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Tamé tapaustutkimus kasittelee Lansi-Pirkanmaan koulutuskuntayhtyman Kehittdmis- ja
aikuiskoulutusyksikon seka Yleissivistavan yksikon vakituisen henkilokunnan kokemuksia
tydhyvinvoinnistaan. Tutkimuksen taustalla vaikuttaa Marja-Liisa Mankan
kokonaisvaltaisen tyGhyvinvoinnin malli, joka pilkkoo tyShyvinvointiin vaikuttavat tekijat
viiteen osa-alueeseen. Tassa tutkimuksessa mallin osa-alueista tarkastellaan
tydhyvinvointiin  peilaten kolmea: tyoyhteison toimintaa, johtamista seka tydtehtavia.
Tutkimuksessa selvitetaan yhtaalta, mitk&a tekijat koetaan vaikuttavan tyohyvinvointiin.
Toisaalta tarkastellaan edella mainittujen kolmen osa-alueen tarkempia vaikutuksia
hyvinvointiin. Liséksi tutkimus pienimuotoisesti vertailee eroja kahden tutkittavan yksikon
seka sukupuolten valilla.

Tutkimuksen aineisto keréttiin séhkoisesti avoimella, teemoitellulla kyselylomakkeella.
Tulokset analysoitiin  kéyttden aineistolahtdista siséllonanalyysia. Kyselylomakkeen
kysymykset olivat valmiiksi teemoiteltuyja Mankan mallin mukaan, joten malli toimi
teoreettisena kehyksena vield analyysivaiheessakin. Kyselyn teemojen alle muodostui
kuitenkin aineistolahtdisen analyysin tuloksena alaluokkia, jotka eivat olleet johdettavissa
mistaan taustateoriasta.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd yleisarvosana tydohyvinvoinnista tutkituissa yksikdissa on
kiitettava. Hyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita tarkemmin tarkastelemalla esiin nousi
kuitenkin muutama merkittdva vahvuus ja toisaalta kehityskohde. Henkilokemioissa olisi
erityisesti Kehittamis- ja aikuiskoulutusyksikbn osalta parannettavaa. Toisaalta esimiesty®
saa Yksikossd runsaasti kehuja ja sen koetaan vaikuttavan positiivisesti hyvinvointiin.
Yleissivistavassa yksikossa puolestaan tiedonkulkuun ja asioiden selkeyteen liittyvat
ongelmat vahentavat hyvinvoinnin kokemusta paitsi ty0yhteison saralla, ennen kaikkea
esimiestyon osalta. Molemmissa tutkituissa yksikdissa itse tyotehtaviin oltiin tyytyvaisia.
Tyo koettiin merkittdvaksi ja mielekkdaksi. Myds ammattitaito ja tyon hallinta oli riittavaa.
Kehitettavaa olisi tydbn maardssd muutamien tyontekijdiden osalta, silla muutama koki
itsensa liilan kuormitetuksi. Vertailuerot nakyivat lahinna yksikodiden valilla edella mainitulla
tavalla. Sukupuolten valinen merkittdvin eroavaisuus on tyopaikan sosiaalisten suhteiden
suurempi  merkitys naisille. Miesten hyvinvoinnille tarkeamp&& on tydon mielekkyys ja
tulokset.

Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etté tutkittavien yksikéiden toiminnan kehittéminen
on tarpeellista erityisesti henkilokemioihin ja johtamisen selkiyttdmiseen liittyen. MyGds
tyokuormien tasapuolistaminen yksikoiden sisalla on tarpeen hyvinvoinnin lisdamiseksi.

Avainsanat: tydhyvinvointi, tydyhteisd, esimiestyo, tydtehtavat, tapaustutkimus
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1.Johdanto — Ty0 uudessa ajassa

1.1 Mika tyd, mikd muutos?

Ihmiset ovat tehneet ty6td kautta aikojen. ltse asiassa tyonteko on ihmisen elinehto.
Ruuan saanti ja lampimana pysyminen on edellyttdnyt tydntekoa. Nykyisin usein tyolla
kasitetddn useimmiten palkkatyota, vaikka tyota ilmenee edelleen myds muissa
muodoissa. My0Os tassa tutkimuksessa tyolla kasitetddn palkkaty6. Palkkatyon ulkopuolelle
jaa kuitenkin valtava maara arvokasta tydta kodeissa ja vapaaehtoistoiminnassa.Lisaksi
nykymaailmassa palkkatyota voi olla hyvin monenlainen toiminta. Esimerkiksi mallina
toimiminen ja oman vartalonsa ulkomuodon awulla tienaaminen on uudehko muoto
palkkatydsta.Nykyinen lansimainenkapitalismi jakaa tyoelaman kolmeen osaan: ty6hon,
tyottomyyteen ja vapaa-aikaan, joista jokainen maarittdd ihmista Kkulttuurisidonnaisten
merkitysten kautta. Ty0 on kapitalistisessa kulttuurissa muuttunut 1&hes ihmisen arvon
mittariksi, tosin kulttuurienvaliset eroavaisuudet tydon merkityksestd ovat suuria. (Rekola
2008, 179-184.)

