiin liittyvét vahvuudet ja epdkohdat organisaatiossa.

Tutkimukseni perustuu sédhkodiseen Webropol-kyselyyn, jonka toteutin maalis-huhtikuussa
2022. Tulokset esittelin henkilostolle toukokuussa samana vuonna tyohyvinvointiteemaisessa
tyopajassa. Valitsin tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen. Kehit-

tdmistyoni on samalla tapaustutkimus yhdesté tydyhteisosta.
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2 MAARITELMIA TYOHYVINVOINTIIN

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi oli opinnéytetydni padkésite, johon perustin tydssd kdyttiméani kyselyn ja teo-
rian. TyShyvinvointi on termind laaja ja moniulotteinen. Tésté olivat yhtd mielté ldhes jokainen
kdyttamani lahdeteos. Se on hyvin subjektiivinen késite, ja voi tarkoittaa monia erilaisia asioita
sen mukaan, keneltéd kulloinkin kysytddn milldkin hetkelld. Toisaalta se on my0s aikaan ja kult-
tuuriin sidonnainen termi, joka on muuttunut vuosisatojen aikana. Virtanen ja Sinokki (2014,
28, 30) madrittelevat tyohyvinvoinnin synnyn sithen, kun ihminen saa tehdd mielekésti ja su-
juvaa tyotd turvallisessa, terveyttd edistdvassi sekd tyduraa tukevassa tyOymparistossé ja tyo-
yhteisossd. Mielestédni nima ovat tavoittelemisen arvoisia, joskin nykyajassa entistd mahdotto-
mamman kuuloisia vaatimuksia monella sektorilla kiireen ja tulostavoitteiden paineistamana —

sisdilmaongelmiakaan unohtamatta.

Tyohyvinvointi on kahden kauppa. Se on omalta osaltaan seké tyonantajan ettd tyontekijan vas-
tuulla, jolloin he yhdessd yllapitivit ja kehittdvit tyohyvinvointia. Sen edistiminen tapahtuu
aina yhteistyoni johtajien, esihenkildiden ja tyontekijéiden vélilld. Muita tyohyvinvointiin liit-
tyvid keskeisid toimijoita ovat tyosuojeluhenkildsto ja luottamusmiehet. Ty6hyvinvoinnin yl-
lapidollisissa toimissa tyoterveyshuolto on tyOpaikan tdrked kumppani. (Tyoterveyslaitos
2022a.) Elinehto tyon mielekkyydelle on toimijuus. Se ei ole vain ennalta maarattyjen tulosta-
voitteiden saavuttamista, oikeudenmukaisia palkkioita tai itsensd toteuttamista. Tyon mielek-
kyys syntyy, kun tyontekija saa mahdollisuuden tehda tyoti, jolla on jokin itsed suurempi tar-
koitus ja merkitys muille ihmisille ja yhteiskunnalle. Lisdksi voimaantuminen, itseensi usko-

minen ja oikea asenne ovat myds toki hyddyllisid apuja. (Henttonen & Lapointe 2015, 11-12.)

Tyohyvinvoinnin sanotaan parantavan tuottavuutta, mutta asia voi olla myds toisinpéin: tuotta-
vuus tuo mukanaan usein myos hyvinvointia. Monet tutkimukset ovat vahvistaneet timén,
jonka jélkeen sen ymmartineet yritykset ovat alkaneet panostaa entistd enemmén tyohyvin-
vointiin. On my®0s oivallettu sen vaikutus tyopaikan imagoon. Hyvinvoinnin perustana voidaan
pitdd turvallisuudentunnetta ja luottamusta. Tuloksellisuus sekd tyOyhteison ettd yksilon asiana

kuuluu my6s yhtdloon. (Virtanen & Sinokki 2014, 140-141.)

Tyo6terveyslaitoksen mukaan tyShyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyoté,

jota ammattitaitoiset tyontekijit ja tydyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Télloin
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tyontekijit ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkidksi ja palkitsevaksi, ja heidédn mielestdin
ty0 tukee heidédn eldméanhallintaansa. (Tyoterveyslaitos, 2022a.) Myos Piivi Rauramon (2019)
mukaan tyohyvinvointiin kuuluvat edelld mainittujen seikkojen lisdksi ammattitaito, hyva joh-
taminen sekd mahdollisuus tyon ja vapaa-ajan harmoniaan. Ty0hyvinvoinnin kisite nojaa myos
hyve-etiikkaan: ollaan hyvin tekemisen ddrelld. Kun hyvidéin kiinnitetdin huomiota, se ldhtee
kasvamaan. Vaikka tydeldmd muuttuu koko ajan, on ihminen psykofysiologisena olentona
muuttunut varsin vdhan. Kun perustarpeet eli turvallisuus, yhteisollisyys ja arvostus tdyttyvit,
thmisen on mahdollista hyodyntda tdysipainoisesti omia kykyjdan. (Rauramo 2019.) Voidaan-
kin todeta, ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat monet seikat ja sen syntymiseen ja ylldpitoon tar-
vitaan niin hyvii johtamista kuin tyontekijin omaa panostusta, unohtamatta organisaation su-

juvia ja selkeitd kaytinteita.

2.2 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Koska hyvinvointi kokonaisuudessaan on monen tekijin summa, sama péitee myds tyohyvin-
vointiin. Tydssd hyvinvointi syntyy padasiassa tyon arjessa ja sitd ei saavuteta tyostd irrallisilla
terveystempauksilla. Edistdvin toiminnan tulee olla lépileikkaavaa ja pitkdjanteistd, jolloin se
kohdistuu esimerkiksi henkildstoon, tydympéristoon, tyoyhteisoon, tyoprosesseihin tai johta-
miseen. (Tyoterveyslaitos, 2022a.) Tutkimuskyselysséni tarkastelin pelkin tyohyvinvoinnin li-
saksi my0s tyontekijdn kokonaisvaltaista hyvinvointia tyon ulkopuolella terveellisten eldméan-

tapojen kautta, silld uskoin niilld olevan merkittdva vaikutus myds koettuun tyohyvinvointiin.

Kokonaisvaltainen hyvinvointi syntyy levosta, litkkunnasta, ravinnosta ja henkisesti energiasta.
Ihminen on kokonaisuus ja siksi, jos osa hyvinvoinnin rakennuspalikoista puuttuu, kérsii myos
kokonaisuus. Uni ja levolle omistettu aika ovat yksinkertaisia, mutta usein ja helposti laimin-
lyotyjé elementtejd arjen kiireessi. Jopa siind méérin, ettd kiire voi leimata eldménrytmié niin,
ettei niille jaa tarpeeksi aikaa. Unta vaaliva ja levinnyt ihminen on virkedmpi ja tehokkaampi
tydssddn. Ravinnolla on puolestaan vaikutus jokapéivdiseen vireystasoon, energiansaantiin liik-
kumiseen, kehoon ja unenlaatuun. Myds ajattelun voima on merkittdvd mielen hyvinvoinnin
sektori. Oma mydnteinen ajattelu vaikuttaa tapaan toimia tilanteissa. Positiivisuus ndkyy myos
muille thmisille ja vaikuttaa vastavuoroisesti heidén tapaansa suhtautua sinuun. (Mehildinen,

2020.) Unen tarve vaihtelee yksilollisesti yleensd kuuden ja yhdeksén tunnin vélilld. Liian ly-
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hyet younet johtuvat usein ylitoisté tai poikkeavista tydajoista. Univajeen voi tunnistaa jatku-
vasta visymyksestd, keskittymisvaikeuksista sekd alakuloisuudesta ja drtyisyydestd. Omia tun-

temuksiaan kannattaa seurata pdivasaikaan. (Rauramo 2008, 68.)

Hyvinvointi on monisdikeinen ja moniulotteinen késite, silld jokainen ajattelee hyvinvoinnis-
taan eri tavoin ja méidrittelee sen eri lailla idstd ja sosiaalisesta asemasta riippuen. Tieteessd
termistd ollaan my0s montaa eri mielt4 ja sille on esitetty vuosien aikana monta erilaista maa-
ritelméa. (Virtanen & Sinokki 2014, 24.) Omaan terveyteen ja tyokykyyn voi vaikuttaa merkit-
tavisti kohtuullisella, monipuolisella ja omia mieltymyksid vastaavalla litkunnalla. Hyvé fyy-
sinen kunto auttaa jaksamaan ty0ssd ja energiaa jdd myds vapaa-aikaan. Liikunta edistia tyo-

ja toimintakykyad, fyysistd, henkisti ja sosiaalista hyvinvointia. (Rauramo 2008, 61.)

Psykologi Abraham Maslown klassisen tarvehierarkian mukaan ihmiselld on fysiologisia sekd
turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita. Niitd seuraavat arvostuksen ja itsensd toteutta-
misen tarpeet. [hmisen psykologisiin perustarpeisiin kuuluvat halu tulla ndhdyksi ja kuulluksi,
halu kuulua ryhmééin ja saada arvostusta sekd tehdé jotain merkityksellistd. (Lyytinen & Péak-
konen 2022, 36.) Maslown terveyden kulmakiviin kuuluvat hyvét younet, puhtaus, liikunta,

tervellinen ruokavalio ja sisdllon I6ytdminen eldméidn (Rauramo 2008, 61).

Edward Deci ja Richard Ryan, yhdysvaltalaiset psykologian professorit jatkoivat Maslown teo-
rian kehittelyd ja loivat itseohjautuvuusteorian, jonka mukaan ihmiselld on kolme psykologista
perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys, joissa ihminen ndhddin aktiivisena
toimijana. Ndin ithminen hakee itselleen myds haasteita ja tavoitteita, joiden kautta elamiin
tulee merkityksellisyyttd. Ty0ssd omaehtoisuuden kokemus syntyy usein tilanteissa, joissa voi
tehdd henkil6kohtaisia ratkaisuja, kuten miten hin suunnittelee tyopdivénsa ja millaista joustoa
niihin voi soveltaa. Myds omien vahvuuksien ja harkinnan hyddyntdminen parhaaseen loppu-
tulokseen pddsemiseksi eli itsensd johtaminen luo omaehtoisuutta. Kyvykkyys syntyy, kun tun-
tee hallitsevansa tilanteen, pystyy kohtaamaan erilaisia haasteita ja vaikuttamaan niihin. Sitd
lisadvét ty0 ja tehtdvét, joissa on sopivasti haastetta ja joissa voi saada onnistumisen kokemuk-
sia sekd saavuttaa myoOnteisid tuloksia. Yhteisollisyyteen kuuluvat yhteenkuulumisen tunne ja
inhimillinen kaipuu l4heisiin ihmissuhteisiin. Tyopaikalla yhteenkuuluvutta kokevat todenna-
koéisimmin ne tyontekijit, jotka tuntevat toisensa hyvin. Yhteisilld tavoitteilla voidaan lisdta

yhteisollisyyttd. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 36-37.)
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2.3 Tyoyhteiso ja tyoyhteisotaidot hyvinvoinnin nakékulmasta

Voimme ohjata ldhes rajattomasti omaa mieltimme — niin halutessamme. Ajatuksillamme oh-
jaamme itseimme, halusimme tai emme, ja siksi omaan kéytokseen kannattaa kiinnittda huo-
miota ja tarvittaessa sitd kannattaa muuttaa. Mieli vaikuttaa selkeésti tyon onnistumiseen ja

tyohyvinvointiin. (Friman 2016, 17.)

Taysivaltaisena tydyhteison jdsenend toimiminen edellyttdd kykyja ja taitoja vaikuttaa ty0ssd
rakentavalla tavalla. Tydyhteisotaidot ovat esimerkiksi hyvid tekoja ja asiallista kayttaytymista
sekd myonteistd asennoitumista organisaation kannalta keskeisiin asioihin, ty0yhteison jasenid,
esimiestd ja tyOpaikkaa kohtaan. Tyontekijét tarvitsevat taitoa kuunnella, taitoa tuoda asioita,
tahdikkuutta kertoa eridvid mielipiteitd sekd pyrkimysta tulla ymmarretyksi. (Tyoturvallisuus-

keskus, 2022b.)

Myo6s ammatillinen kehittyminen tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Jos tyontekija
joutuu ratkomaan haasteita enimmakseen yksin, padssi rullaavat ajatukset kulkevat samoja ra-
toja uudestaan ja uudestaan. (Friman 2016, 136.) Vuorovaikutus, tiedon kulku ja sen vaihto

ovat tirkeitd tyOyhteisossd sen koosta riippumatta.

Tydeldmédn muuttuessa vuorovaikutus- ja tyOyhteisitaitojen merkitys on kasvanut. Tydnteki-
joiltd on alettu vaatia moninaisia taitoja samalla, kun tehokkuus ja kilpailukyky ovat lisdénty-
neet tydssd. TyOyhteison jdseniltd odotetaan jatkuvaa uuden oppimista ja sopeutumista muu-
toksiin, laajojen kokonaisuuksien hallintaa, vuorovaikutustaitoja, vastuun ottamista seka kykyéa

sietdd ristiriitoja ja epdvarmuutta. (Virtanen & Sinokki 2014, 162.)

Organisaatiokulttuuri kehittyy sen ympdérille, miten johto toimii. Tydntekij6illa on oikeus odot-
taa toimivia ithmissuhteita ja sujuvaa keskustelua. Tietoa ja osaamista vaalivassa ty0yhteisossa
yhteisty0 on sujuvaa, tieto kulkee ja ilmapiiri on arvostava. Ty0stdén pitdvi ja sen merkityksel-
liseksi kokeva tyontekijd saa innostuksen usein tarttumaan my6s muihin. Luovuuden salliminen
ja kukoistaminen auttaa organisaatiota menestymédn muita paremmin. (Virtanen & Sinokki

2014, 179.)

2.4 Stressin ja tyouupumuksen vaikutus hyvinvointiin

Tyo0stressin ehkdpé tunnetuin malli on Karasekin tydstressimalli, jossa se médritelldén ristirii-

daksi tyon vaatimusten ja tyontekijin voimavarojen valilld. Haitallinen tydstressi syntyy tilan-
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teessa, jossa tyon vaatimukset ovat liian suuret ja tyontekijan vaikuttamis- ja kehittymismah-
dollisuudet vihaiset. (Réisénen 2012, 50.) Késitteend myds stressi on abstrakti ja tydstéd johtu-
vana se on luonnollinen reaktio tilanteissa, joissa joudutaan tyoskenteleméén intensiivisen pai-
neen alla. Stressin ilmenemisen riskid lisddvét niin tyon siséllostd johtuvat tekijét, tyon kuor-
mittavuus ja tyotahti, tyajat, osallistuminen siithen ja kontrollin mééré. TyOyhteisostd johtuvia
riskejd ovat urakehitys, asema ja palkitseminen, erilaiset roolit ja henkildsuhteet, organisaa-

tiokulttuuri ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. (Koivuniemi 2020, 27, 29.)

Stressid aiheuttavat drsykkeet voivat olla hyvin erilaisia, ja jokainen reagoi nithin eri tavalla.
Ne voivat kdynnistyd esimerkiksi jopa toisten thmisten ilmeiden ja niistd tehtyjen tulkintojen
mukaan. Mitd kuormittuneempi ja vasyneempi henkil6 on, sitd herkemmin hén tekee virheelli-
sid tulkintoja ja stressireaktio kidynnistyy. (Lyytinen & Péadkkonen 2022, 108.) Stressin aiheut-
tajaksi kerrotaan useimmiten suuri tyon méérd, mika johtaa epdtasapainoon tyontekijan voima-
varojen kanssa. Toisaalta liian vihdinen tyOmaérd voi olla kuormittavaa, koska télloin koke-
matta jad aikaansaamisen ja onnistumisen tunteet, jotka puolestaan tuottavat tyoniloa ja —imua.
Tyodkuormituksen sopiva taso riippuu niin tyon ja tydyhteison kuin tyontekijankin ominaisuuk-
sista ja sithen vaikuttaa kulloinenkin tilanne. (Kivekids 2018, 119.) Suonlahden (2015, 37) mu-
kaan stressid pahentavina syind on todettu tydeldmaéén liittyvat dkillisesti toteutettavat ja osin
perustelemattomat muutokset seurauksineen, tyOyhteisotekijét, perustydsti ertdéntynyt johta-
minen ja henkilostojohtaminen seka tyokulttuuriset tekijat. TyOstressin kokemiseen vaikuttavat
monet tekijéat kuten yksilon persoonallisuus, selviytymiskeinot, palautumismahdollisuudet, ter-

veydentila, tuen mahdollisuudet ja yleinen eliméntilanne (Kivekds 119—120).
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Taulukko 1 Tydstressin yleiset, erityiset ja tarvel&htdiset syyt (Koivuniemi 2020, 30).

Tyostressin yleiset syyt

Tyostressin erityiset syyt

Tehtivilihtoiset syyt

Organisaation ongelma
Toimimaton tydnjako

Tydajat

Asema

Palkka

Etenemismahdollisuuksien puuttu-
minen

Tarpeettomiksi koetut menettelyta-
vat

Epétietoisuus ja epdvarmuus

Epéselvit roolit ja rooliristiriidat
Epaérealistiset odotukset
Perfektionismi
Vaikutusmahhdollisuuksien puut-
tuminen

Toistuvat ristiriidat

Tuen puute

Eristyneisyys

Vaihtelun puute

Vuorovaikutuksen ongelmat

Vaikeat asiakkaat tai yhteistyo-
kumppanit

Osaamisvajeet

Liika sitoutuminen tunnetasolla
Tyostd johtuvat vastuut
Kykeneméttomyys toimia tehok-

kaasti

Huono esihenkil6ty6
Ty6n loppuun saattamisen haasteet

Eripuraisuus tydpaikalla

Tyduupumus on puolestaan pitkittyneen tyOstressin seurauksena kehittyva héiridtila, jota luon-
nehtii uupumusasteinen viasymys, kyynistynyt asenne tyotd kohtaan ja heikentynyt ammatilli-
nen itsetunto. Se ei ole sairaus, mutta se lisda riskid sairastua masennukseen, unih&iriéihin,
pdihteiden vadrinkdyttoon ja stressiperdisiin somaattisiin sairauksiin. Tyouupumus voi liséta
my0s tapaturmien ja tyokyvyttomyyden riskid. (Terveyskirjasto.) Tyouupumuksessa tyonteki-
jén voimavarat ehtyvit ja sen tilan kesto ei ole hetkellinen tai ohimeneva, vaan pitkd (Makikan-

gas & Hakanen 2017, 106—107).

Niin Suomessa kuin maailmalla tyduupumus on merkittidva ongelma, joka uhkaa tyontekijoiden
terveyttd ja tyokykyéd. Jo vuonna 2011 tehty terveystutkimus osoittaa, ettéd lievad tyduupumus-
oireilua koki 23 % miehisté ja naisista 24 %. Vastaavat luvut vakavan tyduupuksen kohdalla 2
% ja 3 %. Tybuupumusta koetaan kaikentyyppisissd toissd ja tehtdvissd, mutta joitakin sosio-
ekonomisen aseman ja koulutustason mukaisia eroja on silti nédhtivissd. (Mikikangas & Haka-
nen 2017, 107-108.) On kuitenkin muistettava, ettei stressi sindnsd ole kielteinen asia, vaan
sopivissa médrin se voi jopa parantaa suorituskykyd. Haasteellisena ja kehittdvanad pidetty tyo-
tehtévi on vaatinut myOnteiselld tavalla vireyttd, keskittymisté ja ponnistelua, joita ilman tyon-

tekijé saattaisi pitkdstyd tydssadan. (Kivekés 2018, 120.)
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Ty6uupumus on kuitenkin vakava ongelma ja sen ratkaisemiseksi tarvitaan monitasoisia toimia
tyopaikoilla, terveydenhuollossa ja julkisessa hallinnossa. Se on kriisi, josta selviytyminen voi
kasvattaa elaménhallintaa ja henkistd vahvuutta, kun taas ratkaisemattomana se rajoittaa elé-
mai4, silld energiaa on sitoutunut puolustusmekanismeihin. Tyouupumuksen ennaltachkéisyssa
on keskeistd tydolosuhteiden kehittiminen, yksiloon kohdistuvat tukitoimet ja syntyneiden on-
gelmien ratkaisu. Sitd voidaan ehkiistd esimerkiksi tyon sisillollisilld ja ergonomisilla toimilla.
My0s johtamisella, erilaisilla toimintatavoilla ja vuorovaikutuksella on merkitysti. Vastaavasti
jo puhjennutta tyduupumusta voidaan hoitaa sairaslomalla, l1adkitykselld, yksiloon ja organisaa-
tioon kohdistetuilla toimenpiteilld, tydhon paluun tukemisella ja psykoterapialla. Tyoladketie-
teen hyvit kaytdnnot suosittavat tyduupumuksen taltuttamiseksi sekd tyo- ettd yksilolahtoisia

toimenpiteitd. (Rauramo 2018, 59-60.)

