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THVISTELMA

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantaja yrityksen tyo-
hyvinvoinnin tila ja antaa sen pohjalta yritykselle selkeat kehittdmisehdotukset
tyohyvinvoinnin tilan parantamiseksi. Toimeksiantajan anonymiteetin sailytta-
miseksi puhumme tydssa yrityksesta Y. Ty6hyvinvointi ja sen kehittdminen on
viime vuosina noussut monen yrityksen kehityskohteeksi. Tyohyvinvointia on
tutkittu melko paljon ja yha useampi tyénantaja on ymmartanyt tyéhyvinvoin-
nin merkityksen tyontekijoiden jaksamisessa ja tydssa viihtymisessa. Tyohy-
vinvointi tulevaisuudessa tulee olemaan yksi tarkeimmista asioista yrityksissa,
silla mita paremmin tydntekijat voivat, sitd paremmin he viihtyvét tygssaan.

Tutkimuksen paakysymyksena oli: "Mika on tyohyvinvoinnin tila yrityksessa
Y?” Tybssa kaytettiin maarallista ja laadullista tutkimusmenetelmaa. Tyon
kvantitatiivinen menetelma toteutettiin luomalla kyselylomake, johon yrityksen
tyontekijat vastasivat anonyymisti. Kyselyt luotiin kayttamalla Microsoft Forms-
alustaa. Aineistonkeruu tapahtui lahettamalla kyselylinkki yrityksen tyonteki-
joille. Kyselyyn vastasi 35 henkil6a ja vastausprosentti oli 50. Koemme, etta
vastauksien maaré on riittava selvittdmaan yrityksen tyohyvinvoinnin tilaa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on ty6hyvinvointi, tydhyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat ja tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin vaikuttaminen eli tyéhyvin-
voinnin kehittaminen. Kvalitatiivinen tutkimusosuus toteutui teemahaastattelun
muodossa. Haastateltavana oli kuusi ennalta valikoitua tyéntekijad. Haastatte-
lut analysoitiin teemoittelulla. Molemmat menetelmat valikoituivat téh&n tydhoén
sen takia, ettd kahta menetelmaa kayttamalla aiheesta saadaan enemman tie-
toa kerattya ja tata kautta syvempi tietamys.

Kyselysta ja haastattelusta kerattyjen tulosten perusteella laadimme toimenpi-
teet toimeksiantajalle. Toimenpiteet keskittyvat tuloksista ilmenneisiin epéakoh-
tiin. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etté toimeksiantajan yri-
tyksessa tyohyvinvointi on hyvalla tasolla. Tuloksista kuitenkin ilmenee, etta
vaikka kokonaiskuva tyéhyvinvoinnista on hyva, on yrityksessa useampi epéa-
kohta, johon tulisi kiinnittd& huomiota tydhyvinvoinnin kehittamisen yhtey-
dessa.

Asiasanat: tybhyvinvointi, tydhyvinvoinnin tekijat, tyéhyvinvoinnin kehittami-
nen
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to assess the state of work well-being in the cli-
ent company, referred to as Company Y for anonymity. Work well-being and
its development have become a focus for many companies in recent years.
There has been considerable research on work well-being and an increasing
number of employers have recognized its importance in employee resilience
and job satisfaction. Work well-being is expected to be one of the most im-
portant aspects in companies in the future, as employees who feel well per-
form better and are more satisfied in their work.

The main research question was "What is the state of work well-being in Com-
pany Y?" The study utilized both quantitative and qualitative research meth-
ods. The quantitative method involved creating a survey questionnaire anony-
mously answered by the employees of the company using the Microsoft
Forms platform. Thirty-five individuals responded to the survey, resulting in a
response rate of 50%. We consider this response rate sufficient for assessing
the state of work well-being in the company.

The theoretical framework of the study focused on work well-being, factors in-
fluencing work well-being, and interventions to improve work well-being. The
qualitative research component consisted of thematic interviews with six pre-
selected employees, and the interviews were analysed thematically. Both
methods were chosen to gather more comprehensive information on the topic.

Based on the results gathered from the survey and interviews, we formulated
recommendations for the company. These recommendations target the identi-
fied areas of concern. While the overall picture of work well-being in the cli-
ent's company is positive, the results indicate several areas that should be ad-
dressed in the context of work well-being improvement efforts.

Keywords: well-being at work, developing well-being at work
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on keskeinen tekija nykypaivan tybelamassa, ja sen merkitys
korostuu entisestaan tydelaman muuttuessa. Yritysten menestyksen kannalta
on olennaista ymmartaa ja edistaa tyontekijoiden hyvinvointia, silla se vaikut-
taa suoraan niin tyésuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen kuin yrityksen menestyk-
seen. TyOhyvinvointiin on alettu viime aikoina kiinnittaéa enemman huomiota ja
sen vaikutuksia on alettu tutkimaan entista tarkemmin. Tydhyvinvoinnilla on
suuri vaikutus yritykseen ja yrityksessa tydskenteleviin tyontekijoihin. Tyoéhy-
vinvointi on monialainen kokonaisuus, joten erilaisia vaikuttavia tekijoitéa on

useampia.

Opinnaytety6n aiheena on tydhyvinvointi. Opinnaytetydn viitekehyksena on
tyohyvinvointi, tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja tydhyvinvointiin vaikuttaviin
tekijoihin vaikuttaminen eli tydhyvinvoinnin kehittaminen. Tassa tyossa kay-
daan lapi tyéhyvinvoinnin kasitetta ja tydhyvinvoinnin kehittamista. Tydssa
nousee esille tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, jotka ovat rajattu organisaa-
tioon ja tydymparistoon, johtamiseen, tydyhteiséon, tydnhallintaan seka yksi-
I6n terveyteen ja tyokykyyn. Valikoidut vaikuttavat tekijat ovat tydhyvinvoinnin
suurimpia osa-alueita ja naiden kehittdminen on tydyhteison kannalta tarkeaa

tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Opinnaytety6n toimeksiantajana toimii Pohjois-Suomessa toimiva matkai-
lualan yritys. Yritys tarjoaa monipuoliset mahdollisuudet harrastamiseen talvi-
sin ja kesaisin, mutta toimintaa yrityksella on tarjolla muinakin vuodenaikoina.
Toimeksiantajan paamaarana on olla ymparivuotinen matkailukeskus, jossa
tarjotaan laadukkaita, turvallisia ja ymparistoystavallisia palveluita seka koti-
ettd ulkomaalaisille asiakkaille.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella tyohyvinvoinnin kasitetta,

sen merkitysta ja siihen vaikuttavia tekijoita seka tutkia erilaisia menetelmia ja
kaytantoja, joilla voidaan edistaa tydhyvinvointia. Tyon tarkoituksena on luoda
kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseen yrityksessa Y. Idea opinnay-
tetyon tekemiseen syntyi toisen tekijan omakohtaisesta kokemuksesta tyonte-

kijanéa toimeksiantajan yrityksessa. Kokemuksen perusteella tydhyvinvoinnin
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selvitys on tarpeellinen yritykselle. Taméan tyon avulla yritys voi kehittaa toi-
mintaansa entistd paremmaksi. Aihe valikoitui myds siksi, etta tyéhyvinvointi ja

sen kehittdminen aiheena kiinnostaa molempia opinnaytetyon tekijoita.

Taman tutkimustyyppisen opinnaytetyon tutkimusongelmana on: Mika on ta-
manhetkinen tydéhyvinvoinnin tila yrityksessa Y? Yritys haluaa pysya anonyy-
ming, joten kaytdmme tydssa toimeksiantajasta nimea yritys Y. Tyon tavoit-
teena on selvittaa, missa tilassa yrityksen tydhyvinvointi on. Tama on samalla
opinnaytetydn tutkimuskysymys. Tavoitteeseen paastakseen tulee selvittaa,
mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja miten naihin tekijéihin voidaan vai-
kuttaa. Tutkimuksen jalkeen saadaan selkeét toimenpiteet, miten tyéhyvin-

vointia voi parantaa yrityksessa ja mitka ovat tyéhyvinvoinnin ongelmakohdat.

Tutkimusosuudessa selvitetd&n tydhyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia teki-
jOita. Tassa opinnaytetytssa kaytettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimus-
menetelmaa. Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen muo-
dossa, silla se oli helpoin tapa saada mahdollisimman moni tydntekijoista vas-
taamaan kyselyyn. Paapaino oli kvantitatiivisessa tutkimuksessa, mutta kvali-
tatiivista tutkimusta kaytettiin kvantitatiivisen tutkimuksen lisdné teemahaastat-
teluiden muodossa, jotta aiheesta saatiin laajempi ymmarrys. Kvantitatiivisen
menetelman aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui Microsoft Forms -kyselylo-
make. Kvantitatiivinen menetelma valittiin sen vuoksi, koska kyselylla saadaan
laaja kasitys aiheesta. Kvalitatiivinen menetelma valikoitui rinnalle, jotta aihee-
seen saadaan syvyytta ja laajempaa ymmarrysta. Kvalitatiivisessa tutkimus-
osuudessa kaytetadn teemahaastattelua ja analysointi tapahtuu teemoittelun

avulla.

Tutkimuksen perusteella saadaan toimeksiantajalle kehitysehdotuksia siité,
miten tydhyvinvointia tulisi parantaa. Konkreettisten kehitysehdotuksien avulla
yrityksen tyohyvinvoinnin tilaa voidaan entisestaan parantaa ja toivoimme, etta
yritys ottaa kaytt6on kehitysehdotuksemme, jotta saman yrityksen tyéhyvin-

voinnin tilaa voi tarkastella esimerkiksi vuoden paasta uudestaan.



2  TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi on tyohon liittyvien fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ja
vaatimusten seka tyontekijdn mielen ja oman kehon yhteensopivuutta. Tydhy-
vinvointi on tarkeaa yksilon itsensé kannalta, mutta se on my@s avainase-
massa organisaation nakokulmasta. Hyvinvoiva tyontekija suoriutuu tehtavis-
tdan ja edistdd organisaation tavoitteiden saavuttamista. Tyohyvinvointi vai-
kuttaa erityisesti henkilostoon, tydymparistoon ja tydhon. Tybhyvinvointiin vai-
kuttaa my0s yrityksesta saatuun tukeen liittyvat tekijat ja kehittdmistoimet.
(Tyodhyvinvointi s.a.) Tyohyvinvointi muodostaa kokonaisuuden, johon sisalty-
vat tyon mielekkyys, terveys, turvallisuus ja yleinen hyvinvointi. Ty6hyvinvoin-
tia edistavat tekijat kuten motivoiva johtaminen, positiivinen tyoilmapiiri seka
tyontekijoiden ammattitaito vaikuttavat olennaisesti tyéhyvinvointiin. (Sosiaali-
ja terveysministerio s.a.) Tyohyvinvoinnin kasitetta kasitellaan myéhemmin lu-
vussa 2.2, silla on hyva ymmartaa, etté tydhyvinvoinnin kasite on melko uusi
ja tydéhyvinvoinnin historialla seka tydelamé&n muutoksella on merkitysta kasit-

teen syntyyn.

Ty6 on ihmisille téarkeaa ja se antaa merkitysta sekd mahdollisuuksia. Tyo ei
kuitenkaan ole yksiselitteinen kasite, silla tydn muodot ja roolit ihmisten ela-
massa vaihtelevat. Tyosta saatava hyvinvointi seké tydssa jaksaminen eivat
ole itsestadnselvyyksia. Tyohon liittyvat merkitykset muuttuvat jatkuvasti ja
ovat muuttuneet ajan saatossa. Tama kay hyvin ilmi, kun verrataan nykyhet-
ke& aiempiin vuosikymmeniin seka vuosisatoihin. Ty6hyvinvointi on ajallisesti,
yksilollisesti ja paikallisesti vaihteleva ilmio. On huomioitava se, etta tyo ja hy-
vinvointi liittyvat vahvasti toisiinsa. Parhaimmillaan ty6 tuottaa ihmisille hyvin-
vointia niin, etta elama tuntuu merkittavalta. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja
vahvistaminen vaativat tietoa tyosta, hyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnista. (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 9.) Ty6hyvinvointi nahdaan tarkedné osatekijana, kun
puhutaan hyvasta tytpaikasta. Tybhyvinvointia voidaan tarkastella monesta
eri nakokulmasta kuten esimerkiksi tekniikan, sosiaalipolitiikan ja psykologian
nakokulmista. (Kauhanen 2016, 21.)

Turvallinen ja terveellinen tydymparisté kuuluu jokaisen tydntekijan perusoi-
keuksiin nykypaivana. Fyysisesti turvallinen tydymparisto ei kuitenkaan pel-

kastaan riita, lainsdadantokin korostaa nykypaivana sita, ettéa tydyhteison tulee
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olla my6s sosiaalisesti ja psyykkisesti terve. (Kauhanen, 2016, 21). Tyoéhyvin-
voinnin edistdminen on seka tybnantajan etta tyontekijdiden vastuulla. Ty6n-
antajan tehtaviin kuuluu huolehtia tyéympariston turvallisuudesta, hyvasta joh-
tamisesta seka tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekij6illa puo-
lestaan on vastuu oman tydkyvyn ja ammatillisen osaamisensa yllapitami-

sesta. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.)

Tyo6suojelulainsaadantd on merkittavassa osassa tydelamaa ja tydhyvinvointia
Suomessa. Tyosuojelulainsaadannon tavoitteena on tyontekijoiden turvallisuu-
den ja terveyden edistaminen tydpaikoilla. Tyésuojelulainsaadannon keski-
0ssa ovat tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden suojeleminen seka
tydehtojen tayttymisesta huolehtiminen. Lainsdadantd, saadokset sekéa niiden
valvonta ovat nain ollen keskeisessa roolissa tydolosuhteiden parantami-
sessa. Lainsaadannossa asetetaan esimerkiksi turvallisuusvaatimuksia ko-
neille, kemikaaleille ja muille tydssa kaytettaville valineille, mika edistaa tyotur-
vallisuutta huomattavasti. Tydsuojelulainsdadantt on olennainen osa tyoela-
man toimintaymparistta, ja sen tarkoituksena on taata tyontekijoille turvallinen

ja terveellinen ymparisto tehda tyota. (Sosiaali- ja terveysministeri6 s.a.)

2.1 Tyohyvinvoinnin kehittyminen

Ty6n merkitys on muuttunut aikojen saatossa mullistavalla tavalla. Antiikin ai-
kana ei tunnettu sellaista tyon kasitetta, joka olisi siséltanyt raadannan elaman
yllapitamiseksi ja itsensa toteuttamisen. Raadantaa vaativa tyo tarkoitti pon-
nistusta, vaivaa, koettelumusta ja taakkaa. On helppoa kuvitella, etta raadan-
nasta oli tyonilo kaukana. Itsensa toteuttaminen jatettiin tyén maaritelman ul-
kopuolelle, vaikka itsensa toteuttaminen tydssa olisi pitéanyt sallia. Tyo on
nahty valtavaksi taakaksi, mutta se on ollut myds elamisen mahdollisuuksien
turvaamista. Esiteollinen aika 1500- ja 1600-luvuilla nosti porvariston uudella
tavalla esiin ja tydelama koki muutoksia, silla nailla vuosikymmenilla tyénteki-
jat jaettiin karkeasti tyolaisiksi ja insinddreiksi. Massatuotannon ja suuryritys-
ten aika alkoi kukoistamaan 1800-luvun jalkipuoliskolla. Massatuotanto palveli
monin tavoin yhteiskuntaa ja kotitalouksia, silla se tuotti hyodykkeitd ja nosti
elaménlaatua myos alemmissa kansanryhmissa. Nailla vuosisadoilla ty6ta

tehtiin siksi, etta siitd saatiin palkkaa. Tyon kéasite nykyisessd muodossa va-
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kiintui 1800-luvun loppupuolella, jolloin kansakunnan voimaa mitattiin tyote-
holla ja bruttokansantuotteella. Yksilon laatua mitattiin tyolla, tyokyvylla ja ty6l-
listymisella. (Virtanen & Sinokki 2014, 11-16.)

Tyontekijoiden jarjestelmallinen suojelu on saanut alkunsa Suomessa 1800-
luvun puolivélin jalkeen ja 1800-luvun loppupuolella valvontaa tehostettiin lain-
saadanndlla. Tyoolojen kohentamista on tehty jo pitkan aikaa, mutta vuoden
2003 alussa voimaan astunut ty6turvallisuuslaki (738/2002) toi uuden lisan
seka fyysiseen etta psyykkiseen tydsuojeluun. Edellinen tydturvallisuuslaki oli
vuodelta 1958, joten aika muutokselle oli tarpeellinen, silla tydelama oli sen
jalkeen muuttunut monessa eri suhteessa ja talléin psyykkinen tyésuojelu tuli
vahvasti mukaan kuvioihin. Nykyinen ty6turvallisuuslaki korostaa tydpaikan
turvallisuuden hallintaa, ja tyénantajan ja tyontekijoiden yhteistoimintaa. Myds
tyontekijalla on aktiivinen rooli tydturvallisuuden toteuttamisessa. (Kauhanen
2016, 21-22.)

Suomessa kaynnistyi 2000-luvulla mittava elakeuudistus, jonka paamaarana
oli kannustaa ihmisia jatkamaan tyfelaméassa pidempaan. Kyse oli kaytan-
ndssa tyohyvinvoinnin lisdamisesta. Tata tavoitetta tuettiin erilaisilla ohjelmilla,
jotka pyrkivéat parantamaan tydoloja ja tydymparistda tehden siitéa houkuttele-
vamman. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.) Ty0 jasentaa nykyisin ihmisten
arkea, ja silla on suuri merkitys yhteiskunnassa. liman ty6ta yhteiskunta voisi
mahdollisesti hajota taysin. Kokemukset tydsté ovat sadan vuoden aikana
muuttuneet ja kokemukset ovat sdadelleet tydhon orientoitumista. Taméan
vuoksi ei ole yhdentekevaa, miten ihmiset viihtyvat tydssa. (Virtanen & Sinokki
2014, 17.)

Organisaatiot pitkalla aikavalilla ovat pyrkineet huolehtimaan tyéntekijéiden
tyokyvysta, hyvinvoinnista ja terveydesta. Aina ei kuitenkaan ole ollut kysymys
pelkastaan tyontekijoiden hyvinvoinnista vaan tydnantajan voiton tavoittelemi-
sesta. Suomessa syntyi kasite tyokyky ja tyokykya yllapitava toiminta 1990-lu-
vulla, jotka méaaritelladn myos tydterveydenhuoltolaissa. On havahduttu tyoky-
vyn merkitykseen ja tAman pohjalta on ruvettu miettimaan toimia sen tuke-
miseksi ja kehittdmiseksi. Monissa tydpaikoissa on perustettu erilaisia tyky-toi-
mikuntia miettimaan lyhytaikaisia aktiviteetteja, joilla panostetaan tyokykyyn.
(Kauhanen 2016, 21-22.)
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Tyokyvylla tarkoitetaan henkilon terveytta ja toimintakykya, johon sisaltyvat
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Tyokykyyn vaikuttaa osaami-
nen, tyon sisaltod, tydyhteison toiminta, esihenkilétyd, johtaminen seka asenne
ja motivaatio. Tyokyvysta kaytetaan usein lyhennettéa tyky, etenkin puhutta-
essa tyokykyyn liittyvasta toiminnasta. Tyoterveyshuoltolaki (2001/1383) edel-
lyttaa tybnantajaa jarjestamaan tyokykya yllapitavaa toimintaa. Tyky-toiminnan
jarjestamiseen osallistuvat ty6terveyshuolto, johto, henkiléstohallinto, tydsuo-
jeluorganisaatio sekd myds henkilostd. Tyky-toiminta tahtaa terveyden ja hy-
vinvoinnin parantamiseen kaikissa tyéuran eri vaiheissa. Tyky-toiminnan osa-
alueita ovat mm. yksilén terveyden edistaminen, tyon ja tydympariston kehitta-
minen seka tydyhteisdn toimivuuden parantaminen. (Palvelualojen ammatti-
liitto 2023.)

Lahtokohtaisesti voidaan todeta, ettd tydhyvinvointi ei ole yksiselitteinen termi.
Tyo6sta ja hyvinvoinnista ollaan montaa eri mielta, joten kasitteellisesti on mah-
dotonta todeta, ettd asia on yksiselitteinen. Tydhyvinvointi on hyvin subjektiivi-
nen kasite. Se tarkoittaa monia erilaisia asioita sen mukaan kenelta kysytaan.
(Virtanen & Sinokki 2014, 28.) Taman vuoksi tyohyvinvoinnin maarittaminen
voi olla jossain mielessa hyvinkin vaikeaa, silla jokainen kokee asiat eri ta-
voilla. Etenkin hyvinvointi voidaan kasittaa monella eri tavalla, ja riippuu ihmi-
sestd, miten han kokee hyvinvoinnin ja miten se vaikuttaa haneen. (Tarkkonen
2012, 13-14.)

Tybhyvinvointia on maaritellyt tietynlaiset yleiset ehdot, mutta pelkastaan tyon
maaritelma lahtokohtana on ongelmallinen. Ihmisten kokemuksia ja tunteita on
helpompi kayttda mittareina kuin itse tyota ja tydhyvinvointi ymmarretadn yksi-
I6tasolla iimenevana kokemuksena. Taman syntymiseen ja yllapitoon vaikut-
taa tydorganisaation, tydympariston ja yksilosta itsestdén aiheutuvat tekijat.
Ty6hyvinvoinnissa on mukana yksilo- ja tilannekohtaista vaihtelua, joten se ei
ole pysyva tila. Tydhyvinvointi on aina yhteydessa tyéorganisaatioon, vaikka
tydhyvinvoinnin muodostumiselle on usein muitakin syita. (Tarkkonen 2012,
13-14))

Ty6hyvinvoinnin kasite on varsin uusi kasite, silla se on muotoutunut vasta

2000-luvulla. Kun kéasitetta tarkastellaan, huomataan, etta asia on varsin
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vanha, silla aiemminkin tydnantajat ovat tavalla tai toisella kiinnittdneet huo-
miota tyontekijoiden tyokykyyn, terveyteen ja hyvinvointiin. (Kauhanen 2016,
22.) Tydhyvinvoinnin kasite on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen: fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Fyysinen hyvinvointi tarkoittaa tyon
tekemisen ndkokulmasta yksilon fyysista terveytta, fyysista kuntoa ja jaksa-
mista ty6ssa. Tyopaikan nakokulmasta se tarkoittaa tyopaikan fyysista turvalli-
suutta seka tyénsuojelua. Sosiaalinen hyvinvointi tarkoittaa yksilétasolla tii-
missé toimimista, tyokavereita ja tydpaikan yhteisollisyyden erilaisia muotoja.
Tyb6paikan sosiaalista hyvinvointia voidaan mitata selvittamalla tyopaikan hen-
kistd ja sosiaalista ilmapiiria. Psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa esimerkiksi yk-
silon osaamisen arvostamista, oman tyon arvostamista seka tyon jatkuvaa ke-
hittdamista. Tyopaikan psyykkisesta hyvinvoinnista kertoo esimerkiksi tydpai-
kalla vallitseva luottamus. Edella mainituista tekijéista rakentuu yksilon suori-
tuskyky. Naiden elementtien perusteella rakennetaan ty6sséa suoriutumisen
mallia. (Virtanen & Sinokki 2014, 28-29.)

Ty6turvallisuuteen on kiinnitetty huomiota jo vuosikymmenten ajan, mutta ty6-
kykyyn, tydssa jaksamiseen seka henkiseen hyvinvointiin on keskitytty vasta
viime vuosikymmenina (Virtanen & Sinokki 2014, 141). Ty6hyvinvointi Suo-
messa on ollut 2000-luvulla aktiivisen kehittdmisen ja mielenkiinnon kohteena.
Tybhyvinvointi on myds aidosti parantunut vuosien saatossa, silla tydoloihin ja
hyvinvointiin on kiinnetty huomiota. Sairauspoissaolot seka tydtapaturmat ovat
huomattavasti vahentyneet ja ndma johtuvat tydhyvinvoinnin ja tydympariston

kehittamisesté ja parantamisesta. (Kauhanen 2016, 29-30.)