Tyovoima on jaettavissa kolmeen ryhmaan, joilla kaikilla on jollain tavalla paha olla:
tyottomat, patkatyolaiset ja vakituisessa tydsuhteessa olevat (Rekola 2008, 200).
Tybttoméat murehtivat taloudellisen asemansa epavakaudesta ja liséksi tyottomyys alentaa
heiddn sosiaalista statustaan tyotd korostavassa yhteiskunnassa. Patkatyolaiset elavat
alinomaa epavarmuuden “l0ysassa hirressa”, tydopaikan pysywyydesta ei ole tietoa eiké
elamad&d uskalla suunnitella eteenpéain kovin pitkdlle. Vakituisessa tyosuhteessa olevat
tyontekijat, joiden puolestaan voisi katsoa olevan onnellisessa asemassa, ponnistelevat
alituiseen kasvavan ylimitoitetun tyokuorman alla. Tyopaikalla henkilokuntaa on yha

vahemman, ty6tda yhd enemman ja tyon tahti kiristyy.

Paitsi ettd tyon kasite on muuttunut viime vuosisadan aikana radikaalisti palkkatyota
tarkoittavaksi, on palkkaty® itsessaan muuttunut viimeisen parin vuosikymmenen aikana.
Mankan (2011, 7-11) mukaan muutoksen taustalla olevat syyt ovat varsin moninaisia.
Globalisaatio ja kulttuurirajojen ylittaminen lisdavat tyéhon vaikuttavia tekijoita, tieteen ja
tekniikan kehitys ovat kehittdneet tyboloja merkittdvasti ja osaltaan syrjayttaneet
ihmistydvoimaa joistakin tyopaikoista. Ymparistomme sietokyvyn rajallisuuden tajuaminen
on tuonut mukaan kestavan kehityksen vaatimuksen, joka osaltaan asettaa ehtoja

tyooloille ja kehitykselle. Lisaksi tyonjako eri sektoreiden valilla muuttuu, kun palveluita



ulkoistetaan. Tyovoiman rakenne alkoi muuttua jo vuosikymmenié sitten, kun palvelualojen
tyopaikat lisdéntyivat maatalouden ja teollisuuden paikkojen véhetessa, ja sama trendi
patee edelleen. Uusimpana muutoksia tuovana tekijand on vaeston ik&antyminen, jonka
vaikutukset ovat nahtdvissa erityisesti resurssipulana tyopaikoilla ja toisaalta hoiva-alan
kaswvuna.Lisaksi tyd on entistd enemman ajasta ja paikasta riippumatonta, toitd tehdaan
kotoa kasin, tybajat joustavat ja venyvat tai tyontekijan tulee vahintddnkin olla

tavoitettavissa myos vapaa-ajalla.

Lehto (2007, 94) jasentdd muutoksen syiksi hieman yksinkertaistetummin samoja asioita.
Ensimmaiseksi syyksi han listaa teknologisen kehityksen, toiseksi globalisaation eli
talouden kansainvalistymisen ja kilpailun kiristymisen ja kolmanneksi hyvinvointivaltion
rahoituksen epavakaistumisen. Kolmas tekijd nakyy ennen kaikkea palveluiden
leikkaamis- ja ulkoistamistrending, lyhytkestoisina tydsuhteina, joita ei epavarmuuden takia
uskalleta vakinaistaa seka resurssipulana. Tyontekijoitd on alimitoitetusti tai palveluiden

tuottamiseen tarvittava valineistd on osin puutteellista, mika osaltaan vaikeuttaa tyontekoa.

Yhtadltd tydeldman muutos on siis varsin negatiivista.Manka (2011, 12-15) painottaa
mielekkyyden puutetta tyoelamaa huonontavana tekijana. Tyontekijat eivat voi vaikuttaa
omiin asioihinsa, koko ajan on olemassa uhka irtisanomisesta, vaikka kuinka hyvin tekisi
tyonsa. Tyontekijoita ei  myodskaan arvosteta tasavertaisesti organisaatiossa.
Itisanomisuhka myrkyttad usein myos tydymparistdd, kun jokainen yrittda taata vain oman
tyopaikkansa sailymisen. Tyopaikoilla on liian vahan henkilokuntaa tyotehtaviin ndhden ja
suuri osa tyontekijoistd kokee jatkuvaa Kkiirettd. Juuri kiireen tunteen lisddntyminen
(erityisesti kuntasektorilla), sosiaalisen tuen vahentyminen ja tydn muutoksia koskevan
tiedonkulun  heikentyminen edustavat tydeldman muutoksen huonompaa pdaata.
(Ojala&Jokivuori 2012, 25-26, Lehto 2007, 100.) Lisaantyneen kiireen mainitsevat myos
Kinnunen kollegoineen (2005, 7-10) samoin tydn henkisen rasittavuuden ja
ennakoimattomien muutosten uhan. Lisaksi erityisesti ihmissuhdetyontekijat joutuvat

kohtaamaan entista enemman negatiivisia tunteita tydpaikalla asiakkaiden taholta.