Palautuminen korjaa stressin ja uupumuksen kielteisid vaikutuksia. TyOstd palautuminen on
prosessi, jossa ihmisen fyysiset ja psyykkiset voimavarat eli psykofyysinen tila palautuu stres-
sid ja kuormitusta edeltdville tasolle ja voimavarat tiydentyvit. Timén toteutuminen vaatii tar-
peeksi aikaa tydjaksojen vilille, mutta my0s riittédville levolle. Palautuminen voi kidynnistya
terveessd elimistossd, kun tyon aiheuttamat kuormitustekijat ja vaatimukset viistyvit. Ty6hon
liittyvét kielteiset tunteet voivat lisddntyd, samoin kuin pidemmén aikavilin kuormitus lisaa
riskid sairauksille ja uupumiselle. Palautumista edistdd myonteinen mieliala, rentoutuminen ja
yhteyden 16ytdminen omiin ajatuksiinsa, tarpeisiinsa, tunteisiinsa ja kehon tuntemuksiin. (Lyyt-

inen & Padkkonen 2022, 107, 178.)

2.5 Tyon imu jailo

Ty6hon liittyvéd innostusta ja iloa kutsutaan tyon imuksi. Se on mydnteinen tunne- ja motivaa-
tiotila, jolloin sitd kokeva tyontekijd lahtee aamulla usein mielelldén t6ihin, koska nauttii siita.
Tyon imuun liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden kokemusta, halua panostaa tyo-
hon ja vastoinkdymisten kohdalla sinnikkyyttd ja ponnistelun halua. Omistautuminen nayttéy-
tyy puolestaan kokemuksena merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta
ja haasteellisuudesta tydssd. Ty6hon uppoutuessa aika kuluu huomaamatta ja irrottautuminen
siitd voi tuntua vaikealta. Hetkessd on syvid keskittymistd ja paneutumista tyohon ja siitd saa

nautintoa. (Ty6terveyslaitos 2022b.)
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Tyon imulla on monia positiivisia vaikutuksia tyontekijille sekd organisaatiolle, jossa hén ty0s-
kentelee. Kokemuksella on myonteinen vaikutus fyysiseen terveyteen, mielenterveyteen, hy-
vain tyosuoritukseen. Tallaiset tyontekijét ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia, jotka sitoutu-
vat tyohonsa, auttavat tydkavereitaan ja tartuttavat tyon imua tydyhteisoonsi. He myos kokevat
tyon parantavan eldminsd laatua ja ovat kaikkinensa onnellisempia kuin muut tyontekijét.

(Tyoterveyslaitos 2022b.)

Erilaiset tyohon liittyvét voimavarat edistavit koettua tyon imua. Tyon palkitsevuus, kehitté-
vyys ja monipuolisuus ovat tehtdvaan liittyvid voimavaroja, kun taas tyon jérjestimiseen liitty-
vid voimavaroja ovat vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, tydroolien ja tavoitteiden selkeys
sekd tydaikojen joustavuus. Esihenkilon ja tyOyhteison tuki, oikeudenmukaisuus ja johtamisen
selkedt kaytdnnot, arkinen huomaavaisuus, ystévéllisyys, palaute ja arvostus sekd muiden ko-
kema tyon imu tukevat tydyhteison vuorovaikutukseen liittyvid voimavaroja. Organisaatioon
liittyvid voimavaroja ovat varmuus tyon sdilymisestd, uudenlaiset toimintatavat, ilmapiiri tyo-
paikalla sekd tyon ja muun eldmén yhteensovittamista tukevat asenteet ja kdytdnnot. Nama
kaikki auttavat tyontekijdd onnistumaan ja synnyttiavét halua tehdé ty6 hyvin. (Tyoterveyslaitos

2022b.)

Vuoden 2021 Tydolobarometrin ennakkotietojen mukaan kaikkien palkansaajien ty6imun ky-
symysten keskiarvo oli 3,5 asteikolla 1-5. Mitd korkeampi keskiarvo oli, sitd enemmén oli
myos tyon imua. Erot palkansaajaryhmien vililld tyon imun kokemisessa olivat melko pienid
ja miehet ja naiset kokivat tyon imua ldhes yhtéldisesti. [dkkddmmissa ikdryhmissd, ylemmilla
toimihenkilGilld ja valtiolla tyoskentelevilld tyon imun kokemukset olivat hieman keskiméaa-

rdistd yleisempid. (Lyly-Yrjdndinen 2022:23, 61.)

Tyonilolla puolestaan tarkoitetaan tyytyvaisyyttd tyohon, joka tarjoaa kohtuullisia, selvitettavia
haasteita ja onnistumisen kokemuksia toimeentuloturvan lisdksi. Tyoniloa voi kokea jo etuka-
teen t0itd suunnitellessa ja tdihin mennessd. Ty0Ossd vietetddn yleisesti suuri osa ihmisen elé-
mistd, siksi onkin tirkeda, ettd sithen sisdltyy iloa ja muita myonteisid kokemuksia. (Takala &

Kalimo 2011, 16.)

Kivekis (2018, 126) esittelee hollantilaisten tutkijoiden Schaufelin ja Bakkerin kehittimén
Ty6n vaatimukset — tydon voimavarat —mallin. Siind tyShyvinvointiin kulkee kaksi samanai-

kaista polkua; energeettinen ja motivaationaalinen polku. Energiapolulla liialliset tyon vaati-
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mukset ovat tyduupuksen vilitykselld yhteydessd heikentyneeseen terveydentilaan. Motivaa-
tiopolulla tyon voimavarat ovat tyon imun kautta yhteydessa sitoutumiseen ja niiden jatkami-
seen. Tyon imulla on todettu olevan myonteisid vaikutuksia tyon tuottavuuteen, tyohyvinvoin-
tiin, terveyteen ja tyokykyyn. (Kivekds 2018, 126.) Jotta ihminen voisi hyvin ty6ssdéin on mo-
lempien vaakakuppien, sekd vaatimusten ettd voimavaratekijoiden oltava balanssissa. Heittoja
puoleen ja toiseen tulee vaistimaitta ja se ei vie hyvinvointia kokonaan pois, kunhan tasapaino

palautuu ennalleen, aivan kuten stressaavista tilanteista palautuessa.

Energeettinen polku

Tydn vaatimukset — Tyduupumus l—>| Terveyden heikentyminen

L J

|
Ty6n voimavaratekijat Tydn imu —PI Ty6hon sitoutuminen 1

Motivaationaalinen polku

Kaavio 1 Tydn vaatimukset - tyon voimavarat -malli ty6hyvinvoinnista Schaufeli ja Bakker 2004, Ahola 2006 teoksessa Ki-
vekds 2018, 126, pohjalta.

Tyoeldmélle on tyypillistd, ettd mitd ylemmads organisaatiossa etenee ja ylenee, sitd enemman
vastuuta tyé tuo mukanaan ja sitd enemmaén tyd myos sitoo. Ironisena palkintona ovat usein
pidemmit tyOtunnit ja vastuut, jotka ulottuvat kellon ympaéri. Lisddntynyt tyOmaéré ja vastuu
saattavat toki imarrella sekd isompi palkka tulla tarpeeseen, mutta ne eivit valttdmattd lisaa
ihmisen onnellisuutta tai elimén merkityksellisyyden kokemusta. Tdémén vuoksi on siis tirkedd
tunnistaa omia arvoja, jotka tyotd ja urapolkua ohjaavat, ja pohtia, mitd menestys itselle henki-
l6kohtaisesti merkitsee. Kokemus kertoo, ettd valitettavasti moni tyossdkayva jumittaa tyossdan
aivan liian pitkéén silloinkin, kun kokee, ettei tyo tuo tyydytysta tai ettei siind esimerkiksi endd
opi uutta samalla tavalla kuin ennen. Moni saattaa peldtd my0s uramuutosta ja jddda kiinni
hyvinkin epétyydyttéaviin tilanteisiin, koska ne tarjoavat jonkinlaista turvaa ja pysyvyyttd. Omia
arvojaan ja mielenkiintoa kannattaa kuitenkin seurata, vaikka edes pienten kokeilujen avulla,

jo ennen kuin oma ty6 muuttuu kultaiseksi hakiksi. (Varaméki 2019, 152-153.)
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2.6 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyoeldméssi resursseja haaskataan huonolla johtamisella, mutta samaan vyyhtiin kietoutuvat
kehnot tydyhteisotaidot. Esihenkild on keskeisessd asemassa tydhyvinvoinnin toimenpiteiden
toteuttamisessa. Myos tyoturvallisuuslaki velvoittaa esimiehen pitdmaan huolta siité, ettd fyy-
sinen ja psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena. (Manka & Manka 2016, 7, 9.) Jotkut in-
stanssit ovat ryhtyneet kdyttimaan tyohyvinvoinnin johtamisen sijasta tyokykyjohtamisen ter-
mid (emt. 67). Johtaminen tdssd kontekstissa on asioiden ja ihmisten johtamista ja se jdsentda
tyOtd ja tyOstd saatavia hyvinvointikokemuksia merkittivélla tavalla. Sen tehtdvéna on osoittaa
organisaatiolle suuntaa ja viélittdd henkilostolle organisaation arvopohja ja eettinen koodisto.
Johtamisen tulee olla dynaamista ja kehittyvéd ja sen tulee varmistaa, ettid johdettava organi-
saatio saavuttaa tavoitteensa. Organisaation strategialla perustellaan jokainen tyotehtdva ja se,
miten yksittdiset tyotehtivit pystytddn jasentdimiin osaksi isoa, organisatorista kokonaisuutta.
Johdon esimerkki on tdrked hyvinvointikokemusten kannalta, jotta henkil6sto sitoutuu organi-
saatioon ja sen tavoitteisiin. Hyvéan johtajuuden avulla varmistetaan, ettd yksittdiselld tyonteki-
jallakin on edellytyksid kokea tydtehtdvid organisaation tavoitteiden kannalta merkityksel-

liseksi ja osaksi tavoitteiden kokonaisuutta. (Virtanen & Sinokki 2014, 119-120.)

Tyoeldméd ja hyvinvointia kehittdmalld edistetddn samalla my06s tyontekijoiden mielenter-
den kohtuulliset ja johon tyontekijd voi itse vaikuttaa. Tdmén lisdksi tydpaikan hyvéa ilmapiiri,
toimivat ihmissuhteet ja esihenkil6ltd saatu tuki kannattelevat tyontekijaa silloinkin, kun ha-
nelld on terveysongelmia. Tydssd jaksamisen kivijalkana toimii jatkuva tyon kehittdminen ja
kaikkiin tyontekijoihin (terveisiin, oireileviin ja sairaisiin) kohdistuva tydkykya yllépitdva toi-
minta. Tydeldmin kehittdmisessd kannattaa kiinnittdd huomiota erityisesti tyon voimavaroihin

eli sithen, miké tyontekijoitd kannattelee ja motivoi tyossdin. (Kivekds 2018, 126.)

Jos mietitddn organisaation toimintaa taloudellisesta ndkdkulmasta, on tyéhyvinvoinnin kehit-
taminen kannattavaa. Monissa tutkimuksissa on todettu yhden euron tuovan yritykselle 5—6
euron hyddyn. Tulevaisuutta silmélld pitden ei voida aliarvioida ty6hyvinvointiin panostamisen
tarkeyttd, silld eldkeidn nosto ei voi pidentdd tyduria, josa tyontekijét eivdt koe jaksavansa ja
kykenevinsé tekeméén tyotd. Tuolloin korostuu etenkin tyon ja tydkyvyn yhteensovittaminen.
(Virtanen & Sinokki 2014, 236-237.) Tyoaikaa lisddméllé tyon tuottavuus ei kuitenkaan parane
vaan pdinvastoin. Tdmén vuoksi tarvitaan uusia ratkaisuja. Tydeldméssd on jo monista tiristetty

kaikki irti. (Varaméki 2019, 11.) Suorituskeskeisen yhteiskunnan lisddma kilpailu ja kiire ovat
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yksinkertaisesti terveysriski. Lyytinen ja Padkkonen (2022, 107) kertovat tutkimuksista, joiden
mukaan tyon tuottavuus ei endd kasva tietyn pisteen jdlkeen, vaan ylenpalttinen rehkiminen
toimiikin vain karhunpalveluksena. Kiire my0s todennékoisesti heikentdd tyon laatua, ja paa-

tosten teko voi tapahtua hétikoidysti.

Hyva tydympdristo ja hyvit tyovélineet voivat edistdd hyvinvointia tyopaikalla. Hyva tyo ei
vaaranna tyontekijan ruumiillista tai henkisté terveyttd, kuormittaa sopivasti pitkillakin aika-
janteelld, on monipuolista, haastavaa ja itsendistd, ja se antaa tekijélleen aikaansaamisen ja on-
nistumisen tunnetta. (Virtanen & Sinokki 2014, 175.) My6s Tuomo Alasoini (2011, 17) kehoit-
taa keskittymddn tyOympériston ominaisuuksiin. Hinen mukaansa yksi kestivimmistd kei-
noista edistdd ithmisten jaksamista ja jatkamista tydeldmaéssi nykyistd pidempédin on vaikutta-
minen tydoloihin. Alasoini viittaa kestivélld keinolla siithen, ettd tyon tuottavuus ja tydeldman
laatu paranevat toteutettujen toimenpiteiden myotd samanaikaisesti toisiaan tukevalla tavalla.
Organisaatiolla on strategiset tavoitteensa ja painopisteensa ja siksi sen tulee péattaa itse, min-
kélaisia mittareita se tarvitsee stategisen tavoitteiden saavuttamiseksi. Sen tulee paattaa, millai-
silla kriteereilld henkilston arvoa ja ja tydhyvinvoinnin kehitystd seurataan. Niilld konkreti-
soidaan strategiaa toteutettavissa oleviksi tavoitteiksi, ohjataan henkilostod toteuttamaan stra-
tegiaa eli tekemaan oikeita asioita perustehtidvassidin, motivoidaan henkilostéd, luodaan perusta
palkitsemiselle, tarjotaan pohjatietoa erilaisille vertailuille, korostetaan mitattavan asian mer-
kitystd ja annetaan vélineet toimenpiteiden ja arviointien seurantaan. (Manka, Heikkild-Tammi
& Vauhkonen 2012, 22.) Paljon puhutaan myds sisdilmaongelmista ja niitd aiheuttavista ho-
meista ja sienikasvustoista. Hyvéssd tyOymparistossd on luonnollisestikin my0s hyvé siséil-
masto. Huono sisdilma heikentdd ty6hyvinvointia aiheuttaen oireilua ja kirsimysti ja heiken-
tden tuottavuutta. Sisdilmaongelmissa on kuitenkin hyvé erottaa toisistaan todellinen terveys-

vaara ja epdviihtyvyys tai haitta. (Virtanen & Sinokki 2014, 176.)

Monet ulkopuoliset tekijat vaikuttavat myos ty6hyvinvointiin. Miten esihenkild pystyy huomi-
oimaan tyontekijdn eldméntilanteen? Pienet lapset, idkkddt vanhemmat, ldheisen kuolema,
pdihde- tai mielenterveysongelmat, aviokriisi tai velkaantuminen edellyttdvét paljon voimava-
roja tyon lisdksi myos tyon ulkopuolella. My6s yhteiskunnalla on oma osuutensa, esimerkiksi

eldkoitymismahdollisuudet. (Virtanen & Sinokki 2014, 154.)

Kuviossa 1 on kuvattu toiminnan kehittdmisen prosessi, jolla voidaan tavoittaa parhaimmillaan
henkildston hyvinvointi ja tuloksellinen toiminta. Tyypilliset tunnusluvut, jotka usein osoittavat

jo syntyneet ongelmat, kuten sairauspoissaolot voidaan kédntia positiivisempaan nikoékulmaan.
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Voidaan tarkastella ldsndoloprosenttia tai sitd, kuinka suuri osa henkildstostd on ollut vuoden
aikana terveend tai millaisia turvallisuushavaintoja on olemassa. On tirkedd saada uusia laa-
dusta ja vaikuttavuudesta kertovia tunnuslukuja, joiden perusteella voidaan ennakoida tulevia
riskejd ja ehkdisti niiden syntymistd. Tietoa on tulkittava ja niiden avulla laaditaan ty0hyvin-
vointisuunnitelma, jolla vastataan ilmenneisiin haasteisiin. Se mahdollistaa tyohyvinvoinnin
kytkenndn organisaation strategisiin tavoitteisiin: mitd ndmé edellyttévit henkiloston fyysiseltd

ja psyykkiseltd kunnolta. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 22-23.)

Henk gston nyvinvointi ja tulokse nen 4~
*Him -
e Strategiset
Toimintaa kuvaavat tavoitteet
maarélliset tunnusluvut
lasnaolo

sairauspoissolot

elikaitymistiedot Tydhyvinvointi-

el Fe s ey suunnitelma Toimenpiteiden Henkilésto-
— tavoitteet toteutus ja kertomus
TULKINTA — toimenpiteet seuranta vertailu strategisiin
. — vastuut 1. tavoitteisiin
Vaikuttavuutta kuvaavat vastuu
— seurantatavat 2.

laadulliset tunnusluvut .
L ; — tunnuslukujen 3
tyéhyvinvoinnin indeksit s
. maarittely
so0s. ja psyk. paaoma
tyonimu
itsearvioinnit

Kuvio 4. Kehittamisen.prosessi 1VUosSH

Kuvio 1 Kehittdmisen prosessi (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 23).

Mankan, Heikkild-Tammen ja Vauhkosen (2012, 23—-24) mukaan tarvitaan tiedostamisen lisaa-
mistd eli tydpaikan toimintatapojen nikyviin nostamista ja my0s tyontekijoiden omien ajatte-
lumallien tunnistamista. Piilossa olevat uskomukset ja oletukset vaikuttavat heiddn mielestién
arjen kulkuun joskus ratkaisevastikin. Vuorovaikutteisuus ja tyontekijdn tydyhteisotaitojen
kasvu mahdollistavat luottamuksen kasvamisen. Naiset muistuttavat myos, ettei pelkkd suun-
nitelma takaa toimenpiteiden siirtymistd kadytintoon, vaan niiden toteutumista on seurattava

pitkin vuotta organisaation palavereissa.
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Johtaminen

Johtaminen on myos jatkuvan muutoksen alla. Nykyédn sen sanotaan olevan yhd enemmaén
verkostojen johtamista, ja johtajan valta ei perustu endd organisaatiohierarkian mukanaan tuo-
miin valtuuksiin vaan luottamukseen, joka taytyy ansaita. Tyontekijatkdin eivat valttdmatta ole
endd johtajan valvovan silmi alla vaan saattavat tydskennelld fyysisesti aivan eri paikassa. On
vain fiksua hyddyntidd koko organisaation aivoja ja kokemusarsenaalia. Talloin johtamisesta
tulee tyon ja yhteistydn ohjaamista yhteisid tavoitteita kohti jokaisen tyontekijan yksilollisid
vahvuuksia hyddyntden. Johtajan tehtdvinkuva on muuttunut kontrolloinnista ja vahtimisesta

hyvien edellytyksien luomiseen tyon teolle. (Varaméki 2019, 138.)