Miten Suomi voi- tutkimuksen mukaan tyéhyvinvointi on heikentynyt viimeisen
puolen vuoden aikana. Tutkimus on toteutettu 2021 kesasta loppuvuoteen
2023 ja tulokset julkaistu helmikuussa 2024. Tyotyytyvaisyyttd on mitattu as-
teikolla 1-5. Tamanhetkinen tulos on 3,6. Tyokyky on mitattu asteikolla 0—-10
ja tamanhetkinen tulos on 7,7. Tutkimuksen tulokset ovat heikentyneet aiem-
masta, mutta tahan vaikuttaa korona pandemia, silla tydvelama sai kerralla
suuren muutoksen. (Suutala ym. 2024, 5-10.) Taman perusteella voidaan kui-
tenkin todeta, etta tybhyvinvointi on melko hyvalla tasolla ja t6itd sen eteen
tehdaan jatkuvasti. Ty6elama on kehittynyt huimasti vuosien saatossa parem-

paan suuntaan.
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Tyohyvinvointia tutkitaan ja edistetaan asiantuntijaorganisaatioiden kautta.
Merkittdvimmat organisaatiot Suomessa ovat Tyoterveyslaitos seka Tyoturval-
lisuuskeskus. Tyoterveyslaitoksen tehtavana on mm. tyokyvyttomyyden va-
hentaminen, tydhyvinvoinnin kehittdminen muuttuvassa tyéelamassa seka
tyoterveysyhteistyd. Tyoturvallisuuskeskus edistaa tyohyvinvointia ja yhteistoi-
mintaa tyOpaikoilla. Tarkeimp&na tehtavana on parantaa tyohyvinvointia kehit-
tamalla tyoyhteisojen toimintaa ja edistaa yhteistyota toimijoiden valilla. (Kau-
hanen 2016, 30-31.)

Tyoterveyslaitos on ty6hyvinvoinnin asiantuntija, joka vaikuttaa, palvelee ja
tutkii tydhyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen tulokset nakyvat tydpaikoilla hyvin-
voinnin lisdantymisena seka pidentyneina tydurina yhteiskunnassa. Tyoter-
veyslaitos tarjoaa ratkaisuja ja palveluita, joiden avulla tuetaan tyontekijéiden
tyokykya, kehitetdan tydyhteisoja seka turvallisia tydymparistoja. (Tietoa
meistéa s.a.) Tyoturvallisuuskeskuksen toiminnan tarkoituksena on tehda toita
paremman tyéelaméan eteen keskittymalla tydhyvinvointiin, tydsuojeluun ja ty6-
turvallisuuteen. Tyo6turvallisuuskeskus jarjestaa koulutuksia seka tuottaa jul-
kaisuja ja videoita. He tarjoavat myos konkreettisia tyokaluja tyopaikkojen ke-
hittdmisty6hon. Heidan tehtavanaan on yllapitaa tyésuojelurekisterid. (Tyo6tur-
vallisuuskeskus s.a.) On tarkedd huomata, etta tyéhyvinvoinnin eteen tehdaan
jatkuvasti tarkeaa tyota. Tama auttaa yrityksia ja organisaatioita kiinnittamaan
entistd enemman huomiota nykyisen tydelaman tarpeisiin ja ohjaa kiinnitta-

maan huomiota tyohyvinvointiin.

2.2 Tydhyvinvoinnin kasite

Aiemmin on puhuttu tyky-toiminnasta, joka on sivunnut samaa asiaa kuin ty6-
hyvinvointi, mutta 2000-luvun alkupuolen jalkeen on ruvettu puhumaan tyhy-
toimista, silla talldin tydhyvinvoinnin kasite on tullut tietoisuuteen ja laajem-
paan kayttoon. Tyohyvinvointia on kuvattu monin eri tavoin ja monista eri na-
kokulmista. (Kauhanen 2016, 25.) Ty6hyvinvointi voidaan maarittaa monella
eri tavalla ja yhta oikeaa tapaa ei ole. Tyohyvinvoinnin maaritelmé on kuiten-
kin jokaisessa eri maaritelmassa kaytannossa sama, vaikka asioiden painotus
on hieman eri tavoin méaritelty. Suomalaisen tydsuojelusanaston mukaan ty6-

hyvinvointi maaritelladn seuraavasti: Tyontekijan fyysinen ja psyykkinen olo-
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tila, joka perustuu tydympaériston, tydn ja vapaa-ajan kokonaisuuteen. Ammat-
titaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat tekijat tyéhyvinvoinnin edistamisessa.

(Sanastokeskus s.a.)

Kauhanen (2006, 25-26) on maaritellyt tydterveyslaitoksen maaritelman mu-
kaan kasitteen niin, ettd kuva tyohyvinvoinnista on selkeé ja havainnollinen.
He kuvaavat tyhyvinvointia tilana, jossa tyontekija tuntee kokonaisvaltaista
hyvinvointia ja tyytyvaisyytta. Tallaisessa tilassa tyontekija on aktiivinen ja ky-
keneva, han jaksaa toimia t0issa ja kotona seka pystyy kéasittelemaan epéavar-
muutta ja vastoinkaymisia. Maaritelmassa ihnminen ndhdéaéan yhtené psykofyy-
sisena kokonaisuutena, jonka toimintapiirind on tyo, vapaa-aika ja koti. Nain
asia tulisikin nahda, silla kaikki nama tekijat vaikuttavat yhdessa toisiinsa.
(Kauhanen 2016, 25-26.)

Otala ja Ahonen (2005, 28) maarittelevat tydhyvinvoinnin henkilokohtaiseksi
vireystilaksi ja tunnetilaksi, joka koskee seka yksiloa etta koko tydyhteista.
Heidan mukaansa tyohyvinvointi edellyttaa jatkuvaa kehittamista, jotta jokai-
nen voi kokea tyon iloa ja onnistumisia, mika johtaa positiivisuuden ja sitoutu-
misen leviamiseen koko tydyhteis6on. Maaritelmassé korostuu, ettd ihminen
on tunteiden, mielen ja fyysisen kehon muodostama kokonaisuus. Kokonai-

suuden tulee voida hyvin, jotta ihminen toimii parhaimmalla tavalla.

Tyoterveyslaitos (2009) on maaritellyt tydhyvinvoinnin usealla eri tavalla. Tyo-
hyvinvointi tarkoittaa mm. terveellista, tuottavaa ja turvallista tyota, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. TyOyhteisot ja tyontekijat kokevat tyon palkitsevaksi sekéa mielekkaaksi.
Heidan mielestdén tyo tukee heidan elaméanhallintaansa. Tama kasite on hy-
vin samankaltainen kuin Otalan ja Ahosen laatima kasite (2005, 28), joka kasi-
teltiin edeltavasti. Molemmissa naissa kasitteessa korostuu tydéhyvinvoinnin
kokonaisvaltaisuus. Tyoterveyslaitoksen (2009) toisen maaritelman mukaan
tyohyvinvointi viittaa tyontekijan kokemukseen, johon vaikuttaa se, miten ter-
veellistd, turvallista, organisoitua ja johdettua ty6 on. Tehokkaasti hallitut muu-
tokset, tyoyhteison tuki yksil6lle, tydon merkityksellisena ja palkitsevana pitami-
nen vaikuttaa tydhon ammattitaidon ja tuottavuusvaatimukset huomioon ot-
taen. Kolmas maaritelma kuvaa tydhyvinvoinnin kasitetta niin, etta tyohyvin-

vointi kuvaa tyontekijan kokemusta tyon terveellisyydesta, turvallisuudesta,
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ammattitaidosta, hyvasta johtamisesta, muutosten hallinnasta ja ty6n organi-
soinnista seka siitéa, miten palkitsevana ja merkityksellisen& henkilo tyota pi-
tda. Ensimmainen versio perustuu tekemiseen, toinen versio painottaa koke-

musta ja kolmas versio on kokemuksen kuvaus.

Tyobhyvinvointi tulee ndhdéa yhtend normaalina osana organisaation johtamista
ja integroida se organisaation strategiaan ja toteuttamiseen. Tydhyvinvointia ei
pida nahda irrallisena muusta johtamisesta, silla tyéhyvinvoinnin kehittdminen
liittyy moneen eri asiaan. (Kauhanen 2016, 27.) Tydhyvinvoinnilla on myos yh-
teiskunnallisia vaikutuksia. Ty6hyvinvointi vaikuttaa tehokkuuteen ja talouteen.
Tata voidaan perustella eettisesti, toiminnallisesti seka yrityksen menestymi-
sen kautta. Tyossakayvat ihmiset ovat paaosin terveempiéa kuin he, jotka ovat
tydelaman ulkopuolella. Ty antaa elamalle merkitysta ja vaikuttaa myds itse-
tuntoon. Tyytyvaisyys tydssa lisaa tydhon sitoutumista, parantaa tuottavuutta
ja palvelualttiutta. Tydurien pituus kasvaa tulevina vuosina, silla vaeston ter-

veys ja toimintakyky ovat parantuneet. (Virtanen & Sinokki 2014, 30-31.)

3 VAIKUTTAVAT TEKIJAT TYOHYVINVOINNISSA

Tassa kappaleessa kuvataan tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita on useita, mutta tassé tyossa keskitytaan yleisim-
piin vaikuttaviin tekijoihin, jotka nakyvat myos tutkimuksen kysymyksissa ja
nain ollen myos tuloksissa. Kauhasen (2016, 28) ja Mankan (2023, 109) ty6hy-
vinvoinninmalleista on poimittu tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Mankan ja
Kauhasen mallissa tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jakaa viiteen tai
kuuteen eri osa-alueeseen. Useammat seikat vaikuttavat tydhyvinvointiin,

mutta asiaan vaikuttaa myos viime kadessa yksilon oma tulkinta tydyhteisosta.

TyoOhyvinvointi on laaja kokonaisuus ja syntyy monen tekijan yhteisvaikutuk-
sessa. Siihen vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa tyoyhteisd, johtaminen,
organisaatio ja yksilo seka hdnen omat asenteensa. Tyontekija tulkitsee ty6-
paikkaansa ja sen toimintaa omien arvojen ja asenteidensa kautta. Tulkintaan
vaikuttaa yksilon psykologinen pdéoma, jolla viitataan psyykkiseen osa-aluee-
seen ja voimavaroihin. Se myo6s viittaa siihen, miten tyontekija kokee tyénsa ja

elaménsa. Tyodyhteiso vaikuttaa myds tulkintaan seka yksilon mahdollisuudet
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vaikuttaa tyéhon. Tyohyvinvoinnilla on vaikutus koko tydyhteis6on ja sen toimi-
vuuteen. (Kehusmaa 2020, 14.)

Mankan ja Mankan (2023, 109-111) ty6hyvinvointimalli perustuu Marja-Liisa
Mankan (1999) vaitostutkimukseen, jossa on selvitetty hyvinvoivan ihmisen
piirteitd sek& menestyvan ja hyvinvoivan organisaation piirteita. Tata mallia
kaytetadn pohjana tdman tyon tekemisessa, silla tarkeimmaét tydhyvinvointiin
vaikuttavat osa-alueet tulevat tdssa mallissa esille. Tydhyvinvoinnin kasite on
syntynyt Suomessa ja se sisaltaa tyoterveyden ja tyokyvyn liséksi arjessa su-
jumisen. Tydhyvinvoinnin syntymiseen vaikuttaa organisaation toimintatavat,
ilmapiiri, johtaminen, tyon piirteet ja myds tyontekija itse. Mankan luomaa mal-

lia on kehitetty uuden tutkimustiedon myata.
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Kuva 1. Tyéhyvinvointimalli (mukaillen Manka & Manka 2023)

Kuvassa 1 nakyy mukailtu tyéhyvinvointimalli. Tass& mallissa organisaation
kulttuuri ja toimintatavat muodostavat perustan hyvinvoinnille. Ty6n siséll6t ja
vaikutusmahdollisuudet liittyvat rakennetekijdihin. Tyon tulisi olla mahdollisim-
man monipuolista ja siiné pitaisi voida oppia seka vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja
pelisdantoihin. Tydnhallinta ja organisaatio muodostavat rakennepaaoman.
Yhteison henkiseen tilaan ja sosiaaliseen padomaan vaikuttavat johtamisen

laatu ja ty6ilmapiiri. Sosiaaliseen padomaan vaikuttaa ty6ilmapiiri ja johtami-
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sen laatu. Vaikka kaikki naista osatekijoista olisi kunnossa, voi ihmisella itsel-
l&&n olla huono olo. Psykologinen paaoma eli ihminen itse vaikuttaa tyohyvin-
voinnin kokemusmahdollisuuksiin, silla oma terveys ja fyysinen seka henkinen

kunto vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemiseen. (Manka & Manka 2023, 110.)

Kauhasen (2016, 28) mukaan tyohyvinvointi voidaan jakaa kuuteen eri osa-

alueeseen. Jokaisella osa-alueella on vaikutusta tyéhyvinvoinnin tasoon.
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Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen 2016, 28)

Kuvassa 2 nakyy tyohyvinvoinnin osa-alueet, jotka vaikuttavat tyhyvinvointiin.
Hyvinvoiva tydyhteiso lisaa tydntekijoiden motivaatiota, tydhon sitoutumista,
luottamuksen syntymista seka terveyden ja stressin hallintaa. Nama luovat
edellytyksia tydsuorituksen parantumiseen, tyossa jaksamiseen ja tydssa jat-
kamiseen pidempaan. Tyoyhteison hyvinvointia voidaan kuvata toiminnan su-
jumisella ja tyéryhman me-henkisyydella. (Suonsivu 2014, 58.) Tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavat keskeiset tekijat ovat moninaisia. On tarke&é tarkastella kaikkia
tekijoita, silla on todettu, ettéd useampi tekija vaikuttaa yksilon tydhyvinvointiin.
Tekijat voidaan jakaa kahteen kategoriaan. Nama kategoriat ovat yksiloon ja
olosuhteisiin liittyvat tekijat seka organisaatioon liittyvat tekijat. (Kauhanen
2016, 28.)

Yksilon ja olosuhteisiin liittyvia tekijoité ovat jokaisen yksilon oma henkinen ja

fyysinen suorituskyky. Siihen vaikuttavat yksilon geeniperimé&, kasvu- ja tyoolo-
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suhteet, osaaminen, terveys, asenteet ja motivaatio. Joukossa on tekijoita, joi-
hin henkil6 ei voi varsinaisesti vaikuttaa, mutta osaan tekijoista yksild voi kui-
tenkin vaikuttaa. Organisaatioon liittyvia tekijoita on huomattava maara. Orga-
nisaatioon liittyvia tekijoitd on mm. tydsuhteen laatu, tyon sisalto, tydaika ja
tyojarjestelyt, sisainen viestinta, tydyhteison toimivuus, esimiestyd seka kehit-
tymismahdollisuudet. (Kauhanen 2016, 28—-29.) Organisaatioon liittyvat tekijat
tyohyvinvoinnissa voivat olla hyvinkin erilaisia eri organisaatioissa toimialan
mukaan. Jokaisessa organisaatiossa on kuitenkin samankaltaisia asioita, esi-
merkiksi tybaikaan ja esimiesty6hon liittyvat asiat. Tyoymparistoon ja tyoolo-
suhteisiin liittyvat tekijat muuttuvat organisaation mukaan, joten eroavaisuuksia

tulee vakisinkin eri toimialoilla.

3.1 Organisaatio ja tydoymparisto

Nykyaan terveellinen ja turvallinen tydymparistd on jokaisen tyontekijan perus-
oikeus. Pelkka fyysinen turvallisuus ei enaa riita, vaan tydyhteison tulee huo-
lehtia myo6s tyontekijoiden psyykkisesté ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tama
nakyy myds nykyisessa tyoturvallisuutta koskevassa lainsdadanndssa ja se
korostaa tyohyvinvoinnin merkitysta entistd enemman. (Kauhanen & Hellstrém
2016, 21.) Tyoturvallisuuslain tarkoitus voidaan kiteyttd& kolmeen sanaan,
jotka ovat parantaminen, ehk&iseminen ja torjuminen. Lain tarkoituksena on
luoda paremmat tyéolosuhteet tydpaikoille. Tydturvallisuuslaki painottaa tyén-
antajan ja tyontekijoiden valista yhteistoimintaa kuten mm. perehdyttamista.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2002.) liman tydturvallisuuslakia tydolosuhteet
voisivat olla huonommalla tasolla, joten laki korostaa ty6hyvinvoinnin ja hyvin-

voinnin merkitysta ty6elamassa.

Tyobyhteison hyvinvoinnin edellytyksena on tietoisuus tyopaikan perustehtéa-
vista. Kaikilla tyontekijalla tulee olla selked nakemys siitd, mita tyopaikalla teh-
daan ja mita pitaa saada aikaan. Yritykset, jotka tata toteuttavat, yleensa me-
nestyvat helpommin, kun ty6tehtavat ovat selvilla. Yrityksen tehtavana on tur-
vata yhteistyon sujuminen ja tavoitteellinen ja tehokas toiminta tyoyksikdssa.
(Virtanen & Sinokki 2014, 163-164.)

Toissa tarvitaan fyysista turvallisuutta. Tahan kuuluu tydympariston ja tyévali-

neiden turvallisuus. Myds henkista turvallisuutta tarvitaan, mika tarkoittaa sita,
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ettd tydilmapiiri on turvallinen. Ty6ilmapiiriin ei kuulu kiusaaminen ja tyopai-
kalla ei tulisi pelata. Turvallisuutta lisdd myos tieto siitd, etta tyot jatkuvat, ellei
sopimus ole maaraaikainen. (Ahonen & Otala 2005, 29.) Hyva tydymparisté on
tarkoituksenmukainen, terveellinen, turvallinen ja viihtyisa. Tydympéaristoon
kuuluvat tyossa kaytettavat laitteet, valineet, tydtasot, tyopisteet ja kalusteet.
Tyoymparistolla on vaikutusta tyohyvinvointiin ja hyvan tydympariston pitaisi
olla selked, avara, siisti ja viihtyisa. Siisti ja jarjestelmallinen tydymparisto pa-
rantaa ty6paikan turvallisuutta seka tyén sujuvuutta. Tydympariston valaistuk-
seen, [ampdotilaan, meluun seka ilmastointiin tulee kiinnittd& huomiota, silla

kaikki nama tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin. (Rauramo 2008, 101-106.)

3.2 Johtaminen

Tybhyvinvointi ei synny itsestaan, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Hy-
vinvoiva tydyhteiso on tavoitteellinen, jolloin yrityksella tulee olla selked visio
tulevaisuudesta seka strateginen toimintasuunnitelma. Henkiléston tulisi osal-
listua mahdollisimman laajasti tavoitteiden luomiseen, silla mitd enemman
tyontekijat ovat mukana, sita kiinnostuneempia he ovat toimimaan tydssa ta-
voitteiden mukaisesti. (Manka & Manka 2023, 114-115.) Ty6hyvinvoinnin re-
surssien kayttd ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen on pitkalti kiinni johtami-
sesta. Johtaminen ja esihenkildtyd vaikuttavat suuresti ihmisten motivaatioon,
sitoutumiseen, téiden jarjestelyyn seka ihmisten resurssien tehokkaaseen hyo-
dyntamiseen. Tutkimukset osoittavat, etta johtamisella on suurin vaikutus tyo-
hyvinvointiin. (Ahola & Otala 2005, 33.) Hyva johtaminen luo positiivista tyon-
antajaimagoa, houkuttelee hyvia tyontekijoita ja saa tyontekijat pysymaan yri-
tyksessa (Kauhanen 2016, 92).

Esihenkildn ja johtajan merkitys tyoyhteison hyvinvoinnille on merkittava. Esi-
henkildiden taidot ja erityisesti vuorovaikutustaidot ovat ratkaisevassa ase-
massa. Hyvalla johtamisella yllapidetaan ja edistetddn henkiléston onnistu-
mista ja innostusta tyohon. Arvostuksen ja luottamuksen tulee nakya, silla se
mahdollistaa innostuksen seka oppimisen. Oikeudenmukainen, innostava ja
yhteistydkykyinen esihenkild luo ja yllapitaa hyvinvointia tydyhteisossa. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 147-148.) Esihenkilon rooli tydyhteisdssa on merkittava,
silla hanelld on mahdollisuus vaikuttaa yrityksen paatdksiin ja tyontekijdiden

hyvinvointiin. Esihenkilon on tarke&a tiedostaa myos omat rajat ja inhimillisyys.
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Ammattitaitoinen esihenkild on tietoinen oman hyvinvointinsa tilasta, huolehtii
siitd ja tekee sen suhteen konkreettisia tekoja. Kun esihenkild huolehtii omasta
hyvinvoinnista ja voi hyvin, voivat hanen tyontekijansa hyvin. (Pirinen 2023,
287, 289-290.)

Johdon johtamistyylilla on merkittdva vaikutus tyontekijan suoritukseen, tyonte-
kijan hyvinvointiin ja elamaan. Johtaminen vaikuttaa myds sairauspoissaoloi-
hin, ty6hon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Johtamisen vaikutukset voivat
olla joko positiivisia tai negatiivisia. Johtaminen vaikuttaa myds henkiseen hy-
vinvointiin kuten tyon ja yksityiselaman tasapainoon. Johtamiskayttaytyminen
voi laukaista tyontekijalle tyoperaista stressia tai pahimmassa tapauksessa
jopa burnoutin. Esihenkildiden ja tyontekijoiden valisia suhteita on pidetty tyon-
tekijoiden kertomana yleisimpina stressin lahteina. Hyva johtamiskayttaytymi-
nen edistaa tyontekijoiden luovuutta ja innovatiivisuutta. Johtamistyyliin tulee
kiinnittdd huomiota, silla sopiva johtamistyyli vaikuttaa positiivisesti tyontekijoi-
hin. Johtaja, jonka tydnteko perustuu henkilokohtaiseen etiikkaan ja uskomuk-
siin seka rohkeuteen olla oma itsensa on alkanut asettaa todellista haastetta.
Tallaisia henkiloita voidaan kuvata aidoiksi johtajiksi, jotka eivat ole pelkastaan
rehellisia itselleen vaan mahdollistavat tydyhteison omaksua oikeudenmukai-

sen ja lapindkyvan tybasenteen. (Mockallo 2020, 39-40.)

3.3 Tyoyhteiso

Tyo6yhteison merkitys tyohyvinvoinnille on korvaamaton. Monet suomalaiset
tyontekijat pitavat tydyhteisoa ja hyvia tybkavereita tarkeimpana voimavara-
naan. Yhteisollisyys ja hyvét inmissuhteet tydpaikalla ovat olennainen osa ko-
konaisvaltaista hyvinvointia. (Lappi 2022, 45-46.) Yhteisot ja yhteisollisyys
ovat ihmisen toiminnan ja olemassaolon edellytyksia. Yksilo ja hanen persoo-
nallisuutensa paasee esiin hyvassa yhteisdssa. Yhteiso, jossa voi kokea yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, on ihmiselle tarkea ja nain ollen tydyhteisotlla on
merkittava rooli ihnmisten elamassa. Ihminen on kokonaisvaltaisesti tunteva, ih-
missuhteet tdissa ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tydhyvinvointia sekéa
tyon tuloksellisuutta. Hyva tydyhteiso pystyy ruokkimaan yksilon itsetuntoa.
(Rauramo 2008, 122-123.)
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Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot ovat merkittavia taitoja tydbelaman muuttu-
essa. Tyoyhteisosta valittyvalla sosiaalisella paaomalla on suuri merkitys tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Tyoyhteison vuorovaikutus on tarkeaa tyétehtavien kan-
nalta ja vuorovaikutuksen tulisi olla rakentavaa ja asiallista tyténtekoa tukien ja
yhteisty6ta parantaen. Vuorovaikutukseen tulee jokaisen kiinnittéé huomiota ja
avoimessa vuorovaikutuksessa tulisi kiinnittdd huomiota, etta viesti on ymmar-
retty oikein. On tarkeaa kiinnittda huomiota myés aanensavyihin, aanenpainoi-
hin seka ilmeisiin, jotta viesti menee perille niin kuin se on tarkoitettu. (Virtanen
& Sinokki 2014, 162-169.)