Mankan tavoin myds Alasoini (2012, 106-107; 2007, 108-110) listaa merkittavaksi
hyvinvointia murentavaksi tekijaksi tyon mielekkyyden heikkenemisen, joka on hénen
mukaansa tulosta psykologisen sopimuksen murenemisesta. Psykologisella sopimuksella
tarkoitetaan kahta perususkomusta: ensinnakin tydn huolella tekemisesta ja

uskollisuudesta tyonantajalle seuraa turvallisuutta ja luottamusta, toiseksi tydnantajan



taloudellinen menestys takaa myos tyontekijalle palkkion ja turvan tyon jatkuvuudesta.
(Alasoini 2007, 112) Nykyisessa kertakayttd- ja patkatyokulttuurissa moinen turvallisuus

jaa kuitenkin liian usein lahinna haaveeksi.

Richard Senneton Kkirjoittanut kokonaisen teoksen tydelaman muutoksesta. Kirjassaan
Tyon uusi jarjestys (2002) han kasitteleehyvinvointia heikentavina tekijoina tydelamassa
ilmenevaa joustavuutta, epavarmuuden aikaansaamaa ajelehtimista (ty0)paikasta toiseen
ja ajan katkonaisuutta, joka aiheutuu pitkalti jatkuvasta tavoitettavissa olemisesta. Liséksi
verkostoituminen aiheuttaa omat paineensa tybelamalle, silld suhteiden muodostaminen
kay joskus itsessdan tyosta, mutta ilman verkostoa ihminen on epévarmuudessa melko
yksin ja turvaton. Verkostoitumisen ohella suosiotaan jatkuvasti kasvattava tiimityo
rapauttaa Sennetin mielestd yksilon tydetiikkaa, silla tydtehtdvida ja vastuuta niistd on
tiimissa helpompi jattdd muiden harteille kuin yksin tyotehtavistaan vastatessa. Sennet
kritisoi myOs erityisesti tiimeille tyypillisen itseohjautuvuusajattelun seurauksena ilmenevaa
johtajan puuttumista. Tyontekija kaipaa tydssaan tukea ja palautetta seka kannustusta.
Jos esimiesta ei ole, on suorituksista vaikea saada objektiivista palautetta. Paitsi etta
tydmoraali rapautuu, myos tydidentiteetti mureneetehokkaasti kehittyvan teknologian
toimesta. Kasitydlaisen ammattiylpeyden sijasta teknologia tarjoaa tyontekijdille vain
valvontatyota. Tyoelamassa olisi koko ajan oltava valmis kehittyméan ja ottamaan riskeja,
jottavalttaisi  paikoilleen jamahtamisen ja pysyisi kilpailukykyisend hyddykkeena.
Epdonnistumista  tulisi  kuitenkin  tydelaméassa valttda viimeiseen asti. Pelko
epaonnistumisesta seka jatkuvassa epavarmuudessa eldminen kuluttavat ihmista
kuitenkin sisalta syoden viimeisetkin voimat jaksaa kehittya ja voida hyvin. Tyoelaman
negatiivisen muutoksen aiheuttama masennus on syy joka viidenteen sairauslomapéaivaan,

kun ihminen ei kesta enad kilpailun raaistumista (Rekola 2008, 201).

Negatiivisista  muutossuunnista  huolimatta tyd ei  ole  yksipuolisesti  vain
huonontunut. Tydelamassa kaikki ei ole huonosti eika kaikilla aloilla kaikki asiat ole
huonosti (Rekola 2008, 201-202, Lehto 2007, 94). Tyon kehityksessd on myds myonteisia
suuntauksia. Tyohon valmentava peruskoulutus on aiempaa kattavampaa, kehittéavaa lisa-
ja jatkokoulutusta on aiempaa enemman tarjolla ja kaiken koulutuksen laatu on
parantunut.Vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon ovat monellatydpaikalla lisdantyneet,
tydaika ja -paikka joustavat ja tydnkuva on monipuolistunut, mikd osaltaan edesauttaa
tydmotivaation kasvua. (Ojala&Jokivuori 2012, 24-27, Lehto 2007, 95-99, Alasoini 2007,
107.) Lisaksi wvuorovaikutuksen laatu tyopaikoilla, sek& esimiestaholla etta kollegoiden



kesken, on parantunut ja tehostunut. Lainsdadanndn osalta tyoturvallisuuslaki ja
tydterveyshuoltolaki monien muiden asetusten lisdksi ovat mukana edesauttamassa
ty6hyvinvoinnin lisdantymistd. (Manka ym. 2010, 20-28, Kinnunen ym. 2005, 7-10.)

Palkkatydn muutos on siis kahdensuuntaista. Yhtdalta ennen kaikkea globalisaatio,
teknologia ja vaeston huoltosuhteen muutos raaistavat kilpailua ja tuovat tydelamaan
kiirettd ja tarvetta uhrata tylle yhd enemmaén yksilon omia voimia. Toisaalta koulutuksen
ja vaikutusmahdollisuuksien tason paraneminen mahdollistavat tyon sovittamisen ja
radataldimisen omien elamanarvojensa ja  kykyjensa mukaiseksi. Molemmilla

kehityssuunnilla on vaistaméattd oma vaikutuksensa yksilon elamaan ja hyvinvointiin.