Hyvain johtajuuteen liittyy monia asioita. Siind tarvitaan laaja-alaista ndkemysti, joka kattaa
niin ldhiajan kuin tulevaisuudenkin. Johtamiseen kuuluu my6s kyky tehdd pédétoksié, johtaa
thmisid jatkuvassa muutoksessa ja yleisen epdvarmuuden sietimistd. Ndiden vastapainoksi tar-
vitaan inhimillisyyttd ja empatiakykyd. Sen voi ndhda palvelutehtivini, jossa johtajan tulee
tukea tyontekijoitd tavoitteisiin padsemisessd. Tami vaatii luottamusta, voimavarojen tuke-
mista, empatiakykyéd, arvostamista ja selkeyttd siitd, mikd on kenenkin rooli isossa kokonaisuu-

dessa ja pitkdn tdhtdimen tavoitteissa. (Lyytinen & Padkkonen 2022, 71.)

Miten hyva johtaja sitten edistdd omalla esimerkillddn ty0yhteisonsd hyvinvointia? Esihenkilon
ja johtajan merkitystd ei voi vdhitelld tyoyhteison hyvinvoinnille. Vuorovaikutustaidoilla on
suuri valta tavoitteisiin pyrkimisessd. Hyvélld johtamisella ylldpidetdédn ja edistetdén henkilos-
ton onnistumista ja innostumista tydstddn samalla luoden arvostusta, luottamusta ja perustur-
vallisuuden tunnetta. Ne kaikki yhdessd mahdollistavat innostuksen ja oppimisen. (Virtanen &
Sinokki 2014, 147.) ”Ty0 ja terveys Suomessa 2012 —tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd
johtamisen kehittdminen on yksi tdrkeimmisté tekijoistd suomalaista tyoeldméda ja henkiloston
hyvinvointia kehitettdessi. Tutkimuksessa néhtiin yhteys johtamistaitojen vaativuudessa orga-
nisaatiomuutoksissa sekd oikeudenmukaisen johtamisen ja ty6hyvinvoinnin vélilld. (Suonsivu

2015, 23.)

Johtamisen rooli on merkittdvéa siind, miten tyon tekemisen ehtoja ja sen myoté saatavia tydyh-
teison ja tyontekijoiden hyvinvointikokemuksia vahvistetaan (Virtanen & Sinokki 2014, 131).
Ajattelen tdssd korostuvan jélleen organisaation strategian toimivuuden ja tyOntekijoiden pe-

rustehtdvien merkityksen. Merkitykseton puuhastelu ei tuota kenellekdén hyvinvointia.
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Esihenkildihin ja johtajiin kohdistuu koko ajan kasvavia vaatimuksia ja Suonsivu (2015, 26.)
ennustaa niiden moninaistuvan nykyisestd. Organisaatioiden rakenteet ja sisdallot muuttuvat niin
nopeasti, ettd tyontekijoiden on muutoksissa vaikeaa sitoutua organisaationsa. He eivit valtta-
mittd tiedd, millainen on nykyinen tai tuleva organisaatio, jos sen strategiat ja tavoitteet eivit
ole jalkautuneet tydyksikoihin. Téstd seuraa epétietoisuus toiminnasta, jolloin omien tyotehta-
vien siséllot voivat hdmartyd. TyOyhteisossa esihenkilon johtamisella ja tyontekijoiden riitté-
mattdomyyden tunteella on yhteys. Jos tyOyhteisostd puuttuu yhteisesti sovitut linjaukset, vai-
kutusmahdollisuudet, vuorovaikutus, palkitsemistavat, tdiden hyva organisointi ja selkeét tyon-
kuvat voi henkilostd helposti kokea riittimattomyyttd. Siitd voi seurata sooloilua ja epétasai-
suutta tehtdvien méérissd. Esihenkilon tulee perehtya tehtivien tasapuoliseen jakamiseen, jotta

téllaiselta tyOkuormitukselta véltyttiisiin. (Suonsivu 2015, 24, 26.)

Hyvin, tyohyvinvointia tukevan ja lisddvéan johtajan ominaisuuksiin kuuluvat oikeudenmukai-
suus, aitous, ndyryys, rohkeus ja kyky antaa ja pyytda anteeksi. Han tunnistaa asioiden mittta-
kaavat. Oikeudenmukaisuus nidkyy johtajan tasa-arvoisessa henkiloston kohtelussa, kunnioi-
tuksessa ja reilulla tavalla palkitsemissa. Aito johtaja on inhimillinen eika piiloudu ammatilli-
sen statuksen taakse. Noyryydelld tarkoitetaan sitd, ettd johtaja tuntee myos itsenséd, omat vah-
vuutensa ja kehittimistarpeensa. Hian kykenee myontdméén virheensd ja haluaa oppia niista.
Ulospédin ndyryys voi ndkyéd innostumisena, kunnioittamisena ja kiinnostuksena henkiloston
tekemisid kohtaan. Rohkea johtaja puolestaan uskaltaa haastaa liian tutuiksi tulleita, totuttuja
toimintatapoja. Hén ei myoskéén pelkéé kokeilla uutta ja pystyy puolustamaan omia ndkemyk-
siddn. Rohkeus nidkyy my0s vaikeiden asioiden puheeksiottamisena ja ratkaisujen etsimisend.
Tarkedd on, ettd johtaja saa tiiminsd tuntemaan olonsa turvalliseksi, silld turvattomuus tydyh-
teisOssd tuo hiiriditd ja haittaa tydyhteison toimintaa siind maérin, etti se voi nikya innovatii-
visuuden, tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin laskuna. Hyvéi johtaja johtaa myds itseddn ja nou-

dattaa siind samoja periaatteita kuin muiden johtamisessa. (Lyytinen & Péaakkonen, 73-74.)
Tyohyvinvoinnin portaat ja tydhyvinvointitalo mallit

Péivi Rauramon kehittdmén Tyohyvinvoinnin portaat -mallin tavoitteena on ollut 16ytaa pitka-
jénteisen ja suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi taustalla olevia keskeisid tekijoitd ja
toimintamalleja. TyShyvinvoinnin portaat on kuvattu Maslowin teorian mukaisesti systee-
miseksi malliksi. Systeemiajattelua on kdytetty ymmairtdmisen apuvélineend. (Rauramo 2012,
13.) Jokaiselle portaalle on koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd niin organisaation kuin

yksilonkin ndkdkulmasta. Lisdksi niihin on poimittu aihealueisiin liittyvid mittareita ja arviointi
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menetelmid. Tavoitteena on kehittdd yksilon omaa, tydyhteison ja organisaation tyohyvinvoin-

tia porras portaalta. (Tyoturvallisuuskeskus 2022a.)

Tybhyvinveinnin
portaat

[
Kuva 1 Ty6hyvinvoinnin portaat. (Tydturvallisuuskeskus 2022a.)

Tyokyky kasittdd thmisen voimavarojen ja tyon vilisen yhteensopivuuden ja tasapainon. Pro-
fessori Juhani Ilmarinen on kehittanyt Tyokykytalo —mallin, joka perustuu tutkimuksiin, joissa
on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. Tyokykytalo pysyy pystyssd, kun kaikki sen ker-
rokset tukevat toisiaan. Siiné tyokykyéd voidaan kuvata nelikerroksisena talona, jossa terveys ja
toimintakyky ovat sen ensimmaéinen kerros. Fyysinen toimintakyky, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky ja terveys muodostavat yhdessi tyokyvyn perustan. Toisessa kerroksessa on osaa-
minen, jonka perustana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset tiedot ja taidot. Tietojen ja taitojen
jatkuva péivittiminen eli elinikdinen oppiminen on tirkedd. Tdmén kerroksen merkitys on
viime vuosina korostunut, koska uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatku-
vasti kaikilla toimialoilla. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Tyoeld-
min ja muun eldmén yhteensovittaminen kohtaavat tidssd kerroksessa. Tyokykyyn vaikuttavat
omat asenteet tyontekoa kohtaan. Johtaminen, tydyhteiso ja tydolot ovat talon neljdnnessa ker-
roksessa. Kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti ja tyd ja tydolot, tydyhteiso ja organisaatio
kuuluvat tdhdn kerrokseen. Myds esihenkiltyd ja johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen
toimintaa, jolloin esihenkildilld ja johtajilla on vastuu ja velvollisuus organisoida ja kehittda

tyokykyad ylldpitdvad toimintaa tydpaikalla. (Tyoterveyslaitos 2022c.)

Toimivassa organisaatiossa Tyokykytalon kaikkia kerroksia kehitetdén jatkuvasti. Suurimpana
tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tyon muuttuessa. Talossa
tapahtuu tyontekijén iin myotd merkittdvid muutoksia alemmissa, yksilon voimavaroja kuvaa-

vissa kerroksissa. Neljdnnessé kerroksessa tyd muuttuu nopeasti, eikd aina ota riittdvasti huo-
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mioon ihmisen edellytyksid vastata muutoksiin. Jos kerros kasvaa liian raskaaksi, se alkaa pai-
naa alla olevia huonoin seurauksin. Luonnollisesti yksilé on pddvastuussa omista voimavarois-
taan, kun taas tyonantaja ja esihenkilot ovat puolestaan paivastuussa tyostd ja tyooloista eli

neljannesta kerroksesta. (Tyoterveyslaitos 2022c.)
Koulutus

Koulutus ja osaaminen ovat olennainen osa tyOsta suoriutumista ja ammatillisuudelta vaaditaan
nykyédin paljon. Ammatillinen koulutus ja tiydennys- seki tyopaikkakoulutus toimivat tyonte-
kijan riittdvyyden tunteen ja sitd kautta tyohyvinvoinnin kulmakivind. Kokemus siité, ettd sel-
viytyy luontevasti tydtehtdvistd ja osaamisesta luo pohjan tasavertaisuudelle tydyhteisossa.
Tyoyhteisdssd osaaminen voidaan jakaa ammattiosaamiseen. sosiaaliseen osaamiseen ja hen-
kilokohtaiseen osaamiseen. Ammattiosaamista tyontekijd tarvitsee hoitaakseen tyotehtivinsa
niin, ettd se tuottaa lisdarvoa suhteessa tehtdviin tyohon. Sosiaalinen osaaminen siséltdd kykya
viestid ja olla vuorof vaikutuksessa ihmisten kanssa niin kielen, tunteiden ilmaisun, verkosto-
jen, dialogin kuin teknisten vélineiden avulla. Henkilokohtainen osaaminen luo pohjan itsetun-

temukseen perustuvan sosiaalisen osaamisen kehittymiselle. (Suonsivu 2015, 115.)
Tybnohjaus

Tyonohjausta pidetddn merkittdvinad tyohyvinvointia edistivénd toimintana. Se on kokemuk-
sellista oppimista, joka perustuu vuorovaikutusprosessiin ja sen toimivuus perustuu kaytdnnon-
laheisyyteen ja ratkaisukeskeisyyteen. TyOohjauksessa tyontekija tarkastelee omaa toimintaa
suhteessa tyorooliin ja vuorovaikutukseen tyOyhteisossd. Se ldhtee liikkeelle ohjattavan tar-
peista ja ndin ollen rikastaa ja uudistaa tyotd sekd tydyhteisod samalla lisdten ammattitaitoa ja
selkeyttdd ammatti-identiteettié ja tyoroolia. Tyon hallinnan tunne paranee ja tyon mielekkyys
lisddntyy. Tyonohjauksessa tehostetaan tyontekijoiden yhteistyotd etsimélléd yhteisid ndkemyk-
sid ja toimintatapoja tyon tavoitteiden saavuttamiseksi, jolloin voimavarat tulevat paremmin
kayttoon, mika taas lisdd jaksamista, riittdvyyden tunnetta ja stressin késittelykykyé. Lisddnty-
neen yhteistyon ja vuorovaikutuksen myo6td tyGilmapiiri tyOyhteisdssd paranee, jolloin myds
henkinen hyvinvointi lisdéntyy ja sitoutuminen sekd motivoituminen tydhon paranevat. (Suon-

sivu 2015, 116-117.)
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON PROSESSI

3.1 Kyselyn kehittaminen ja aineiston keruu

Ty6hyvinvointia voidaan seurata ja tutkia monilla erilaisilla mittareilla. Esimerkiksi Otala ja
Ahonen selvittivit teoksessaan Tyohyvinvointi tuloksen tekijand (2003, 162—163), ettd hyvia
tyohyvinvoinnin miérallisid perusmittareita ovat sairauspoissaolot, tydtapaturmatilastot, hen-
kiloston vaihtuvuus sekd asiakaspalautteet ja asiakastyytyvidisyystutkimukset. Ndméa toimivat
mielestini edelleen. Tassé tydssd tavoitteekseni muodostui tyohyvinvoinnin nykytilanteen sel-
vittdminen ja sen arviointiin kiytettdvan mittarin luominen tulevaisuutta varten. Tavoitteena oli

luoda vertailukelpoiset tulokset jatkotutkimuksia varten.

Kehittdmistyoni tilaajana toimi Méntti-Vilppulan kaupungin ja paikallisten yritysten omistama
elinkeino- ja kehitysyhtio MW-Kehitys Oy (Ménttd-Vilppula 2002b). Organisaation tunnistet-
tua tyShyvinvoinnin kehittdmistarpeet ldhdin tydsséni litkkeelle pyrkimyksestéd nostaa esille ne
seikat ja toimintamallit, joilla tyShyvinvointia voidaan kehittda tulevaisuudessa ja yllépitéda jo
nyt toimivia tyohyvinvointia tukevia tapoja. Kvantitatiivinen tutkimusprosessi ldhti litkkeelle
tutkimusongelman madrittdmisestd, aihealueen valitsemisesta ja tavoitteiden asettamisesta. Pe-
rehdyin jo varsinaisten opintojen aikana tyohyvinvointiin liittyviin aikaisempiin tutkimuksiin,
ja kirjallisuuteen ja hahmotin nopeasti kiinnostavat ja oleelliset kysymykset tutkimussuunnitel-
maan. Kehittdmistyoni eteni, kun otin yhteyttd MW-Kehityksen toimitusjohtajaan ja kerroin

mahdollisuudesta tyohyvinvoinnin kartoittamiseen organisaatiossa.

Tiedonkeruuvélineeksi kehittimistyoni ensimmaéiseen osioon valitsin sdhkoisen kyselylomak-
keen, koska sen avulla pystyin vilttiméin oman (haastattelijan) vaikutuksen tutkimukseen. Va-
litsemani menetelma soveltui myds kyseessé olevalle kohderyhmélle hyvin, sillé se oli tasaver-
tainen ja saavutettava kaikille, eikd se vaatinut erityisid investointeja tai asennuksia. Testasin
lomakkeen toimivuutta opiskelijayhteisdsséni ennen kohdejoukolle ldhettdmistd sekd vastaa-
malla siihen itse ja tarkistamalla kieliasun ja ymmarrettdvyyden. Tdmin jélkeen resetoin kyse-
lyn. Kévin kyselyn ldpi myds kehitysyhtion toimitusjohtajan kanssa, jonka jdlkeen ldhetin sen

henkilostolle.

Suunnittelin kyselyn kerddmééni tietoperustaa hyddyntéen niin, ettd se toisi esiin tutkittavan

organisaation tyontekijoiden silld hetkelld koettua henkilokohtaista tydhyvinvointia ja tydssi-
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jaksamisen tilaa. Tarkoituksena on, ettd tyd toimii pohjana jatkossa toteutettavalle sdédnnolli-
selle arvioinnille. Ty0ssd halusin selvittdd myos tyohyvinvointia tukevat ja heikentivit tekijat.
Kehitin tutkimusta varten kyselyn, joka toimi ty6hyvinvoinnin mittarina. Se toimi validina tut-
kimusmenetelmand. Téssd tyOssé pilotoin kyselyn ja testasin sen toimivuutta. Toinen tarked
tarve oli, ettei kehittdmistyon tilaajalla ollut tybhyvinvoinnin mittaamiseen kéytettdvaa tyoka-
lua. Ennen kyselyn ldhettdmisti henkildstolle, kévin kyselyn rakenteen ja kysymykset lapi ke-

hitysyhtion toimitusjohtajan kanssa.

MW-Kehityksen henkiloston tyokuvat koostuvat koordinaattori- ja asiantuntijatehtavistd seka
hallinnollisista ja hankety6hon liittyvisté tehtévistd. Ty on vaihtelevaa niin sisdllollisesti kuin
sijainnillisesti. Koska henkilostd on lukumééréllisesti pieni, tyd on myos hyvin itsendistd ja
kukin vastaa omasta osaamisalueestaan. Mielestdni ndmi esiin tulleet seikat olivat my0s tér-
keitd perusteita tyohyvinvoinnin tilan arvioinnille. Ajattelen, jos pieni heterogeeninen tydyh-
teiso voi huonosti se ei voisi olla vaikuttamatta organisaation tuottavuuteen, palveluihin ja ima-
goon. Suuressa tyOyhteisossd vastaavat tapaukset voisivat hukkua vield massaan vaikuttamatta
radikaalisti kokonaisuuteen, pienemmassé ne nékyvét selkeimmin. Asiantuntijatydssi korostuu
vahvasti ideointikyky. Lyytinen ja Padkkonen (2022, 72) muistuttavat, ettei se aina ole enna-
koitavaa, eikd se myOskddn etene samallalailla kuin robotin tai koneen tekema tyo. TyOpéivassa
olisi hyvé olla huokoisuutta eli aikaa, jolloin aikataulut eivit paina paille, vaan on tilaa pohtia
ja ideoida. Aivot toimivat tydkaluna ja kehon vireystila vaikuttaa oleellisesti aivojen toimin-

taan. Uudet ja hyvét ideat eivit synny pakottamalla.

Madrillinen eli kvantitatiivinen tutkmus on tieteellisen tutkimuksen menetelmésuuntaus, joka
perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla (Jyvéskyldn
yliopisto, 2015). Méérillisen tutkimuksen tarkoitus on joko selittdd, kuvata, kartoittaa, vertailla
tai ennustaa ihmistd koskevia asioita ja ominaisuuksia (Vilkka 2014, 19). Toisin kuin yleensi
kvantitatiivisessa tutkimuksessa, tdssd tutkimuksessa vastaajien mééra oli varsin pieni organi-
saation koon vuoksi. Otos oli kuitenkin siind mielessd kattava, ettd kyselyyn vastasi koko hen-

kilostd toimitusjohtajaa lukuun ottamatta.

Kyselylomakkeen laatimisessa hyddynsin muun muassa Tilastokeskuksen toteuttamaa Tydolo-
barometria, joka on yksi merkittdvimmistd tydeldmééd kuvaavista tutkimuksista Suomessa. Sen
tavoitteena on tuottaa tietoa tydeldmaén tilasta tyopoliittista pdatoksentekoa ja tyoeldmain kehit-
tamistd varten. (Tilastokeskus.) Heikkilén (2014a, 33) mukaan hyva tutkimuslomake on selked,

siisti ja houkutteleva. Oman lomakkeeni asettelun pyrin selkeyttimién jakamalla kysymykset
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aihepiireittdin riittdvan monelle sivulle seké kédyttimalld siind lempedé, visuaalista ilmettd. Py-
rin my0s luomaan tunnelman siité, ettd vastaaja tuntee vastaamisen térkeédksi ja hyodylliseksi

sekd ndkee mahdollisuuden vaikuttamiseen ja oman dénen esiin tuomiseen anonyymisti.

Webropol-kysely sisélsi yhteenséd 29 kysymystd ja kartoitin niilld vastaajien omaa arviota siité,
millainen heididn tyohyvinvointinsa tila oli kyseiselld hetkelld. Késittelin kyselyssd vastaajan
tyohyvinvointia tietoperustaani nojaten seuraavista ndkokulmista: tydolot, terveys, asenteet, il-
mapiiri, arvot, muutostilanteet ja osaaminen sekd sen kehittiminen. Mielesténi ndmaé olivat tér-
keimmat athealueet ja ne tukivat asettamiani tutkimuskysymyksié ja olivat eniten hyoddyksi ti-

laajalle.