Vuorovaikutukseen perustuvat taidot vaikuttavat tyohyvinvointiin ja tulokselli-
suuteen. Kun tyoyhteistssa ei tarvitse kayttaa aikaa ihmissuhdeongelmiin, ai-
kaa saastyy tarkeampiin asioihin. (Virtanen & Sinokki 2014, 170.) Lampimat ih-
missuhteet liittyvat myos tyon merkityksellisyyden kokemukseen. Kun ty6 an-
taa mahdollisuuden luoda lAmpimi& ihmissuhteita tydyhteisdsséa, se voi vahvis-
taa tyontekijdiden tunnetta siita, ettd heidan tydénsa on merkityksellista ja etta
heidan panoksensa on arvostettu. (Manka & Manka 2023,105-107.)

Hyvista tyoyhteisotaidoista hyotyy koko tyéyhteisd. Hyvat tydyhteisdtaidot
omaava henkil6 osaa ja haluaa auttaa tytkavereitaan, parantavat tyon tuotta-
vuutta seka tukee johtamista. Talla keinoilla siirtyy parhaiten hiljainen tieto.
Tybyhteison moraalia, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja toimintakykya paranta-
vat auttamishaluiset ja tunnolliset tyontekijat. He usein haluavat ottaa vastuuta
tyon laadukkaasta tekemisesta. Hyvat tydyhteisttaidot auttavat myds muutos-
tilanteissa, silla tydyhteiso tukee toinen toistaan muutoksiin sopeutumisessa.
(Virtanen & Sinokki 2014, 170-171.)

Yhteisollisyys tydyhteisdssa on huomattava tekija tydyhteison toimivuuden
kannalta ja se vaikuttaa tyohon sitoutumiseen. Luottamuksellinen ilmapiiri tyo-
yhteis6ssa ruokkii myos tuloksellisuutta. Esihenkilon yhtena tarkeimpana teh-
tdvana on luottamuksen rakentamisessa tyontekijoiden valilla. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 162-169.) Esihenkilon vastuulla on tydyhteisén hyvinvoinnin tuke-
minen ja tarvittaessa puuttuminen ongelmiin. Esihenkilon on kyettava kommu-
nikoimaan selkedasti tytntekijoidensa kanssa tarjoten tukea ja selkeytta, eten-

kin uusissa ja muuttuvissa tilanteissa. Hyva johtaminen edellyttda esihenkildlta
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avointa vuoropuhelua, inhimillisyytta ja sitoutumista tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin. (Pirinen 2023, 289-291.)

3.4 Tyonhallinta

Ty6n merkityksellisyys ja hallinnan tunne ovat keskeisista tekijoita tyéhyvin-
voinnissa ja vaikuttavat positiivisesti myos tyontekijan henkiseen hyvinvointiin.
Merkityksellinen ty0 antaa tyontekijalle tunteen, ettd hanen panoksensa on ar-
vokas yritykselle. Merkityksellisyytta kokevalla tyontekijalla on tunne, ettd han
voi vaikuttaa tydymparistoon. Tama puolestaan lisda motivaatiota, sitoutumista
tyohon ja tyon iloa. Hallinnan tunne tyontekijlle tulee, mikali han saa vaikuttaa
tyotaan koskeviin paatoksiin ja menettelytapoihin. Kun tyontekija kokee voi-
vansa hallita omaa tydtaan, hén tuntee itsensa osalliseksi ja kokee olevansa
vastuussa tyon tuloksista. Tydn hallinnan tunne liittyy vahvasti myds tyon mie-
lekkyyden kokemukseen, joka edellyttda tehtavien hahmottamista osana koko-
naisuutta seka tyon merkityksellisyytta. Negatiivisia seurauksia, kuten sairastu-
mista tai kyynistymista, voi ilmeté tyopaikalla, mikali tyontekija ei koe voivansa
hallita omaa tyotaan. Tybhyvinvoinnin ja tydhon sitoutumisen kannalta tyon

hallinnan tunteen tukeminen on tarkeaa. (Manka & Manka 2023, 147-150).

Arvostuksen kokeminen tydyhteistssa lisdé tyohyvinvointia. Arvostuksen ko-
keminen on perusedellytys itsetunnon sailymiselle ja kehittymiselle. Jokaisen
tyontekijan ponnistelut ja tydpanos tulisi ottaa huomioon seka jokaista tulisi
kohdella arvostavasti ty0yhteisdssa. (Rauramo 2008, 143—-144.) Yhteenvetona
voidaan todeta, ettd tyon merkityksellisyys edistdé tydhyvinvointia tarjoamalla
tyontekijoille tunteen siitd, etta heidan tyonsa on arvokasta ja merkityksellista.
Merkityksellisyytta lisaa tunne, etta voi itse hallita omaa tyétaan ja tyohon liitty-
vid paatoksia. Merkityksellisyys ja hallinnan tunne lisaavat motivaatiota, sitou-
tumista ja tyon iloa, mika vaikuttaa positiivisesti tydsuoritukseen ja organisaa-

tion tuloksiin.

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen ovat tyéhyvinvoinnin ja tyon tu-
loksellisuuden kannalta tarkeaa ja se vaikuttaa oman ty6n hallintaan. Palaute
mahdollistaa oman tydn arvioinnin, virheiden korjaamisen ja tyon kehittamisen.

Palautetta tulisi olla yksilllisté ja luontevaa silloin kun tydntekija on onnistunut
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tehtavissdan. Palautteessa tulisi kertoa selkeésti, missa tydntekija on onnistu-
nut. Negatiivista palautetta on mygds osattava antaa, mutta talléin usein tarvi-
taan rohkaisua. Negatiivisen palautteen annossa tulee valttaa syyttelya, silla
syyttely ei auta asiaa. Kannustavaa palautetta on hyva antaa paivittain, yksi-
I6ittain seké yhteisesti. (Rauramo 2008, 152-153.)

3.5 Yksilon terveys ja tyokyky

Fyysinen hyvinvointi on tydhyvinvoinnin perusta. Ihmisen fysiologiset perustar-
peet kuten esimerkiksi ravinto ja uni ovat ihmisen terveyden ja fyysisen kun-
non perusedellytyksia. (Ahonen & Otala 2005, 29.) Elintapojen, kuten liikun-
nan, ravinnon, unen ja stressinhallinnan, vaikutus terveyteen ja jaksamiseen
on merkittava (Lappi 2022, 210-211). Tyon luonne yksinaan ei selita, miksi jot-
kut tyontekijat voivat hyvin ja toiset eivat. Samassa tydyhteisossa ja tydssa toi-
mivat ihmiset voivat kokea tyon kuormittavuuden hyvin eri tavoin. Toiselle hek-
tinen paiva ja monipuoliset tehtavat tuovat iloa, kun taas toinen ylikuormittuu,
jos paiva on taynna erilaisia tehtavia ja hallittavaksi tulee liilkaa asioita. Tydssa
jaksamiseen eli tyokykyyn vaikuttavat myods yksilon persoonallisuus, ajatteluta-

vat ja muu elama. (Lappi 2022, 61.)

Tyontekijan oma hyvinvointi vaikuttaa merkittavasti hanen kokemaan tyohyvin-
vointiin. Tyontekijan voidessa fyysisesti seka psyykkisesti hyvin tydntekija ky-
kenee paremmin hallitsemaan tydtaan ja kasittelemaan tytssa kohtaamia ti-
lanteita ja haasteita. Hyvinvoiva ihminen luottaa itseensa, ja itseluottamuksen
my0ta tyontekijd mahdollisesti asettaa itselleen korkeampia tavoitteita ja tart-
tuu herkemmin haasteellisempiin tehtaviin. Lisaksi hyvinvoiva tyontekija kyke-
nee paremmin luomaan ihmissuhteita tydyhteisdssa ja sitoutumaan organisaa-
tion tavoitteisiin. Kokonaisvaltainen hyvinvointi heijastuu myoés tyésuorituk-
seen, tyotyytyvaisyyteen ja vahentaa poissaoloja. Taman vuoksi tyontekijan
oma hyvinvointi nousee merkittavaksi tekijaksi tydhyvinvoinnissa niin yksilon
kuin yrityksenkin kannalta. (Manka & Manka 2023, 204—-208.)

Sen liséksi, ettd yksilo voi hyvin, myds kollektiivinen psykologinen pd&oma on
olennainen tekija tydyhteisbn hyvinvoinnissa. Se ilmenee tydyhteison jasenten

yhteisena uskona siihen, ettéa he voivat vaikuttaa tydyhteisdn toimintatapoihin
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ja tavoitteisiin. Hyvinvoiva tydyhteis6 suhtautuu optimistisemmin tyon tulevai-
suuteen ja tyoyhteison kykyyn kasitella haastavia ja kuormittavia tilanteita. Li-
saksi hyva palveluilmapiiri edistaa tyontekijoiden sitoutumista ja tydyhteisétai-
tojen kayttod, mika korostaa kollektiivisen psykologisen paaoman merkitysta.
(Manka & Manka 2023, 216-218.)

4  TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Jokaisessa yrityksessa ja organisaatiossa on kehittdmiskohteita. Useampi yri-
tys on ottanut tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteeksi erilaisien syiden mukaan.
Tutkimusten mukaan henkilostosta aiheutuvia kustannuksia voidaan pienen-
tad& panostamalla tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan va-
hentaa sairauspoissaoloja, ennenaikaista elakoitymista (tyokyvyttomyyselak-
keet) ja tydtapaturmia. Tydhyvinvoinnin tason nostaminen vaikuttaa tyoviihty-
vyyteen ja vaihtuvuuden pienentdmiseen. Talla keinolla myo6s tuottavuus para-
nee. (Kauhanen 2016, 63.) Vain hyvinvoiva henkilostod pystyy tyoskentele-
maan tehokkaasti, oppimaan uutta ja kehittymaan. Uudet luovat ratkaisut ja in-
novaatiot syntyvat parhaiten, kun tyontekijat voivat hyvin. Hyvaan suoriutumi-
seen ei riita se, ettd on motivoitunut ja osaa asiat, jos voi huonosti tai ei jaksa.
(Viitala 2021, 43.)

Tybnantajan rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa on ratkaiseva. Mielenkiintoi-
set tyOtehtavat ja joustavat tydajat tukevat tyontekijdéiden motivaatiota ja tasa-
painoa tyon ja muun elaman valilla. Hyva johtaminen luo kannustavan ilmapii-
rin, mik& mahdollistaa avoimen kommunikoinnin tydyhteiséssa. Fyysisen ja
psyykkisen hyvinvoinnin tukeminen ovat keskeisia tekijoita tyokyvyn ja tyossa-
jaksamisen tukemisessa. Tyohyvinvoinnin edistiminen vaatii kokonaisval-
taista lahestymistapaa, jossa otetaan huomioon tyontekijoiden tarpeet ja tyo-
ympariston erityiset vaatimukset. (Kauhanen & Hellstrom 2016, 89-91.)

Joissakin tyopaikoissa ei ole kiinnitetty huomiota hyvinvointiin juuri ollenkaan
strategian tasolla. Ratkaisumallit tydhyvinvoinnin tukemiseksi voivat olla hyvin-
kin erilaisia eri tyopaikoilla. Joissakin tydpaikoilla tydhyvinvoinnin ajattelu- ja
toimintatapa vastaa kaikkiin kysymyksiin tyohyvinvoinnissa. Ty6hyvinvoinnilla
ja tyokykyisella tydvoimalla on suuri taloudellinen merkitys kansantaloudelle ja
yhteiskunnalle. Hyvinvoivat tyontekijat vaikuttavat kokonaistuottavuuteen seka

sairaus-, elake- ja tyottomyyskuluihin. Kun tyéhyvinvointia lisataan, vaikuttaa



25

se henkildston haluun olla téissd, motivaatioon, sitoutumiseen ja voimavaroi-
hin. Tyohyvinvointia kehittamalla ja lisdamalla sairaus- ja tapaturmakustan-
nukset vahenevat, tehokas tydaika lisaantyy ja yksilon tuottavuus kasvaa. Ta-
man seurauksena tyon tuottavuus ja laatu paranevat, mika vaikuttaa suoraan
yrityksen kannattavuuteen. (Virtanen & Sinokki 2014, 141-143.)

Hyvi, tehokas Ja tuloksellinen tyGpalkka, Jossa tydhyvinvel ntl mahdolllstuu on:

Yhiaisat arvot ja luottamus

Oikaudenmukaisuus ja moninaisuus

Hyva ilmapiiri ja yhtsisollisyys

Yhiaistoiminta ja osallistuminen

Salkea johtejuus ja hyva asihenkilotyo

Selkeat tavoitteet ja tydtehtavien mielekkyys
Osallistumis- j& veikutusmeahdollisuwdet tyohon
Oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja palkitsemispelitiikka
Osaamisen tukeminen ja kehitysmahdollisuudet
Yuorovaikutieinen viestinta

Terveellinen ja turvallinen tydymparistc

Hyva palvelusuhde turva

Tydin ja muun eldman yhteensovittaminen

Kuva 3. Tydhyvinvoivan ty6paikan ominaisuudet (Suonsivu 2014)

Kuvasta 3 ndkyy ominaispiirteitd hyvélle, tehokkaalle ja tulokselliselle tydyhtei-
s6lle kun tyohyvinvointiin on panostettu. Jokaisen yrityksen ja organisaation
tulisi kayda lista lapi ajatuksen kanssa ja pohtia toteutuvatko kyseiset asiat
omassa yrityksessa tai organisaatiossa etenkin siina tapauksessa, kun toimin-
taa halutaan kehittda entista paremmaksi. Kun nama asiat toteutuvat, voivat

tyontekijatkin paremmin.

Tyodhyvinvoinnille ja sen yllapitdmiselle tulee luoda puitteet. Keskeista on, mi-
ten tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin yllapitdAmisen resursseja osataan kayttaa tule-
vina vuosina. Ei riitd, etta toteutetaan erilaisia tyéhyvinvointia tukevia toimen-
piteitd, vaan olennaista on se, etté toimenpiteet viedaan osaksi jokapéaivaista
toimintaa. Toimenpiteiden ja niiden vaikutusten seuranta ovat tarkeaa toimin-
nan kehittdmiseksi. (Suonsivu 2014, 63.) Tyohyvinvoinnin tulisi siséltya osana
yrityksen strategiaan. Tyohyvinvointi néhd&aén usein suunnitelmallisena ja pit-

kajanteisena tyona seka se ennakoi tulevaisuutta laaja-alaisena toimintana.
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Kokemus hyvinvoivasta ty6paikasta vaikuttaa moneen eri asiaan tyoyhtei-
s6ssé ja ndma luovat edellytyksia parempiin tyésuorituksiin. (Suonsivu 2014,
68.)

Kun tydhyvinvointia aletaan kehittaa, tulee yrityksen nykytilaa tarkastella huo-
lellisesti. Ensimmaisena tulee tarkastella yrityksen strategiaa ja kulttuuria.
Toiseksi tulee tarkastella henkiloston rakennetta. Kolmanneksi tyéhyvinvoinnin
nykytilaa yrityksessa ja neljanneksi voidaan miettia sita, minkalaisia suunnitel-
mia ja toimenpideohjelmia lainsaadannon puitteissa voidaan toteuttaa. (Kau-
hanen 2016, 63.)

Ty6hyvinvointia voidaan edistad monella eri tapaa. My6s tyéhyvinvointiin vai-
kuttaviin tekijoihin voidaan vaikuttaa monella eri tavalla. Yrityksen tavoitteiden
pohjalta on hyva laatia tyéhyvinvoinnin edistamisen keinot. Tyéhyvinvointia
voidaan parantaa kehittamalla tyonkuvaa, tyon tekemisen tapoja, tydympaéris-
toa ja tyovalineita. Jarkevat tydbkokonaisuudet, selkeéat tavoitteet, mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyopaikan asioihin sekd mahdollisuus kehittaa
omaa tyota ja tydymparistda ovat piirteitd, joita kannattaa lisata, jotta tyohyvin-
vointi parantuu. Nailla keinoilla voidaan vahvistaa yksilon tyon hallinnan tun-
netta, joka vaikuttaa vahvasti tydhyvinvointiin. Mitd paremmin yksilé pystyy
naihin vaikuttamaan, sita tyytyvaisempi han on tyéhénsa. (Viitala 2021, 160—
161.)

4.1 Organisaatio ja tyoymparisto

Tyoymparistd vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointiin, mutta sen li-
saksi myos yksilolliset persoonallisuuden piirteet ja yksilon toimintamallit ovat
suuressa roolissa. Esihenkildiden on tarkeda tunnistaa tydymparisto ja sen
erityispiirteet sekd ymmartaa tyéntekijoiden tarpeet ja toimintatavat painei-
sissa tilanteissa. Tyduupumus kehittyy usein tietyntyyppisen persoonallisuu-
den tai ajattelumallin yhdistymisesta tyon tai tydpaikan haastavuuteen, joten
esihenkilon ymmarryksen tarkeys tyopaikan erityispiirteistd korostuu. Esihen-
kilon tulee tarjota tyontekij6illeen oikeanlaista tukea ja ohjausta. Rekrytoin-
nissa ja tiimin kokoamisessa tulisikin ottaa huomioon tydn vaatimukset ja va-

lita sellaiset henkil6t, jotka soveltuvat parhaiten tydymparistoon. Tietyt persoo-
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nallisuuden piirteet, kuten vaativuus ja uhrautuvuus, voivat altistaa tyduupu-
mukselle, mutta hyvassa tydoymparistossa ndma piirteet eivat valttamatta
johda uupumukseen. (Lappi 2022, 60—64.)

TyOymparistossa on tarkea kiinnittd& huomiota tydolosuhteisiin. Fyysisen hy-
vinvoinnin alueella tulee kiinnittdd huomiota siihen, etta tyon tekemisesta jaa
yksipuolinen ja kova rasitus pois. Tyonteon apuna voidaan kayttaa apuvali-
neitd, laitteita, tilajarjestelyja ja parempia tydmenetelmia. Tydnteossa tulisi olla
riittdvasti monipuolista liikettéa ja vaihtelua. Virheelliset ja samat asennot voivat
aiheuttaa tuki- ja liikuntaelinten ongelmia ja loukkaantumisia. Myos kevyem-
massa tydssa tama tulee ottaa huomioon. Tydymparistda voidaan kehittaa
kiinnittamalla huomiota tydymparistéon, jossa tyota tehdaan. Psyykkiselle hy-
vinvoinnille tyén rytmittdminen on tarkeaa. On tarkeaa, etta tydbn maara ja vaa-
tivuus vaihtelee sdénndllisesti. Keskeneraiset asiat voivat rasittaa turhaan
etenkin siina tilanteessa, jos ei ole tietoa, milloin ne ehtivat saamaan valmiiksi.
Raskaiden tydjaksojen jalkeen tulisi olla kevyempi tydjakso, silla talla keinolla

tyontekija ehtisi palautua tyosta paremmin. (Viitala 2013, 231.)

Tyobympariston turvallisuutta, joka vaikuttaa tyéhyvinvointiin, voidaan parantaa
kehittamalla tyévalineita ja teknista tydymparistdéa. Tydhyvinvointi paranee
myos, kun henkildston tydtapoihin kiinnitetdan huomiota. Henkildstén valmiuk-
sia yllapidetaan riittavalla tiedotuksella ja koulutuksessa, joka tahtéaa turvalli-
seen tyoskentelyyn. Henkil6std on hyva ottaa mukaan ty6turvallisuuden kehit-
tamiseen, koska tyontekijat tuntevat oman tydymparistonsa kaikista parhaiten.
(Virtanen & Sinokki 2014, 174.) Jokaisella tyopaikalla tulisi olla yhteiset peli-
saannot, joihin kuuluu koko henkilostoa koskevat yhteiset arvot, toimintamallit,
laatujarjestelmat ja ohjeistukset. Monissa tyotehtavissa tulee noudattaa tiettyja
maarayksia ja ohjeita. Tydyhteisdssa on hyva kayda yhteiset pelisdannot
saannollisesti lapi, silla pelisaannot helpottavat jokaisen tyontekoa. Jos sdén-
toja rikotaan, seuraa siitd helposti syyttelya ja riitoja. Yrityksen on téarkea kiin-
nittd& huomiota, etté kaikki ovat ymmartaneet yhteiset pelisdannot, silla jokai-

nen yksil6 voi tulkita ne omin tavoin. (Virtanen & Sinokki 2014, 166.)



28

4.2 Johtaminen

Jokainen johtavassa asemassa oleva henkil® voi vaikuttaa suureen osaa
niista asioista, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Keskustelu on tarkeéssa roo-
lissa jo ennen kuin asiat ovat kehittyneet liian pitkéalle. Tyontekijoilla tulisi olla
henkild, jonka kanssa voi keskustella milloin tahansa mielta askarruttavista
asioista. Keskustelua tulisi kayda hyvissa ajoin siinéd kohtaa, kun tyontekijasta
alkaa tuntumaan, etta voimat eivat riita tai tyon mielekkyys on katoamassa.
Johtamista kehittdmalla voidaan korjata ja ennaltaehkaista. Tyontekijan lahim-
man esihenkilén rooliin kuuluu puuttua asioihin luontevasti asemansa vuoksi.
(Viitala 2013.)

Jaksamisen ja tyokyvyn johtaminen on keskeista tyéhyvinvoinnin kannalta.
Erilaiset ihmiset, ty6t ja johtamistavat tydyhteisdssa vaikuttavat suoraan sii-
hen, miten hyvin ihmiset voivat tydssaan. Usein tyohyvinvointia ajatellaan
vasta silloin, kun se on uhattuna tai menetetty, mutta sen tulisi olla osana stra-
tegiaa ja johtamista alusta saakka. (Lappi 2022, 174.) Eri ihmisten nakékulmat
voivat olla ristiriitaisia ja tydyhteisdssa voi vallita suuria ristiriitoja ja tama voi
tarkoittaa sita, etta tyoyhteisdssa ei ole riittdvan vahvaa toimintakulttuuria,
jonka puitteissa arjen toiminta ohjautuisi itsestddn. Ongelma ei synny sita, etta
nakemykset voivat olla erilaisia vaan siita, etta tyontekijat eivat osaa puhua
erilaisista nakdkannoistaan yhdessa. Taman vuoksi toimintaa ei pystyta vie-
maan toiminnan tasolle. Esihenkildn keskeisimpia tehtavia onkin luoda vahva
toimintakulttuuri, joka antaa selkeat ohjeet siitd, miten arjen tulisi toimia. (Juuti
& Vuorela 2004, 20-21.)

Tyokyvyn johtaminen tarkoittaa tydkunnon parantamista ja suorituskyvyn li-
saamista, seka tyokyvyttomyyden ennaltaehkaisya ja tyokyvyttdmien palautta-
mista tyokykyisiksi. Tama ajattelutapa tulisi juurruttaa organisaatiossa kaikkien
niin yrityksen johdon, esihenkildiden kuin koko henkiloston keskuuteen. Tama
lisdd ymmarrysta ja auttaa kohdistamaan oikeanlaisia toimenpiteita, jotka
edistavat seka jaksamista, tyokykya etta suorituskykya ja saavat aikaan mer-
kittavan vaikutuksen tyohyvinvointiin. (Lappi 2022, 174.)
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Net Promoter Systemin mukaan tyontekijd NPS (Employee Net Promoter
Score) voi olla hyddyllinen tytkalu organisaation sisdisen tyytyvaisyyden mit-
taamiseen ja johtamisen tueksi. Se on perinteisesta NPS-kysymyksesta mu-
kailtu, tyontekijoille suunnattu kysymys, jonka avulla esihenkild pystyy mittaa-
maan ja seuraamaan tyontekijoiden sitoutumista. Kysymyksella "Kuinka to-
dennakdisesti suosittelisit yritysta tydonantajana?” saadaan selvitettya tyonteki-
joiden tyytyvaisyytta, sitoutuneisuutta ja uskollisuuttaan tydnantajaansa koh-

taan. (Employee NPS s.a.).