1.2 Mité tyontekijaltd odotetaan?

TyOelamassa tapahtuneet muutokset nékyvéat luonnollisesti yksittaisen tyontekijdn arjessa
ja tydon vaatimuksissa. Pelkkd mekaaninen tyon suorittaminen ei useinkaan enaa riita,
vaan tyontekijaltd odotetaan yhta jos toista, mikad ilmenee esimerkiksi tydpaikkailmoituksia
lukiessa.Vaikka yleisesti ottaen tyontekijoiden osaamis- ja koulutustaso on kohonnut
merkittavasti viime vuosikymmenind pelkka perustutkinnon omaaminen ei kuitenkaan riita,
silla muuttuva maailma vaatii jatkuvasti tiedon paivitysta ja tiimitydn ja verkostoitumisen
yleistyessd sosiaalisia taitoja peraankuulutetaan yha enemman. Lisdksi vastaan tulee
haaste, miten uusi ja vanha tieto saadaan yhdistettyd. Toimintaympéariston muutokset
luovat myos tarpeen kehittdd toimintaa paremmin tarpeita vastaavaksi. (Huusko 2007, 31-
32, Antila 2006, 24.)

Kouluttautuminen tyon ohella ja tydssa on asia, joka tybelamaa tana paivana aloittelevalle
sukupolvelle tulee olemaan tydelaméassa itsestaanselvyys eika vaihtoehto. Todellisen
ammattitaidon takaamiseksi pyritdan tybéssa oppimista tuomaan enenevassd maarin
osaksi opintoja jo ennen tydelamaan astumista. Tama kaytantd edesauttaavanhempien
tyontekijoiden hiljaisen tiedon siirtymistd nuoremmille tulokkaille, mika on erittéin
tarkeda.Kaytannon kokemuksen lisddntyminen jo opiskeluvaiheessa ja my6hemmin uralla
tapahtuva lisakouluttautuminen tuovat varmuutta ja vahvistavat tyontekijan ammatti-
identiteettia paivittden osaamista ja tuoden uusia ideoita. Jarvensivun ja Kosken (2008)
artikkelissa nousee kuitenkin esiin huolestuttavia piirteitd tydpaikkakouluttautumisesta.
Kouluttautuminen on muodollisesti vapaaehtoista, mutta kaytanndossa pakollista, jollei

tahdo irtisanomisuhan alle. Lisédksi kouluttautumiseen ei aina edesvarata tarvittavaa aikaa



tydajan sisalla, vaan opiskelujen takia tyotehtavia siirtyy hoidettavaksi myos vapaa-ajalla,

pahimmassa tapauksessa korvauksetta.

Jatkuva kehittyminen ja monialaisuus sekad yleensékin kyky hoitaa monenlaisia tehtavia
ovat asioita, jotka itsessaan lisdavat tydon mielekkyytta. Tydnantaja myos odottaa niita
tyontekijaltdéan ja tahtoo koulutuksella vaikuttaa naiden taitojen kehittymiseen. Yksilolta
vaaditaan kuitenkin ik&&n kuin jatkuvaa valmiustilaa johonkin muutokseen, mik& pitkan
paélle voi kaydd raskaaksi, varsinkin mikali tahto kehittyd ei nouse tyontekijoista
itsestdan.Toinen toisensa jalkeen alkavat ja pdaattyvat kehittamisprojektit vasyttavat
innokkaammankin tyontekijn, mikali ne ovat ulkoa ohjautuvia. Jari Siltala (2007, 486)
katsoo, etta suomalaisessa tydelaméssaerilaisten kehittamisprojektien
paatosvaltaonkeskitetty yha korkeammille tahoille ja itse tydntekijataso on jamahtanyt jopa
johtanut organisaatioiden kehittamiseen ylhdalta alaspain. Pakotettu kehitys romuttaa
kuitenkin hiljaista tietoa ja samalla sy6 tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja nain ollen
my6s hyvinvointia. Joskus kvartaalitaloudelle tyypillinen Iyhytndkdinen tulosajattelu ja
osaamisen kehittAminen ovat ristiridassa keskendan, silld todellinen kehittyminen vaatii
aikaa ja rauhaa. Pahimmassa tapauksessa kehittdmiseksi kutsutaan sita, ettd tyontekijan
ydinosaamista rajoitetaan asettamalla normaalien tydtehtdvien lisaksi liialinen maara
erilaisia seurantatehtavia. (Lehto 2007, 102-103.)