Toimitusjohtaja tiedotti henkilostod tutkimuksesta ja motivoi heidét vastaamaan kyselyyn. Ta-
man jdlkeen sain luvan tutkimukselle tilaajalta ja informoin osallistujia asianmukaisesti. Kysely
toteutettiin maalis-huhtikuussa 2022, jota varten ldhetin kohderyhmélle sdhkopostitse ano-
nymisoidun linkin kyselyyn. Aikaa kyselyyn vastaamiseen annoin kaksi ja puoli viikkoa. Vas-
taaminen oli vapaachtoista ja tapahtui anonyymisti pienen perusjoukon vuoksi (n=7). Arvioin
kyselyn vastaamisajaksi 15-20 minuuttia omien testivastausteni perusteella. Tiedotin myos
tastd henkilostod, ettd he osasivat valita tyopdivéstddn sopivan hetken vastaamiseen. Kaikki
yhteison jdsenet osallistuivat tutkimukseen toimitusjohtajaa lukuun ottamatta. Toimitusjohtajan
poistaminen kyselysté oli perusteltua hdnen johtajasopimuksensa ja asemansa vuoksi tyoyhtei-
sOssd. Hin koki asioide, joita tutkimuksessani selvitin, olevan pitkalti hinen vastuullaan orga-

nisaatiossa.

Sahkoinen kysely mahdollisti minulle my0s arkaluonteisten kysymysten esittdmisen tutkitta-
valle joukolle. Pyrin muotoilemaan kaikki kysymykset selkeiksi ja sellaisiksi, ettd vdarinym-
mirrysten mahdollisuus jdisi mahdollisimman pieneksi. Kyselylomake sisélsi suljettuja eli
strukturoituja kysymyksid, avoimia kysymyksid ja sekamuotoisia kysymyksid. Avoimia kysy-
myksid oli kaksi ja pidin tarkoituksella niiden méérin pienend. Sijoitin ne kyselyn loppupuo-
lelle, silld ne tutkitustikin houkuttelevat usein jattdmédn vastaamatta (Heikkild 2014a, 17).
Myos téssd tutkimuksessa niiden vastausprosentti oli alhaisin. Tiedostin timén etukéteen, joten
en halunnut kayttdd avoimia kysymyksid useammin. Liséksi sanallisten vastausten luokittelu
voi olla vaikeaa. Suljetuissa kysymyksissa vaihtoehtojen méairén tuli olla kohtuullinen ja jokai-
selle vastaajalle tuli 16ytyd sopiva vaihtoehto. Pidin suljettuja kysymyksié tdssd vaiheessa hy-
vénd vaihtoehtona kartoittaa ty6hyvinvointia, koska tarvitsin vakioitua tietoa. Liséksi halusin

tuottaa kyselyrungon, jota voidaan tulevaisuudessa tarvittaessa muuttaa erilaisten haluttujen
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painotusten suuntaan. Néin asetellut kysymykset loivat pohjan tulevaisuudessa tehtédville mit-
tauksille. Pyrin kiinnittimain ndiden kysymysten osalta huomiota siihen, jos vastaaja voi valita
vain yhden vastausvaihtoehdon, ovat muut toisensa poissulkevia ja mielekkiitd. Suljettuihin
kysymyksiin vastaaminen kdy yleensi nopeasti ja niiden tulosten tilastollinen késittely on help-
poa. Vastaaja voi kuitenkin vastata harkitsematta ja mahdollinen vaihtoehto “En osaa sanoa”
on houkutteleva. Nyt kysymyksessé oli henkilokohtaisen tilanteen tutkiminen, joten lienee to-
denndkdisempdd, ettei harkitsemattomia vastauksia tulisi. Myos vaihtoehdot ja niiden esitté-
misjarjestys voivat johdatella vastaajaa ja jokin vaihtoehto saattaa puuttua. (Heikkild 2014a,
34-37.) Kyselyssd annettiin 14 kysymyksessa vastaajalle mahdollisuus vastata “En tiedd. ” tai
“En osaa sanoa.”. Niitd vaihtoehtoja vastaajat kiyttivit vain vidhén ja useimmissa kysymyk-

sissd eivit ollenkaan.

Kysymysviittimissd kdytin usein myds Likertin S-portaista jérjestysasteikkoa, jossa vaihtoeh-
toina olivat "Tdysin samaa mieltd” ja toisena dédripddnd “Tdysin eri mieltd” tai "Erittdin har-
voin” ja "Hyvin usein tai aina”’ kKysymyksesta riippuen. (Heikkild 2014a, 38.) Kyselysséni oli
padsaantoisesti yhden vastauksen kysymyksid eli pyysin vastaajaa valitsemaan ennalta maari-
tellyistd vaihtoehdoista yhden. Néin ollen vastaajalla oli mahdollisuus olla joko vain samaa tai
eri mieltd vaittdmadstd, mutta ei molempia. Vaihtoehtona oli my0s vastata “En osaa sanoa”.
Valitsin kyseisen tyylin kysymyksiin, koska pidin niitd tehokkaina tyohyvinvoinnin tilaa selvi-
tettdessd, vaikkakin riskind oli, ettei valmiista vaihtoehdoista 16ytyisi vastaajalle sopivaa vas-
tausvaihtoehtoa. Tdsséd riskind oli tulosten vééristyminen. Yhdessd kysymyksessd vastaajia

pyydettiin valitsemaan kaikki itselleen sopivat vaihtoehdot.

Kehittdmistydstini muodostui kartoittava, eli eksploratiivinen. Se toimii ikddn kuin esitutki-
muksena, jonka avulla pyrin 16ytdméédn tyohyvinvointia selittdvid tekijoitd tilaajaorganisaa-
tiossa. Koska kehittdmistyoni perusjoukko oli pieni, oli luontevaa tehdd kokonaistutkimus,
jossa tutkin jokaisen population jasenen. Ndin myos viltin otantavirheen. (Heikkild 2014a, 23.)
Tutkimuksesta kerdtyn tiedon avulla laadin analyysin kehitysyhtion ty6hyvinvoinnin tilasta ja

samalla kehitin mallin tulevaisuutta varten sddnndlliseen tyohyvinvoinnin mittaamiseen.

Koska MW-Kehitys Oy:n henkildstd on pieni, en anonymiteetin séilyttimisen vuoksi voinut
kerdtd vastaajien yksityiskohtaisempia taustatietoja, kuten, ikdd, koulutusta tai sitd, kuinka
kauan henkild on toiminut kyseisessd tehtidvissd. Jos perusjoukko olisi ollut suurempi, olisin
voinut kdyttda erilaisia taustatekijoitd analyysissa. Halusin menetelmédlld varmistaa anonymi-

teetin ja sen, ettei tunnistettavuus kérsi.
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3.2 Tyohyvinvointitilaisuuden suunnitteleminen ja toteuttaminen

Kyselylomakkeen lisdksi toteutin toiminnallisen aineiston keruun myos paikan pailla MW-Ke-
hityksen toimistolla jarjestimisséni tyohyvinvointitilaisuudessa toukokuussa 2022, johon kut-
suin koko ty0yhteison ja toimitusjohtajan. Ohjelmassa oli tydhyvinvointikyselyn tulosten jul-
kistus ja yhteisollisyytd testaavia ja lisddvia tehtdvid. Tavoitteena oli kehittdd ja testata, proto-

typioida tiivis ja vapauttava tyohyvinvointihetki tyOyhteisossa.

Ennen tyohyvinvointitilaisuuden jarjestamistd informoin henkildstéd asiaan kuuluvalla tavalla.
Liséksi ldhetin sahkopostiviestin, jossa kerroin lyhyesti pdivian kulusta ja ohjelmasta. Tavoit-
teenani oli luoda tilaisuuteen psykologisesti turvallinen olotila, silld siind késiteltiin osallistu-
jien henkil6kohtaisia kokemuksia omasta ty0hyvinvoinnistaan. Myds muun ohjelman toteutta-
mista helpotti turvallinen ilmapiiri. Psykologisesti turvallisessa tilassa on helppo olla oma it-
sensd ja jakaa mielipiteensd ja ideansa. Tieto siitéd, ettd vaikka epdonnistuisi tai tekisi virheitd,
ei kuitenkaan joudu naurunalaiseksi. (Sarkkinen 2019.) Muita tavoitteita olivat kehitysideoiden

jakaminen, avoin keskustelu ja ratkaisujen pitkdjénteisen yhteiskehittimisen aloitus.

Kaytin tilaisuudessa sédhkoisid verkkoymparistdjé siind tuotettavien materiaalien tallentamiseen
ja niiden vélityskanavana. Answergarden on sanapilvipalvelu, jolla voi keréti vastauksia ly-
hyiin kysymyksiin tai vaikka mielipiteitd ja palautetta késiteltdvasti asiasta. Palvelussa voi va-
lita tarvittavat asetukset kysymykseen ja omassa tydssani kdytin Brainstorm-asetusta, jossa jo-
kainen vastaaja voi kirjoittaa niin monta vastausta kuin haluaa. Linkin Answergardeniin jaoin
esityksessdni myds qr-koodeilla, jolloin vastaaja pystyi menemaidn palveluun ilman linkin kir-
joitusta tai kopiointia. Padlet on virtuaalinen seind, muistitaulu, jolle on helppo ja nopea koota
tietoa yhdessd isommankin porukan kanssa. Loin Padlettiin Mankoja (2016, 204) mukaillen

tehtdvédn unelmatyopaikasta, jossa kaikki on niin kuin tyontekija toivoo.

Pyrin luomaan tilaisuudesta positiivisen ja vuorovaikutuksellisen, jossa jokaisella olisi mahdol-
lisuus tuoda esiin omia ajatuksiaan ja vastavuoroisesti kuulla kollegoiden mietteitd omasta tyo-

yhteisostd. Nimesin tilaisuuden Tydvaloksi.
Ohjelma klo 10-12:

1. Aloitus ja esittely. Tehtdvd Answergardenissa: Mitd hyvia sinulle kuuluu juuri nyt?
Kesto: 10 minuuttia, sisiltdd lyhyen reflektoinnin.

Suunnittelin ohjelman tilaisuuden tavoitteita silmédlld pitden. Mankojen (2016, 9—10) mukaan

pienilldkin tehtdvilld ja teoilla voidaan vaikuttaa tyontekijén ty6hyvinvointiin, enké voisi olla
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tastd itse enempdd samaa mieltd. Siitd inspiroituneena kdytin mukaillen heidén ideaansa kuulu-
misten kyselystd. Halusin tuoda myonteistd ilmapiirid paivaian kokeilemalla kuulumisten kysy-
misté, niin ettd kysymykseen vastataan nyt vain hyvilld kuulumisilla. Tavoitteena oli, ettd jo-
kainen 16ytdisi ainakin yhden pienen positiivisen asian kyseisestd péivasta.

2. Tyohyvinvointi-sanaselityspeli.

Tarvikkeet: Tiimalasi, sanaselityskortit
Kesto: 20 minuuttia.

Seuraavaksi vuorossa oli tyohyvinvointi-sanaselityspeli. Suunnittelin peliin 100 ty6hyvinvoin-
tiin liittyvad sanakorttia. TyOyhteison jdsenet valitsivat parit keskuudestaan. Varasin jokaiselle
parille 25 sanaa pelid varten. Pelid pelattiin kaksi kierrosta ja toisella kierroksella kaikki saivat
arvata selittdvan parin sanoja. Lopuksi jokainen pari valitsi yhden sanan reflektiota varten.
3. Tyodhyvinvointikyselyn tulosten esittely ja keskustelua aiheesta.
Kesto: 40 minuuttia.

Padmaéarand oli tulosten julkistamisen lisdksi herdttdd keskustelua ja pohtia, mité tulokset ker-
tovat ja miksi ne ndyttavét sellaisilta kuin ndyttavit. Kerroin myds tyoni taustasta ja siihen in-
spiroineista asioista ja omista kokemuksistani.

4. Tauko 10 minuuttia.

5. Thme on tapahtunut! Tehtdva unelmatydpaikasta ja tyohyvinvoinnin kehittdimiskoh-

teista Padletissa.
Kesto: 15 minuuttia.

Tasséd tehtdvassd pyrkimyksend oli rohkaista henkildstéd unelmoimaan unelmatydpaikasta ja

huomaamaan, millaisia muutoksia itsessé ja ympéristdssd tuolloin tapahtuisi.

6. Reflektointi sanaselityspelistd ja sen yhteydessé valitusta sanasta.
Kesto: 15 minuuttia.

Kaéytiin ldpi aiemmin valitut sanat yhdessé reflektoiden. Kéytetddn reflektiokysymyksid.

7. Palaute ja loppukeskustelu tyohyvinvointitilaisuudesta. Tehtdvd Answergardenissa.
Kesto: 10 minuuttia.

Jokaisella oli mahdollisuus antaa nimettdménd palautetta siithen tarkoitetulla sdhkdiselld alus-

talla. Tilaisuus kéytiin ldpi myds keskustellen.

8. Lounaalle klo 12.

Tilaisuus paittyi lounaaseen.
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4 TULOKSET

4.1 Kyselyn analyysi ja tulokset

Koska aiempia tyohyvinvointia koskevia tutkimuksia ja tuloksia ei ollut MW-Kehitys Oy:Itd
saatavilla, en néin ollen voinut vertailla nyt saamiani tuloksia aiempiin. Kerdaméistini aineis-
tosta muodostui siis 1dhtokohta seuraavien kyselyiden tuloksille. Kéynnistin aineiston analyy-
sin sdhkoisen kyselylomakkeen vastausten lapikdynnistd. Varmuuskopioin lomakkeen vastauk-
set Webropolista Exceliin omalle tietokoneelleni. Webropol-ohjelman raportointitydkalulla

pystyin luomaan vastausaineistosta automaattisia raportteja analysointia varten.

Tutkimusaineistoni koostui seitsemén eri henkilon vastauksesta. Otanta oli yleiselld tasolla tut-
kimusta varten todella pieni, mutta kattoi kuitenkin kyseesséd olleen koko tyOyhteison, koska
analyysissa kaytettyjen kysymysten frekvenssi oli 7. Tutkimuseettisistd syistd anonymisoin ai-
neiston eli muutin tutkittavia henkiloitd koskevat tiedot mahdollisimman tunnistamattomiksi.
Koska perusjoukko oli niin pieni, en mydskadn voinut kiyttdd mitddn taustatekijoitd analyysissa

anonymiteetin vuoksi.

Avointen kysymysten vastausten analyysitavaksi valitsin tutkimuksessani aineistoldhtdisen si-
sdllonanalyysin, jossa nimensd mukaisesti aineisto ohjaa analyysin tekoa. Avoimia kysymyksid
oli kaksi ja niihin vastatttiin niukasti. Sisdllonanalyysia kédytetddn tekstien ja tekstimuotoon saa-
tettujen aineistojen analysoinissa. Aloitin analyysin aineiston purkamisella ja siihen tutustumi-
sella. Nostin aineistosta esiin keskeisimmat asiat. Koska tyosséni oli vain kaksi avointa kysy-
mystd ja vastaajia oli seitsemin, niiden pelkistdmiseen eli redusointiin ei ollut suurta tarvetta.

Etsin aineistosta tutkimukselle oleelliset kohdat ja tein niistd oman taulukon Exceliin.

Mittarin kysymyksessd “Kuinka tyytyvdinen olet ty6hosi?” keskiarvo oli 3,85. Kysymys oli
suljettu, jossa vastausvaihtoehdot olivat vililld /=Erittdin tyytymdton — S5=Erittdin tyytyvdinen.
Tulos oli hyvi, silld enemmistd henkildstostd oli joko melko tyytyvdisid (4) tai erittdin tyytyvdi-

sid (5) tyohonsa.

Halusin tutkimuksessani selvittdd myos tydyhteison ilmapiirid, silld psykologisesti turvallisessa

ympéristdssd tyontekijd voi luottaa kollegoidensa apuun (Lyytinen & Padkkonen 2022, 106).
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9. Tyopaikan ilmapiirilld on suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja jokainen tyontekijd vaikuttaa osaltaan siihen, millainen
tunnelma tydpaikalla vallitsee.

Valitse viitteisiin mielestédsi parhaiten kuvaavat vaihtoehdot.
Vastagjien maara: 7

Keskiarvo
Tyoyksikkdni iimapiiri on rento ja mukava. n=7 2,0
Tyoyksikkani ilmapiiri on jannittynyt ja kirea. n=7 3.3
Tyoyksikkoni ilmapiiri on kannustava ja uusia -7 19
ideoita tukeva. = !
Olen valmis edistamaan tyopaikkani ilmapiiria. n=7 16
0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 2,2

Kuva 2 Tyopaikan ilmapiirin vaikutukset tyohyvinvointiin.

Vastausvaihdot kysymyksessd 9 olivat /=Tdysin samaa mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd,
3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Tdysin eri mieltd ja 5=En osaa sanoa. Henkilostd ndytti pitdvin
tyOpaikan ilmapiirid rentona ja mukavana sekd kannustavana ja uusia ideoita tukevana. Vastaa-
vasti he olivat jokseenkin eri mieltd siitd, ettd tydilmapiiri olisi jannittynyt ja kired. Oli myos

ilahduttavaa, ettd henkildsto oli valmis edistdmadn omalla toiminnallaan tydyhteison ilmapiiria.

Turvalliseen tyOyhteisoon kuuluu mielestdni myos avoimuus, tasapuolinen kohtelu ja tieto tyo-
paikan sdilymisestd ja ndin ollen oman toimeentulon pysyvyydestd. Kysymykselld 10. selvitin
henkildston kokemuksia johdon ja henkiloston vélisistd suhteista ja siitd, kuinka henkilosto
koki johdon heihin suhtautuvan. Kuten Virtanen ja Sinokki (2014, 17, 24.) toteavat, ilman tyoté
yhteiskunta hajoaisi ja siltd putoaisi sen perusta pois. Sen takia ei ole mitenkdén yhdentekevid,
miten ihmiset tydsséd vithtyvit, millaisia merkityksid he tyolle antavat ja mité he tyostd lopulta

haluavat.
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10. Mitd mieltd olet seuraavista vaittdmistid?

Valitse itsellesi sopiva vaihtoehto.
Vastaajien maara: 7

Tydpaikallani valitetdan tietoja avoimesti.

Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti
tydpaikallani.

Vain olla varma sita, ettd tydpaikkani sdilyy.

Tyopaikallani on liian paljon teita tyontekijoiden
maaraan nahden.

Keskiarvo

n=7 24

n=7 3.7

n=7 27

[=]
-
(3]
(%)
=S
o

— Keskiarvo 2,8

Kuva 3 Viittdmid organisaation johdon toiminnasta.

Vastausvaihtoehdot organisaation johdon toimintaa késittelevassa kysymyksessa olivat /=Tdy-

sin samaa mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd, 3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Tdysin eri mieltd ja

5=En osaa sanoa. Henkil6sto koki, ettd tietoja vilitetddn suhteellisen avoimesti ja tyontekijoitd

kohdellaan jokseenkin tasapuolisesti. Tutkimuksen mukaan henkilstd saattoi olla epdvarma

tyOpaikkansa sdilymisestd. Samoin heidédn tyotaakkansa voi olla liian suuri. Toisaalta kysyes-

séni tyon kuormittavuudesta kuudella eri vaittimalla ei ndyttdisi 10ytyvan samanlaista yhteytta.

Kysymyksen keskiarvo oli 3,5 asteikolla 1-5, jossa I =ET¥ittdin usein, 2=Melko usein, 3=Silloin

tilloin, 4=Melko harvoin ja 5=En/Ei juuri koskaan. Mittarin mukaan ty6 ei kuitenkaan naytta-

nyt siis aiheuttavan usein stressid henkildstolle. Enemmisto vastaajista kertoi kokevansa stres-

sid vain silloin tdilléin (3).
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11. Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat vaittamat sopivat tyopaikkaasi.

1=tdysin samaa mieltéd ja 4=tdysin eri mielta.
Vastaajien maara: 7

Keskiarvo

Tydntekijdiden ja johdon valiset suhteet ovat n=7 21
avoimet ja luottamukselliset. - *

Tydpaikkani on sellainen, ettd voin oppia siella =7 20
uusia tydmenetelmia. *

Esihenkilot suhtautuvat rakentavasti =7

tyontekijpiden muutosehdotuksiin. 2,0
Tyontekijoita kannustetaan kokeilemaan uusia T=7 24
tydmenetelmia. *

Tydn maara jakautuu tasapuolisesti n=7 33
tyontekijdiden kesken. B .