4.3 Tyobyhteiso

Tyohyvinvointia voidaan edistaa kiinnittamalla huomiota tyoyhteisdjen toimi-
vuuden kehittdmiseen. Tydyhteison kehittamisessa ihmisten johtaminen tar-
koittaa ratkaisukeskeisyytta, mika tarkoittaa sita, etta etsitaan vahvuuksia ja
kiinnitetdan huomiota niihin keinoihin, jotka lisdavat tyoniloa ja innostusta. Tyo6-
yhteison tyohyvinvoinnin tilaan vaikuttaa jokainen ihminen, joten tydhyvinvoin-
nin menetelmét ovat osin erilaiset eri tydyhteisdissa. Esihenkilolla ja johdolla
tulee olla vastuu tydyhteisdnsa tyohyvinvoinnista. Yhteisollisyys ja moniamma-
tillinen yhteistyd rakentavat parempaa tyohyvinvointia. Moniammatillisessa yh-
teistydssa pyritaan tietojen, taitojen, tehtavien ja kokemusten jakamisella yh-
teisen paamaaran saavuttamiseen. (Suonsivu 2014, 59-61.) Tyéelaman muut-
tuessa vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen merkitys on kasvanut. Sosiaalisella
paaomalla on tydhyvinvoinnin kannalta suuri merkitys. Tydyhteison toimivuu-
den kannalta yhteisollisyys on téarke&é. Sosiaaliseen paaomaan kuuluu tyonte-
kijoiden vélinen luottamus. Tydntekijoiden valinen luottamus on yhteydessa
tyopaikalla koettuun luottamukseen, joten luottamuksen tarkeys korostuu tyo-
yhteisdssa. (Virtanen & Sinokki 2016, 162.)

Kun toiminta on sujuvaa, talloin tydyhteisdssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toi-
mivat avoimesti. Yhdessa koetuista ongelmista on nain ollen helpompi puhua
avoimesti. Tydyhteison johtaminen on osallistuvaa ja tasapuolista kaikkia tyon-
tekijoitd kohtaan. (Suonsivu 2014, 58-59.) limapiiri tydyhteisdssa muodostuu
arjessa joka paiva, kun ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Jokainen
tyoyhteison jasen vaikuttaa ilmapiiriin omalla kayttaytymiselladn. Tarkeinta oli-
sikin saada jokainen tydyhteison jasen toimimaan hyvan ilmapiirin edista-

miseksi. (Viitala 2021, 176.) Tyonjaon tulee olla oikeudenmukaista ja selkeasti
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toteutettua. Henkiloston ja esihenkilon valilla palautteen anto toimii ja keskus-
telu on rakentavaa. Hyvin voivassa tydyhteisossé koetaan myds sitoutumista
ja tyotyytyvaisyytta. Poissaolot ja henkiloston vaihtuvuus vahenee hyvinvoi-

vassa tydyhteisdssa. (Suonsivu 2014, 58-59.)

Positiivinen tydymparisto, jossa vallitsee luottamus ja avoin vuorovaikutus,
edistaa tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota. Tydyhteison jasenten vali-
nen psykologinen turvallisuus luo pohjan sille, etta tyontekijat uskaltavat il-
maista itseddn vapaasti ja tuoda esiin omia ideoitaan ja ajatuksiaan pelkaa-
matta negatiivisia seuraamuksia. Tallaiset tydyhteison siséiset haasteet, kuten
konfliktit tai ep&asialliset vuorovaikutustilanteet, voivat heikentaa tydilmapiiria
ja vaikuttaa haitallisesti tyohyvinvointiin. Tallaiset tilanteet voivat lisata stres-
sid, aiheuttaa epavarmuutta ja heikentad tydmotivaatiota. Siksi on tarkeaa,
etta esihenkiltt ja yrityksen johto panostavat tydyhteison hyvinvointiin ja pyrki-
vat aktiivisesti edistamaan avointa ja tukevaa ilmapiiria. Positiivinen tydyhteiso
luo pohjan tydhyvinvoinnille ja auttaa tyontekijoitd voimaan paremmin niin

tydssé kuin sen ulkopuolellakin. (Lappi 2022, 44-46.)

Tyobyhteison tydhyvinvointia voidaan tukea kiinnittamalla huomiota tasa-arvoi-
seen ja asialliseen kohteluun tydpaikalla. Tyohyvinvointia edistavan ty6paikan
tunnusmerkkind on tasa-arvoinen kohtelu. Tydntekijaa ei saa asettaa eriarvoi-
seen asemaan ilman hyvaksyttavaa perustetta mm. sukupuolen, ian, kielen tai
terveydentilan vuoksi. Tyonantajan tulisi puuttua tyopaikalla ilmenevaan epa-
asialliseen kohteluun, josta aiheutuu haittaa tyontekijalle. Epéasiallinen koh-
telu voi ilmaantua vihjailuna esimerkiksi ikédan tai sukupuoleen viitaten. Epaasi-
allista kohtelua on myds jatkuva ja perusteeton tydsuorituksen arvostelu ja
tyontekijan eristaminen tyoyhteisosta. Epaasiallinen kaytos tulisi ottaa esille
ensin hairinndn osapuolten kesken ja hakea tdhan ratkaisua yhdessa esihen-
kilon kanssa. (Viitala 2013, 237.)

4.4 Tyonhallinta

Tyon hallinnan tunteen ja merkityksellisyyden tukeminen on avainasemassa
tydhyvinvoinnin edistamisessa. Esihenkildiden on arvioitava henkiléstbén osaa-
mista sdanndllisesti ja tarjottava heille kehitysmahdollisuuksia. Osaamiskartoi-

tuksella ja koulutuksilla varmistetaan, etta tyontekijat hallitsevat tyétehtavansa
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ja tyonteosta tulee turvallisempaa. Ty6hyvinvoinnin edistamisessa merkitta-
vana tekijana on myos tyburan ja tydssa etenemisen tukeminen. Jotta tyonte-
kija sailyttdd motivaationsa ja halun kehittya tydssaan, tulee organisaation tar-
jota mahdollisuuksia ty6tehtavien vaihtamiseen ja uralla etenemiseen. Esihen-
kildiden tulisi selvittaa, mik&a motivoi ja sitouttaa tyontekijoita. Avoimet keskus-
telut ja kyselyt ovat hyvia keinoja selvittad, mika motivoi ja kannustaa tyonteki-
joita. Keratty tieto mahdollistaa yksil6llisten ratkaisujen tarjoamiseen. Kehitys-
keskusteluissa tulisi kdyda avointa keskustelua tyotehtavien hallinnasta ja
merkityksellisyydesta, silla se vahvistaa tyéntekijoiden sitoutumista ja lisaa ko-
ettua tyohyvinvointia. (Kauhanen & Hellstrom 2016, 73-75.)

Tyo6hyvinvointia voidaan kehittaa tydnhallinnan kannalta siten, etta tyonteki-
joille annetaan enemman mahdollisuuksia tydssaan. Tyontekijat kokevat
enemman tyytyvaisyytta ja merkityksellisyytta tydéssaan, kun he saavat haas-
tavampia mahdollisuuksia tyohonsa. Taméa johtaa mielenkiintoisiin ja monipuo-
lisiin projekteihin osallistumisen ja ndin saadaan tyontekijat pois yksitoikkoi-
sesta tyosta. Urakehitys on myds merkittdva osa tydhyvinvoinnin kehittamista
ja tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus kehittya omalla urallaan niin halutes-
saan. Parasta olisi, jos yksil6lla on henkilékohtainen suunnitelma, miten han
voi uralla kehittyd, silla se kannustaa tyontekijaa sitoutumaan tyépaikkaansa

ja edistaa tydhyvinvointia. (Bourne 2020.)

Tyo6ssa tarvittavat resurssit auttavat tyontekijoité vastaamaan tyon vaatimuk-
siin ja saavuttamaan tavoitteensa. Esimerkiksi tydsta saatu palaute, sosiaali-
nen tuki ja monipuolinen taitojen kayttd tydssa ovat motivoivia tydon ominai-
suuksia. Nama antavat tyontekijoille merkityksen tyon tekemiseen. Tyosta tu-
lee saada palautetta, etenkin jos tyotehtavaan liittyvat vaatimukset ovat korke-
alla. Positiivisen palautteen anto tydtehtévistd on ennustanut tyéhon sitoutu-
mista entisestaan. Sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneempia jadmaan ja
he luovat omat resurssinsa tyon tekemiseen. Resursseihin kuuluu mm. palaut-
teen antaminen, tuen saaminen ja antaminen. Johdolta ja esihenkildlta tuleva
palaute on tarkeaa, silla se vaikuttaa positiiviseen tydasenteeseen ja parem-
piin tydsuorituksiin. Myds tyoyhteison tuki ja palaute on tarkeaa, silla tyoyh-

teis6 toimii sujuvammin saadessaan palautetta. (Bakker & Demerouti 2018.)
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4.5 Yksilon terveys ja tyokyky

Terveys on hyvinvoinnin perusta ja sita pidetaan tarkeédna arvona kaikkialla
maailmassa. Terveys on voimavara, jota kannattaa vaalia. Terveyden edisté-
minen on tavoitteellista toimintaa ihmisten terveyden ja hyvinvoinnin aikaan-
saamiseksi ja sairauksien ehkéaisemiseksi. Terveyden edistaminen on tervey-
teen sijoittamista ja terveyden taustatekijoihin vaikuttamista. Tydpaikoilla se
tarkoittaa toimintaa, jonka tavoitteena on henkiloston terveyden ja toimintaky-
vyn lisdédminen. Jokainen voi vaikuttaa omaan terveyteensa omien valintojen
kautta. Terveelliset elamantavat ovat yksi vaikuttava tekija tyéhyvinvoinnissa
ja sen kehittamisessa. Terveellisiin elamantapoihin kuuluu sdanndllinen lii-
kunta, terveellinen ravinto, riittava lepo ja uni seka paihteettomyys. (Rauramo
2012, 26-27.)

Tyo6paikoilla jarjestetty liikuntatoiminta voi olla merkittava osa tyohyvinvointia.
Liikunnan harrastamisella on myonteisia vaikutuksia tyokykyyn, vapaa-aikaan
ja uneen. Hyvéakuntoinen ja hyvinvoiva ihminen kykenee tydskentelemaan te-
hokkaammin ja tasapainoisesti. Tyopaikan tarjoamat liikunta mahdollisuudet
tukevat samalla tydyhteis6d myds henkisesti, silla yhdessa vietetty aika vai-
kuttaa myos tydyhteison ilmapiiriin. Tyopaikka voi tarjota yhteisollista liikkuntaa,
tyky-péivia, erilaista kannustusta tai palkitsemista. Erilaiset fyysisen kunnon
testit voivat vaikuttaa positiivisesti likunnan lisddmiseen ja samalla terveyden
parantumiseen. Tyopaikalle voi myds pyytaa asiantuntijan kertomaan liikun-
nan merkityksesta, ja asiantuntija voi laatia tyontekijoille myds henkilékohtai-
sen kunto-ohjelman, jotta motivaatio sailyy. (Rauramo 2012, 28.) Liikunta vai-
kuttaa positiivisesti ty6tekijoihin ja tydpanokseen, joten likuntamahdollisuuk-
sien tarjoamisella tydpaikasta voi tulla entistéa hyvinvoivempi. Tama vaikuttaa
positiivisesti tydyhteis6on ja ndin ollen myds yrityksen tavoitteet tayttyvat pa-

remmin.

Haastavammat tyotehtavat voivat vaikuttaa tyontekijdan negatiivisesti. Tydsta
syntyvaa painetta voidaan ajatella joko positiiviseksi tai negatiiviseksi. Paine
tyossa koetaan usein positiivisena, silla se on psykologisesti tervetta. Tallai-
nen paine syntyy niista tekijoista, jotka kehittavat tydntekijaa ja tarjoavat ai-

kaansaamisen mahdollisuuksia. Heikentava paine luo helposti esteita saavut-
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tamisen tielle. Tyossa paineen tunnistaminen on tarke&aa, silla paine voi jatku-
essaan vaikuttaa tyontekijaan negatiivisesti ja vieda voimat kokonaan. (Manka
& Manka 2023, 220.) Tyosta palautumiseen tulee kiinnittdd huomiota ja va-
paa-ajan maara ja laatu vaikuttavat tahan. Tyénantajan on hyva huomioida
vapaa-ajan toimintaan liittyvia tekijoita tydohyvinvointia kehittaessa, silla riittava
likunta ja uni ovat perusedellytyksia tydsta suoriutumiseen. (Manka & Manka
2023, 228-230.)

5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Opinnaytety6n toimeksiantajana toimii Pohjois-Suomessa toimiva matkai-
lualan yritys. Toimeksiantajan toiveesta yrityksen nimeé tai muita tunnistami-
seen johtavia tietoja ei tuoda opinnaytetydssa esille. Yritys tarjoaa monipuoli-
set mahdollisuudet harrastamiseen talvisin ja kesaisin, mutta toimintaa yrityk-
sella on tarjolla muinakin vuodenaikoina. Toimeksiantajan pdadmaarana on olla
ymparivuotinen matkailukeskus, jossa tarjotaan laadukkaita, turvallisia ja ym-
paristoystavallisia palveluita kotimaisille ja ulkomaalaisille asiakkaille. Paa-
maara on oikeastaan saavutettu, silla toimintaa on lahestulkoon ymparivuoti-
sesti. Yrityksen paamaarien saavuttamiseksi kaikessa toiminnassa on huomi-
oitava seuraava arvolause, joka ohjaa kaikkien tyontekijoiden toimintaa "Rei-
lua lappilaista asiakaspalvelua luontoa mukaillen.”

Tyo6skentely tamankaltaisissa yrityksissé on monipuolista, pelkastaan jo vuo-
denaikojen tarjoaman vaihtelun vuoksi. Ty6ta tehdaan paaosin ulkona, ja ty6-
hon siséltyy paljon asiakaspalvelua. TyQajat vaihtelevat eri tydtehtavien mu-
kaisesti, ja suurin osa tyontekijoista tekee vuorotyota. Yrityksen toiminta pyorii
eri osastojen valilla. Jokaisen osaston vastuulla on huolehtia heille annetuista
tyotehtavista niin, ettd kuitenkin kaikki osastot toimivat organisaation tavoittei-
den mukaisesti ja tukevat toinen toisiaan. Eri osastoilla tytskentelee vaihdel-
len eri maara tyontekijoitad. Kaikki tyontekijat eivat valttamatta tapaa toisiaan

tyOpaivien aikana, silla he tydoskentelevat eri tyétiloissa ja eri tybvuoroissa.

Yrityksessa tyoskentelee 38 tyontekijaa henkilotydvuoksiksi muutettuna. Tyo
on sesonkiluonteista, joten tyontekijdiden maara vaihtelee vuodenaikojen mu-

kaan. Yrityksen toiminnassa paapaino on talvikaudessa, jolloin myés tyonteki-
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jOita tarvitaan huomattavasti enemman kuin esimerkiksi kesédsesongilla. Se-
sonkity0 nakyy yrityksen toimintakulttuurissa, silla etenkin ennen talvisesonkia
tarvitaan uusia tyontekijoita ja tyontekijoiden vaihtuvuus voi olla suurta edelli-
seen kauteen verrattuna. Tyosopimukset ovat usein maaraaikaisia kattaen tie-

tyn sesongin.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksia télle alalle ei ole juurikaan tehty. Kuitenkin alan
asioita on alettu viemaan eteenpain viime aikoina ja tyéhyvinvoinnista on
my0s puhuttu tydolojen parantamisen yhteydessa. Alalla on paljon muuttujia
sesonkitydn luonteen vuoksi. Ta&mén vuoksi on tarkeaa selvittaa tyéhyvinvoin-
nin tilaa kyseisessa yrityksessa, silla erindiset toimenpiteet voivat vaikuttaa

tyontekijoiden pysyvyyteen ja ty6paikalla viihtyvyyteen.

Yrityksessa on ajoittain tehty tyohyvinvoinnin kartoitusta. Vuonna 2023 on vii-
meksi toteutettu henkildstolle tydhyvinvointikysely. Toimeksiantajayrityksen
johdolla on paamaarana lisata tyontekijoiden hyvinvointia ja tydpaikan houkut-
televuutta, joten opinnaytetyon tulokset ovat arvokasta tietoa toimeksianta-

jalle.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
6.1 Tutkimuksellinen lahestymistapa

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksellisena lahestymistapana kaytetaan kvanti-
tatiivista ja kvalitatiivista menetelméé. Paapaino on kvantitatiivisella eli maaral-
lisella tutkimuksella. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua
kyselylomaketta, joka sisalsi suljettujen kysymysten lisaksi muutaman avoi-
men kysymyksen. Kvantitatiivinen tutkimus tyéssamme vastaa kysymyksiin,
kuinka ja mika. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarvittavat tiedot voidaan hankkia
erilaisista muiden keraamista tietokannoista, tilastoista tai rekistereista. Tiedot
voidaan keratad myads itse ja oman aineiston kerddminen on empiirisessa tutki-
muksessa tavallista. Tassé tutkimuksessa tiedot kerataan itse. Itse keratta-
vassa aineistossa tutkimusongelman perusteella paatetdan mika tiedonkeruu-
menetelma sopii tilanteeseen parhaiten, joka tassa tapauksessa on kyselylo-
make. (Heikkila 2014, 14-15.)
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Toiseksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen mene-
telma. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaas-
tattelusta kaytetaan myos nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaas-
tattelussa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset teemat ja aiheet, joiden
mukaan haastattelu toteutetaan. Tavoitteena on, etta kaikista teemoista vas-
taaja antaa oman kuvauksen aiheeseen liittyen. Kyselylomakkeen pohjalta
tehdyt haastattelut tassa tydssa tukevat aineistonkeraamista (Vilkka
2021,100.) Kvalitatiivinen tutkimus toteutetaan yleensa pienelle maaralle ihmi-
sid kuten tassa tyossa, ja tulokset analysoidaan mahdollisimman tarkasti. Tee-
mahaastatteluun valikoitui tietyt henkil6t, silla tAssa tapauksessa ei pyrita tilas-
tollisiin yleistyksiin. Laadullinen menetelma vastaa kysymyksiin miksi, miten ja
millainen. (Heikkila 2014, 14-15.) Haastatteluun valitut henkilét perustellaan

luvussa 6.2 tarkemmin.

6.2 Aineiston keraaminen

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeraysmenetelméana kaytettiin kyselylo-
maketta ja kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeraysmenetelména teema-
haastattelua. Tutkimuksessa eri menetelmien kayttoa kutsutaan menetelmatri-
angulaatioksi, joka mahdollistaa aineiston monipuolisuuden ja laajemman na-

kokulman seka lisda tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 38.)

Kyselylomakkeen tavoitteena oli tarkastella tyontekijoéiden kokemuksia tyohy-
vinvoinnista aihealueittain. Kyselylomake valittiin tutkimuksen toteutustavaksi,
silla se on yksi helpoimmista tavoista kerata tietoa tutkimuskysymysta ajatel-
len. Kyselylomake on yksi maarallisen tutkimusmenetelman muodoista. Kyse-
lylomake on tavallisin aineiston keraamisen tapa maarallisessa tutkimusmene-
telmassa. Kysely on standardoitu eli vakioitu, joka tarkoittaa sita, etta kaikilta
kyselyyn vastaajilta kysytddn sama asiasisalto tismalleen samalla tavalla. Ky-
selylomaketutkimuksessa vastaaja itse lukee kysymyksen ja vastaa siihen it-
sendisesti. Tama aineistonkeruu menetelmé& soveltuu suurelle ja hajallaan ole-
valle joukolle ihmisia. Kyselylomakkeen etu on se, etta vastaaja jaa aina tunte-
mattomaksi. Riskina on kuitenkin se, etta vastausprosentti j&& alhaiseksi.
(Vilkka 2021, 76.)
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Ennen kyselylomakkeen lahettamista kohderyhmalle, testattiin sita lahipiiriin
kuuluvilla henkildilla ja tehtiin pienia korjauksia kyselylomakkeen sisaltoon.
Tarkoituksena oli selvittaa ymmartavatko he kysymykset ja ohjeet. Tarkoituk-
sena oli myos selvittaa, onko vastausvaihtoehdot toimivat. Kyselylomakkeen
yhteydessa vastaajille lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen toteut-
tajat, tavoite, kayttotarkoitus ja vastausajan kohta. (Heikkila, 58-59.)

Kysely toteutettiin huhtikuun alussa 2024. Kysely lahetettiin saatekirjeen (Liite
2.) kanssa sahkopostilla 70 tyontekijalle, jotka sisaltyivat tutkimuksen rajattuun
kohderyhmaan. Vastausaikaa tyontekijoilla oli 11 paivan ajan, jonka aikana he
saivat puolessa valissa vastausaikaa yhden sahkopostilla laitetun muistutuk-
sen (Liite 3.) ja vaihtelevan maaran suullisia muistutuksia. Kyselysta tiedotet-
tiin myads tyontekijdiden taukohuoneen infotaululla. Kyselyyn vastasi yhteensa
35 ihmista. Kyselyn vastausprosentti oli 50 %. Kysely taytettiin tdysin anonyy-
mina eika tulosten yhdistdminen vastaajiin ollut mahdollista ja taméa kerrottiin
vastaajille kyselylomakkeen alussa (Liite 1.) Kyselyssa kaytettiin Microsoft
Forms -ohjelman pohjalle luotua kyselylomaketta. Microsoft Forms -lomake
valikoitui tyokaluksi sen helppokayttdisyyden ja aiemman kayttokokemuksen
vuoksi. Microsoft Forms -lomakkeeseen on helppo vastata alypuhelimella, silla
kyselylomake aukeaa helposti luettavaan ja vastattavaan muotoon erilaisilla
laitteilla. (Liite 4.)

Kyselyn kohderyhmana oli yrityksen tydntekijat, joista rajattiin yrityksen johto
pois. Kyselyyn pystyi vastamaan vain yrityksen tyontekijat. Kyselyn alussa
varmistettiin, etta kaikki vastaajat olivat tietoisia, ettéd kyselyn tuloksia hyédyn-
nettiin tdssa opinnaytetydssa. Anonymiteettia korostettiin saatekirjeessa ja ky-
selyn ohjeistuksessa. Kyselylomakkeella on viisi kyselypatteristoa, jotka olivat
jaettu teemoittain. Jokaiseen kysymykseen vastaaminen oli pakollista. Talla
keinolla varmistettiin, ettd vastauksia tulee sama maara ja kysymykset ovat
keskenaan vertailukelpoisia. Vastausvaihtoehdot olivat: taysin erimielta, jok-
seenkin erimieltd, jokseenkin samaa mielta ja tdysin samaa mielta. Vastaus-
vaihtoehdoiksi valikoitui neliportainen asteikko, silla "en osaa sanoa” vastaus-
vaihtoehtoa ei nahty tassa tutkimuksessa tarpeellisena (Vehkalahti 2019, 35—
37). Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisimman selke& kuva ta-
manhetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta, joten jokaisen vastaajan haluttiin kiinnit-

tavan tarkasti huomiota jokaiseen kysymykseen.
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Toisena tiedonkeruumenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista teema-
haastattelua. Teemahaastattelu valittiin menetelmé&ksi tukemaan kvantitatiivi-
sen kyselyn tuloksia ja tarkoituksena oli selvittéda aihealueittain tarkemmin ko-
kemuksia tyohyvinvoinnista. Teemahaastattelusta saaduilla tiedoilla voidaan
taydentaa kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia ja ymmartaa aihetta entista pa-
remmin. Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet
tai teemat, jotta tutkimusongelmaan saadaan vastaus. Haastattelun kysymyk-
set laadittiin valmiiksi etuk&teen ennalta maarattyjen aihealueiden mukaan. Ai-
healueiden jarjestys voi muuttua haastattelun edetessa. Tavoitteena teema-
haastattelussa on, ettd vastaaja voi antaa oman kuvauksensa aiheeseen liit-
tyen. Haastattelulla halusimme tarkantavia tietoja tyohyvinvoinnin tilasta vali-
tuilta tyontekijoiltd. Haastatteluteemat kasitellaén vastaajan kannalta luonte-
vassa jarjestyksessa. Haastattelua tehdessa on kiinnitettava huomiota siihen,
ettd haastateltava pysyy asetutuissa aiheissa haastattelun aikana. (Vilkka
2021, 100.)