Muuttuva toimintaymparistd tuo organisaatioille jatkuvasti uusia tehokkuus- ja
tuloksellisuuspaineita, jolloin ne joutuvat toiminnan kehittdmisen lisdksi jarjestelemaéan
toimintojaan  uudelleen.  Organisaatiot  kayttdvat uudelleenjarjestelyissa erilaisia
palkkajoustoa tai funktionaalista joustoa, joka kaytdnndssa tarkoittaa henkildston
tyonkuvan laajentamista, rikastamista ja tyokiertoa (Huusko 2007, 23-25). Erityisesti
funktionaalinen jousto ja tydajanjousto ovat tyontekijankin nakokulmasta useimmiten vain
positiivisia asioita. Mielekkyys tyontekoon pysyy kun tehtdvat vaihtuvat ja tydaikaansa voi
vaikuttaa. Nykydan jousto tyontekijoiden maarassa tarkoittaa useimmiten valitettavasti
itisanomisia tai lomautuksia, mika tyontekijan nakokulmasta lisad epavarmuutta ja
stressia. Joustollakin on siis hyvét ja huonot puolensa. Siltala (2007, 616-621) suhtautuu
hyvin skeptisesti joustavuuteen. Han uskoo, ettd vaikka tyontekijaltéd vaaditaan

joustavuutta, velvollisuus on varsin yksipuoleinen. Sitoutuminen tydsuhteeseen on



yksipuolista ja vain tyontekijad koskevaa, organisaatio kun irtisanoo tyontekijansa heti

tarpeen tullen.

Sennet(2002: 10-29) kasittelee jatkuvan joustamisen tuomaa ajelehtimisen ongelmaa, jota
rahallakaan ei korvata. Jokaisella ihmisella on kunnioitetuksi tulemisen liséksi tarve luoda
elamastaan johdonmukainen kestava kokonaisuus ja identiteetistdan yhtendinen. Tyodlla
on suuri merkitys yksilon identiteetin muodostumiseen, paitsi ammattina, myos
sosiaalisten suhteiden ilmenemismuotona. Nykymaailman tyokulttuuri jatkuvan muutoksen
valmiustilassa erilaisine joustoineen, patkatdineen ja tiimirakennemuutoksineen rikkoo
ajan ja paikan yhtenaisyyden kokemusta ja vaikeuttaa kestavan kokonaiskuvan luomista.
Katkonaisuus on henkisesti kuluttavaa, mutta tuo ongelmia myds ihmisten k&aytdnnon
elamaan. Esimerkiksi oma koti lienee l&hes poikkeuksetta viela tdmankin paivan ihmisen
haave. Kuitenkin kaytdnnén syista omaa asuntoa voi olla hankalaa tai riskialtista hankkia,
jos ei tieda onko wvuoden paasta enaa tyopaikkaa tai jos onkin, onko se enda
maantieteellisesti samassa paikassa. Yksild joutuu punnitsemaan kahden vaihtoehdon
valilla, pelatako varman paalle vai ottaako riski, joka voi joko koitua kohtaloksi tai olla
elaman parhaita paatoksia.Toisaalta riskinotto, kuten Sennetkin (2002: 79-103) kirjoittaa,
on uuden ajan itseisarvoinen trendi, ellei jopa valttdmattomyys. Jatkuva muutos tuntuu
olevan tarkedampaa kuin mikdan muu, pahinta on jamahtaa paikoilleen. Pahimmassa

tapauksessa rutiiniin jaAmahtaminen maksaa tydpaikan (Jarvesivu&Koski 2008).

Jatkuvan kehittymisen ja joustamisen lisdksi yksiloltd odotetaan myos itseohjautuvuutta ja
kykya luoda suhteita ja verkostoja. Itseorganisoitumisen hyddyntaminen on
tulevaisuudessa yksi organisaatioiden voimavara. Organisaatioista tulee dynaamisia
verkostoja, jotka syntyvat, muuttuvat ja kuolevat tarpeen mukaan. NAain pystytaan
vastaamaan ympariston alati muuttuviin tarpeisiin. Dynaamisen verkoston olennainen
toimija on yksild, jolla on suhteita niin organisaation sisalla kuin ulkopuolellakin. Téllaiset
sosiaalista padomaa keranneet yksilot ovat organisaatiolle arvokasta tydvoimaa ja heista
halutaan jo nykypaivana pitdd kiinni, silla he ovat tehokkuuden ja tuottavuuden
avainhenkil6itd verkostoineen. Dynaamisen verkoston haasteena on kuitenkin juuri
dynaamisuus, jonka sietaminen vaatii yksilolta paljon. Lisédksi yksilon on periaatteessa
johdettava itse itseaan, sillaA héan on ainoa, joka on taysin perilla kaikista
yhteistyosuhteistaan ja niihin liittyvista tekijoista. (Aro 2006, 84-87.)
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Tybelama tarjoaa nykyisin runsaasti mielekk&itd haasteita ja mahdollisuuksia, joita
aiemmin ei ole ollut tarjolla. Niilla on kuitenkin hintansa. Jatkuva ajan hermolla oleminen,
joustaminen ja itsensa johtaminen tarjoavat yksilolle vapauksia ja mahdollisuutta hallita
omaa osaamista ja elamaa. Mutta kuinka suureksi nousee samalla vastuun taakka, jota

kukaan ei autakaan kantamaan?