Vain luottaa siihen, etta tyonantajani tekee N=7 21
jarkevia paatoksia koko tyopaikkani suhteen. !

0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 2,3

Kuva 4 Arvioita tyontekijéiden ja johdon vilisistd suhteista.

Kun kartoitin tyontekijén arviota oman (tyd)hyvinvoinnin itsendisestd tukemisesta terveellisten
elamintapojen kautta (n=7) suurin osa vastasi fyysisen (ka. 1,7) ja psyykkisen (ka. 1,7) tervey-
den seké terveellisen ruokavalion (ka. 2,0) ja sddnnoéllisen liikunnan harrastamisen (ka. 1,9)
tukevan tyohyvinvointia. Riittdvé uni ja lepo jdivit viimeiselle sijalle. Vastausvaihtoehdot ky-
symyksessd olivat /=Tdysin samaa mieltd — 4=Tdysin eri mieltd, 5=En osaa sanoa. Nayttiisi
siltd, ettd MW-Kehitys Oy:n henkildstd voi suhteellisen hyvin ja he osasivat pitdd itsestdin
huolta perustasolla. Tama vahvistanee paljon yleistd tehokkuutta ty0ssé ja erilaisiin, péivittii-

siin tilanteisiin mukautumisessa.
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8. Myos tyontekijélld on suuri vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. Arvioi seuraavien véittimien avulla, miten tuet itse
omaa tydhyvinvointiasi.
Vastaagjien maara: 7

Keskiarvo
Fyysinen terveyteni tukee tyohyvinvointiani. 1,7
Psyykkinen terveyteni tukee tyohyvinvointiani 1.7
Huolehdin terveellisesta ruokavaliosta 2,0
Pystyn nukkumaan hyvin ja riittavasti. 21
Harrastan saannollisesti likuntaa 1,9
0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 1,9

Kuva 5 Tyontekijédn arvioita omasta hyvinvoinnistaan.

Kysyttdessd tydoloista ja omasta vaikuttavuudesta niihin yli puolet vastaajista koki voivansa
vaikuttaa melko paljon siihen, mité tyotehtiviin kuuluu. Vastaavasti hieman alle puolet vastasi
voivansa vaikuttaa jonkin verran. Omasta mahdollisuudesta vaikuttaa tyotahtiin kysyttiessa lu-
vut kéddntyivit toisinpdin. Toiden jakamiseeen henkilostd koki voivansa vaikuttaa organisaa-
tiossa jonkn verran. Myos oman tyonkentelypaikan valinnassa henkildsto sai mielestddn kayttaa
melko paljon valinnan vapautta. Vastausvaihtoehdot olivat /=Paljon, 2=Melko paljon, 3=Jon-

kin verran, 4=FEn lainkaan ja 5=FEn osaa sanoa.
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4. Pohdi seuraavaksi tydsi kuormittavuutta.

Vastaajien maara: 7

Keskiarvo
Koen tydssani tekemattémien tdiden painetta. 29
Minulla on liian vahan aikaa tyon tekemiseen 21
kunnolla. ’
Tyéni aiheuttaa minulle stressia. 3,6
Tydni on fyysisesti raskasta. 47
Tyéni on henkisesti raskasta. 3.6
Tydskentelen tiukkojen aikataulujen mukaan tai 20

hyvin nopealla tahdilla.

— Keskiarvo 3,5

Kuva 6 Ty6n kuormittavuuden mittareita.

Hyvit tyoolot, niin fyysiset kuin psyykkiset, auttavat jaksamaan ty0ssd. Kysymyksessi vas-
tausvaihdot olivat samat kuin edellisessd. Henkiloston ndkemyksen mukaan siithen, miten tyot
jaetaan heiddn kesken, voi vaikuttaa vain jonkin verran. Téti voisi jatkossa kehittdd yhteis-
tyOsséd henkiloston ja johdon kanssa. Tyotahtiin ja tydskentelypaikkoihin voi vaikuttaa melko
paljon (ka. 2,6). Eniten vaikutusmahdollisuuksia vaikuttaisi olevan siithen, mitd tyotehtdviin

kuuluu.
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3. Tydolot ovat terveen, turvallisen ja tuottavan tyo perusta.

Voitko vaikuttaa:
Vastagjien maara: 7

Siihen, mita tystehtaviisi kuuluu

Tyotahtiisi

Siihen, miten tyot jaetaan (tyopaikalla inmisten
kesken)

Siihen, miss2 paikoissa tai tiloissa teet tydtasi
(Tarkoitetaan fyysista tyonteon paikkaa tai
tyctilaa.)

Keskiarvo
n=7 24
n=7 286
n=7 3,0
n=-7 286
0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 2,6

Kuva 7 Viittamid tydoloihin vaikuttamisesta.

Jatkuva osaamisen kehittiminen on tarpeen, jotta tyontekijd pystyisi paremmin selviytymadn

nopeasti muuttuvassa tyoeldmassa. On tirkedd kyetd madrittelemadn nykyinen, mutta erityisesti

tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 40.) Kun

kysyin henkil6stoltd kyselyssd, olivatko he viimeksi kuluneen vuoden aikana kehitténeet taito-

jaan ja osaamistaan niin, ettd voisivat tulevaisuudessa tyOskennelld uusissa tehtdvissd, vajaa

puolet heistd vastasi "Kylld.”. Loput vastaajista eivét olleet joko kehittdneet osaamistaan tai

eivit osanneet sanoa.
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17. Ammattitaito ja osaaminen koostuvat koulutuksesta ja kokemuksista saaduista tiedoista ja taidoista,
tybkokemuksesta ja tyon kehittimisesta.

Valitse viittdmiin itsellesi sopiva vaihtoehto.
Vastaajien maara: 7

Keskiarvo
Koen ammatfitaitoni ja osaamiseni olevan T=7 16
rittavat perustehtavani hoitamiseen. !
Tarvitsen tai haluaisin lisdkoulutusta. n=7 2,9
Koen parjaavani tydssa n="7 1,4
Saan riittavasti tukea tydni suorittamiseen. n=7 1,9
0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 1,9

Kuva 8 Viittdmid ammatillisesta osaamisesta.

Vastausvaihtoehdot kysymyksessé olivat /=Tdysin samaa mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd,
3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Tdysin eri mieltd, 5=En osaa sanoa. Henkilosto koki, ettd heilld
on riittdvd ammattitaito ja osaaminen perustehtidvian hoitamiseen. Reilu puolet kuitenkin ajatteli
tarvitsevansa tai haluavansa lisdkoulutusta. Timé voi ndyttdytyd motivaationa oman osaamisen

kehittdmiseen verrattuna ensimmaisen vaittiman tuloksiin.

Menneisyydessi ty0 oli paikka, jonne mentiin, nyt ja tulevaisuudessa se on asioita, joita teh-
diain. Nykyteknologia mahdollistaa monen tyon tekemisen paikkariippumattomasti. Tyoter-
veyslaitos on luopunut kansallisesta etityopdivastd sen yleistyttyd. (Varamiki 2019, 20.) Ny-
kyisin ty6td tehddin monin eri tavoin ja esimerkiksi etityon tekeminen on viime vuosina yleis-
tynyt (Virtanen & Sinokki 2014, 11). MW-Kehityksessé tyontekijét voivat suhteellisen vapaasti
paéttdd oman tyoskentelypaikkansa. Suurin osa tutkimukseeni osallistuneista henkildisté kertoi
tehneensi etétditd viimeisen vuoden aikana vdhintdéin satunnaisesti. Kyselyssi etéty6l1ld tarkoi-
tettiin joko kotona tai tyOnantajan kanssa sovituissa paikoissa tehtdvad tyotd. Etdtyon hyvind
puolina mainittiin toimistoa tehokkaampi ja keskeytykseton tyoskentely sekd keskittyminen
enemmain késilld olevaan tyotehtdvddn. Osa koki mahdollisuuden valita tydskentelypaikka

myo0s kdytantdd helpottavana ja virkistivand. Huonoina puolina esiin tuli yksindisyyden tunne.
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Vaikka etity0 yleistyy ja tyomatkoihin kéytetty aika vihenee, tarvitsemme jonkinlaisia tyoti-
loja tulevaisuudessakin, silld parhaimmillaan tyétila inspiroi ja luo edellytykset tyon tekemi-
selle yksin tai yhdessd muiden kanssa. Tyypillisesti ihmiselld on niin vahva kaipuu muiden
yhteyteen, ettd pelkéstddn yksin kotona ty0dskentely sopii harvalle. Lasnéololla on positiivinen
vaikutus hyvinvointiin, vaikkei heididn kanssaan olisi varsinaisesti tekemisissd. (Varamaki

2019, 22.)

Virtanen ja Sinokki (2014, 101-102.) kertovat tyopaikkakiusaamisesta tulleen yleistynyt on-
gelma. Heiddn mukaansa sille voi olla vaikeaa 10ytid tunnuspiirteitd organisaatiossa tai sitd voi
olla toisinaan erittdin vaikea edes havaita. TyOpaikkakiusaaminen on my0s suhteellinen koke-

mus: mikd on tyopaikkakiusaamista yhdelle, ei ole sitd jollekin toiselle.

13. Henkiselld vékivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteisén jdseneen kohdistettua eristamisté, tyon tai
koulutuksen vahattelyd, uhkaamista, seldn takana puhumista tai muuta painostamista.

Valitse mielestési parhaiten tydpaikkaasi kuvaava vaihtoehto seuraaviin vaittamiin.
Vastaajien maara: 7

Keskiarvo

Esiintyyko mielestasi tyopaikallasi
tallaista kayttaytymista n=7 1,4
tydtoverien taholta?

Esiintyykt mielestasi tydpaikallasi
tallaista kayttaytymista n=7 1,4
esihenkildiden tahclta?

Esiintyyko mielestasi tydpaikallasi
tallaista kayttaytymista n=7 14
asiakkaiden taholta?

0 1 2 3

— Keskiarvo 1,4

Kuva 9 Kysymys henkisestd vikivallasta ja tydpaikkakiusaamisesta.

Kiusaaminen maééritelldén pitkddn jatkuvaksi ja toistuvaksi vakavaksi sortamiseksi tai epdoi-
keudenmukaiseksi kohteluksi. Se voi olla mitétdintid, seldn takana puhumista, eristimisté, tie-
don saannin estdmist tai tyotehtdvien vahentdmistd. Kiusaaminen voi olla tiedostamatonta, tie-

dostettua, tahatonta tai tahallista. (Virtanen & Sinokki 2014, 159.)

Vaikuttaisi siltd, ettei MW-Kehityksessd juurikaan esiintynyt syrjintdi tai eriarvoista kohtelua
liittyen tyontekijoiden ikddn, sukupuoleen tai tydsuhteen laatuun liittyen. Osa vastaajista kui-

tenkin koki, ettd syrjintda voisi tapahtua tyontekijéiden palkkaan liittyen.
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12. Tyoelamassa voi ilmeti eriarvoista kohtelua tai syrjintaa esimerkiksi palkkauksessa, tyohon otossa, uralla
etenemisessa tai koulutukseen paasyssa.

Esiintyyko tydpaikallasi syrjintdé tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:
Vastaajien maara: 7

Keskiarvo
Ikaan, erityisesti nuoriin? 21
Ikaan, entyisesti iakkaampiin? 2,0
Sukupuoleen, erityisesti naisiin? 21
Sukupuoleen, erityisesti miehiin? 21
Tyosuhteen maaraaikaisuuteen? 21
Tyosuhteen osa-alkaisuuteen? 21
Tydntekijan terveydentilaan? 21
Tyontekijan palkkaan? 1,9

— Keskiarvo 2,1

Kuva 10 Viittdmia syrjinnéstd ja eriarvoisesta kohtelusta. Vastausvaihtoehdot olivat 1=kylld, 2=ei ja 3=en osaa sanoa.

Kehityskeskustelu kdydddn useimmissa organisaatioissa vuosittain tyontekijén ja esihenkilon
vililla. Ei kuitenkaan ole sama millainen kehityskeskustelu on, silld tyontekijan on koettava se
hyodylliseksi, jotta se parantaa tyohyvinvointia. Virtanen ja Sinokki (2014, 157-158.) pitdvit-
kin sitd yhtend esihenkilon apuvilineend tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Siind asetetaan tyon-

tekijille tavoitteet tyGtehtiviin ja seurataan ja arvioidaan niiden toteutumista.

Kysyin kehittdmistyoni kyselyssd, arvioidaanko tyontekijén tyGsuoritusta ja patevyyttd jérjes-
telmaillisesti, esimerkiksi kerran vuodessa kehityskeskustelujen yhteydessa (kysymys 16). Viisi
tyontekijda seitsemdstd kertoi kehityskeskustelun toteutuvan kohdallaan, kun taas loput vastaa-

jista eivit osanneet sanoa tai kehityskeskustelu ei heidin kohdallaan toteutunut.

Palautteen saaminen muulloinkin kuin vain kehityskeskusteluissa on tarked osa tyostd suoriu-

tumista. My0s Virtanen ja Sinokki (2014, 181.) korostavat palautteen saamisen tirkeytta, silla
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yksi tavallisimmista syistd tyytyméttomyyteen on vdhéinen palaute. Tydntekijille palaute ker-
too, ettd hinen tekemiinsé pidetién tirkedni ja arvostettuna. Negatiivinenkin palaute koetaan
kehittymisen kannalta tarkeédksi. Onnistunut kehityskeskustelu rakentaa mydnteistd ilmapiiria

ja liséé arvostuksen tunnetta.

Palautteen antaminen voi olla haastavaa ja sen kertoja voi pelétd, millaisia vaikutuksia silld on
esimerkiksi suhteeseen palautteen saajan kanssa. Oikeilla tyokaluilla annettu palaute on selkedi
ja esitetty ystévillisesti tavalla, joka syventdd ja 1dhentdd suhdetta. Hyvaa tarkoittava palaute
muodostuu perustaksi positiiviselle lopputulokselle. Palautetta annetaan yleensi siksi, ettd ti-
lanteessa on jotain, jonka haluamme korjata. Jos suhtautuu itse avoimesti annettavaan palaut-
teeseen, on todenndkdisempdd, ettd myds meiddn antamamme palaute otetaan positiivisesti vas-

taan. (Skogholm 2021, 331-332, 339.) [lman palautetta on vaikea kehittya ja kehitt4a.

Liséksi oman tyotehtdvdan hahmottaminen organisaation toimintaan ndhden on tirked hyvin-
voinnin kannalta. Sen myd6td kasvaa my0s tyon vastuullisuus ja se puolestaan on tirkedd orga-
nisaation kannalta, koska se tekee viime kiddessd mahdolliseksi sen toiminnan tehokkuuden ja
tuottavuuden. Ndin tyontekijd kokee saavansa olla mukana uudistuvassa ja oppivassa organi-

saatiossa. (Virtanen & Sinokki 2014, 121.)

Péélinjan mukaan néytti siltd, ettd tyohyvinvointi oli MW-Kehityksessd hyvaillé tasolla. Rajuja
poikkeavuuksia péélinjasta ei juurikaan ilmennyt. Joitakin merkkejé kehittimisen tarpeista kui-
tenkin kyselyn avulla 16ytyi. Huomasin, ettd kehittimisen kohteiksi voisi nousta tydtehtidvien
jakaminen tyopaikalla, varmuus oman tyopaikan sdilymisestd, tyon mééran tasapuolinen jakau-
tuminen tyontekijoiden kesken, mahdollisuudet osallistua tydpaikan toiminnan kehittdmiseen,
muutosviestintd ja muutosten vaikutus tyohon. Lisdksi kehityskohteeksi esittdisin mittarista or-
ganisaation tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitdmisen. Kysyttdessd kiinnitetddnko tyOpaikkalla
systemaattisesti huomiota tyontekijéiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin suurin osa vastaa-

jista oli jokseenkin eri mieltd tai tdysin eri mieltd.

Kuten totesin jo aiemmin, tyohyvinvointi on yksilollistd. Myos Henttonen ja Lapointe (2015,
65—66.) ovat kirjoittaneet, kuinka yksilon taipumukset ja tottumukset muovautuvat erilaisiin
kdytantoihin osallistuessa. Uuteen tydpaikkaan tullessaan ammattilainen tuo mukanaan omat
tottumuksensa ja mukauttaa niitd uuteen tilanteeseen ja ympéristoon sopiviksi. Kédytdnnot ja
taipumukset ovat usein niin syvélle juurtuneita, ettei niitd yleensd havaitse itse. Kuitenkin, jos

omat tavat ovat jollain tavalla ristiriidassa tilanteen tai muiden tapojen kanssa, saattaa niistd
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tulla tietoiseksi. Esimerkiksi, jos kaikki kollegat pyorivit toimistolla iltamydhédén, todennikoi-
sesti tdsmdllisiin ty6aikoihin tottunut asiantuntija alkaa myds vihitellen tehdd pidempai paivaa.
Naéin rajaton tyokulttuuri muokkautuu osaksi hinen minuuttaan. Kéytinto tekee kaltaisekseen,

sanotaan. Ja niiden mukaan toimitaan usein ilman sen kummempaa tietoista ajattelua.

14. Perusasioiden tulee olla kunnossa, jotta niin tyossé& kuin myods vapaa-ajalla voi voida hyvin.

Mitd mieltd olet seuraavista viittimistéd tyopaikallasi? Valitse mielestési parhaiten kuvaava vaihtoehto.
Vastaajien maara: 7

Keskiarvo

Joudutko suorittamaan tyotehtavia, jotka pitisi =7 21
mielestasi tehda en tavalla? - '

Saatko tyossasi ristiritaisia maarayksia/ohjeita =T 23
kahdelta tai useammalta henkilGita? i}

Sisaltyyko tyohosi tehtavia, jotka ovat T=7 16
ristiridassa omien arvojesi kanssa? '

Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi 4.4
tydtovereiltasi? !

Kuuntelevatko tydtoverisi tarvittaessa, jos kerrot 43
tydhon littywvistd ongelmista? ’

Oletko havainnut (hairitsevid) nstinitoja T=7 20
tyotovereidesi valilla? B !

0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 2,8

Kuva 11 Viittdmia tyotehtévistd ja kollegiaalisesta tuesta.

4.2 Tyohyvinvointipadivan tulokset

Tyohyvinvointitilaisuus pidettiin toukokuun alkupuolella 2022 ja siihen osallistui koko henki-
16std sekd toimitusjohtaja. Tekniset sdddot aiheuttivat ensin hankaluuksia ja ehtivét varastaa
osan myo0s varsinaisen tilaisuuden aikataulusta. Lisdksi juuri tilaisuuden alkaessa sain pyynnon
kutsua yksi henkildston jasenen mukaan Teamsilld. Onneksi tekniikka alkoi lopulta toimia ja
koko henkildstd pystyi osallistumaan tilaisuuteen. Aluksi esittelin itseni ja kerroin kehittdmis-
tyOni taustoista ja omista kokemuksistani tyoeldmaéssd. Avasin tilaisuuden kysymailld Mankojen
(2016, 10.) ohjeiden mukaan, mitd hyvia kullekin osallistujalle kuuluu. Osallistujat vastasivat
Answergardeniin tehtyyn kysymyspohjaan. Vastaukset kdytiin ldpi niiden péivittyessd verkko-
sivulle. Toteutin tydhyvinvointihetken torstaina, joten ldhestyvd viikonloppu saattoi myos

tuoda osansa vastauksiin, silld kaikki kuulumiset eivit liittyneet suinkaan tyontekoon.
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Mitd hyvdd sinulle kuuluu juuri tdnddn?

IIType your answer here... Submit
pustun. . putkiremppa
aupinoisg Yditaia P alice?”
aldmmintd. inn
] e, ensiviikolla
SR E}L%ttaen erittﬁ.lin hyvd
: palaute =
renkuam)ralhtoon koulutehtdvdstd
hyvé palaute olimukayan  kivaviikko
tyostd kesken  kiireetén takana ja
aamukdvelyd! aamu tdndadn .. kohta
viikonloppu

Kuva 12 Tehtdva 1: Kuulumisten kyselya tyohyvinvointitilaisuudessa.