Haastattelut suoritettiin huhtikuun ensimmaisella viikolla, samaan aikaan kun
kyselylomakkeeseen pystyi vastaamaan. Haastattelut toteutettiin tyontekijoi-
den taukohuoneessa tai heidan tyopisteillaén. Haastattelutilanne toteutettiin
niin, etta haastattelu tilanne oli rauhallinen ja hairiotekijat oli mahdollisuuksien
mukaan poissuljettu. Haastattelun alussa kerrottiin, ettéd haastattelu toteute-
taan anonyymisti ja haastattelu tilanne on luottamuksellinen. Luottamusta pai-
notettiin useassa kohdassa, silla joidenkin haastateltavien oli vaikea kertoa
asioista, silla he joutuivat kayttamaan ihmisten nimia kertoessaan asioista.
Haastattelu tilanteessa vastaukset kirjoitettiin ylos haastattelijan toimesta ja ti-
lanteen jalkeen ne tallennettiin, jotta molemmat opinnaytetyon tekijat nakevat

haastatteluista saadut tiedot.

Haastatteluun valittiin kuusi tyontekijaa eri osastoilta, jotta saatiin laajempi ka-
sitys erilaisista ty6tehtavista ja heihin vaikuttavista tekijoista. Haastatteluun
osallistuneet saivat lisda ymmarrysta tutkittavaan aiheeseen liittyen, silla
haastattelutilanteessa kaytiin tarvittaessa lapi tarkennuksia aiheeseen liittyen.
(Vilkka 2021, 101.) Haastattelussa oli tarke&a se, etta tutkittavien &ani saatiin

kuuluviin. Teemahaastattelussa huomion arvoista on se, ettd haastatteluun
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osallistuvien tulkinnat asioista ja asioille antamat merkitykset ovat keskeisia.
(Hirsjarvi & Hurme, 47-48.)

Haastatteluun osallistuneet henkil6t valittiin tarkasti, silla halusimme jokaiselta
osastolta tyontekijan haastatteluun, jotta pystymme hahmottamaan kokonais-
kuvaa entistd paremmin. Haastateltavat valittin sen perusteella, etta kaikilla
olisi erilaiset taustat, tyonkuvat ja erilaiset kokemukset oman tyénsa kautta
tyohyvinvoinnin vaikutuksista. Kuusi haastateltavaa oli riittdva maara, silla
saimme haastateltua jokaiselta osastolta yhden henkilon. Haastateltavat ovat
tietosia henkil6tietojen keradamisesta ja niiden sailyttdmisesta. (Liite 6.)

Haastattelut oli jaettu kysymyslomakkeen teemojen mukaan ja haastateltavilta
kysyttiin teemoihin liittyvia apukysymyksia. Ensimmaisenéa teemana oli tausta-
kysymykset, jossa kysyttiin ikda, tydsuhteen kestoa ja aikomuksesta jatkaa
yrityksessé tydskentelyd. Toinen teema koostui organisaatioon ja tydymparis-
toon liittyvista asioista. Kolmas teema koostui johtamisesta ja neljas teema
koski tyoyhteisda. Viides teema koostui tydnhallintaan liittyvista kysymyksista.
Viimeinen teema koostui yksilon terveyteen ja tyokykyyn liittyvista kysymyk-
sista. (Liite 5.)

6.3 Aineiston analysointi

Kvantitatiivista kyselylomaketta analysointiin laskemalla keskiarvo kyselyn tu-
loksista ja Likertin asteikolla. Likertin asteikko on mielipidevaittamissa kaytetty
asteikko. Asteikko on tavallisesti 4- tai 5-portainen jarjestysasteikon tasoinen
asteikko. Asteikossa toisena aaripaana on taysin samaa mielté ja toisena aari-
paana taysin eri mieltd. Vastaajan tulee valita asteikosta omaa kasitystaan
vastaava vaihtoehto. Vaihtoehto en osaa sanoa voi olla lilan houkutteleva ja
siksi sen pois jattdmista kannattaa harkita. Talla keinolla vastaajan on pakko
ottaa kantaa suuntaan tai toiseen. (Heikkila 2014, 51-52.) Valitsimme 4-por-
taisen asteikon, silla halusimme valttaa en osaa sanoa-vastausvaihtoehtoa.
Talla keinolla saamme jokaiselta kyselyn vastaajalta vastauksen ja nain ollen

saamme parempia tuloksia tutkimuskysymysta ajatellen.

Kyselylomakkeessa, jossa on paljon kysymyksia, kaytetdan keskiarvoa yleis-

kuvan antamiseen. Numerointi on harkitusti aloitettu numerosta 1 = Taysin eri
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mielta, koska talla tavoin saadaan suurempi keskiarvo, mita enemman samaa
mielté vastaajat ovat keskimaarin olleet. Kyselylomakkeen asteikko muutettiin
analysoitaessa numeroiksi, jotta keratysta aineistosta pystytaan tekemaan nu-
meraalisia johtopaatoksia tutkimuskysymykseen peilaten. (Heikkila 2014, 52.)
Numerointi on aloitettu numerosta 1 juuri siksi, ettd saamme keskiarvon las-

kettua.

Asteikko, jota kaytimme analysoinnin apuna, on seuraava:
1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta

4 = Taysin samaa mielta.

Kyselya analysoitiin laskemalla kyselylomakkeen tuloksista keskiarvo, joka si-
sélsi jokaisen osa-alueen. Arviointiasteikko oli 1-4 ja néin ollen saatiin koko-
naiskuva ty6hyvintilasta numeraalisesti. Jokaisesta kyselyn osa-alueesta on
laskettu erikseen keskiarvo, jotta saadaan parempi kokonaiskuva aihealueit-
tain. Taman luvun tarkoituksena on tarkastella tarkemmin jokaista eri osa-alu-

etta ja talla keinolla saadaan kehittamisen kohteet paremmin esille.

Arviointiasteikko keskiarvoa varten on:

1 = Huono
2 = Melko hyva
3 = Hyva

4 = Erittain hyva.

Tyontekijoiden suosittelualttiutta (eNPS) mitataan asteikolla 0-10, jossa arvot
0—6 luokitellaan "kritisoijiksi", arvot 7—8 "passiivisiksi" ja arvot 9—10 luokitellaan
"suosittelijoiksi”. Hyva eNPS-arvo ilmenee siita, ettd "suosittelija"-osuus on
suurempi kuin "kritisoijien"-osuus. TAma viittaa siihen, etta suurempi osa tyon-
tekijoista on sitoutuneita ja valmiita suosittelemaan organisaatiotaan. Kyselyn
tulos voi siis vaihdella -100 (kaikki kritisoijia) ja 100 (kaikki suosittelijoita) va-
lilla. Hyva eNPS tulos on valilla 10-30 kun taas yli 30 arvo katsotaan erin-
omaiseksi. (Yaneva 2018, 222-224.)
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Kvalitatiivisen teemahaastattelujen analyysimenetelméaksi valikoitui teemoit-
telu. Teemoittelu tarkoittaa sita, etta analyysivaiheessa tarkastellaan piirteita,
jotka ovat yhteisia useammalle haastateltavalle. Piirteita, jotka nousevat esiin,
pohjautuvat teemahaastattelun teemoihin ja on odotettavissa, etta lahtékoh-
tana olevat teemat nousevat esiin. Usein teemahaastattelussa nousee esille
lukuisia muitakin teemoja, jotka ovat lahtokohtana olevia teemoja mielenkiin-
toisempia. Teemoittelun tarkoituksena on l6ytdéd samankaltaisuuksia, vaikka
haastateltavat eivat olisikaan vastannut taysin samalla tavalla. (Hirsjarvi &
Hurme 2022, 180-181.) Kyselyn vastauksista nousi esiin tiettyja toistuvia tee-

moja.

7  TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tuloksia tarkastellaan teemoittain. Kysymykset on jaettu teo-
riapohjan tavoin teemoihin, joita ovat: yrityksen arvot, luottamus ja oikeuden-
mukaisuus, johtaminen ja esihenkildtyd, tydilmapiiri ja yhteisollisyys, tyéympa-
rist6 ja turvallisuus sekéa oma hyvinvointi ja jaksaminen. Haastattelujen tulok-
set kasitelladn myos teemoittain, kysymyksien jalkeen samassa osiossa. Ky-
selylomakkeen nelja avointa kysymysté kasitellaan erikseen viimeisessa osi-
ossa. Viimeinen kysymys selvitti yrityksen tyontekijoéiden NPS-arvoa (eNPS),
eli milla todennakoisyydelld tydntekija suosittelisi tybnantajaa ystavalleen as-

teikolla 0-10. Tutkimuksen tulokset kasitellaan tassa luvussa.

7.1 Arvot, luottamus ja oikeudenmukaisuus

Kyselyn ensimmaisessa osiossa kasiteltiin yrityksen yhteisia arvoja, luotta-
musta esihenkildihin ja kollegoihin sekd oikeudenmukaisuutta tydyhteiséssa.

Taman aihealueen kysymyksia oli yhdeksan.
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Arvot, luottamus ja oikeudenmukaisuus

1. Tunnen yrityksen arvot NIz 37,1 45,7
2. Yrityksen arvot ohjaavat toimintaani 2S4Sl 54,3 28,6
3. Tydyhteison arvot ovat yhtendiset ISjGHIINENRZSGINN 42,9 20
4. Kohtelu tyoyhteisdssa on oikeudenmukaista 2SN 34,3 25,7
5. Osaamiseni on riittava tyotehtavieni...p8 31,4 65,7
6. Pystyn vaikuttamaan omiin tytehtaviini  EjEZSE 54,3 25,7
7. Kohtelu tydpaikalla on tasapuolista [ NEEIENESTZN 40 17,1
8. Tyoyhteisdssa puututaan ongelmatilanteisiin  ISjGHIIIEEZSCINN 48,6 14,3
9. Saan tukea muuttuvissa tilanteissa QNN 42,9 45,7
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B Tadysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuva 4. Arvot, luottamus ja oikeudenmukaisuus -kysymysten vastaukset

Kuvan 4 ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, miten hyvin tyontekijat tun-
tevat yrityksen arvot. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mieltd, mutta jok-
seenkin eri mielta vastaajista oli 17,1 %. Vastaajista 37,1 % sanoi olevansa
jokseenkin samaa mieltd. Suurin osa vastaajista eli 47,5 % oli tdysin samaa
mielta siitd, etta he tuntevat yrityksen arvot. Kysymyksessa 2 kysyttiin ohjaa-
vatko yrityksen toimintaani. Taman kysymyksen kanssa 2,9 % oli taysin eri
mielta, ja 14,3 % jokseenkin eri mieltd. Enemmisto eli 54,3 % vastaajista oli
jokseenkin samaa mieltd asiasta, ja taysin samaa mielta asiasta oli 28,6 %.
Kysymyksessa 3 kysyttiin, onko tydyhteisdn arvot yhtenaiset. Taysin eri mielta
vastaajien prosenttiosuus on 8,6 %, ja jokseenkin eri mielta osuus on 28,6 %.
Eniten vastauksia, 42,9 %, tuli osioon jokseenkin samaa mielta, ja loput 20 %

vastaajista olivat taysin samaa mielta.

Kysymyksessa 4 selvitettiin, koetaanko tydyhteisd oikeudenmukaiseksi, josta
11,4 % vastaajista oli taysin eri mielta, ja 28,6 % jokseenkin eri mielta. Vastaa-
jista 34,3 % oli jokseenkin samaa mieltd, ja 25,7 % taysin samaa mielta siita,
etta tydyhteisdssa kohtelu on oikeudenmukaista. Kysymyksessa 5 selvitettiin,
onko osaamisesi riittava tyttehtavien hoitamiseen. Kukaan vastaajista ei ollut
taysin eri mieltd asiasta, ja jokseenkin eri mieltd oli vain 2,9 % vastaajista.
Jokseenkin samaa mieltd, siité ettd osaaminen on riittava, oli 31,4 %, ja taysin
samaa mielta oli 65,7 % tyontekijoistd. Kysymyksessa 6 selvitettiin kokevatko

tyontekijat, etta he voivat vaikuttaa ty6tehtaviin. Taysin eri mielta oli 5,7 %
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vastaajista, ja jokseenkin eri mieltd oli 14,3 % vastaajista. 54,3 % olivat jok-

seenkin samaa mieltd, ja tdysin samaa mielta vastaajista oli 25,7 %.

Kysymyksessa 7 kysyttiin, onko kohtelu ty6paikalla tasapuolista. Vastaajista
taysin eri mieltd oli 11,4 %, ja jokseenkin eri mieltd 31,4 % vastaajista. Jok-
seenkin samaa mielta oli enemmistd 40 %, ja taysin samaa mielta 17,1 % vas-
taajista. Kysymyksessa 8 selvitettiin, puututaanko tydyhteisdéssa ongelmatilan-
teisiin. Vastaajista taysin eri mielta oli 8,6 %, ja jokseenkin eri mielta 28,6 %.
Jokseenkin samaa mielta oli enemmisto 48,6 %, ja taysin samaa mielta 14,3
%. Kysymyksessé 9 selvitettiin, saako tyontekijat tukea muuttuvissa tilan-
teissa. Yksikaan vastaaja ei ollut taysin eri mieltd. Jokseenkin samaa mielta oli
11,4 %, jokseenkin samaa mieltd 42,9 %, ja taysin samaa mieltd oli enem-
misto eli 45,7 %.

Tahan teemaan haettiin lisatietoa haastattelussa kysymykselléa: "Kohdellaanko
kaikkia tyontekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti?” limapiiri tydpai-
kalla on haastattelun perusteella paaosin hyva, mutta ajoittain esiintyy toksayt-
televaéa kaytosta. Haastattelussa tuli ilmi, etta kaikkia ei kohdella kokemuksien
perusteella tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Esiin nousi kokemuksia va-
hattelystéa ja taman tuottamasta tarpeettomuuden tunteesta. Koettiin, etta esi-
miehet eivat aina puutu epaoikeudenmukaiseen kohteluun, ja palkkarakenne
saattaa olla epatasapuolinen. Johtajien kohtelu koetaan yleisesti ottaen tasa-
puolisena. Sukupuoli- ja ikéerot seka tyotehtavat vaikuttavat tasa-arvoon ne-

gatiivisesti.

Yrityksen yhteiset arvot, luottamus ja oikeudenmukaisuus saa keskiarvoksi

3,02, joka kertoo siitd, ettd tAman osa-alueen aihealueet ovat tydntekijoiden
mielesta hallinnassa. Kyselyn tuloksissa kuitenkin esiintyy lieva ristiriita kes-
kiarvon tulokseen nahden, silla moni tyontekija kokee, etté kohtelu ja oikeu-
denmukaisuus ei ty6paikalla toteudu. Tyoyhteisdn arvot eivat ole yhtenaiset

kaikkien vastanneiden mukaan.

7.2 Johtaminen ja esihenkiloty6

Kyselyn toisessa osiossa kartoitettiin johtamista ja esihenkiloty6ta. Taman ai-

healueen kysymyksia on yhdeksan.
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Johtaminen ja esihenkilotyo

1. Voin vaikuttaa tyohoni  Qigjel 57,1 34,3

2. Voin vaikuttaa paatoksentekoon oINS 31,4 31,4
3. Ty6téni arvostetaan  EjNSIGN 45,7 40
4. Esihenkil6 kohtelee kaikkia tasapuolisesti ZJSIINI2SHZ 25,7 45,7

5. Saan tarvittaessa apua esihenkikdltani  (GJi 37,1 57,1
6. Saan palautetta esihenkiloltani  ISjGHIENZONEN 40 31,4
7. Tyopaikan tiedonkulku on toimivaa  ININIRSEEZECN 28,6 17,1
8. Tyopaikan viestinta on selkedd INESEINNEZEIN 31,4 20
9. Tyonantajani on kiinnostunut... EjllS)cH 57,1 28,6
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Kuva 5. Johtaminen ja esihenkilotyo kyselyn vastaukset

Kuvan 5 ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin, kokevatko tyontekijat voi-
vansa vaikuttaa omaan tybhonsa. Vastaajista 8,6 % oli jokseenkin eri mielta,
enemmisto eli 57,1 % oli jokseenkin samaa mielta, ja loput vastaajista eli 34,3
% olivat tdysin samaa mielta. Kysymyksessa 2 kysyttiin, voinko vaikuttaa paa-
toksentekoon. Vastaajista oli taysin erimielta 2,9 %, jokseenkin eri mielta 34,3
%, ja loput 62,8 % vastaajista olivat jakautuneet tasan, vastaten joko jokseen-
kin tai taysin samaa mielta. Kysymyksessa 3 selvitettiin, arvostetaanko tyo-
tani. Vastaajista jokseenkin eri mieltd oli 5,7 %, jokseenkin samaa mielté oli

enemmisto eli 45,7 % ja taysin samaa mielta oli 40 %.

Kysymyksessa 4 selvitettiin, kohteleeko esihenkilo kaikkia tasapuolisesti. Vas-
taajista taysin eri mielta oli 2,9 %, jokseenkin eri mieltd 25,7 %, jokseenkin sa-
maa mieltd 25,7 %, ja enemmistd vastaajista taysin samaa mielta 45,7 %. Ky-
symyksessa 4 selvitettiin, saako tyontekija apua esihenkil6lta tarvittaessa. Ku-
kaan ei ollut taysin eri mieltd, jokseenkin samaa mieltd oli 5,7 %, jokseenkin
samaa mielta oli 37,1 % vastaajista, ja enemmisto eli 57,1 % oli taysin samaa
mieltd. Kysymyksessa 6 kysyttiin palautteen saannista esihenkil6lta. Taysin eri
mielta oli 8,6 %, ja jokseenkin eri mielta 20 % vastaajista. Enemmist6 eli 40 %
oli jokseenkin samaa mielta, ja tdysin samaa mielta oli 31,4 %. Kysymyksessa

7 selvitettiin ty6paikan tiedonkulun toimivuutta. Taysin eri mielta oli 25,7 %
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vastaajista, jokseenkin eri mielta ja jokseenkin samaa mieltd oli 26,8 %, ja tay-
sin samaa mielta oli 17,1 % vastaajista. Kysymyksessa 8 kysyttiin, onko tyo-
paikan viestinta selke&da. Taysin eri mielta oli 14,3 %, jokseenkin eri mielta oli
34,3 % eli enemmisto, jokseenkin samaa mielta oli 31,4 %, ja taysin samaa
mieltd 20 % vastaajista. Kysymyksessa 9 selvitettiin, tyénantajan kiinnostusta
tyontekijan hyvinvoinnista. Taysin eri mielté oli 5,7 %, ja jokseenkin eri mielta
8,6 %. Jokseenkin samaa mielta oli enemmistd, 57,1 % ja loput 28,6 % tyonte-

kijoista olivat taysin samaa mielta.

Johtamista ja esihenkiloty6ta tutkittiin myods haastattelussa kahdella kysymyk-
sella: "Millaisia kokemuksia sinulla on esimiehesi johtamistyylista ja miten esi-
henkilosi tukee tyontekijoita?” Haastattelun perusteella yrityksen esihenkiléilla
on erilaisia lahestymistapoja johtamiseen. Jotkut ovat suoria ja selkeitd kom-
munikaatiossaan, kun taas toiset ovat enemman rentoja ja kannustavia. Haas-
tattelussa tuli myos ilmi, etta esihenkil6t ovat kehittyneet tai muuttaneet johta-
mistyyliaan parempaan suuntaan ajan myota. Viestintataidot ja kyky hallita
asiakastilanteita nousi esiin tarkeana asiana, johon johtajien voisi olla hyvéa

panostaa.

Esihenkil6ita on useampi, eiké haastattelussa ja tuloksissa eritella kenesta
esihenkilosta on kyse. Osa vastaajista koki, etta esihenkild tarjoaa monipuo-
lista tukea, ollessaan helposti [Ahestyttava ja tarjoamalla neuvoja seka edista-
essadan asioita eteenpdin. Toisaalta vastaajat myos kokivat, etta esihenkild
tarjoaa vdhemman konkreettista tukea, mutta hanen vahvuutensa ovat tiedon
jakamisessa ja tietotaidon tarjoamisessa. Tyontekijat kertoivat, etta voivat luot-
taa esihenkilon ammattitaitoon ja saavat tarvittavia neuvoja ja ohjeita tydtehta-
viin liittyen. Osassa vastauksia kuitenkin ilmeni, ettei aina ole helppo menna
puhumaan esihenkildlle. Esihenkildiden tuki on ndkynyt konkreettisesti mm.
ohjauksella koulutukseen, olemalla mukana paivittaisessa tyonteossa ja tasa-

puolisena kohteluna.

Johtamisen ja esihenkilotydn keskiarvoksi muodostui 3,01. Tydntekijat ovat
paaosin tyytyvaisia johtamiseen ja esihenkildiden tyohon. Tuloksissa ilmeni,
ettd tyontekijat eivat paase vaikuttamaan paatoksen tekoon. Tyontekijat ovat

sita mieltd, ettd tiedonkulun toimivuus ja viestinnan selkeys ei ole riittavaa.
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7.3 Tydilmapiiri ja yhteisollisyys

Kyselyn kolmannessa osiossa kasiteltiin tydilmapiiria ja tydyhteison yhteisolli-
syytta ja toimintatapoja tyoyhteisdssa. Kysymyksia oli yhdeksan.

Tyoilmapiiri ja yhteisollisyys

1. Tysilmapiiri on positiivinen (2O 45,7 34,3
2. Tyéyhteiso on yhteiséllinen  [SilIIIZON 37,1 37,1
3. Saan tukea kollegoiltani  (HIINIZONIN 34,3 45,7
4. Saan palautetta tyostani  JSIIIIGETZ 40 25,7

5. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa yrityksen

kehittdmiseen sz 1 413 22,9
6. Tyopaikallani esiintyy epaasiallista kohtelua [ NG 34,3 14,3
7. Tyopaikalla esiintyy kiusaamista || N N NN 22,9 8,6
8. Viestinta on asiallista (Bl 60 34,3
9. Tydyhteiso6 on minulle merkityksellinen - 37,1 51,4
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
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Kuva 6. Tydilmapiiri ja yhteisollisyys kyselyn vastaukset

Kuvan 6 ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin tydilmapiirin positiivisuu-
desta. Kukaan ei ollut eri mielté asiasta, jokseenkin eri mielta oli 20 %, jok-
seenkin samaa mielta enemmisto eli 45,7 %, ja taysin samaa mielta oli 34,3
%. Kysymyksessé 2 selvitettiin, onko tydyhteiso yhteisollinen. Taysin eri mielta
oli 5,2 %, jokseenkin eri mielta oli 20 %, jokseenkin samaa mielta, ja taysin sa-
maa mieltd oli sama maara, 37,1 % vastaajista. Kysymyksessa 3 selvitettiin,
saako tyontekija tukea kollegoilta. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta,
20 % vastasi jokseenkin eri mielta, 34,3 % jokseenkin samaa mielta, ja 45,7 %

taysin samaa mielta.