2. Tyéhyvinvointi

2.1 Mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ja miksi silla on valia?
Tyohyvinvoinnillatarkoitetaan ihmisen fyysistd, psyykkista ja sosiaalista tyokuntoisuutta.
(Nivala 2006, 96, Osterberg 2005, 144.) Luukkala (2011, 19) tiivistaa kasitteen viela
tiiviimmin: tydhyvinvointi on ihmisen ja tydn yhteensopivuutta. Tydhyvinvointiin vaikuttavat
tyopaikalla fyysisten olosuhteiden ja turvallisuuden lisdksi sosiaalinen ymparisto ja ilmapiiri
sekd tyon aikaansaamat psykologiset tekijat, kuten esimerkiksi stressin maara tai tyon
sisallon  yhteensopivuus  kiinnostustemme ja kykylemme kanssa. TyOhyvinvoinniksi
maaritelladn usein pahoinvoinnin puute, mutta nykyinen positiivinen nakemys painottaa
myds hyvinvointia tukevien ja lisaavien tekijdiden merkitystd (Manka ym. 2010, 7,
Makikangas ym. 2005, 56-59).Ty6ll& on suuri merkitys yksilon elaman kannalta. Paitsi etta
tyd turvaa taloudellisen toimeentulon, se rytmittda elamad, tuo siihen sisaltéd, tuo
sosiaalisia suhteita, joista osa voi kehittyd syvemmiksikin ystavyyssuhteiksi, ja varsinkin
suomalaisessa suorittavassa ja individualistisessa kulttuurissa tyo koetaan velvollisuudeksi
ja kunnia asiaksi. (Luukkaala 2011, 22-25.)Antilan (2006, 10) suorittaman tyon
mielekkyyttd mittaavan tutkimuksen mukaan tarkein tydéhon liittyva piirre suomalaisten
tyontekijoiden mielestd on tydn mielenkiintoisuus. Korkean merkityksen saivat myos tyon
sosiaaliset suhteet, eli tyokaverit, seka tyosuhteen varmuus ja palkkaus. Vahemman
merkitysta oli etenemismahdollisuuksilla, vapaiden maarélla tai, kumma kylla, tydpaineilla.
Tyon mielekkyytta lisdsivat myos vaikutusmahdollisuudet seka tyon itsenaisyys (Antila
2006, 19-21).

Kun tybntekijat voivat hyvin, yrityskin menestyy (Manka 2010, 75). Tyontekijan
hyvinvoinnin ndkokulmasta olennaista on toimivan tyoyhteison ja hyvan ilmapiirin lisaksi
ymmartdd organisaation perustehtava ja -tavoite, sekd oman tydn merkitys ja osuus

tavoitteen saawvuttamisessa. Nykyisessd uudistamis- ja kehittdmisvimmassa on olemassa
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riski, ettd nama peruskasitteet hamartyvat ja tyon merkityksen vahenemisen myodta myos
hyvinvointi vahenee. Myds esimiestydlla ja johtamisella on suuri merkitys tydhyvinvoinin
kehittymisessa. Samoin itse tyd, sen hyva organisointi, mielekkyys ja oman osaamisen
hyodyntdminen tyossa lisdavat hyvinvointia. (Manka ym. 2010, 7-9, Tuomi 2007, 124-126,
Osterberg 2005, 144.)

Yrityksen  tuloksellisuuden  kannalta  hyvinvoinnilla  on valitomia ja  valillisia
talousvaikutuksia sekad pitkalla ettd lyhyella aikavalilla. Valittomia vaikutuksia edustavat
sairaus- ja tapaturmakulujen seka eldkditymiskulujen vaheneminen, tehokkaampi tybaika
sekda luovuuden ja kehitystoiminnan lisdantyminen. Vastaavasti hyvinvoinnin puute
aiheuttaa tyonantajalle sairausaikojen palkkojen lisdksi ylimaaraistda kustannusta sijaisten
hankkimisen muodossa. Lisdksi muiden tyontekijoiden hyvinvointi heikkenee heidan
vastuulleen jaavan lisatydkuorman takia ja tydon tuottavuus karsii. Myds varhaiseldkkeelle
poistuu paljon hiljaista tietoa, jonka korvaamiseen menee aikaa ja resursseja. Pitkalla
aikavalilla ja valillisesti hyvinvointi saa siis aikaan laadun, tuottavuuden ja innovaatioiden
paranemista ja lisaantymista. (Manka 2011, 33-53,0sterberg 2005, 145-146.)