Seuraavaksi henkilosto padsi pelaamaan sanaselityspelid ja kisaamaan selitysmestarin tittelista.
Osallistujat saivat muodostaa keskuudestaan parit. Yhden osallistujan pari oli Teamsin paéssa.
Tiedostin jo sanakortteja laatiessani, ettd osa sanoista olisi vaikeampaa selittdd. Tastd johtuen
olin jakanut sanat jo valmiisiin nippuihin kullekin parille ja sijoittanut mielestdni hankalimmat
sanat viimeisiksi, nipun alimmaisiksi. En huomannut ohjeistaa osallistujia ottamaan sanakort-
tinippua kéteen, vaan he pitivit sen poydalld nurinpéin, jolloin vaikeimmat sanat tulivat ensim-
maisind ja joidenkin parien aika kului niiden sanojen selittdmiseen ilman oikeita arvauksia.
Toisella kierroksella kaikki saivat arvailla selittdvén parin sanoja. Tama toi enemmén arvailuja
ja sépindd, kun helpommin selitettdvidkin sanoja alkoi tulla arvailtaviksi. Aikaa selittdmiseen
kullakin parilla oli molemmilla kierroksilla minuutti. Henkil0sto ei juurikaan tarvinnut moti-
vointia tai innostamista, vaan parien muodotus ja pelaaminen l&hti kdyntiin helposti. Vililla

kuului kommentteja sanojen vaikeudesta.

Olin valmistellut napakan PowerPoint —esityksen tuloksista ja tekemésténi analyysista. Kerroin
henkilostolle, ettd minut saa pysdyttid ja keskeyttdd milloin vain ja toivon vapaata keskustelua
tuloksista. Teknisistd syistd kirjoittamani muistiinpanot eivit nikyneet esittdessd, mutta on-
neksi asiat olivat tyon prosessin aikana tarttuneet muistiin. Osa henkildstostd toivoi tarkempaa

kehittdmiskohteiden késittelya.

Ty0Opajan tavoitteena oli myds katsoa ja toivoa tulevaisuuteen tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta.
Kiytin myds mukaillen toista Mankojen (2016, 204) tydkalua ty6hyvinvointihetkessd. Tassa

tavoitteena oli unelmoida ja ndhda tulevaisuudessa tdydellinen tydpaikka. Pyrin tehtdvén avulla
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16ytdméaan henkildstolle ja johdolle niitd pienid, helposti ja nopeallakin aikataululla toteutetta-
vissa olevia keinoja tydhyvinvoinnin asteittaiseen lisddmiseen organisaatiossa. Olin tehnyt poh-
jan valmiiksi Padletiin, jonne jokainen osallistuja sai kirjata nimettomésti omat ajatuksensa.
Lopuksi pyysin heité kirjoittamaan palautetta niin kyselystd kuin my0s ty0pajasta. Tavoitteena
oli selvittdd, millaisia toiveita henkilostolld oli, ja olisiko jotain erityisté, josta he haluaisivat
keskustella tai tuoda ilmi. Tehtdvéssd tyOntekijdt saivat palata kuvitteellisen viikonlopun jil-
keen tydpaikalleen, joka nyt vastaisikin heidédn unelmiaan. Vastauksista kivi ilmi, ettei tyohy-

vinvoinnin lisidmiseksi aina vaadita suuria tekoja.

Seuraavaksi kdyn ldpi tehtdvistd syntyneen materiaalin. Ensimmaéinen kysymys koski tyonte-
kijdn omaa tyOpistettd. Siitd toivottiin inspiroivaa, valoisaa ja vérikdstd. Viherkasvit, sopiva
valaistus sekd lampotila ja hyva ilmavaihto vaikuttavat positiivisesti tydoloihin. Kuten aiemmin
tyOsséni totesin, juuri tydoloihin panostaminen on yksi merkittivimmisti keinoista edistda jak-
samista tyoeldmassd. Kun tyOymparisto ja tyovilineet ovat kunnossa ne tukevat toinen toisiaan

tyohyvinvoinnin rakentamisessa ja johtavat yleensd hyvéén.

L AL T W o b IS ST e 7D
~
. Millainen on oma tydpisteesi ja
. tyohuoneesi?
HoSo Ds

¢ Nimetdn 10 tuntia

Poreallas on saunan lisiksi vakiovaruste

« Nimeton 10 tuntia

Valoisa ja vérikas. §

Nimeton 10 tuntia

Inspiroiva, avara/valoisa ja sielld on juuri

3
sopiva lampdotila seka ilmanvaihto. Tyopiste on i
ergonominen ja luova. !
Nimetdn 10 tuntia .
Oma tydhuone, jossa normaalit toimivat i

-

ratkaisut tyontekoon (sahkopoyta yms). lisaksi
viherkasveja ja sohva ja varid ja sopiva valaistus
ja lampotila (lammin!), ei mitaan kirkkaita
valoja vaan kivan himmed mut ei liian ettei ala
nukuttamaan

N LT e L

Nimeton 10 tuntia

Valoisa, tydopoyta puhdas, roskakorit tyhjat,
raikas ilma. Hyva tuoli, esitystekniikka
kunnossa.

r—rﬂu: W WNF W SR 1 CR | RPE
w L L L3

Kuva 13 Tehtévd 2: Oman unelmien tydpisteen kuvailu.
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Yksi tdrked tyohyvinvointiin vaikuttava seikka on tyOyhteiso ja sielld vallitseva ilmapiiri.
Seuraavassa kysymyksessid henkilostd pédsi esittimddn toiveita toisilleen. Keskeisimméksi
toiveeksi muodostui sosiaalisuus ja iloisuus. Koska tyon ja vapaa-ajan vilille on vaikeaa, ellei
jopa mahdotonta vetdd raja, on tyOpaikoilla alettu kiinnittdd huomiota sen fyysiseen
viithtyvyyteen, kun taas kodista alkaa tulla yhd enenevdssd miérin konttoritydpaikan jatke.

(Virtanen & Sinokki 2014, 23.)

\_' TN § TR % SR> N FErvaRT o <
. Miti tyotoverisi tekevit? Miten he
kayttaytyvat?
oo Ds

¢ Nimeton 10 tuntia

Ovat iloisia, koska menestymme erinomaisesti

¢ Nimetén 10 tuntia
he ottavat minut iloisesti ja avoimesti vastaan, .
toivottavat tervetulleeksi ja nayttavat paikkoja, ovat
kiinnostuneita minusta

f @ Nimeton 10 tuntia
He ovat tyytyvaisid ja onnellisia seka ystavallisia.

Nimeton 10 tuntia

»a
"

Ovat kivoja ja sosiaalisia ja sellaisia joiden kanssa on kiva
viettaa aikaa ja pohtia yhdessa seka tyojuttuja ettd
muitakin asioita.

T Y,

i ¢ Nimeton 10 tuntia

AN e s 10N SaET Tl

Ovat ylpeitd siitd, ettd olemme kehitysyhtiossa toissa.

e ¢ Nimetén 10 tuntia

Kaikilla mielekasta tekemista ja hyva kuhina tyopaikassa.
Taukoja ja kahvinjuontia sopivasti, keskustelua ja
kuulumisia.

T T

¢ Saa Kommentt

77 MM SF

Kuva 14 Tehtdva 2: Tyotovereiden toiminta.
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Esihenkilon toiminnan toiveiden keskiossi olivat reilu ja tasapuolinen johtaminen. Hénen toi-

vottiin olevan myos helposti ldhestyttiva, tukea antava ja kannustava. Esihenkil6d kannustet-

taisiin ottamaan osaa tydyhteison toimintoihin tasapuolisesti ja tasavertaisesti.

— ¥ o TR TG el iy Ve S

Miten esihenkildsi toimii?
B HoFo

@ Nimetén 10 tuntia
Toimii yhtena tydyhteisoén osana ilon kautta

¢ Nimetén 10 tuntia

on sellainen jolle uskaltaa kertoa mitd on mielessa

E # Nimetdn 10 tuntia

Kysyy, miten voi tukea tyohtehtdvien suorittamisessa.

Nimeton 10 tuntia

]
"

Tukee ja kannustaa seka kohtelee kaikkia tasavertaisesti.

« Nimetdn 10 tuntia

tasavertaisesti.

B I

B ¢ Lisad kommentti

Kuva 15 Tehtdvi 2: Esihenkilon toiminta.

On osa porukkaa, johtaa alaisia reilusti ja tasapuolisesti ja

Ottaa osaa tydyhteison toimintoihin tasapuolisesti ja

Lo waar A

ot e £

¥
¥ AR AT T . ¥ “O!LWd!
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Omaa kaytostddn unelmatyOpaikassaan henkildsto kuvaili tasapuolisella suhtautumisella kaik-
keen, ystdvillisyydelld ja kiinnostuneisuudella toisia kohtaan. Lisdksi toisten huomioiminen,
aktiivinen osallistuminen, tdiden hyvin hoitaminen ja tuen antaminen kuuluivat tyontekijéiden

kéyttdytymiseen unelmien tyOpaikalla. Myos ldsnd oleminen muille koettiin tirkeéksi.

~ T W« L TGRS TR L TS ¥ ]

_ Miten itse kayttaydyt?
y HoSo Ds

¢ Nimetén 10 tuntia

Suhtaudun tasapuolisesti kaikkeen

= & Nimetén |0 tuntia

olen ystavillinen ja kiinnostunut, tervehdin ihmisia ja
- yritdn muistaa nimia ™

« Nimeton 10 tuntia

Olen ystavillinen, hoidan omat tyoni ja autan muita

# Nimetén 10 tuntia

Olen muille lasna. ‘
¥ # Nimeton 10 tuntia 5

Olen ystévillinen, kuuntelen ja teen tyoni |
g mahdollisimman hyvin seké tuen muita tarpeen

vaatiessa.

« Nimetén 10 tuntia
Huomioin toiset, osallistun aktiivisesti ja luon hyvaa
ilmapiiria.

W ETNEITOY,
- SETTT e ) e 10D

e Lisaa kommentti

!
8

AW ALSTT Lt e

Kuva 16 Tehtdva 2: Oma kdyttdytyminen.
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Tyon médristd, laadusta ja vaikutusmahdollisuuksista kommentoitiin, ettd tydon odotettiin ole-
van merkityksellistd ja sopivasti haastavaa. Tyon méérd olisi “sopiva”, niin ettd kaikki olisi
balanssissa. Se haastaisi vaihtelevasti, jolloin vililld voisi tehdé rutiinitehtévia ja vililla vaati-

vampia tehtivid, kuitenkin niin, ettd niihin voisi itse vaikuttaa sisillollisesti seki aikataululli-

sesti.
WL L I W S T Ta X T ]
5 .4
. Miten tydsi sujuvat (maara, laatu, 5
- vaikutusmahdollisuudet)? R
BoFo De
# Nimetén 10 tuntia
'.. Kaikki on balanssissa
« Nimeton 10 tuntia
Tyota on sopivasti, ja sopivasti haastavaa mutta valissa |
vahin helpompia “rutiinihommia’, saan itse vaikuttaa
tyon madraan ja laatuun .
& Nimetdn 10 tuntia
2 Tyomaira ja -laatu vaihtelevat, vililli on enemmin ja
! valilla vahemman, saa olla haastavaa mutta vélilld on
hyvi jos saa 'no brain needed' tehtavid, pystyn itse
vaikuttamaan omaan ty6hon seka missa ja milloin sitd
2 teen (tietenkin tiukkoja aikatauluja ja dead lineja

huomioiden), olen yhta joustava kuin tyo

« Nimeton 10 tuntia
Tyot jakaantuvat kiirellisiin ja ei-niin-kiirellisiin. Pystyn
tekemddn paatoksia niiden aikatauluttamisesta.

TR,

-

€ Nimeton 10 tuntia

T Y SRR L) A AL Wy TR

- Ty6 on merkityksellisté ja tarpeeksi haastavaa, mutta ei
; vaikuta mitenkadn negatiivisesti eliman muihin osa-

a alueisiin.

|

& # Nimetén 10 tuntia

g Toita on tarpeeksi, mutta ei lilkaa, saan aikaiseksi, eika

mikaédn kasaudu.

P Lisda kommentti

Kuva 17 Tehtdva 2: Téiden sujuminen.
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Itsed koskevista muutoksista kysyttiessd selvd ykkonen oli motivaation kasvaminen. My®ds jak-
saminen kasvaisi ja tyon mielekkyys ja into tehdé tyo6td lisddntyisi, kun voi hyvin. Osa olisi
ylped tyoskennellessdin juuri kyseisessd yrityksessd. Nama asiat lisdisivét mielestdni kaikkein
eniten niin tyohyvinvointia kuin myos samalla kuin my0s organisaation tuottavuutta ja toivon-

kin, ettd kyseiset kommentit kannustavat jokaista panostamaan tyohyvinvointiin.

— L —FTF . i

Millaisia uusia muutoksia havaitset
itsessasi?

HoVo Os

# Nimetdén |0 tuntia
Motivaatio kasvaa

# Nimetdn 10 tuntia
olen motivoitunut, keskittynyt, teen ty6ta innolla

B ¢ Nimetén 10 tuntia

Olen ylpea siitd, ettd olen toissa juuri tissd yrityksessa.

# Nimeton 10 tuntia

mna

Jaksaminen kasvaa mielekkyyden lisdéntymisen ja hyvin
olon kautta.

@ Nimetdn 10 tuntia

b, S

Olen motivoitunut ja onnellinen.

AT e V4 A0E  wagv T .

! L Lisaa kommentti b
Do 4 RPN S T ST T 4 wuirardy

Kuva 18 Tehtdvd 2: Muutokset itsessé.
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Muista muutoksista mainittiin avoimuuden lisddntyminen, uuden oppiminen ja oman osaami-
sen vélittdminen muille. Paineensietokyvyn, tydtahdin, motivaation ja ratkaisukeskeisyyden
kerrottiin kasvavan. My0s ndméi ovat merkittivid asioita tydhyvinvoinnin kehittdmisessi ja ku-
ten joku tehtdvéssi mainitsikin: tyOyhteiso ja yritys kukoistavat.

W T W -

Millaisia muita muutoksia on :,
tapahtunut?

s HoRVo Os
# Nimetdn 10 tuntia

Avoimuus on lisddntynyt, kaikki toimii hienosti

# Nimetén 10 tuntia
opin uutta ja olen myos pystynyt vilittamaan muille
omaa osaamistani

g @ Nimetdn 10 tuntia
Ty6ympiristd on viihtyisd

8 # Nimetdn 10 tuntia

Tunnen kuinka tyoyhteisé on enemman kuin osiensa
summa, eli paineensietokyky, ratkaisukeskeisyys,
tyotahti ja motivaatio kasvaa.

Nimeton 10 tuntia

W I
I'O

Tyoyhteiso ja yritys kukoistaa.

e SANETT e ) A AOE  waav LA

g ¢ Lisad kommentti ;
ATIRMET™ WIAT S £ T I'f‘.'f"..(-:

Kuva 19 Tehtdvi 2: Muut muutokset.
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Tehtdvissd kysyttiin myds, miké olisi suurin tapahtunut ihme tydpaikalla. Monet kommentoi-
vat asiaa henkilokohtaisella tasolla, kuten ettd “eldmén kaikki osa-alueet olisivat tuolloin tasa-

painossa” tai tydssidjaksaminen kasvaisi ja tasapaino tyon ja vapaa-ajan vililld paranisi.

3 L, T T . W

! Miki on suurin tapahtunut ]
ihme?

= oo s

% @ Nimetdn 2 piivii "

Tyovalineet on uusittu

" @ Nimetéon 2 piivid y
Tyossi jaksaminen kasvaa, tydajan merkitys

1M A

paivassa kasvaa ja on balanssissa vapaa-ajan i
kanssa. !
¥ & Nimeton 2 piivid

Ei huolta omasta tai toisten onnistumisesta.

@ Nimetdn 2 piivai
Eldmani kaikki osa-alueet ovat tasapainossa.

ITNETT S,

fl @ Nimetén 2 paivii

L

jaksan (vield) paremmin tyossi, tasapaino tyon
ja vapaa-ajan valilla paranee entisestdan

5 : Lisaa kommentti
- SRR L Y TR s i A e i

Kuva 20 Tehtdvd 2: Suurin ihme.

T N . P Ty e A e

i WL
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Henkiloston mielestd asiat sujuvat jo nykyisellddn mainiosti. Kuitenkin parannusta ja edistysta

voisi aina heidin mielestddn tehdd omaan kdytokseen ja asenteeseen seki tydyhteison ilmapii-

riin ja tyonjakoon liittyviin toimiin. Myos ty6tilojen viihtyvyyteen toivottiin panostusta.

T T

Millaisia johtopaatoksia voit tehda
~ naiden kysymysten perusteella oman
. tyohyvinvointisi kehittimistarpeista?

E BoSFo Ds

- 4

na 1 Lk

TN Y

L

L

Nimeton 10 tuntia

Kaikki on ihan hyvin, mutta aina voi parantaa

Nimetdn 10 tuntia

Asiat sujuvat nykyisellaankin mainiosti mutta aina voi
vahdn parantaa, joko omaa kiytosta /asennetta tai
tyopaikan ilmapiiria tai esimerkiksi tyotilojen
viihtyvyytta, eika se vélttamatta vaadi mitaan isoja juttuja
Nimeton 10 tuntia

Tyonjakoon ja ilmapiiriin vaikuttavia toimia pitad edistéa.
Nimetdn 10 tuntia

tyohyvinvointi on hyvalld mallilla mutta aina on

kehittidmisen varaa. Tyohyvinvoinnista ei saa alkaa
lipsua.

Nimeton 10 tuntia
Asiat on nyt hyvin, mutta aina voi parantaa.

Lisaa kommentti

B R T e

Kuva 21 Tehtdva 2: Johtopastokset.
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Kehittdmistyotd ja kyselyd koskevassa palauteosiossa toivottiin, ettd tutkimukseen olisi liitty-
nyt esimerkiksi henkiloston yksilolliset haastattelut. Kyselyn kerrottiin olevan hyvin rakennettu
ja mitaltaaan sopiva. Lisdksi palautteessa todettiin, ettd prosessin alkuunsaamisen ja tydyhtei-

son aktivoinnin jélkeen tyohyvinvoinnista tulee pitdd kiinni, eikd prosessin saa antaa pysihtya.

Ty6hyvinvointihetked kommentoitiin ”ithan mukavaksi vaihteluksi arkipuurtamiseen” ja ’mu-

kavaksi”, jossa oli ”sopivassa suhteessa asiaa ja muuta hyvinvointiin liittyvaa jutustelua”.

VT EETEEERRTRE R SN T (T

; Mitd muuta haluaisit kertoa
tyohyvinvoinnistasi? Annathan myos
palautetta tehdysta ,
tyohyvinvointikyselysta, esitellyista

. tuloksista ja tasta tyopajasta. Lammin

= Kkiitos teille kaikille!

* BoFo Os

¢ Nimetén 10 tuntia
Kysely olisi voinut tuoda esiin mahdollisia epakohtia
paremmin, mikali olisi suoritettu pienimuotoiset
| haastattelut lomakekyselyn lisiksi. Ihan mukava tyopaja
% ja vaihtelua arkipuurtamiseen.

f = o o~

# Nimetén 10 tuntia

Kysely oli hyvin rakennettu ja sopivan mittainen. Tyopaja

- |

-

] oli mukava ja siind oli sopivassa suhteessa asiaa (tulokset)
ja muuta hyvinvointiin liittyvia jutustelua.

% @ Nimetdn 10 tuntia

i Tyoéhyvinvoinnin kun saa alulle ja siihen aktivoitua

tyoyhteisod, pitad siitd pitaa kiinni eika prosessin antaa
pysdhtya.

=

@ Nimetdn 10 tuntia

T TR, SRS ) e 405

Tyokysely peilasi omia ajatuksia ja tuntemuksia

@ Nimetdn 10 tuntia
Hyvin samankaltaisia ajatuksia kaikilla, mika on hyva asia.