Kysymyksessé 4 kysyttiin palautteen saantia tyosta. Tyontekijoista 2,9 % oli
taysin eri mieltd, 31,4 % jokseenkin eri mieltd, 40 % jokseenkin samaa mielta

ja 25,7 % taysin samaa mieltd. Kysymyksessa 5 selvitettiin, onko tyontekijalla
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mahdollisuutta vaikuttaa yrityksen kehittamiseen. Tyontekijoista 5,7 % oli tay-
sin erimieltd, enemmisto eli 37,1 % oli jokseenkin erimieltd, 34,3 % jokseenkin
samaa mielta, ja 22,9 % taysin samaa mielta. Kysymyksessa 6 kysyttiin, esiin-
tyyko tyopaikalla epaasiallista kohtelua. Kysymyksesta taysin eri mielta oli
25,7 % ja jokseenkin eri mieltd oli enemmisto eli 51,4 % vastaajista. Jokseen-
kin samaa mielta oli 34,3 %, ja tdysin samaa mieltd 14,3 %.

Kysymyksessa 7 kysyttiin, esiintyyko tyopaikalla kiusaamista. Kiusaamista
koki kuitenkin osa, silla tdysin samaa mielta oli 8,6 %, ja jokseenkin samaa
mieltd 22,9 %. Jokseenkin eri mielta oli 17,1 %, ja enemmisto eli 51,4 % oli
taysin eri mieltd. Kysymyksessa 8 selvitettiin viestinnan asiallisuutta. Viestin-
nan koettiin olevan paasaantoisesti asiallista, silla kukaan ei ollut taysin eri
mielta kysymyksesta ja jokseenkin eri mielta oli vain 5,7 %. Yli puolet vastaa-
jista, yhteensé 60 % oli jokseenkin samaa mielta, ja loput 34,3 % taysin sa-
maa mieltd. Kysymyksessa 9 kysyttiin, onko tydyhteisé minulle merkitykselli-
nen. Taysin eri mielta oli 5,7 % kuin myds jokseenkin eri mielta olevat. Jok-
seenkin samaa mielta oli 37,1 %, ja tdysin samaa mielta oli enemmisto el
51,4 %.

Tyo6ilmapiiria ja yhteisollisyytta selvitettiin myds haastattelussa kysymyksilla:
"Miten kuvailisit tydyhteison ilmapiiria?” ja "Millaista vuorovaikutus on tydkave-
reiden valilla?” Haastattelun tulosten perusteella tydyhteison ilmapiiri vaihte-
lee: on seka positiivisia etté negatiivisia piirteita. Joillain tyontekijoilla on ken-
ties liiallista itsetuntoa ja he saattavat jattaa toisia huomiotta, kun taas toisten
kanssa tulee paremmin toimeen. Jotkut saattavat pyrkia korostamaan muiden

huonoja puolia, mika voi vaikuttaa ilmapiiriin negatiivisesti.

Valilla kommunikaatio on epaselvaa ja ihmiset saattavat naureskella tai puhua
selan takana. Toisaalta jotkut kokevat tyoyhteison avoimeksi ja kannustavaksi,
missa kaikilla on oma paikkansa ja ilmapiiri on rento. On myds mainittu, etta
vaikeista aiheista puhuminen voisi helpottaa tydyhteison tilanteita. Kuitenkin
osa tyontekijoistd kokee, ettd kommunikaatio on vaikeaa ja asioista ei puhuta
avoimesti. Jotkut kokevat, ettd vanhemmilla tyontekij6illa on suuri paatdsvalta.
Vaikka tyoyhteison ilmapiiria on yritetty parantaa, taysin selkeda kuvaa ei viela

ole saatu.
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Tyo6ilmapiirin ja yhteisollisyyden osa-alueella keskiarvo on 3,27. Tama kertoo
siitd, etta tyoilmapiiri ja yhteisollisyys on hyvalla tasolla yrityksessé. Vastauk-
sista kuitenkin nousi esiin epéaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen ty6paikalla,

joka on ristiriidassa keskiarvon tuloksen kanssa.

7.4 TyOymparisto jaturvallisuus

Neljas osio kasitteli tydymparistta ja sen turvallisuutta. Kysymyksia oli yh-

teensa 11 kappaletta.

Tyoymparisto ja turvallisuus

1. Tieddn omat tyotehtdvani 08,6 91,4
2. Tunnen yrityksen tavoitteet (- 37,1 57,1
3. Tyo6- ja toimintatavat ovat turvallisia (- 42,9 48,6
4. Tyoympadristo on viihtyisa @ 45,7 51,4
5. Tyénin on fyysisesti raskasta || EEIINGZEE 34,3 20
6. Olen saag::;g:\t;:;::ni riittdvan &7 62,9 31,4
7. Ergonomiaan on kiinnitetty huomiota  |EiCIIIEIZZEIN 45,7 22,9
8. Toiminta tydpaikalla on sujuvaa (- 60 28,6
9. Tydympristd on turvallinen (G 54,3 40
10. TyOssa tarvittavien laitteiden ja koneiden ' 486 457

kaytto on turvallista
11. Tydssa on usein vaaratilanteita [ NENGEEEIIIEINEEZT Y 22900s5,7

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

B Tadysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuva 7. Tydymparisto ja turvallisuus kyselyn vastaukset

Kuvan 7 ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin, tietavatkod tyontekijat
omat tyotehtadvansa. Kysymykseen tuli ainoastaan jokseenkin ja tdysin samaa
mieltd vastauksia. Jokseenkin samaa mielta oli 8,6 %, ja taysin samaa mielta

oli 91,4 %. Kysymyksessa 2 kysyttiin, tunnen yrityksen tavoitteet. Jokseenkin
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eri mieltd oli 5,7 %, jokseenkin samaa mielta oli 37,1 %, ja taysin samaa
mieltd oli 44,3 % vastaajista. Kysymyksessa 3 selvitettiin ty6- ja toimintatapo-
jen turvallisuutta. Jokseenkin eri mieltéd vastauksien osuus oli 8,6 %, jokseen-

kin samaa mielta oli 42,9 %, ja taysin samaa mielta suurin joukko 48,6 %.

Kysymyksessa 4 selvitettiin, onko tydymparisto viihtyisa. Yhtaan taysin eri
mielta vastausta ei tullut ja vain 2,9 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta.
Tybympariston viihtyiséksi koki 45,7 % vastaten jokseenkin samaa mielta, ja
enemmisto eli 51,4 % oli tdysin samaa mielta. Kysymys 5 selvitti, onko tyoni
fyysisesti raskasta. Kysymyksen vastaukset jakautuivat kaikkiin neljadan vaih-
toehtoon. Vastausprosentit jakautuivat, taysin eri mieltd 17,1 %, jokseenkin eri
mielta 28,6 %, jokseenkin samaa mieltd 34,3 %, ja tdysin samaa mielta 20 %.
Kysymyksessa 6 kysyttiin, olenko saanut tyohoni riittavan perehdytyksen. Jok-
seenkin eri mielta oli 5,7 %, enemmisto eli 62,9 % vastasi olevansa jokseenkin

samaa mielta, ja 31,4 % oli taysin samaa mielta asiasta.

Kysymyksessa 7 selvitettiin, onko ergonomiaan kiinnitetty huomiota. Vastaa-
jista 8,6 % oli taysin eri mielta, ja 22,9 % jokseenkin eri mieltd. Eniten vastauk-
sia tuli jokseenkin samaa mielta kenttaan, 45,7 %, ja taysin samaa mielta oli
22,9 %. Kysymyksessa 8 selvitettiin, onko toiminta tydpaikalla sujuvaa. 11,4 %
oli jokseenkin eri mieltéq, enemmisto eli 60 % jokseenkin samaa mielta, ja tay-
sin samaa mielta oli 28,6 %. Kysymyksessa 9 kysyttiin, onko tydymparisto tur-
vallinen. Taysin eri mielta ei ollut kukaan ja vain 5,7 % oli jokseenkin eri

mielta. Jokseenkin samaa mielta oli 54,3 %, ja taysin samaa mielta oli 40 %.

Kysymyksessa 10 kysyttiin, tydssa kaytettavien laitteiden turvallisuudesta.
Jokseenkin eri mieltd oli 5,7 %, samaa mielta oli 48,6 %, ja taysin samaa
mielta oli 45,7 %. Kysymyksessa 11 kysyttiin, onko tydsséa usein vaaratilan-
teita. 28,6 % oli taysin eri mielta, enemmisto eli 42,9 % oli jokseenkin eri
mieltd, jokseenkin samaa mielta oli 22,9 %, ja tdysin samaa mielta oli 5,7 %

vastanneista.

Tyon hallintaa selvitettiin haastattelussa kysymyksilla: "Miten yritys voisi tukea
tydntekijoita paremmin tydkuorman hallinnassa?” ja "Mita kehityskohteita naet

tydhallinnan osalta omassa tyossasi tai tyOyhteisdssa?”.
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Tyontekijat toivat esiin ehdotuksia tydokuorman hallinnan parantamiseksi, joihin
yritys voisi kiinnittdd huomiota. Tydtehtavien jakaminen voisi olla tasapuoli-
sempaa ja lapinakyvampaa, jotta kaikki tietaisivat, kuka tekee ja mita. Tyon-
seuranta ja ylitdiden hallinta voivat auttaa valttamaan liiallista tyontekoa ja var-
mistamaan tasapuolisemman ty6taakan jaon. TyoOtehtavat tulisi selkeyttaa,
jotta jokainen voi ottaa vastuun omasta tyoskentelystaan ja valttaa turhaa
paallekkaista tyota. Tavoitteiden selkeyttdminen ja kollegoiden apu on tarkeaa
tyonhallinnassa, jottei tydmaara kasva lilan suureksi. Kommunikoinnin paran-
taminen on yksi keino parantaa tyonhallintaa. Jokaisen tyontekijan tulisi ottaa
vastuu omista tehtavista ja tydskennella tehokkaammin. Turhan kiireen ja

stressin valttaminen on tarpeellista tydnhallintaa ajatellen.

Tyontekijat nakevat kehityskohteina seuraavia asioita:

lImapiirid ja tydymparistda tulisi parantaa ja kehittaa.

Huolellisuuden lisddminen tyttehtavia ajatellen.

Tyovélineiden tulisi olla selke&ssa jarjestyksessa.

Tyo6tehtavien jarjestamisen ja ennakoinnin tulisi olla selkeampaa ja aika

tulisi ottaa myds huomioon tydtehtavien pohjalta.

Henkiloston aktivoiminen ja tyétehtavien suorittamisen varmistaminen.

e Tyoétehtavien selkeyttaminen ja yksilon vastuun vahentaminen tyotehta-
vissa.

e Tiedonkulkua tulisi parantaa ja kehittaa.

e Vastuualueiden selkea jakautuminen tulisi varmistaa.

e Mahdollisuus keventaa tyékuormaa, mahdollisuus lyhyempiin tyévuo-
roihin ja joustavammat tydsopimukset.

e Suunnitella tydvuorot siten, ettéd ne tukisivat paremmin tydparien tyos-

kentelya ja sujuvuutta.

Organisaatiota ja tydymparistta koskevat haastattelukysymykset olivat: "Miten
kuvailet tydymparistdasi ja sen vaikututusta tyohyvinvointiin?” ja "Millaisia toi-
menpiteitad tydhyvinvoinnin parantamiseksi on tehty?” Tydymparisto koettiin
merkittavaksi tekijaksi tydhyvinvoinnissa. Padsaantoisesti sen koettiin tukevan
tyohyvinvointia, silla maisemat ja ulkona tydskentely koettiin hyvaksi asiaksi ja
tyoskentely mielekkaaksi. Uudistetut tilat ja ergonomian eteen tehdyt muutok-
set mainittiin tyéhyvinvointia lisdavana asiana, kuten myds hyvasséa kunnossa
olevat tyovélineet. Tydympariston vaikutuksia hyvinvointiin olivat tyétiloihin, er-

gonomiaan, koneisiin- ja laitteisiin seké tydvaatteisiin liittyvid parannuksia.

Kun kysyttiin, millaisia toimenpiteita tydhyvinvoinnin parantamiseksi on tehty,

useamman vastauksesta tuli ilmi, ettd he kokevat, ettei tallaisia ole hetkeen
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tehty. Toisaalta taas, monia konkreettisia asioita nousi esille. Naita oli ty6-
suhde-etujen paraneminen vuosien saatossa, ergonomian eteen tehdyt muu-
tokset, esim. sdhkdpdydan hankinta. Yhteiset illalliset tydyhteison kanssa mai-
nittiin, ja niita toivottiin myos lisaa. Tyoturvallisuuteen liittyvat parannukset, val-
jaiden kaytto, tydvaatteiden uusinta, koneiden hyva huolto ja siisti uusi tydym-

paristo.

Tydymparisto ja tyon turvallisuus sai keskiarvoksi 2,85. Tydymparistd koetaan
miellyttavana ja turvallisena, mutta luku kertoo, ettd tydymparistoa ja tyoturval-
lisuutta voisi parantaa. Suurin huomio kiinnittyy vastauksissa tyon fyysisyy-

teen, silla moni vastaajista kokee, etta tyo on fyysisesti raskasta.

7.5 Oma hyvinvointi ja jaksaminen

Viimeinen osio kasitteli tydntekijan omaa hyvinvointia ja miten han kokee jak-

savansa ty0ssa ja arjessa. Kysymyksia oli yhteensa kahdeksan.

Oma hyvinvointi ja jaksaminen

1. Ty6 ja vapaa-aika ovat tasapainossa 42,9 20
2. Nukun riittavasti 45,7 28,6
3. Syon riittavasti 34,3 54,3

4. Tyo edistaa hyvinvointiani 45,7 25,7

5. Tyo aiheuttaa stressia 40 14,3

6. Olen fyysisesti hyvdssa kunnossa

tyotehtavaani varten =2 S

7. Voin hyvin henkisesti 45,7 40

8. Voin hyvin psyykkisesti 40 48,6

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
B Tadysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa mielta Taysin samaa mieltd

Kuva 8. Oma hyvinvointi ja jaksaminen kyselyn vastaukset

Kuvan 8 ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin tyon ja vapaa-ajan tasapai-

noa. 2,9 % oli taysin eri mieltd, 34,3 % oli jokseenkin eri mieltd, enemmisto el
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42,9 % oli jokseenkin samaa mieltd, ja taysin samaa mielta oli 20 % vastaa-
jista. Kysymyksessa 2 kysyttiin, nukunko riittavasti. 2,9 % oli taysin eri mielta,
22,9 % oli jokseenkin eri mielta, 45,7 % oli jokseenkin samaa mielta, ja 28,6 %
taysin samaa mielta. Kysymyksessa 3 kysyttiin, syonko riittavasti. 2,9 % vas-
tasi taysin eri mielta, 8,6 % vastasi jokseenkin eri mielta, 34,3 % vastasi jok-
seenkin samaa mielta, ja enemmisto eli 54,3 % vastasi olevansa taysin samaa

mielta.

Kysymyksessa 4 selvitimme, kokevatko tyontekijat tyon edistavan hyvinvoin-
tia. Taysin eri mielta asiasta oli 5,7 %, jokseenkin eri mielta oli 22,9 %, jok-
seenkin samaa mielta oli enemmistd eli 45,7 %, ja taysin samaa mielta 25,7
%. Kysymyksessa 5 selvitimme, aiheuttaako tyo stressia. Kysymyksen vas-
taukset jakautuivat seuraavasti: taysin eri mielta 25,7 % jokseenkin eri mielta

20 %, jokseenkin samaa mieltd 40 % ja taysin samaa mielta 14,3 %.

Kysymyksessa 6 selvitettiin fyysista toimintakykya kysymyksell&, olen fyysi-
sesti hyvassa kunnossa tydtehtavaani varten. Vastaajista kukaan ei ollut tay-
sin eri mieltd ja ainoastaan 2,9 % olivat jokseenkin eri mieltd. Enemmisto el
45,7 % % olivat jokseenkin samaa mielta, ja taysin samaa mielta oli 54,3 %.
Kysymyksessa 7 selvitettiin henkisté hyvinvointia. Jokseenkin eri mielta vas-
tauksia oli 14,3 %, jokseenkin samaa mieltd 45,7 %, ja tdysin samaa mielta 40
%. Kysymyksessa 8 selvitettiin psyykkista hyvinvointia. Kysymyksen vastauk-
set jakautuivat: jokseenkin eri mielta 11,4 %, jokseenkin samaa mieltd 40 % ja
taysin samaa mielta 48,6 %.

Yksilon terveytta ja tyokykya selvitettiin myods haastattelussa kysymyksilla:
"Miten koet, etta yritys tukee tyontekijoiden tydkykya ja terveytta” ja "Millaisia
toimenpiteita koet tarvitsevasi oman hyvinvointisi tukemiseksi?” Haastatte-
luissa nousi pitkélti esiin samoja asioita, kuin kyselyissa ja avoimissa kysy-
myksissa. Haastattelun tuloksien pohjalta, yrityksen tuki tyontekijéiden tyoky-
vylle ja terveydelle koostuu hyvista vakuutuksista, tyoterveyshuollosta, tyo-
suhde eduista ja asianmukaisista tyovarusteista ulkotbissa. Tyoterveyshuolto
nostettiin toimivaksi ja koettiin, etta se tukee tyokykya. Liséksi mainitaan yri-
tyksen jarjestdmat tapahtumat kuten pikkujoulut ja paatdsreissut seka mahdol-

lisuus puhua huolista ja murheista.
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Kyselyssa nousi esiin myods haasteita tyokyvyn ja terveyden tukemisessa.
Nostettiin esille, ettd esihenkil6t eivat tunne alaisiaan ja heidan olisi tarpeel-
lista tunnistaa alaisten jaksamisen rajat ja puuttua niihin. Sairaslomista ja pois-
saoloista puhuttiin haastatteluissa, etta niité pidetaan, vaikka olisi tydkykyinen
ja toiset “pitavat muidenkin sairaslomat”. Haastattelussa mainittiin myos, etta
tydymparisto voi olla henkisesti raskas, silla asioita saatetaan vahatella.

Haastattelussa nousi esiin tarvetta seuraaville toimenpiteille, jotka tukisivat hy-
vinvointia. Toivottiin tydparien vaihtoa tai mahdollisuutta saadella tybaikoja.
Liikuntaa tyOajalla pidettiin tarke&na, ehdotettiin palkallisia likuntahetkia vaih-
televilla urheilulajeilla tai liikuntaetua tai hyvinvointipalveluita kuten hierontaa.
Tyobyhteisdssa kaivattiin tydhyvinvointihenkil6d, joka vastaisi erilaisten tapah-
tumien jarjestamisesta henkilékunnalle. Lisaksi tyontekijat toivoivat parempaa
tybaikojen hallintaa ja tarvittaessa lisahenkiloston palkkaamista, jotta kuormi-
tusta voitaisiin jakaa tasaisemmin. Tyontekijat kaipasivat mahdollisuutta hallita
omaa aikatauluaan ja joustavuutta tydvuorojen suhteen. Esihenkildiden kiin-
nostus ja tuki tyontekijoitd kohtaan nostettiin myos esille. Parannettu tiedotta-
minen ja tiedonkulku sek& avoimempi keskusteluilmapiiri mainittiin myos tar-

peellisina.

Oman hyvinvoinnin ja jaksamisen keskiarvo muodostui 2,91. Luku kertoo, etta
tyontekijat voivat hyvin ja heidan fyysiset ominaisuutensa ovat riittdvat tyonte-
koon. Tyo kuitenkin aiheuttaa stressid suurelle osalle vastaajista. Tyontekijat

myo6s kokevat, etta tyo- ja vapaa-aika eivat ole taysin tasapainossa.

7.6 Avoimet kysymykset ja tyontekijoiden NPS

Avoimia kysymyksia oli kyselylomakkeella yhteensé nelja. Osaan avoimista
kysymyksista oli vastattu " tai ”.” tai jatetty kohta tyhjaksi vastaamalla vali-
lydnti. Ensimmainen avoin kysymys oli: "Mitka tekijat lisaavat tyohyvinvoin-
tiasi?” Vastauksia tuli yhteenséa 31 kun jatetdan huomioimatta en osaa sanoa,
”-” ja tyhjat vastaukset. Tydyhteison positiiviset nakdkulmat keskittyvat paaasi-
assa hyviin tyokavereihin, mukavaan ty6ilmapiiriin ja ulkona tydskentelyyn. Li-
saksi arvostetaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhon, avointa keskustelu-

kulttuuria ja joustavuutta. Tyossa koetaan mielekkyytté ja monipuolisuutta
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seka iloa yhteisista tapahtumista ja rentoutumisesta tyokavereiden kanssa va-
paa-ajalla. Liikunta, terveyspalvelut ja tydympariston kauniit maisemat tuovat

myo6s hyvinvointia.

Tyokaverit, tydporukka ja tydyhteisd nousivat isoimmaksi tekijaksi tydhyvin-
voinnin lisd4jind. Vastaajista 19 mainitsivat tyokaverit tai tydporukan vastauk-
sissaan. Myds tydyhteisd mainittiin viisi kertaa ja hyva tai positiivinen tydilma-
piiri mainittiin tAman liséaksi kolme kertaa. Tydymparistd mainittiin kahdessa
vastauksessa, mutta tarkemmin maariteltynd ulkona tydskentely mainittiin sen
lisdksi viisi kertaa. Myds hyvét kelit mainittiin kerran, joten ulkoilmaan ja ulko-
tydymparistoon viitattiin yhteensa kahdeksan kertaa. Naiden lisdksi mainittiin
mm. esihenkildiden ja johdon toiminta, tydésuhde-edut ja tydn fyysisyys ja hy-
vat liikuntamahdollisuudet. lloiset asiakkaat ja tytn monipuolisuus ja vaihtele-
vuus mainittiin myos tyohyvinvointia nostattavana tekijanéa. Toista ja tyoyhtei-
sOsta irtaantuminen vapaa-ajalla nostettiin lisdksi esille ja se koettiin jaksami-

sen kannalta tarkeaksi.

Toinen avoin kysymys oli "Mink& koet olevan kuormittavin tekija tyossasi talla
hetkella?” Vastauksia tuli yhteensa 32 kun vahennetaan yksi tyhja ja kaksi ”-”
vastausta. Kyselyn tulokset osoittavat useita haasteita tydyhteisossa, kuten
johtamisen puutteet, stressin korkea taso pitkien tyopéaivien ja -matkojen
vuoksi seka tyon arvostuksen puutteen. Lisaksi mainitaan osastojen valiset
ristiriidat, tyotehtavien toteutuksen ongelmat ja epatasa-arvo sukupuolten ja
ikaluokkien valilla. Tyéymparistoon liittyy myods huono tiedonkulku ja vastuulli-
suuden puute. Liséksi kokemukset henkilokemioiden ja tydparin kommunikoin-
nin ongelmista ovat yleisia. Tyéympariston ja tydyhteisén ongelmat, nousivat
vastauksissa esille, mm. ty6paivien pituus ja kuormittavuus, tydyhteiso ja tyon
loppuminen. Talvella ulkona tehtava tyé mainittiin kahdessa vastauksessa ja
lisaksi yoty0 ja tydvuorojen pituus mainittiin kuormittavana tekijana. Asiakkaat
ja heidan kayttaytymisensa mainittiin nelja kertaa ja taman liséaksi mainittiin
asiakasmaara ja lisaantynyt tyomaara, jonka voidaan ajatella olevan yhtey-

dessa asiakkaisiin.

Tyo6pari, tydkaveri tai kollega mainittiin yhteensa nelja kertaa. Taméan asian

ymparilla mainittiin epatasa-arvoisuudesta ja porukan kahtia jakautumisesta ja
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sen lisdksi mainittiin henkilokemiasta ja tyGilmapiiristd muutamassa vastauk-
sessa. Tydyhteison haasteista mainittiin kolme kertaa suorasti ja epasuorasti
mainittiin, ettd porukasta jaa helposti ulkopuolelle, jos ei ole tietynlainen. Koet-
tiin, etta se vaikuttaa tyéhyvinvointiin kenen kanssa on tdissa samassa vuo-
rossa. Yhteensa siis tyGilmapiiri tai se kenen kanssa t6ita tehtiin tai kuka ol
tyoparina, koettiin olevan kuormittava tekija yli kymmenessé vastauksessa.