Tarkeimpia psyykkistd ja sosiaalista tydhyvinvointia heikentavia tekijoitd ovat tiedonkulun
ongelmat, huono esimiestyd, yleisesti huono ilmapiiri ja heikot mahdollisuudet
vaikuttaatyoolosuhteisiin ~ (Osterberg2005,145-146).  Toisaalta  tydhyvinvointia  syo
nykytyossa ennen kaikkea yleinen epéavarmuus. Jatkuva uudelleensopeutuminen ja
mahdottomuus suunnitella asioita etukateen kuluttavat. Lisdksi nykyisin tyon tavoitteet
saatetaan maaritella uudelleen, ennen kuin vanhoja on edes ehditty saavuttaa ja tama on
omiaan syomaan tyon mielekkyyden kokemusta. Muutokset ovat nykypaivana hyvin
emergenttejd eli ne ilmaantuvat kuin salama kirkkaalta taivaalta ilman varoitusta ja
mahdollisuutta valmistautua niihin. (Aro 2006, 64.)Jos muutoksessa ei voi vaikuttaa
mihinkd&n, se tuntuu raskaammalta kuin muutos, jossa voi vaikuttaa. Muutosprosessit
organisaatioissa olisivat helpompia, jos ne suoritettaisiin alhaalta ylospain, eika aina
ylaportaalta kasin. (Heiske 1997, 241, 245.)

Tyon kannalta on tarkeada, ettd tyonkuva on selkeasti maaritelty ja esimiestaho on
olemassa. Naiden puute tai epéselvwydet aiheuttavat uupumusta ja turhautumista.
Méakipeska (2005, 218-219) kirjaa listaksi tydyksikon hyvinvointitekijat. Ensinnakin
perustehtdvan tulee olla selke&d, tavoitteet ja suoritusvaatimukset selvasti julkituodut ja

tydon merkitys on oltava maaritelty. Tyonjako tyoyhteisossa tulee olla kaikkien tiedossa,
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olla selkeat pelisaannot, tiedonkulku ja yhteiset kaytannét ovat toimivat ja kaikkien
vastuulla ja wvuorovaikutuksella on selkeat puitteet. Sovituista asioista voidaan aina
joustaa, mutta joustaminen edellyttdd rajojen olemassaoloa. (Makipeska 2005 203-
206.)Organisaation selkeiden pelisdantdjen lisaksi ihmisten oma toiminta lisda
hyvinvointia, kun  jokainen huolehti  omasta  osaamisestaan, ammatillisesta
kehittymisestddn, omien voimavarojen sadilymisestd, palautteen antamisesta ja saamisesta

seka asiallisesta erilaisuuden hyvaksymisesta.

Tybhyvinvointiin ja tydmotivaatioon liittyy laheisesti myos jo aiemmin mainittu psykologisen
sopimuksen kasite. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan siis yksilon odotuksia, jotka
kohdistuvat tydhon ja organisaatioon. Perinteisesti psykologinen sopimus on sisaltanyt
odotuksen uskollisuuden ja lojaalisuuden riittdAmisesta tyonantajalle sekd odotuksen hyvien
ja organisaatiota hyodyttavien suoritusten palkitsemisesta (Alasoini, 2012, 106). Nykyaan
kilpailunkiristyessa niin organisaatioiden valilla kuin niiden sisélla, uudelta tydlta odotetaan
hyvastd tyosta seuraavia etenemismahdollisuuksia, vakinaistamista ja asianmukaista
korvausta ja oikeudenmukaisuutta, seka mukavia tyotovereita, henkilokohtaista
kehittymista ja vaikuttamismahdollisuuksia. Psykologinen sopimus on kuitenkin lahes aina
implisiitinen eli julkilausumaton, jolloin se usein jaa vain yksipuolisiksi odotuksiksi.
Odotuksia on vaikea toteuttaa, jos niistd ei edes puhuta. TyGuran edetessa ja erityisesti
muutostilanteissa myos psykologisen sopimuksen odotukset muuttuvat ja joutuvat koville.
Vaikka useimmissa organisaatioissa olisi tilaisuus vuotuisen ke hityskeskustelun puitteissa
tuoda psykologiset sopimukset julki, niin harvoin tapahtuu. Mikali psykologisen
sopimuksen odotukset eivat tayty, seurauksena on yleensa tyomotivaation lasku ja
sitoutumishalun heikkeneminen. (Luukkainen, 2011, 48-49, Aro 2006, 48-53.)

Nivala (2006, 97-98) ja Antila (2006, 30-31) esittelevat teoriaa, joka jakaa hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat hygienia- ja motivaatiotekijéihin. Varsinainen tydmotivaatio ja hyvinvointi
liittyvat motivaatiotekijoihin, eli tyon sisaltéon, sen mielekkyyteen ja hallintaan.
Motivaatiotekijoita kehittamalla ja parantamalla tydon mukavuutta voidaan parantaa.
Hygieniatekijat puolestaan ovat olosuhdetekijoita. Asioita, jotka eivat varsinaisesti lisda
hyvinvointia tydssd, mutta mikali hygieniatekijat ovat puutteellisia, ne heikentavat
hyvinvointia. Esimerkiksi hyvat tyovalineet eivat varsinaisesti tee tydosta mielekasta, mutta