¢ Lisaa kommentti n
P S = RO BT -

Kuva 22 Palaute ty6hyvinvointitutkimuksesta.

7T IR Y

Tilaisuuteen ja tehtiviin osallistuminen oli vapaaehtoista. Paikan péélld sithen osallistui toimi-
tusjohtajan lisdksi kuusi henkiloston jasentd sekd yksi Teamsin vélitykselld. Ohjelma ja siind
toteutetut erilaiset aktiviteetit ja keskustelut antanevat inspiraatiota ja vinkkejd tydhyvinvoinnin
kehittimiseen tilaajaorganisaatiossa. Kehoitin henkildstdd muistamaan arjen pienet teot, joita

tyOyhteisossd voi aloittaa, kuten vaikkapa positiivisten juorujen liikkeelle laittamista. Koostin
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erikseen kaiken materiaalin heidén tiedokseen ja kiyttoonsa, jotta kehittdmistyGtd on vaivaton

lahted vieméén eteenpdiin.

Kerésin tuotetun materiaalin sahkdiseen muotoon. Koska vastasin ohjelman lépiviennistéd yksin
ja aikaa oli kéytettdvissani rajalliset kaksi tuntia, oli helpointa tallentaa tulokset suoraan erilais-
ten sovellusten avulla. Toimintamalli mahdollisti vuorovaikutuksellisuuden ja tarjosi kaikille
tasavertaisen mahdollisuuden osallistumiseen ja vapaaseen kirjalliseen ilmaisuun. Tdméa no-
peutti ohjelman kulkua, kun kaikkien vastaukset tulivat ndhdyksi ja kuulluksi yhta aikaa. Me-
netelmét toimivat anonyymisti, joka mahdollisti my0s arempien ja henkilokohtaisempien asi-
oiden esiin tuomisen. Toiminnot kerdsivét koko tiimin samalle 1dhtoviivalle tyohyvinvoinnin
kehittamisessd. Kayttiméni Answergarden ja Padlet toimivat myds tdssd tapauksessa, kun koko
tyOyhteiso ei ollutkaan toimistolla, vaan osa osallistui verkkovilitteisesti. Tilaisuudesta ei ole

valokuvamateriaalia, koska osa henkilostosta ei halunnut tulla kuvatuksi.

Tilaisuudelle oli kdytettdvissd aikaa kaksi tuntia. Osa ajasta meni my0s teknisiin sdétoihin,
joista suurin oli esittdjindkymén puuttuminen tietokoneelta. Parhaimmillaan ty6hyvinvointiti-
laisuudet ja -pdivit lisddvét yhteisollisyyttd, energiaa ja jaksamista tyopaikalla. Yksittdinen hy-
vinvointipdiva ei kuitenkaan anna pitkédkestoisia tuloksia ja sen vaikutusten mittaaminen onnis-
tuu parhaiten palautekyselylld tai erilaisilla mittareilla selvittimélla. Muutamassa tunnissa ei
ole mahdollista ratkaista kaikkia organisaation haasteita, mutta toivon tilaisuuden herittdneen
uusia ndkokulmia ja ajatuksia tyohyvinvoinnin kehittdimiseen. On hyva muistaa, ettd henkil6sto

on paljon muutakin kuin tyopaikan resurssi.
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5 JOHTOPAATOKSET, EHDOTUKSET JA POHDINTA

5.1 Tyon luotettavuuden ja prosessin arviointi

Tutkijan tulee arvioida koko tutkimuksen ajan sen luotettavuutta ja toistettavuutta eli reliabili-
teettia kdytettdvissd olevien tietojen perusteella. Luotettavuuden kannalta on hyvin tarkedi, ettd
otos on edustava ja riittdvan suuri, vastausprosentti on korkea ja kysymykset mittaavat oikeita
asioita, jotka kattavat koko tutkimusongelman. (Heikkild 2014b, 1.) Kehittdmistyoni heikkous
oli kyselyaineiston pieni ja suppea perusjoukko. Se kuitenkin kattoi koko organisaation henki-
16ston, jolloin otos edusti nyt tutkittua kohdetta hyvin. Mittarina toiminutta kyselyd voitanee
pitdd luotettavana, silld kysymykset olivat yksiselitteisid, jolloin tulosten ei pitdisi olla myo0s-
kédn sattumanvaraisia. Tutkimus olisi myos toistettavissa uudestaan kehitysyhtidssé tai jossain
muussa vastaavassa organisaatiossa. Tulokset eivét ole yleistettdvissd pienen perusjoukon
vuoksi, vaikka yhtenevéisyyksid teorioihin ja muihin tutkimuksiin 16ytyikin runsaasti. MW-
Kehitys Oy:n tydhyvinvoinnin tilaan kyselytutkimus antoi selkeitd tuloksia ja ndytt6ja ja kyse-

lyn jélkeen jarjestetty tyohyvinvointihetki vahvisti niita.

Validiteetilld tarkoitetaan tutkimuksen pétevyyttd eli sitd, onko valittu mittari tai menetelma
tutkimiseen sopiva ja oikeuttavatko kdytetty aineisto, tutkimusmenetelmit ja saadut tulokset
esitetyt tulokset ja paitelmat (Hiltunen 2009, 7). Koen tutkimusmenetelméni olleen luotettava,
vaikka tulokset jadvit yleistettdvyydesté. Jatkossa tutkimusta voi syventéd tyontekijéiden hen-

kilokohtaisilla haastatteluilla, jotka toteutetaan kyselytutkimuksen rinnalla.

Kehittdmistyon prosessi alkoi suunnitelman teolla jo syksylld 2020, jonka jdlkeen silloisen ti-
laajan epdrdidessd sopimusta, tyd jdi poytdlaatikkoon puoleksitoista vuodeksi. Kevittalvella
2022 tilaajaksi tuli MW-Kehitys Oy, jonka jéilkeen ty0 eteni kevdén mittaan nopealla aikatau-
lulla tilaajan toiveiden ja tarpeiden varmistuttua. Tietopohjaa olin rakentanut jo valmiiksi, joten
pdisin suoraan kdytdnnon tyohon eli tutkimusmateriaalin kerddmiseen ja analysoimiseen. Ti-

laajan vaihtumisen vuoksi myds tutkimuksen perusjoukko pieneni huomattavasti.

Kehittdmistyoni tavoitteena oli tutkia, millainen tyShyvinvoinnin tila on MW-Kehitys Oy:ssé.
Tédmin lisdksi tarkoituksena oli luoda organisaation kéyttoon tarpeen mukaan muokattava ar-
vioinnin mittari, jolla on mahdollista tutkia ja kehittid sddnnollisesti henkiloston tydhyvinvoin-

tia. Samalla tarkoituksena oli luoda vertailukelpoinen pohja tyohyvinvoinnin tuloksille jatkoa
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ajatellen. Kehittdméni tydhyvinvoinnin arvioinnin mittari on helposti monistettavissa ja muo-
kattavissa vastaavanlaisille tai suuremmille organisaatioille. Samoin tydhyvinvointihetken si-

sdlto on vapaasti kopioitavissa ja muokattavissa.

Tyohyvinvointi on ajallisesti, paikallisesti ja yksilollisesti vaihteleva ilmid. Kun asiat ovat rai-
teillaan, ty0 tuottaa ihmiselle hyvinvointia, joka puolestaan tekee eldmistd osaltaan merkityk-
sellisen. (Virtanen & Sinokki 2014, 9.) Kehittdmistyoni avulla on tutkitun organisaation tietoon
saatettu henkiloston tyohyvinvoinnin kokemukset, joista kdvivét ilmi niin kehitettdavit kuin jo
toimivat seikat. Henkilokunnalla oli suurimmalta osalta kehittdmismyonteinen ja realistinen ote
tyohyvinvointiin ja tutkimukseni perusteella heilld on mahdollisuus kohottaa ty6hyvinvointiaan
jo varsin pienilld teoilla. Etenkin toteuttamassani tyohyvinvointihetkesséd nousi esille tydolojen
fyysiseen parantamiseen ja viithtyvyyteen vaikuttavia asioita, joita olivat esimerkiksi tydsken-
telytilojen viihtyisyyden parantaminen oikealla valaistuksella, viherkasveilla ja hyvilld ilma-

vaihdolla.

Tutkimus onnistui ilman merkittdvid ongelmia, mikéli suppeaa aineistoa ei lasketa. Kyselyssi
tyhjit vastaukset tai vastaamatta jattdmiset sijoittuivat taustatietoihin, kuten ikddn tai tyosuh-
teen laatuun. Kyselystd saamani palaute osoitti, ettd henkilosté koki sen sopivan mittaiseksi ja
kysymysten asettelultaan toimivaksi. Tutkimusaineistosta todettiin osallistujien puolelta, ettd
henkilokohtaiset haastattelut olisivat voineet tuoda enemmén ja tarkempaa tietoa tydyhteison
hyvivoinnista. Suhtaudun tdhdn myonteisesti ja kannustankin seuraavassa tyohyvinvoinnin tut-

kimuksessa toimimaan ndin tulosten laajentamiseksi.

5.2 Johtopaatokset

Ty6hyvinvointi on ajassa ja kulttuurissa muuttuva ilmid. Sen edellytyksid luodaan tydpaikalla,
vaikka se onkin yksil6llinen kokemus. Voidaankin sanoa tydpaikan olevan vertauskuvallisesti
moottori ty6hyvinvoinnin kehittymiselle ja vahvistumiselle. (Virtanen & Sinokki 2014, 36.)
Ténd pdivand tyotd madrittdd managerialismiksi kutsuttu ideologia. Se korostaa tyon hallinnan
tehokkuutta, tuloksellisuutta ja taloudellisuutta ja on ulottanut lonkeronsa yritysmaailmasta niin
julkiselle kuin kolmannekin sektorille ja vaikuttaa myds yksildiden eldménhallintaan erilaisten
itsensdjohtamisoppien muodossa. Ideologia perustuu kilpailulliseen ja teknokraattiseen maail-
mankuvaan, jota tyShyvinvointiin erikoistunut psykiatri Eero Riikonen kollegoineen kutsuu

produktivismiksi. (Henttonen ja Lapointe 2015, 25.) Vaikka ty6hyvinvoinnin puutteita osattai-
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siin korjata ja kehittdmistarpeisiin vastata, olisi ennen kaikkea térkedd kyetd jo ennaltaechkiise-
méédn mahdollisia haasteita. Kehittamistyoni yhtend tavoitteena oli mitata koettu tydhyvinvointi
Mintta-Vilppulan kaupungin kehitysyhtiossd MW-Kehitys Oy:ssd. Tulokset olivat yleisella ta-
solla hyvit, paikoin jopa erinomaiset. Tdssé tapauksessa erityisesti ennaltachkdisevastid nako-
kulmasta katsoen, halusin jakaa ty6hyvinvointikyselyn tulokset henkiloston kesken tyohyvin-

vointitilaisuudessa.

Toivon, ettd MW-Kehitys Oy kykenee jatkamaan samalla tai vield paremmalla tielld ja kehit-
tdméén tyohyvinvointiaan prosessinomaisesti koko henkildston voimin. Henkiloston osallisuus
ja osallistaminen ty0hyvinvointiin ovat avainasemassa tyon sujumisen parantamisessa ja siti
kautta myds kehitysyhtion tuloksellisuudessa. Tyohyvinvointikyselyd voidaan jatkossa kehittda
poistamalla tarpeettomia kysymyksié ja lisddmaélld uusia tarpeellisia kysymyksid. Seuraavassa
kyselyssé selvitettivid asioita voisivat olla esimerkiksi uusien tyontekijoiden kokema perehdyt-

tdminen, organisaation arvomaailma ja visio.

Kuten Sinokki ja Virtanen (2014, 244-245) toteavat, ihmisten hyvinvointi tai pahoinvointi on
tulevaisuudessakin aina jollain tavalla sidoksissa tyohon ja toimeentuloon. Térkedksi 1dhtokoh-
daksi tuolloin muodostuu se, miten tydssd jaksetaan ja miten siitd saadaaan iloa. Globalisoitu-
minen jatkuu jatkumistaan, digiloikka kehittyy ja arkipdivéistyy monessa tydssd, mutta toisaalta
vapaa-ajan arvostus kasvaa samoin kuin itsensd toteuttaminen, ja tyduralla eteneminen ovat
toisille entistd merkityksellisempié. Tarvitaan nopeasti uudenlaista mahdollistavaa kielté ja uu-
sia metaforia saavuttaaksemme tyon mielekkyyden, joilla voidaan samalla vahvistaa ammatti-
laisten mahdollisuuksia maééritelld ja tulkita omaa tyotddn ja tehdd siithen liittyvid valintoja

(Henttonen & Lapointe 2015, 77-78).

Motivaatio tyotd kohtaan lisddntyy, jos tyontekijd voi tehdd omien arvojensa mukaista tyoté,
eivdtkd arvot tai tyon sisdlto ole ristiriidassa keskenddn. Samoin tyon merkityksellisyys kasvaa,
jos sen sisdltd ja oma arvopohja tukevat toisiaan. Omia arvojaan voi hyddyntdd valintatilan-
teissa ja niistd voi hakea tukea pdétdsten tekemisessé. (Lyytinen & Padkkonen 2022, 59.) Til-
16in ty6hon kiytettdvissd olevat voimavarat ovat uskoakseni balanssissa sen vaativuuden
kanssa. Jos tyon mielekkyys on jostain 10ytydkseen, niin se 10ytyy tyontekijoiden ja ammatti-
laisten omasta tyOstd ja pyrkimyksistd (Henttonen & Lapointe 2015, 89). Hyvinvoivassa tyo-
yhteisossd jokainen voi olla terveelld tavalla itsekés ja huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ke-
nenkddn muun hyvinvoinnista varastamatta. TyOnantajan ja tyontekijdn yhteisestd panostuk-

sesta voi syntyd timantteja.
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Tulevaisuudessa kyselyé kannattaa laajentaa avointen kysymysten osalta, vaikkakin se toden-
nédkoisesti pidentdd vastausaikaa ja vaatii ndin henkildstoltd enemman resursseja vastaamiseen.
Laadulliset kysymykset saattavat kuitenkin tuoda lisdarvoa vastauksiin ja syventdd ymmarrysti
tyohyvinvoinnin tilasta sekd antaa mahdollisuuden tyontekijille tuoda esiin tarkemmin omaa
nikokulmaa aiheeseen ja tilaa perusteluille. Avoimilla kysymyksilld ei kuitenkaan valttamatta
saada tarkkoja vastauksia haluttuun aiheeseen, koska vastaajat todenndkdisesti kuvailisivat ni-
kemyksidén eri tavoin ja vastauksista voi tulla epamaiiraisia ja ronsyilevid. Talloin myds niiden
eli kartoitettaisiin vastaajien taustatietoja esimerkiksi koulutuksen tai tydokokemusvuosien

avulla. Yksi vaihtoehto tulevaisuudessa on myds ostaa palvelu ulkopuoliselta tuottajalta.

On kuitenkin muistettava, ettei pelkké kysely tuo tyohyvinvointia taloon, vaan tarvitaan tekoja.
Kaytettdvissd olevia resursseja kehittdmistyoni ei pysty muuttamaan. Nyt kuitenkin MW-Ke-
hitykselld on tieto henkildston hyvinvoinnista ja ty0 tarjoaa kayttoon tydkaluja tybhyvinvoinnin
tutkimiseen ja kehittdmiseen. Seuraavissa, tulevissa askelmissa mairitelldén tavoitteet, jotka
halutaan saavuttaa sekéd se, miten ne saavutetaan. Organisaation tehtdvind on mééritelld toi-

menpiteet ja arvioida, millaista vaikuttavuutta niilld saadaan aikaan.

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyoterveyshuoltoon panostamisen hyoty voi olla mo-
ninkertainen. Kuitenkin tehottomasti toimiva ja kustannuksia lisddva tydterveyshuolto voi
vieda pohjan tiltd. Hyvién tydterveyshuoltoon kuuluvat toiminnan suunnitelmallisuus seké toi-
minnan laadun ja tuloksellisuuden arviointi ja seuranta. Se on kokonaisvaltainen prosessi, jonka
siséltd madraytyy tyopaikkakohtaisesti tyon, tyopaikan ja tydyhteison olosuhteiden ja yksittdis-
ten tyontekijoiden terveydentilan sekd tyo- ja toimintakyvyn mukaan. (Virtanen & Sinokki
2014, 235.) Siitd huolimatta, ettd kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa tydolojen kehittymiseen
mielenterveyttd tukevaan suuntaan, parhaat vaikutusmahdollisuudet asian tiimoilta on kuiten-
kin organisaatioiden johdolla ja esihenkil6illd. Heiddn ymmaérryksensd myds masennustilojen
merkityksestd omalle tyopaikalle lisdd motivaatiota henkisestd hyvinvoinnista huolehtimiselle.

(Kivekis 2018, 126.)

Mankojen mukaan (2016, 7) tydhyvinvoinnin laiminlydntien vuoksi tekeméttd jadneen tyon
hinnaksi on arvioitu vuositasolla vihintdén 24 miljardia euroa. Timi on summa, joka vastaa
ldhes puolta Suomen valtion budjetista. Tédhéin kyseiseen arvioon siséltyy muun muassa ennen-
aikainen eldkoityminen, ammattitaudit, sairauspoissaolot, sairaana tydssé olemisen kustannuk-

set ja terveydenhoitokulut. My0s stressin aiheuttama hinta on laskettu, eritoten sen aiheuttamia
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terveyden rapauttamisen kustannuksia, jonka luvut ovat isoja. Muistutan, ettd tyohyvinvoin-

nissa on kyse prosessista, jossa on rooli niin yksil6ll4, yhteis6114 kuin johdolla.

5.3 Toimintamallin jalkauttaminen

Kehittdmistyotdni voidaan kayttdd oppaana, jossa on ohjeita ja tukea ty6hyvinvoinnin kartoit-
tamiseen ja sen kehittdmiseen. Tutkimukseni perusteella ehdotan, ettid ty6hyvinvoinnin tilaa
selvitettdisiin jatkossa MW-Kehitys Oy:ssd sddnnollisesti vuosittain. Néin pystytddn reagoi-
maan tapahtuneisiin muutoksiin riittdvan ajoissa. Lisdksi nden, ettd tyohyvinvointikyselyn tu-
lokset ovat jatkossa osa henkildston ja johdon vilisid kehityskeskusteluita ja yhteisid tyohyvin-

vointi tukevia pdivid, tempauksia ja tapahtumia.

Kysymyslomaketta on kuitenkin hyva tarkistaa ja tarkentaa ennen kutakin mittausta ja sithen
tulee lisdtd esimerkiksi ajankohtaisista ja tydyhteis6d puhuttaneista teemoista kysymyksid. Sii-
hen tulee lisdtd myos tilld kerralla pois jddneitd seuraavalla kerralla tirkeiksi koettuja kysy-

myksid, mutta samoin myds poistaa turhia. Tdma on organisaation johdon tehtdvi ja vastuu.

Tyon voimavaratekijéiden tunnistaminen on tydssa jaksamisen kannalta tirkedd. Tavoitteena
oli, ettd tehtdvien ja keskustelujen kautta néiti nousisi esiin, silld uskon niiden tuovan energiaa
jaksamiseen niin ty0ssd kuin vapaa-ajalla. Ne vaikuttavat myonteisesti ajatusmalleihin, innos-

tavat ja lisddvét yhteisollisyytta.

On térkeda, ettd jokainen tyOyhteison jdsen tiedostaa mahdollisuuden voivansa vaikuttaa tyo-
yhteison ilmapiiriin ja sen psykologiseen turvallisuuteen. On hyva miettid, millainen kasvu-
alusta niille tarjotaan. Keinot vaikuttamiseen ovat helppoja oppia ja hyddyt voi huomata nope-
asti. Mitd kukainenkin tuo mukanaan tullessaan tydyhteis6on ja millaisia vaikutuksia silld on?
Kannustan myds kiinnittdméain huomiota kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja keho-mieli-yh-
maksa mitdén, mutta on tehokas viestimadn asioita ja auttamaan erilaisissa kohtaamisissa. Huu-

mori puolestaan voi auttaa selvidmiin vaikeistakin tilanteista.