Haastattelun perusteella tydyhteistssa koettiin ongelmia, kuten osa tyonteki-
jOista lepdilee tytssaan ja teeskentelee kiiretta. Koettiin, etta tydyhteisdossa
kayttaydytaan itsekkaasti. Tydyhteisossa ilmenee epatasa-arvoa sukupuolen
ja ian suhteen. Haastattelussa ja avoimissa kysymyksissa mainittiin, etta esiin-
tyy negatiivista puhetta selén takana. Tydmaaran ei koettu jakautuvan tasai-
sesti. Epatasa-arvoa koettiin mm. siita, kun tahan ei puututa. Esihenkildista
mainittiin kolmessa vastauksesta ja taméan yhteydessa nostettiin esille vies-

tinta ja se, ettd ongelmiin ei puututa tai suljetaan silmat niilta.

Kolmas avoin kysymys oli "Miten kehittaisit tydhyvinvointia tydyhteisdssasi?”
Vastauksia tuli 32, kun vahennetéan siita tyhjat, *-” ja ”.” -vastaukset. Kolme
vastausta oli en tieda tai en osaa sanoa tai ei tarvitse joten, 29 vastauksessa
ehdotettiin jotain kehitysedotusta. Kyselyn tulokset korostavat tarvetta parem-
paan tiedottamiseen ja avoimeen keskusteluun tydyhteisdssa. Lisaksi kaiva-
taan enemman yhteista toimintaa tyon ulkopuolella ja tydajan ulkopuolisissa
tapahtumissa. Mainittiin myds tarve jAamakammalle ja selkedmmalle johtami-

selle seka ongelmiin puuttumiselle tyéhyvinvoinnin edistamiseksi.

Yhteensé 11 vastauksessa ehdotettiin jonkinlaista yhteista tekemista, tyky-toi-
mintaa, illanviettoja, palavereita tai muuta toimintaa. Ongelmiin puuttumista
toivottiin suoraan viidessa vastauksessa, seka useassa vastauksessa nostet-
tiin esille epékohta mihin toivotaan korjausta tai ehdotettiin toista toimintata-
paa. Vastauksissa toivotaan puututtavan erilaisiin ongelmiin tydyhteisssé, ku-
ten heikkoon tiedotukseen ja ohjeistukseen, ongelmatilanteiden laiminlydntiin,
epdaasialliseen kaytokseen, riittamattomaan henkildstéon ja epatasapuoliseen

kohteluun seka toivottiin avoimempaa keskustelua.

Neljas avoin kysymys oli "Muita huomioita tyohyvinvointiin liittyen?” Vastauk-

sia tuli yhteensa kuusi, kun siitd vahennetaan vastaukset ”.” ja tyhjat ja "ei
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muuta” vastaukset. Tama kysymys ei ollut pakollinen, joten tdmé&n vuoksi vas-
tauksia on saatu vahemman. Tasséa kohdassa nousi esille, etta tydhyvinvoin-
nin kartoittaminen nahtiin positiivisena asiana. Tydmaaran jakautumisesta
epatasaisesti ja tydyhteiso jakautumisesta "kuppikuntiin® mainittiin viela tassa
kohdassa. Esihenkil6iden toivottiin puuttuvan naihin ongelmiin ja tydntekoon
kaivattiin selkeampia raameja. Tyon kulttuurin ja toimintamallin uudistaminen
koettiin tarpeelliseksi. Myds tyon teon arvostuksen esiin tuominen nostettiin

esille.

Viimeisena kyselyssa selvitettiin yrityksen tyontekijoiden NPS-arvoa, joka ker-
too milla todennékdisyydella tyontekijat suosittelisivat tydpaikkaa ystavéalleen.

0

29

-100 +100
NPS®

Kuva 9. Miten todennékoisesti suosittelisit tydpaikkaa ystavallesi?

Tyontekijoiden NPS -arvoksi tuli 29 kun kritisoijia oli kuusi, passiivisia 13 ja
markkinoijia 16. Markkinoiden osuus on yli puolet suurempi kuin kritisoijien.

Hyvéa eNPS luku asettuu vélille 10-30, joten tama tulkitaan hyvaksi luvuksi.

8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa luvussa esitetddn tutkimuksen pohdinta. Taman opinnaytetyon tutki-
musongelmana oli tyéhyvinvoinnin selvitys toimeksiantajan yrityksessa. Tutki-
musongelman selvittdmiseksi tarvittiin tietoa siitd, miten tydhyvinvointi méari-
tellaan ja mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Lisaksi tarvittiin tietoa siita,
miten tydhyvinvointia voidaan kehittaa. Tarpeellista oli selvittdd miten tyoteki-
jat kokevat tyohyvinvoinnin yrityksessa. Tutkimuskysymyksena oli "Mika on
yrityksen Y tyohyvinvoinnin tila?”. Tutkimuskysymyksen tukena olivat apukysy-

myksinad "Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin?” ja "Miten tydhyvinvoinnin
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tekijoihin voidaan vaikuttaa?”. Kysymysten avulla saatiin vastaus tutkimuson-
gelmaan ja tutkimuskysymykseen. Kysymykset laadittiin toimeksiantaja yrityk-

sen mukaisesti.

Ensimmaisessa alaluvussa esitetaan tutkimuksen johtopaatokset, joissa vas-
tataan tutkimuskysymyksiin, jotka on alussa maaritelty. Toisessa alaluvussa

esitetddn kehittamisehdotukset, jotka pohjautuvat toimeksiantajalle aiheen tii-
moilta. Kolmannessa alaluvussa pohditaan jatkotutkimusaiheita. Viimeisessa

luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

8.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittéda tyéhyvinvoinnin tilaa toimeksi-
antaja yrityksessa. Kyselyn ja teemahaastatteluiden tuloksien perusteella voi-
daan vastata tutkimuskysymykseen, silla tydhyvinvoinnin tila on toimeksianta-
jan yrityksessa hyva. Tyohyvinvoinnin tila sai keskiarvoksi 2,98 asteikolla 1-4.
Ty6nhyvinvointiin vaikuttaa moni tekija, joten tydhyvinvoinnin tilan selvittami-
nen ei ole itsestaan selvyys. Kun tekijéitd on useampi, on tyéhyvinvoinnin tilaa
hankalampi arvioida, silla monet tyéhyvinvoinnin tekijat vaikuttavat toinen toi-
siinsa. (Kauhanen 2016, 25.) Tamén perusteella voidaan todeta, etta tyéhyvin-

voinnin arvioimiseen tulee kiinnittdd huomiota jokaiselta osa-alueelta.

Suurin osa tydntekijoista tietaa yrityksen arvot ja ne ohjaavat tydntekoa, silla
molempiin kysymyksiin yli 80 % vastasi jokseenkin tai tdysin samaa mielta.
Omiin tyGtehtaviin pystyy vaikuttamaan ja osaaminen on riittavalla tasolla. Kai-
killa tyontekijoilla tulee olla selked néakemys siitéa mita tydpaikalla tehdaan (Si-
nokki & Virtanen 2014, 163). Huomiota herattaa se, etta 40 % vastaajista ko-
kee, ettd kohtelu tyopaikalla ei ole oikeudenmukaista ja yli 40 % kokee, etta
kohtelu ei ole tasapuolista. Tydssa tarvitaan myods henkista turvallisuutta
(Ahola & Otala 2005, 29). Tassa ilmenee ristiriita lopullisen keskiarvon osalta,
joka on 3,02. Kuitenkin vastaajista oli hieman yli 60 % sita mielta, ettd ongel-
matilanteisiin puututaan, mutta ei riittavalla tasolla. Jos tilanteisiin puututtaisiin
riittdvasti, myos oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden tunne kasvaisi.
Avoimessa kysymyksessa "Muita huomioita tydhyvinvoinnista?” nousi esiin
etta "Tyontekijoiden valisiin eripuriin tms. ei puututa esihenkildiden toimesta.”
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joka vahvistaa johtopaatosta siita, ettd osa kokee, ettei ongelmatilanteisiin

aina puututa esihenkildiden tai kollegoiden toimesta.

Johtaminen ja esihenkilotyd on paaosin hyvaa tydyhteisossa, silla keskiar-
voksi muodostui 3,01, joka kertoo siita, etta esihenkil6tyo ja johtaminen ovat
hyvalla tasolla yrityksessa. Ty6hyvinvointi vaatii systemaattista johtamista,
jotta tydhyvinvointi toteutuu tydpaikalla (Manka & Manka 2023, 114). On kui-
tenkin huomioitava, etta tyontekijoiden tulisi pystya vaikuttamaan enemman
paatoksentekoon, silla melkein 40 % vastaajista koki, ettéa paatoksen tekoon ei
pysty vaikuttamaan. Yrityksen johto ja esihenkil6t kuitenkin arvostavat tyonte-
kijoiden tyontekoa, joka nékyy positiivisena asiana tuloksissa. Esihenkil6t ovat
helposti saatavilla ja heiltd saa tarvittaessa apua ja esihenkil6t antavat pa-

lautetta tyonteosta, joka on tarkeaa tyontekijan kannata.

Tulosten mukaan tyontekijat kokevat, etta tydpaikan viestinta johdolta ja esi-
henkil6ilta ei ole selkeaa ja tiedonkulku voisi olla toimivampaa. Tasta voidaan
paatella, etté johtajien ja esihenkildiden tulisi kiinnitta&a naihin asioihin huo-
miota, jotta tyonteko olisi sujuvampaa. Haastatteluissa ja kyselyn avoimissa
vastauksissa painotettiin, etta tyévuoroihin seka tiedottamiseen odotettiin
muutosta. "Minka koet olevan kuormittavin tekija tyossasi talla hetkella?” kysy-
myksen vastaukset: "Tiedon ajoittainen huono kulku” ja ” Huono viestinta ja
epavarmuus tiedotuksessa” ja ” Se ettei aina tiennyt tarpeeksi ajoissa, milloin
on tydpaivia.” vahvistavat tata johtopaatosta. Myods teemahaastattelun tulok-
sissa nousi samat asiat esille. Sama teema toistui avoimen kysymyksen "Mi-
ten kehittaisit tydhyvinvointia tydyhteis6ssasi?” vastauksissa "Tiedotus, sel-
keat toimintamallit, hyva ohjeistus” ja "Parempi tiedotus tapahtumista ja niiden
vaikutuksesta tyohon” vahvistavat tiedonkulun ongelmien vaikuttavan koettuun
ty6hyvinvointiin alentavasti. Vastaukset samaan kysymykseen "Parempaa tie-
dotusta kaikille tyontekijoille” ja "toivoisin ettéa henkilokuntaa olisi riittavasti

seka tehtavanjaot olisivat selkeammat” vahvistavat tata paatelmaa.

Tyo6ilmapiiri ja yhteiséllisyys on hyvalla tasolla yrityksessé, silla 80 % vastaa-
jista kokee, etta tydyhteison ilmapiiri on positiivinen. Positiivinen ilmapiiri vai-
kuttaa tyontekemiseen ja tyopaikan viihtyvyyteen. Tydpaikan yhteisollisyys na-
kyy positiivisena asiana tutkimuksen tuloksissa. Suurin osa, 88,5 % kyselyyn

vastanneista tyontekijoista kokee, etta tydyhteisd on merkityksellinen ja 80 %
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kokee, ettd tydyhteistn jasenet auttavat tosiaan. Tasta voidaan paatella, etta
tyoyhteistssé nakyy yhdesséa tekemisen meininki, mikéa korostui myos avoi-
missa kysymyksissa ja teemahaastatteluissa. Tydyhteisén merkitys tydhyvin-
voinnille on korvaamaton, silla monet tyontekijat pitavat tydyhteiséa ja hyvia

tyokavereita tarkeimpana voimavaranaan (Lappi 2022, 45-46).

Tyobyhteison viestintd on paaosin asiallista, mutta haastatteluissa nousi esille,
ettad joitakin henkildita niin sanotusti syrjitaan, eika viestinta ole asiallista. Ta-
han vaikuttaa tyontekijoiden valiset henkilokemiat, silla tuli esille, etta kaikki ei-
vat tule keskendan toimeen. 49 % vastaajista kokee, etta tytpaikalla tapahtuu
epaasiallista kohtelua. Tama on ristiriidassa siihen, etta tyoilmapiiri on positii-
vinen. Tydyhteistn vuorovaikutus on tarke&a ja vuorovaikutuksen tulisi olla ra-
kentavaa ja asiallista. Omaan vuorovaikutukseen tulee kiinnittda huomiota,
jotta epaasiallista kohtelua ei tapahtuisi. (Virtanen & Sinokki 2014, 162—-169.)
Epdaasialliseen kohteluun ei puututa riittavasti ja se sivuutetaan herkasti. Tee-
mahaastatteluissa nousi esille, etta tallainen kaytds saattaa kulminoitua muu-
tamiin tyontekijoihin eiké varsinaisesti koko tydyhteiston ja kokemukset tydyh-
teisbssa vaihtelivat osastoittain. Avoimissa kysymyksissé olleet vastaukset tu-
kevat ajatusta, ettd tyoyhteis6on negatiivisesti vaikuttaa yksittaisten henkil6i-

den tietynlainen kaytos.

Vaikka tyoilmapiiri koetaan paaosin hyvaksi, tulisi tydnantajan liséaksi jokaisen
tyontekijan puuttua myoés yksittaisiin negatiivisiin tapauksiin, silla kun tyéyhtei-
sOssaé ei tarvitse kayttaa aikaa ihnmissuhdeongelmiin, saastyy aikaa tarkeam-
piin asioihin (Virtanen & Sinokki 2014, 170.) Avoimeen kysymykseen "Miten
kehittaisit tydhyvinvointia yhteisdssasi?” tullut vastaus kiteyttaa taman hyvin:
"Varmaan kannattaisi keskittya siihen yhteiseen agendaan eli siihen, ettéa
meilla kaikilla on tdmé& yksi ja sama tytpaikka ja sen toimintaan ja tekijoiden
vilhtymiseen meilla kaikilla on vaikutusvaltaa ja vastuuta.”

Vaikka tyoyhteistssa kayttaytyminen on paaasiassa asiallista, vaikuttaa tyoil-
mapiirin huomattavasti se, ettd muutamilta sallitaan epaasiallinen kaytos. Esi-
merkiksi vastaus "Miten kehittaisit tydhyvinvointia yhteisdssasi?” kysymykseen
tulleet vastaukset: "Puhumalla ongelmista, tydyhteisdssani ne lakaistaan ma-
ton alle, eika ongelmiin puututa.” ja "lEnemman puuttumista ongelmatilantei-
siin, taukohuonekuiskuttelun sijaan.” tukevat johtopaatosta, ettd ongelmatilan-

teisiin puuttumista on varaa kehittda ja parantaa nain ollen tyéhyvinvointia.
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Tyontekijat kokevat, etta tydymparisto ja tyoturvallisuus on hyvalla tasolla.
Toissa tarvitaan fyysista turvallisuutta, johon kuuluu tyéympariston ja tyovali-
neiden turvallisuus (Otala & Ahonen 2005, 29.) Tyontekijat tietavat omat tyo-
tehtavansa ja viihtyvat tydymparistdssa. Vastaajista 91,4 % kokee, etta tyo- ja
toimintatavat ovat turvallisia tai melko turvallisia. Tama kertoo siita, etta turval-
lisuuteen kiinnitetdan huomiota ja tydymparistosta on tehty turvallinen. Laittei-
den, koneiden ja muiden ty6valineiden kayttd on turvallista ja tyontekijat osaa-
vat niita kayttad. Perehdytyksen merkitys korostuu, silla mitd parempi pereh-
dytys, sita turvallisempaa tyéskentely on. Tieddn omat tyotehtavani kysymyk-
seen 91,4 % vastasi olevansa taysin samaa mielta ja se on luultavammin

myo6s hyvan perehdytyksen tulosta.

TyoOskentelyn ergonomiaan on kiinnitetty huomiota ty6yhteisossa ja yli puolet
vastaajista kokee, ettd ergonomia on hyvalla tasolla. Kun ergonomiaan on
kiinnitetty huomiota, vahenee tuki- ja liikuntaelinten sairaudet. Haastatteluissa
ja avoimissa kyselyissa tuli ilmi konkreettisia tekoja ergonomian eteen, joita ol
mm. tilojen uusiminen ja sahkotydpoytaan siirtyminen. Ergonomiaan on kiinni-
tetty huomiota, kysymys sai kuitenkin 8,6 % taysin eri mielté vastauksia.
Haastattelut ja avoimet kysymykset puolsivat, etta tdssa asiassa on osasto
kohtaisia eroja. Haastatteluissa korostui myds turvallisuuden eteen tehdyt pa-
rannukset, valjaiden kaytto, tydvaatteiden uusinta ja koneiden hyva huolto.
Nama tukevat kyselyn tuloksia ja ovat vaikuttaneet tyontekijoiden hyvaan ko-
kemukseen tyopaikan turvallisuudesta ja tyon sujuvuudesta. Tuloksista voi-

daan paatella, etta tydymparisto ja tyodturvallisuus on erittéin korkealla tasolla.

Oma hyvinvointi ja jaksaminen tydssa ovat hyvalla tasolla yrityksessa, silla
suurin osa, 97,2 % kyselyyn vastanneista kokee, etta he ovat fyysisesti hy-
vassa kunnossa tyotehtavaansa varten. Fyysinen hyvinvointi on tyéhyvinvoin-
nin perusta (Ahonen & Otala 2005, 29.) Tyontekijat myds voivat hyvin henki-
sesti ja psyykkisesti, silla yli 80 % vastauksista oli jokseenkin tai taysin samaa
mielta naihin kysymyksiin. Oma hyvinvointi, fyysinen ja psyykkinen auttaa
tydssé jaksamisessa. Yksilon oma terveys ja tyokyky koetaan melko hyvaksi,
mutta tyonantajan olisi hyva tukea tyontekijoita, silla mitd paremmin tyontekijat

voivat, sitd paremmin tyontekijat parjaavat tyotehtavissaan.
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Haastatteluissa ja avoimissa kysymyksissa nostettiin esiin tydnantajan tar-
joama mahdollisuus liikuntaan. Tyonantaja tukee tyontekijoiden vapaa-ajan
toimintaa tarjoamalla tydésuhde etuna mahdollisuuden liikuntaan. Tama on yksi
asia, joka nostaa tyontekijdiden omaa hyvinvointia ja sitd kautta tyossa jaksa-
mista. Hyva ty6terveys mainittiin avoimissa kysymyksissa ja haastatteluissa,
joka myos tukee kyselyn tuloksia. Tyontekijéiden oma hyvinvointi oli kyselyn ja
haastatteluiden tulosten perusteella yksi kantava voimavara tyéhyvinvoin-
nissa, yhdessa tydyhteison ja tydympariston kanssa. Yrityksen kannattaakin

ehdottomasti jatkaa likuntapalveluiden tarjontaa ja ty6terveyshuoltoa.

Suurin osa tyontekijoista suosittelisi tydpaikkaa tyonantajana ystavalleen. Yri-
tyksen tyontekijoiden NPS-arvoksi tuli 29, mikéd Yanevan (2018) mukaan luoki-
tellaan hyvaksi luvuksi. Luku voisi olla kuitenkin parempi, eikéa erinomaiseen

(yli 30) ole pitkd matka.

8.2 Kehittamisehdotukset

Oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun edistaminen nousi avoimien ky-
symysten ja haastatteluiden perusteella tarkeimmaksi kehittdmiskohteeksi.
Ehdotamme yrityksen johdolle ja esihenkil6ille koulutusta, jossa kaytaisiin [&pi
oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun periaatteita. Esimerkiksi Tyoter-
veyslaitos tarjoaa monipuolisesti tydhyvinvointiin liittyvia koulutuksia, jotka on
mahdollista suorittaa verkossa. Lisakouluttautumisen kautta esihenkil6illa olisi
enemman tydkaluja puuttua téllaiseen kaytokseen. Lisaksi on tarkeéaéa luoda
selkea prosessi, miten yrityksessa kasitellaén epaasiallista kohtelua ja konflik-
teja. Esihenkildiden tulisi ohjeistaa tiimeilleen, mitké ovat yhteiset toimintatavat
tallaisissa ongelmatilanteissa. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla tiedossa, miten
epdaasiallista kohtelua tavatessaan tulee toimia. Esihenkildiden johdolla, tulee
luoda tiimin yhteiset pelisdannét, joihin jokaisen tyontekijan tulee sitoutua. Esi-
henkildiden on otettava kantaa, jos epaasiallista kohtelua ilmenee, ja luoda se
selkeat kaytannot ja prosessit konfliktien hallintaan ja ratkaisemiseen ty6pai-
kalla. Tyontekijoita tulee kannustaa avoimeen keskusteluun ja tarvittaessa tar-
jota ammattimaista tukea konfliktitilanteisiin. Myos tyéyhteisén vuorovaikutuk-
seen ja yhteishengen vahvistamiseen tulee kiinnittda huomiota. Jokaisella ty6-

tekijalla on vastuu tydyhteison hyvinvoinnista. Mikéli esihenkilot kaipaavat
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tyontekijoilleen tdhan aihealueeseen tarjottavaa koulutusta, 16ytyy tyoterveys-
laitoksen sivuilta Tydpaikkakiusaaminen nollatoleranssi- verkkovalmennus,
mika vahvistaa kykya puuttua vastuuttomaan tyokayttaytymiseen ja tukee vas-

tuullisen toimintakulttuurin kehitysta.

Yrityksella on jo joitain yhteisia tapahtumia, mutta kyselyissa naita toivottiin li-
saa. Kannustamme jarjestamaan tiimitydskentelyyn ja yhteisiin tapahtumiin liit-
tyvia aktiviteetteja, jotka edistavat positiivista vuorovaikutusta ja yhteisolli-
syytta. Esimerkiksi tiimipaivat tai tydpaikan ulkopuoliset retket voivat auttaa
vahvistamaan tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta. My6s tyonkierto voi
auttaa hahmottamaan ja arvostamaan toisten tekemaa tyota, seké luoda yh-

teenkuuluvuuden tunnetta tiimien valilla.

Toinen tarkeaksi noussut kehittamiskohta oli tiedonkulun ja viestinnan paran-
taminen. Selkedmpi ja tehokkaampi viestinta johdon, esihenkildiden ja tyonte-
kijoiden valilla vahentaa epavarmuutta ja parantaa tydilmapiiria. Esimerkiksi
saanndlliset tiedotustilaisuudet, kuten viikkopalaverit voisivat auttaa siing, etta
tyontekijat tietavat mitd tulevalla viikolla tapahtuu. Vuoroty6 aiheuttaa haas-
teita, kaikki eivat aina paase paikalle tai saa tarvittavaa infoa, joten kaytossa
olevan viikkokirjeen tehokkaampi kayttd selkeyttaisi viestintdd. Tyontekijat ei-
vat tyoskentele tai aloita paivaansa tietokoneelta, joten akuuttiin viestintaan
parhaiten voisi toimia puhelimeen ladattava applikaatio, jonka kautta viestinta
tavoittaisi kaikki. Tahan voisi toimia esimerkiksi pikaviestisovellus Slack. Sinne
m saa luotua eri kanavia ja nain viestinta erottuisi vapaa-ajan viestinnasta joka
useimmilla tapahtuu WhatsAppin valityksella. Tiedonkulun kaytéanteet tulee
olla kaikille tyontekijoille selkeat, ja yrityksen on luotava raamit sille mista tar-

vittavan infon aina Ioytaa.

Ergonomia ja tyoturvallisuus osiosta tuli hyvat tulokset, mutta on tarkeaa, etta
tyOpaikalla jatketaan ergonomisten tyoskentelytapojen ja tyévalineiden kehitta-
mista. Tarjoamalla séanndllistéa koulutusta ja panostamalla ty6turvallisuuden
perehdytykseen seka kannustamalla tyontekij6ita raportoimaan mahdollisista
turvallisuusriskeistd, tydhyvinvoinnin tila paranee. Liséksi tyontekijoiden oman
hyvinvoinnin tukemista suositellaan jatkamaan ja kehittamaan entisestaan.
Tarjoamalla mahdollisuuksia liikuntaan ja terveyspalveluihin, esimerkiksi laa-

jentamalla likkunta- ja hyvinvointietuja tai tarjoamalla personoidumpia etuja
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tyontekijoille. Avoimissa kysymyksissa nousi esiin tyontekijoiden toive esimer-
kiksi hieronnasta. Yritys voisi laajentaa yhteistyokumppanuuksia ja silla tavoin

tarjota muita hyvinvointipalveluista alennettuun hintaan tyontekijdilleen.

8.3 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimusaihe oli laaja ja mielenkiintoinen. Perehtyminen tahan aiheeseen li-
sasi ymmarrysta tyohyvinvoinnin moniulotteisuudesta ja siitd, etta tyohyvin-
vointi ei ole yksiselitteinen asia ja sen kehittdminen vaatii aiheeseen perehty-
mista ja paneutumista. Tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat hyvin laajoja, joten yk-

sittaista osa-aluetta voisi tutkia syvemmin omana tutkimuksenaan.

Jatkotutkimusaiheena esiin nousi se, kuinka hyvin tydyhteiso voi esimerkiksi
vuoden paasta ja selvittaa tilaa uudelleen, kun kehitystyota on yrityksessa
tehty ty6hyvinvoinnin eteen. Olisi mielenkiintoista my06s tutkia vain tietyn osa-
alueen mukaan tyohyvinvoinnin tilaa, jotta tilanteesta saataisiin entista pa-
rempi kuva. Esimerkiksi johtaminen voisi olla mielenkiintoinen tutkimuksen
kohde, silla johtaminen vaikuttaa suuresti koko tydyhteiséon ja sen toimintoi-
hin.

Ty6eldma muuttuu jatkuvasti ja tydn kuormitustekijat muuttuvat sen mukana.
Olisi hyva verrata aiempien vuosien tydhyvinvoinnin tuloksia toisiinsa ja kat-
soa miten tydelaman muuttuminen vaikuttaa tuloksiin ja mita toimenpiteita voi-

taisiin tehda ennaltaehkaisevasti.

8.4 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan reliabiliteetti- ja validiteetti
kasitteita. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta ja validiteetti tarkoit-
taa tutkimuksen luotettavuutta tai toistettavuutta. Validiteetti kertoo, onko tutki-
muksessa mitattu sita mité piti ja reliabiliteetti kertoo, miten tarkasti mitataan.
(Vehkalahti 2019, 40-41.)

Taman opinnaytetydon menetelmia ei voida pitaa taysin luotettavina. Kvantita-

tiivisen osuuden luotettavuutta voidaan pitda melko luotettavana, mutta luotet-
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tavuutta lisaisi, jos analysointi pystyttaisiin tekemaan toisella tapaa. Tama tar-
koittaa sita, ettd kyselylomakkeen kysymysten olisi pitanyt olla erilaisessa

muodossa, jotta analysointia olisi voitu tehda luotettavammalla tavalla.

Kyselylomake oli kuitenkin laadittu tarkasti, silla siina oli pelkastaan oleellisia
kysymyksia tutkimusongelman selvittdmiseksi. Kysymykset laadittiin teo-
riaosion perusteella, joten jokaiseen kysymykseen |0ytyy teoria tietoa ja nain
ollen kysymykset on helppo perustella. Kyselyyn vastaaminen ei vienyt liikaa
aikaa, kysymykset olivat helppoja vastata ja kysymykset olivat selkeita. Nama

tekijat lisdavat validiteettia.

Kyselylomakkeen ja haastattelun yhdistdminen lisasi tutkimuksen luotetta-

vuutta. Teemahaastatteluista saadut tulokset vahvistivat kyselyn tuloksia, silla
nain saatiin tarkempaa tietoa tyontekijoiltd jokaiseen aihealueeseen. Haastat-
telun kysymykset laadittiin kyselylomakkeen kysymysten jalkeen, jotta teema-
haastattelussa pystyttiin keskittymaan entistd syvemmalle aiheeseen. Kahden
menetelman kaytté sopi hyvin tahan opinnaytetydhon, koska pelkan kyselylo-
makkeen tiedot eivat olisi riittdnyt vastaamaan tutkimuskysymykseen. Loppu-
tuloksena on monipuolinen selvitys toimeksiantaja yrityksen hyvinvoinninti-

lasta.

9 LOPUKSI

Tutkimusongelmana oli ty6hyvinvoinnin nykytilan selvittaéminen yrityksessa Y,
ja tavoitteena oli I6ytaa kehitysehdotuksia, joilla yritys voi parantaa tyohyvin-
voinnin tilaa. Tutkimuksen tuloksien perusteella saatiin ehdotettua konkreetti-
sia toimia, ja aihealueita joihin yrityksen johdon tulisi kiinnittda huomiota, var-
mistaakseen tyohyvinvoinnin entista paremman toteutumisen. Tutkimuksesta
oli hyotya toimeksiantajalle ja yrityksessa tydskenteleville. Kehittdmisehdotuk-
set auttavat viemaan tyohyvinvointia eteenpain ja nyt tyéhyvinvoinnista on
ajankohtaisempi kasitys esihenkil6illa. Taman perusteella tulosta voidaan pi-
tda onnistuneena. Opinnaytetydprosessi oli opettavainen ja toiselle tekijoista

ensimmainen opinnaytetyd, joten se edesauttoi omaa osaamistamme samalla.
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Opinnaytety6n aikataulu oli alustavasti jo tiukka, mutta matkan varrella ei on-
neksi tullut mitddn suurempia esteitd, miké olisi vaikeuttanut aikataulussa py-
symista. Opinnaytety6 tehtiin paritydnéa ja kommunikointi eri lokaatioista huoli-
matta onnistui katevasti Teams-verkkokokousten, puheluiden ja Wordin kom-
mentoinnin avulla. Tyota olisi voinut suunnitella etuk&ateen tarkemmin, p&&osin
tutkimuksen nékokulmasta ja tahan kiinnittdisimme huomiota, jos aloittai-
simme prosessin uudelleen. Kyselylomakkeen luominen ja lahettdminen on-
nistui taysin séhkaoisesti, eika se vaatinut lasnaoloa tai tutkittavassa tyopai-
kassa kayntia. Toimeksiantaja yrityksen toimitusjohtaja toimi apunamme vies-
tin valittamisessa eteenpain ja han noudatti toivomaamme aikataulua. Teema-
haastattelut puolestaan vaativat lasndolon paikkakunnalla, mika ei olisi onnis-
tunut ilman sitd, etta toinen opinnaytetyon tekija asui siihen aikaan paikkakun-
nalla. Saimme haastateltua kaikki tyontekijat, joita pyysimme haastatteluun.
Kyselyn vastausprosentti olisi voinut olla korkeampi ja sita olisi voinut yrittaa

toisella muistutuskirjeella vield nostaa.

Otimme loppuun tiukan vaiheen, jossa keskityimme opinnaytetyéhén enem-
man. Tama mahdollisti tulosten I&pi kadynnin, vaikka aikaa télle oli varattu
melko niukasti. Kyselyn vastausten analysoiminen oli nopeampaa, mutta
haastattelujen lapikaynti oli yllattavan aikaa vievaa. Varaisimme enemman ai-
kaa tulosten lapi kdymiseen, jos toteuttaisimme tutkimuksen uudelleen. Tama
voisi vaikuttaa positiivisesti etenkin kirjoitusasuun ja mahdollistaisi monipuoli-
semman tulosten esittelyn infograafien tai kuvaajien avulla. N&in ollen tutki-
muksen tulokset olisivat entista luotettavampia ja aiheeseen tulisi enemman

syvyytta.

Mielestamme opinnaytetydn aihe tydhyvinvointi, oli erittdin ajankohtainen.
Tybelamassa on jatkuvasti muutoksia, eiké ole itsestaan selvyys, etté tyoyh-
teisd voi hyvin. Tyohyvinvointi on taman hetken yksi kuumimmista puheenai-
heista, joten tydmme tulee todelliseen tarpeeseen. Tyodntekijat kiinnittavat en-
tistd enemman huomiota tyéhyvinvoinnin asioihin, joten jos yritys ei panosta
tydhyvinvointiin, voi olla, etta tyontekijat eivat kyseisessa yrityksessa viihdy.
Jalkeenpain ajateltuna tutkimuksen rajaukseen olisi voinut kiinnittdd enemman

huomiota ja tarkastella tyohyvinvointia viela yksilollisemmin eri muuttujien
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kautta. Olisi ollut mielenkiintoista selvitta&, miten esimerkiksi yrityksen palve-
luksessa vietetyt vuodet tai eri tehtavat vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Nyt emme

kartoittaneet vastaajien taustaa, joten tama jai avoimeksi.

Toisen tekijan henkilokohtainen kokemus yrityksessa tydskentelysta auttoi
asiaa, silla suurin osa tyontekijoista oli tuttuja. Yrityksen toimintatavat olivat
selvilla, joten kyselyn ja haastattelujen kysymykset oli helppo suunnitella niin,
ettd ne vastaavat oikeita tarpeita ja vastaavat tyon sisaltoon. Kokemuksemme
mukaan tyOyhteisossa on huomiota vaativia asioita, jotka osittain olivat jo tie-

dossa, mutta tutkimuksen perusteella naihin asioihin tuli selkea tarve.
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Liite 1

Kysely

Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tyohyvinvoinnin tilaa yrityksessa
Iso-Yllas Oy. Kyselyn vastauksia hyodynnetdéan osana kahden Tra-
denomiopiskelijan tybhyvinvointia kasittelevassa opinnaytetydssa. Opinnayte-
ty0 on tarkoitus julkaista kesakuussa 2024.

Tybhyvinvointi on maaritelty seuraavasti tyoterveyslaitoksen mukaan: "Ty6hy-
vinvointi on tilanne, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista
hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa ty0ssa ja kotona seka sietaa epavarmuutta ja
vastoinkaymisia." Tyohyvinvointi voidaan maarittdd monella eri tavalla ja yhta
oikeaa tapaa ei ole.

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Kysely sisaltdé suljettuja seka avoimia kysy-
myksia tyohyvinvointiin liittyen. Toivomme, etta vastaat kyselyn jokaiseen ky-

symykseen huolellisesti seka rehellisesti, jotta saamme kartoitettua aidosti yri-
tyksen tyohyvinvoinnin tamanhetkista tilaa. Tarkistathan viela ennen vastauk-
sen lahettamista, etta olet vastannut kaikkiin kysymyksiin.

Rastittamalla kyselyyn osallistumisen vapaaehtoisuutta koskevan ruudun, an-
nat suostumuksesi kayttaa kyselyn tuloksia opinnaytetydssa. Vastauksia kay-
tetdan ainoastaan opinnaytetydssa.

Vastaaminen kestda n. 10—15 minuuttia.

Kiitos vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin,
Henni Silkkari & Jenna Hautamaki
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Saatekirje
Hei!

Opiskelemme Kaakkois-suomen ammattikorkeakoulussa hyvinvointiliiketoi-
minnan johtamista ja kirjoitamme opinnaytety6ta aiheesta tyéhyvinvointi.
Osana opinnaytetyétdmme, kartoitamme yrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilaa.
Opinnaytetydmme tarkoituksena on tuottaa kehitysehdotuksia yrityksen tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseksi. Opinnaytetydmme julkaistaan alkukesasta 2024.
Toivoisimme etta vastaatte tekemaamme kyselyyn, jossa kartoitetaan tyonte-
kijan kokemuksia yrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilasta. Kyselyn voi vastata
04.04.2024 — 14.04.2024 valisena aikana. Kysely toteutetaan anonyymisti ja
kasittelemme aineistoa luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin
10-15 minuuttia. Luethan kaikki ohjeet kyselyn tayttamisesta seka yksittaiset
kysymykset huolellisesti |api.

Vastauksesi on arvokas meille, ja haluamme kiittaa jo tassa vaiheessa osallis-
tumisesta! Alla oleva linkki vie sivulle, jossa paaset vastaamaan kysymyksiin.

Linkki kyselyyn: https://forms.office.com/Pages/Respon-
sePage.aspx?id=vNbINpjpkEGmMnN8EOJAYOY6JGT5PalrFEq2tNee-
sabQpUNDA5QzRITOFHRUVXNKFMMFpPN1FOWDZTVidu

Viimeinen vastauspaiva on 14.04.2024. Mikali sinulla heréa kysymyksia kyse-
lysta tai opinnaytetydstamme, vastaamme mielellamme kaikkiin kysymyksiin.
Voit olla meihin yhteydessa sahkdpostilla osoitteeseen:
djeha0l5@edu.xamk.fi & chesi006@edu.xamk.fi

Terveisin,

Henni Silkkari ja Jenna Hautamaki


https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=vNbINpjpkEGmn8E0JAY0Y6JGT5PaIrFEq2tNeesabQpUNDA5QzRJT0FHRUVXNkFMMFpPN1FOWDZTVi4u
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Muistutuskirje
Hei!

Haluamme muistuttaa sinua aiemmin lahettamastamme kyselysta. Osana
opinnaytetyétamme, kartoitamme yrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja toi-
vommekin mahdollisimman laajaa osallistumista. Muistathan kayda vastaa-
massa kyselyyn sunnuntaihin mennessa.

Vastauksesi on arvokas meille, ja haluamme Kkiittda jo tassa vaiheessa osallis-
tumisesta! Alla oleva linkki vie sivulle, jossa paéset vastaamaan kysymyksiin.

Linkki kyselyyn: https://forms.office.com/Pages/Respon-
sePage.aspx?id=vNbINpjpkEGMn8EOJAYOY6JGT5PalrFEqg2tNee-
sabQpUNDA50QzRJTOFHRUVXNKFMMFpPN1FOWDZTVi4u

Viimeinen vastauspaiva on 14.04.2024. Mikali sinulla herdd kysymyksia kyse-
lysta tai opinnaytetydostamme, vastaamme mielellamme kaikkiin kysymyksiin.
Voit olla meihin yhteydesséa sahkopostilla osoitteeseen:
djeha0l5@edu.xamk.fi & chesiO06 @edu.xamk.fi

Terveisin,

Henni Silkkari ja Jenna Hautamaki


https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=vNbINpjpkEGmn8E0JAY0Y6JGT5PaIrFEq2tNeesabQpUNDA5QzRJT0FHRUVXNkFMMFpPN1FOWDZTVi4u
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=vNbINpjpkEGmn8E0JAY0Y6JGT5PaIrFEq2tNeesabQpUNDA5QzRJT0FHRUVXNkFMMFpPN1FOWDZTVi4u
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=vNbINpjpkEGmn8E0JAY0Y6JGT5PaIrFEq2tNeesabQpUNDA5QzRJT0FHRUVXNkFMMFpPN1FOWDZTVi4u
mailto:djeha015@edu.xamk.fi
mailto:chesi006@edu.xamk.fi
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Kyselyn kysymykset

1. Tiedan, etta kyselyn tuloksia hyédynnetaén opinnaytetydssa. Vastaan
kyselyyn vapaaehtoisesti.

Kysymyksissa 2—6 vastausvaihtoehdot ovat seuraavat: taysin eri mielta, jok-

seekin eri mielta, jokseekin samaa mieltd, taysin samaa mielta

2. Yrityksen yhteiset arvot, luottamus ja oikeudenmukaisuus
Tunnen yrityksen arvot

Yrityksen arvot ohjaavat toimintaani

Tybyhteison arvot ovat yhtenaiset

Kohtelu tyoyhteisdssa on oikeudenmukaista
Osaamiseni on riittdva tyotehtavieni hoitamiseen
Pystyn vaikuttaman omiin tydtehtaviini

Kohtelu tyopaikalla on tasapuolista

Tybyhteis0ssa puututaan ongelmatilanteisiin

Saan tukea muuttuvissa tilanteissa

S@ e a0 T

3. Johtaminen ja esihenkil6tyd

Voin vaikuttaa tyéhoni

Voin vaikuttaa paatoksentekoon

Tyo6tani arvostetaan

Esihenkil6 kohtelee kaikkia tasapuolisesti
Saan tarvittaessa apua esihenkil6ltani

Saan palautetta esihenkil6ltani

Tyo6paikan tiedonkulku on toimivaa
Tyo6paikan viestinta on selkeda

Ty6nantajani on kiinnostunut hyvinvoinnistani

S@ e o0ow

4. Tyoilmapiiri ja yhteisollisyys

Ty6ilmapiiri on positiivinen

Tyo6yhteiso on yhteisollinen

Saan tukea kollegoiltani

Saan palautetta tydstani

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa yrityksen kehittamiseen
Ty06paikallani esiintyy epaasiallista kohtelua

TyOpaikalla esiintyy kiusaamista

Viestinta on asiallista

Tybdyhteis6é on minulle merkityksellinen

S@ e o0ow
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5. Tyodymparisto ja turvallisuus

Tiedan omat ty6tehtavani

Tunnen yrityksen tavoitteet

Ty6- ja toimintatavat ovat turvallisia
Tybymparistd on viihtyisa

Tyo6ni on fyysisesti raskasta

Olen saanut tyotehtaviini riittavan perehdytyksen
Ergonomiaan on kiinnitetty huomiota

Toiminta tydpaikalla on sujuvaa

Tybymparistoni on turvallinen

Tyo6ssa tarvittavien laitteiden ja koneiden kayttd on turvallista
k. Ty6ssé on usein vaaratilanteita

Se@meoo0oTw

— —

6. Oma hyvinvointi ja jaksaminen

Tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa

Nukun riittavasti

Syon riittavasti

Tyo edistaa hyvinvointiani

Ty6 aiheuttaa stressia

Olen fyysisesti hyvassa kunnossa tyotehtavaani varten
Voin hyvin henkisesti

Voin hyvin psyykkisesti

Se@mea0op

7. Mitka tekijat lisaavat tyohyvinvointiasi?

8. Minka koet olevan kuormittavin tekija tyossasi talla hetkella?

9. Miten kehittaisit tydhyvinvointia tydyhteisossasi?

10. Muita huomioita tyéhyvinvointiin liittyen? (ei pakollinen kysymys)

11. Miten todennéakoéisesti suosittelisit tydpaikkaa ystavillesi asteikolla 0—
10?
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Haastattelujen kysymykset

Taustakysymykset

1. Minka& ikdinen olet?
2. Kuinka kauan olet tydéskennellyt yrityksessa?
3. Onko sinulla tarkoitus jatkaa yrityksessa tyoskentelya?

Organisaatio ja tydymparisto

4. Miten kuvailet tydymparistoasi ja sen vaikututusta tydhyvinvointiin?
5. Millaisia toimenpiteita tyohyvinvoinnin parantamiseksi on tehty?

Johtaminen

6. Millaisia kokemuksia sinulla on esimiehesi johtamistyylista?
7. Miten esihenkil6si tukee tyontekijoita?

Tybyhteiso

8. Miten kuvalilisit tydyhteison ilmapiiria? Millaista vuorovaikutus on tyoka-
vereiden valilla?

9. Kohdellaanko kaikkia tyontekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukai-
sesti?

TyoOnhallinta

10. Miten yritys voisi tukea tyontekijoitd paremmin tyékuorman hallinnassa?
11.Mita kehityskohteita naet tyohallinnan osalta omassa tyossasi tai tyoyh-
teisgssa?

Yksilon terveys ja tyokyky

12.Miten koet, etta yritys tukee tyontekijoiden tyokykya ja terveytta?
13. Millaisia toimenpiteité koet tarvitsevasi oman hyvinvointisi tukemiseksi?
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Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetdihin
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyydamme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk)
opintoihin siséaltyvaan opinnaytetyohon liittyvaan tutkimukseen.

Tama tietosuojailmoitus kuvaa, miten henkildtietojasi kasitellaén tutkimuksessa.

Opinnaytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit myos halutessasi
keskeyttaa osallistumisesi koska tahansa. Mikéli keskeytat tutkimuksen tai peruutat
suostumuksen kasitella henkilttietojasi, keskeyttdmiseen ja suostumuksen
peruuttamiseen mennessa keréattyja tietoja.

1. Opinnaytetydn rekisterinpitaja
Jenna Hautamaki ja Henni Silkkari

Dijeha015@edu.xamk.fi & chesi006 @edu.xamk.fi
0405834120, 0400253622

2. Opinnaytety6n aihe, kesto ja suorittajat

Tyo6hyvinvoinnin selvitys yrityksessa Y. Opinnaytetydn toteutusaika 1.2-28.5.2024.
Tyon tekijoind ovat Jenna Hautamaki ja Henni Silkkari.

3. Mihin tarkoitukseen henkil6tietojani kerataan ja kasitelladn?

Henkil6tietoja kerataan opinnaytetydn tutkimusosuutta varten. Henkildtietoja kerataan
tutkimusosan haastattelussa. HenkilGtiedot kasitellaan salassa.

4. Milla perusteella henkildtietojani kasitellddn opinnadytetydssa?

Henkilttietoja kasitellaén seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1
kohdan mukaisella perusteella: tutkittavan suostumus

Henkilttietojen kasittelyn oikeusperuste tulee tietosuoja-asetuksesta. Amk-tason
opinnaytety6ssa, niin alemmissa kuin ylemmissa, kasittelyperusteena on l&hes
poikkeuksetta tutkittavan suostumus. Kasittelyperuste voi olla myds yleisen edun
mukainen tieteellinen tutkimus, jos tutkimus tayttaa tieteellisen tutkimuksen
maaritelman.

5. Mité tietoja minusta kasitellaan?

Tutkimusta varten keratdén ika. Muita henkilttietoja ei tassa tutkimuksessa kerata,
joista henkilén voi tunnistaa.


mailto:Djeha015@edu.xamk.fi

6. Mista lahteista tietoni kerataan?

Henkilttiedot keratdan tutkittavalta itseltdan haastattelun kautta.

7. Luovutetaanko henkil6tietojani kolmansille osapuolille?

Tietoja ei luovuteta kolmansille osapuolille.

8. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei k&sitella.

Xamkissa kaytetaan tallennustilana Microsoft pilvipalveluita (Teams ja OneDrive).
Microsoft kasittelee padsaéantoisesti tietoja EU/ETA-alueella ja alueellisissa tietokes-
kuksissa. Microsoft on sitoutunut toimimaan EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mu-

kaisesti. Microsoftin tietosuojalauseke on luettavissa osoitteesta: https://privacy.mic-
rosoft.com/fi-Fl/privacystatement

9. Kuinka kauan henkilotietojani sailytetaan?
Henkilttietoja sailytetddn opinnaytetyon julkaisemisesta kuukauden verran.
10. Miten henkil6tietoni suojataan?

Henkilétiedot ovat saatavilla tiedostona, mutta niistd on poistettu suorat tunnistetiedot
analysointivaiheen jalkeen.

11. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Yhteyshenkil0 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yhteytta on:
Jenna Hautamaki & Henni Silkkari

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilétietojen kasittely
perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen
perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitellaanko henkildtietojasi ja mita
henkilotietojasi kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista
henkiltiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilttiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus
pyytaa niiden oikaisua tai tadydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkilttietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.


https://privacy.microsoft.com/fi-FI/privacystatement
https://privacy.microsoft.com/fi-FI/privacystatement

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkiltietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten,
jos kiistat henkilttietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen
etuun tai oikeutettuun etuun. Tall6in ammattikorkeakoulu ei voi késitella
henkilttietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan
tarked ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silté osin,
kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen
tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehdé valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyopaikkasi sijainnin
mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettad henkilttietojen kasittelyssa
rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa
valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

12. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaavaan saa yhteyden sahkopostiosoitteesta
tietosuojavastaava@xamk.fi