On hyvé muistaa myos, ettei pelkkd henkildston kuuleminen ja heidédn mielipiteidensa selvitta-
minen riitd, vaan organisaation johdon tulee aktiivisesti analysoida ja tulkita heitd koskevaa
tietoa. Esimerkiksi tyohyvinvointikyselyn sisdltod tdrkedmpdd on sen teettdminen sddnnolli-

sesti, koska vain tuolloin voidaan ndhd4, mihin suuntaan ollaan menossa ja miten eri toimenpi-
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teet ovat vaikuttaneet. TyShyvinvointiin liittyy myos tydaika, vuosiloma, vapaat, tydturvalli-
suus, tydsuojelu ja tydterveyshuolto sekd useat eri lait tydajasta, vuosilomista ja tySturvallisuu-

desta. (Virtanen & Sinokki 2014, 114-115.)

5.4 Pohdinta

Tutkimukseni oli aihepiiriltddn seka tilaajan ettid yhteiskunnallisesta perspektiivistad katsottuna
tarvittu, ajankohtainen ja tirked. Organisaation ulkopuolisena tutkijana oli mielenkiintoinen
kokemus péistd sisdlle tyoyhteison tunnelmiin ja kokemuksiin siitd, mitd he ajattelevat tyohy-
vinvoinnistaan. Oli my0s hienoa huomata, kuinka koko tydyhteiso tuntui sitoutuvan projektiin.

Se vakuutti minut heidén tahtotilastaan selvittdd ja kehittdd tyohyvinvointia tyoyhteisdssidin.

Laajemmin teetetyt tyohyvinvointikyselyt ja erilaiset barometrit, kuten esimerkiksi KuntalO ja
Tybolobarometrit antavat usein viitteitd yleisestd tilanteesta, mutta sellaisenaan harvemmin
kohtaavat juuri tietyn organisaation tilannetta. Nyt radtidloin kyselyn juuri MW-Kehitys Oy:lle
ja sain tarkan tilannekatsauksen organisaation tilanteesta, eika sitd sekoittaneet muut vastaajat,
kuten laajemmissa kyselyissd voisi kdydd. Néin saatu tieto vastasi suoraan organisaation tar-

peisiin.

Oletin kyselyd tehdessdni, ettd olisin saaanut avoimiin kysymyksiin enemman vastauksia. To-
sin osasin toisaalta myos odottaa vihéisid vastausméérié, silld se on tyypillistd juuri avointen
kysymysten kohdalla. Tiedostin my®0s, ettd taustatekijoiden kayttd ja hyodyntdminen analyy-
sissa voisi tuottaa haasteita perusjoukon ollessa niin pieni, mutta halusin séilyttdd ne silti var-
muuden vuoksi kyselyssd. Pidin ty0std oppimiskokemuksena, silld tyotd tehdessa sain valta-
vasti uutta tietoa, jota aion ehdottomasti hyddyntdé jatkossa tyoeldmédssi niin henkilokohtai-
sella kuin yleiselldkin tasolla. Lihdekirjallisuutta ja muuta tietoperustaa oli saatavilla hyvin ja
monipuolisesti erilaisista ndkokulmista. Tutkimustulosten analysointi oli koko kehittdmistyo-

prosessin mielenkiintoisin vaihe, koska minulla oli aito kiinnostus tutkia tyohyvinvoinnin tilaa.

Ty6hyvinvointikysely ja -tilaisuus osoittivat, ettd henkiloston ndkemykset tyShyvinvoinnista
olivat pitkélti yhteneviiset samoin kuin sen kehittdmisté koskevat ehdotukset. Tdma nikyi ky-
selyn tuloksissa, palautteessa ja yleisessd keskustelussa. Tulevaisuudessa jatkotutkimuksessa
olisi mielenkiintoista tietdd, miten organisaatio panostaa tydhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen

ja milld tavoin téssé tutkimuksessa esiin tulleisiin seikkoihin tartutaan. Haluaisin myos tietdd,
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millaiseksi kysymyspatteristo muokkautuu ja millaisia tuloksia silld saavutetaan, sekd milla ta-
voin kyselyd pystytddn hyodyntdméédn esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Toivon, ettd tyoni
hyo6dyttédd ja inspiroi tyon tilaajaa ja tydhyvinvoinnin kehittiminen loisi positiivista mielikuvaa
organisaation julkisuuskuvasta ja erottuisi edukseen esimerkiksi rekrytoinneissa. Tavoitteenani
oli, ettd jokaiselle kyselyyn ja tyohyvinvointihetkeen osallistuneelle jdi hyva tunne ja he kokivat

tulleensa kuulluksi ndkemyksineen, kokemuksineen ja kehittamisehdotuksineen.

Téssd tydssd tyohyvinvointia késiteltiin tyontekijdn ndkokulmasta. On kuitenkin tdrkeda, ettd
my0s esithenkildiden ja johdon tyohyvinvoinnista huolehditaan. Haluan tuoda esille, etté kehit-
tdmistyoni materiaali on sovellettavissa myods muissa erilaisissa organisaatioissa. Tulevaisuu-
dessa olisi mielenkiintoista tutkia toimintamallin toimivuutta seurantatutkimuksella kehitysyh-
tidsséd ja ndhda jatko sithen, milld koetaan olevan todellista vaikutusta tydyhteison tydhyvin-

vointiin.

Swot-analyysin avulla kuvasin kehittdmistyon vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uh-
kia. Tutkimusprosessi vahvisti omaa ammatillisuuttani ja antoi tietoa ja taitoa vastaavanlaisten
asioiden kisittelyyn ja arvostukseen tulevaisuudessa seka toi esiin myos tutkimuksen tarpeelli-

suuden.

/" Heikkoudet

Vahvuudet . uce
Ennakkokasitysten uppea E_i_lne|sto
puuttuminen Tutkijan

Siséiset tekijat ty6kokemuksen

puuttuminen alalta
Tutkijan omat

Tutkimusaiheen tarve
ja ajankohtaisuus

Tutkijan omat

K kokemukset T
Vg .
Mahdollisuudet Uhat
Tutkimuskohteen Kehittamisty6n
asenne ja kehittamis- loppuminen
Ulkoiset tekijét myonteisyys Henkilokohtainen ja

Tutkimuksen
tarpeellisuus ja
jatkuva kehittdminen

Kuva 23 Swot-analyysi kehittdmistyosta.

Lopuksi kiitdn ldmpimésti yhteistydstdi MW-Kehitys Oy:n koko henkil6stoa.

moniulotteinen aihe
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake
Tyohyvinvointi MW-Kehitys Oy

Tyohyvinvointikyselyllid kartoitetaan, miké on vastaajan oma arvio tyohyvinvointinsa ti-
lasta tilld hetkellid. Vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu anonyymisti. Vastaamalla
kyselyyn annat luvan tulosten kiyttoon tutkimuksessa. Tuloksia hyodynnetiin luotta-
muksellisesti menetelméin kehittiimistarkoituksiin. Kyselyyn vastaaminen vie noin 15 mi-
nuuttia. Siind Kisitelliin henkilon tyohyvinvointia seuraavista nikokulmista: tyoolot,

terveys, asenteet, ilmapiiri, arvot, muutostilanteet ja osaaminen seki sen kehittiminen.

1. Onko tyosuhteesi
o Toistaiseksi voimassa oleva

e Maiaraaikainen

2. Valitse ikiryhmai, johon kuulut:

e 25 vuotta

o 25-34
o 35-44
o 45-54
o 55+

3. Tyoolot ovat terveen, turvallisen ja tuottavan tyo perusta.
Voitko vaikuttaa:
e Siihen, mita tyotehtéviisi kuuluu
e Tyotahtiisi
e Siihen, miten tyot jaetaan (tyopaikalla ihmisten kesken)
e Siihen, missi paikoissa tai tiloissa teet tyotisi (tarkoitetaan fyysisti tyoteon
paikkaa tai tyotilaa)

I=paljon, 2=melko paljon, 3=jonkin verran, 4=en lainkaan, 5=en osaa sanoa

4. Pohdi seuraavaksi tyosi kuormittavuutta.
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e Koen tyossini tekemiittomien toiden painetta.

e Minulla on liian vihin aikaa tyon tekemiseen kunnolla.

e Tyoni aiheuttaa minulle stressié.

e Tyoni on fyysisesti raskasta.

e Tyoni on henkisesti raskasta.

e Tyoskentelen tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla tahdilla.
1=erittdin usein, 2=melko usein, 3=silloin tdlloin, 4=melko harvoin, 5=en/ei

juuri koskaan

5. Kuinka tyytyviinen olet tyohosi?
I=erittdin tyytymidton, 2=melko tyytymiton, 3=en tyytyviinen, enkd tyytyméton,
4=melko tyytyvéinen, S=erittdin tyytyviinen

6. Tyoterveyshuolto huolehtii henkiloston tyo- ja toimintakyvyn yllapitidmisesti seka
tyoturvallisuudesta.
Valitse oman kokemuksesi perusteella parhaiten kuvaavat vaihtoehdot.
e Tydoterveyshuolto toimii yleisella tasolla hyvin.
e Tydoterveyshuollon palvelut ovat riittivin laajat.
1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielti,

4=tdysin eri mieltd, S=en osaa sanoa

7. Tyopaikoilla kiinnitetiéin huomiota tyontekijoiden tyokyvyn ylldpitimiseen eri ta-
voin.
Kiinnitetainko tyopaikallasi mielestisi systemaattisesti huomiota:
e Tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin.
e Tyoympairiston turvallisuuteen.
e Osaamiseen ja ammattitaidon kehittamiseen.
e Tyonantajani on kiinnostunut henkiloston terveydesti ja hyvinvoinnista.
1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielti,

4=tdysin eri mieltd, 5=en osaa sanoa
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8. Myos tyontekijilli on suuri vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. Arvioi seuraavien

viittimien avulla, miten tuet itse omaa tyohyvinvointiasi.

Fyysinen terveyteni tukee tyohyvinvointiani.

Psyykkinen terveyteni tukee tyohyvinvointiani.

Huolehdin terveellisesti ruokavaliosta.

Pystyn nukkumaan hyvin ja riittivisti.

Harrastan siddnnollisesti liikkuntaa.

I=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielta,

4=tdysin eri mieltd, S=en osaa sanoa

9. Tyopaikan ilmapiirilla on suuri vaikutus tyohyvinvointiin ja jokainen tyontekija

vaikuttaa osaltaan siihen, millainen tunnelma tyopaikalla vallitsee.

Valitse vaitteisiin mielestiisi parhaiten kuvaavat vaihtoehdot.

Tyoyksikkoni ilmapiiri on rento ja mukava.

Tyoyksikkoni ilmapiiri on jannittynyt ja Kirei.

Tyoyksikkoni ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva.

Olen valmis edistiméain tyopaikkani ilmapiirii.

1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielta,

4=tdysin eri mieltd, S=en osaa sanoa

10. Mita mielti olet seuraavista viittamista? Valitse itsellesi sopiva vaihtoehto.

Tyopaikallani vilitetiin tietoja avoimesti.

Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti tyopaikallani.

Voin olla varma siiti, etti tyopaikkani sailyy.

Tyopaikallani on liian paljon toiti tyontekijoiden mairain nihden.
1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielti,

4=tdysin eri mieltd, 5=en osaa sanoa

11. Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat viittimit sopivat tyopaikkaasi.

Tyontekijoiden ja johdon viliset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset.
Tyopaikkani on sellainen, etti voin oppia sielld uusia tyomenetelmii.

Esihenkilot suhtautuvat rakentavasti tyontekijoiden muutosehdotuksiin.
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e Tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan uusia tyomenetelmii.

e Tyon méairi jakautuu tasapuolisesti tyontekijoiden kesken.

e Voin luottaa siihen, etti tyonantajani tekee jirkevii piiatoksia koko tyo-
paikkani suhteen.
1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielt4,

4=tdysin eri mieltd, S5=en osaa sanoa

12. Tyoeliimissi voi ilmeti eriarvoista kohtelua tai syrjintii esimerkiksi palkkauk-
sessa, tyohon otossa, uralla etenemisessi tai koulutukseen péaisyssi.
Esiintyyko tyopaikallasi syrjintii tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

e IKkédan, erityisesti nuoriin?

e JKkian, erityisesti iikkiddmpiin?

e Sukupuoleen, erityisesti naisiin?

e Sukupuoleen, erityisesti miehiin?

e Tyosuhteen miiriaikaisuuteen?

e Tyosuhteen osa-aikaisuuteen?

e Tyontekijin terveydentilaan?

e Tyontekijian palkkaan?
Kylla./Ei./En osaa sanoa.

13. Henkisella vikivallalla tai tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyoyhteison jise-
neen kohdistettua eristimisti, tyon tai koulutuksen vihittelyi, uhkaamista, selin
takana puhumista tai muuta painostamista.

Valitse mielestisi parhaiten tyopaikkaasi kuvaava vaihtoehto seuraaviin
vaittimiin.
e [Esiintyyko mielestisi tyopaikallasi tillaista kayttiytymista tyotoverien ta-
holta?
e [Esiintyyko mielestisi tyopaikallasi tallaista kayttiytymista esihenkiloiden
taholta?
e [Esiintyyko mielestisi tyopaikallasi tillaista kayttiytymisti asiakkaiden ta-
holta?

Fi lainkaan./Joskus./Usein.
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Perusasioiden tulee olla kunnossa, jotta niin tyossi kuin myos vapaa-ajalla voi
voida hyvin.
Miti mielti olet seuraavista vaittimisti tyopaikallasi? Valitse mielestiisi parhai-
ten kuvaava vaihtoehto.
e Joudutko suorittamaan tyotehtivii, jotka pitiisi mielestisi tehdi eri ta-
valla?
e Saatko tyossisi ristiriitaisia miirayksid/ohjeita kahdelta tai useammalta
henkilolta?
e Sisiltyyko tyohosi tehtivii, jotka ovat ristiriidassa omien arvojesi kanssa?
e Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossési tyotovereiltasi?
e Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvisti ongel-
mista?
e Oletko havainnut (hiiritsevid) ristiriitoja tyotovereidesi valilla?
I=erittdin harvoin tai ei koskaan, 2=melko harvoin, 3=silloin tdlloin, 4=melko

usein, 5=hyvin usein tai aina

Oman osaamisen kehittamiselli tarkoitetaan sellaisten taitojen ja valmiuksien ke-
hittimisti, jotka vievit sinua eteenpiin niin henkilokohtaisella tasolla kuin myos
urallasi.

Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana ollut koulutuksessa, siten, etta
olet saanut koulutusajalta palkkaa? Jos kylli, kerro halutessasi, millaisessa ja kes-

toltaan kuinka laajassa koulutuksessa.

Kylla./En.
Liséatekstikentta.

Arvioidaanko tyosuoritustasi ja patevyyttisi jarjestelmaéllisesti, esimerkiksi ker-
ran vuodessa kehityskeskustelujen yhteydessi?

Kyll4./Ei./En osaa sanoa.
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17. Ammattitaito ja osaaminen koostuvat koulutuksesta ja kokemuksista saaduista
tiedoista ja taidoista, tyokokemuksesta ja tyon kehittimisesta.
Valitse viittimiin itsellesi sopiva vaihtoehto.
e Koen ammattitaitoni ja osaamiseni olevan riittivit perustehtivini hoita-
miseen.
e Tarvitsen tai haluaisin lisikoulutusta.
e Koen pirjiavini tyossi.
e Saan riittivisti tukea tyoni suorittamiseen.
1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielta,

4=tdysin eri mieltd, S=en osaa sanoa

18. Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana kehittinyt taitojasi ja osaamistasi
siten, ettad voisit tulevaisuudessa tyoskennelli uusissa tehtivissa? Téassa tar-
koitetaan kaikenlaisesta osaamisen kehittimisesti.

Kylla./Ei./En osaa sanoa.

19. Millaiset mahdollisuudet sinulla on osallistua tyopaikan toiminnan kehittimiseen?

Hyvit./Jonkinlaiset./Heikot./En osaa sanoa.

20. Oletko viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana tyossasi:
e Kehittinyt toimintatapoja tai prosesseja?
e Kehittinyt uusia tai paranneltuja tuotteita tai palveluita?

Kylla./En./En osaa sanoa.

21. Onko palkkauksesi mielest:isi:
Erittdin kannustava./Melko kannustava./Vain vahidn kannustava./Ei lainkaan kannus-

tava.

22. Viimeistain Covid-19 -pandemian myota etatyoskentely on lisiéintynyt myos
kuntasektorilla. Silla tarkoitetaan ansiotyota, jota tehdiin varsinaisen tyopaikan
ulkopuolella niin, etti siiti on sovittu tyonantajan kanssa.

Etityo tehdiin joko kotona tai tyonantajan eri toimipisteissi, tyokohteissa, asi-

akkaan luona tai matkoilla. Etatyolla EI tarkoiteta ns. liikkkuvaa tyoti, jossa
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tyontekija on jatkuvasti matkassa, esimerkiksi linja-autonkuljettaja tai asentaja.

Oletko viimeisen 12 kuukauden aikana tehnyt etiatyota:

Paivittdin.
Viikoittain.
Kuukausittain.
Satunnaisesti.

En ollenkaan.

23. Jos olet tehnyt etiitoitid viimeisen 12 kuukauden aikana, kertoisitko, kuinka olet

sen kokenut.

Lisatekstikentta.

24. Muutostilanteet voivat olla haaste tyohyvinvoinnille.

Valitse mielestisi sopivin vaihtoehto seuraaviin vaittimiin.

Olen saanut riittdvisti tietoa tyOpaikkani muutostilanteista.

Muutoksista puhutaan avoimesti tyoyhteisdssani.

Muutoksista viestiminen on yhtenevéa riippumatta siitd, mitd kautta vastaan-
otan sen.

Saan tarpeeksi tietoa ja koulututa muutoksen tuomista uusista asioista.
Muutostilanteilla on ollut positiivisia vaikutuksia tyohoni.

1=tdysin samaa mieltd, 2=jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mielti,

4=tdysin eri mieltd, S=en osaa sanoa

25. Onko sinuun otettu yhteytta viimeisen 12 kuukauden aikana tyohosi

liittyvissi asioissa tyoajan ulkopuolella, esimerkiksi puhelimitse:

* seki asiakkaat etti esimies ja tyokaverit

* henkilokohtainen yhteydenotto, joka vie huomion, esim. puhelu tai tekstiviesti

* ei tarkoiteta esim. vapaaehtoista sihkopostien lukemista ty6ajan ulkopuolella.

Paivittidin./Viikoittain./Kuukausittain./Satunnaisesti./Ei1 ollenkaan.
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Enti oletko viimeisen 12 kuukauden aikana tehnyt toiti korvauksetta

tyoajan ulkopuolella suoriutuaksesi tyotehtavistisi:

* esimerkiksi lukenut tai kirjoittanut tyosihkoposteja tai -dokumentteja, ollut
yhteydessi asiakkaisiin

* ei tarkoiteta ylityoti, josta saa korvauksen rahana tai vapaana

* tyoajan ulkopuolella = tydaikaa ei ole kirjattu mihinkéin, tehdi toita vapaa-
ajalla

Paivittdain./Viikoittain./Kuukausittain./Satunnaisesti./Ei ollenkaan.

Suosittelisitko tyopaikkaasi ystivillesi?

Kyll./Ei.

Jos saisit paittia, milli tavoin toivoisit tyonantajan tukevan hyvinvointiasi:
Valitse kaikki sinulle sopivat vaihtoehdot.

e Sadnnolliset terveystarkastukset

e Kulttuuri- ja hyvinvointisetelit/edut

e Mahdollisuudella tydskennelld etini

e Mahdollisuudella harrastaa litkuntaa tydajalla (esim. 1h/vko)

e Vapaa-ajan litkkunnan tukeminen

e Saannollisilla tyohyvinvointipdivilld tai tempauksilla

e  Muuten, miten? Lisatekstikenttd

Muita ajatuksia, palautetta ja terveisiii tyonantajalle tyohyvinvointiin tai kyselyyn
liittyen:
Lisatekstikentta.
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