mikali ne ovat huonot, hyvinvointi tyossa laskee.
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Vaikka tybhyvinvointia tarkastellaan usein pahoinvoinnin oireiden puuttumisena, on myos
positiivisen psykologian ndkemys tydhyvinvoinnista varsin huomionarvoinen. Sen mukaan
tyon vaatimustekijdiden ja voimavaratekijoiden tulisi ollatasapainossa. Na&in ollen
vaatimustekijoiden lisdantyessa hyvinvointia voidaan parantaa paitsi vaatimuksia
vahentamalla, myds voimavaroja lisdamalla. Toisaalta tyon piirteistd lahes kaikissa on
havaittavissa seka voimia vievia etta tuovia tekijoitd, joten harvaa piirrettda on mahdollista
pitdd yksinomaan negatiivisena tai positivisena. (Makikangas ym. 2005, 56-59).
Vesterinen (2006, 37-40) on listannut artikkelissaan Schaufelin ja Backerin teorian pohjalta
tekijoita, jotka vaikuttavat tydon mielekkyyteen motivoivasti tai kuormittavasti. Osa piirteista
on keskenddn kaanteisia, jolloin hyvinvointia voidaan lisata vahentdmalla kuormittavaa
tekijaa.

MyoOnteisia tunteita tyota kohtaan on tutkittu jo aiemminkin tyOtyytyvaisyyttd ja
tydsitoutuneisuutta tutkimalla. Tutkimuksista on kaynyt ilmi, etta mitd enemman ty0 auttaa
yksildd saavuttamaan tavoitteitaan ja tyydyttamaan hanelle tarkeitd tarpeita, sita
voimakkaammin han sitoutuu tydhonsa ja viihtyy siind. Uudehkona kasitteena tutkimuksiin
on noussut myds tydon imun kasite. Tyon imu voidaan maaritelld melko pysyvéaksi
positiiviseksi suhtautumiseksi ja motivoituneisuudeksi tyohon. (Makikangas ym. 2005, 59-
64, 68-72).

Luukkainen (2011, 38-39) tarkentaa tyon imun Kka&sitettda kuvaamalla kolmea
tunnusmerkkid, joiden tayttyminen on merkki tyon imusta. Ensinnékin yksilo kokee olonsa
tarmokkaaksi ja aktiiviseksi. Jokin tydssd haastaa niin, ettd energisyys sailyy. Toisena
kriteerind on omistautuminen, jolla tarkoitetaan organisaation ja yksilon arvojen
yhteensopivuutta siten, etta yksildo seisoo aidosti tydonsa takana ja pitda sitd tarkeana.
Omistautumista osoittaa myods se, ettei jatkuvasti hae uutta tyopaikkaa tai koe tarvetta
moittia tydnantajaansa. Kolmanneksi tydn imua teettdd uppoutuminen. Uppoutuminen on
lahes synonyymi flow-ilmidlle, jossa aika rientdd ja asiat etenevat kuin itsestaan. Tallbin

toita jatkaisi viela mielelladn, vaikka varsinainen tydaika paattyisi jo.

Tassa tutkimuksessa tydhyvinvointia tarkastellaan erityisesti psykologisena ja sosiaalisena
viihtymisend tyossa. Tyohyvinvointi on pahoinvoinnin  vastakohta, mutta toisaalta
positiivisen psykologian nadkemys tyon tuomista voimavaroista muuhun elaméan on
tutkimuksessa myods huomioitu. Tutkimuksen taustalla vaikuttaa kokonaisvaltaisen

hyvinvoinnin malli, jota tarkastelen tarkemmin luvussa 2.3.
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2.2 Persoonan vaikutus tyohyvinvointiin

Tyohyvinvoinnin kokeminen on kaikista ulkoisista yhteisista tekijoista huolimatta kuitenkin
yksilollistd. Toki saman tyopaikan sisallakin ulkoiset olosuhteet voivat vaihdella henkildiden
valilla, mutta myds persoonallisuuden piirteet vaikuttavat yksilon kokemukseen
hyvinvoinnista.  Persoonallisuuden  osaltatutkimuksissa  keskityttin -~ ensimmaisena
piirreominaisuuksien  vaikutusten  tutkimiseen, sen jdlkeen pintaan  nousivat
kayttaytymismallien tutkimukset ja viimeisimp&na vaikuttajana on tutkittu yksilollisten
stressinkasittelykeinojen vaikutuksia tyohyvinvointiin (Feldt ym. 2005, 77). Tutkimusta on

vaikeuttanut persoonallisuuden kasitteen monimutkaisuus ja epaselkeys.

Feldt kollegoineen (2005, 78-86) esittavat mukaillun McAdamsin mallin persoonallisuuden
piirteiden vaikutuksista tyohyvinvoinnin  kokemiseen. Sen mukaan persoonallisuus
nahdaan koostuvan Kkolmesta tasosta, joilla kaikilla on omanlaisensa vaikutus
tydohyvinvointikokemukseen. Persoonallisuuden ensimmainen taso kasittdd melko pysyvan
yksilon kayttdytymisen perustan, piirteet ja temperamentin. Esimerkiksi kielteinen ja
myonteinen emotionaalisuus temperamenttina vaikuttavat eri tavoin yksilon taipumuksiin
tulkita ja havainnoida tydymparistddan. Siind missé yksi ndkee asioiden positiiviset puolet,
toinen etsii ensin ikavat puolet. Toinen taso koostuu ajasta ja paikasta riippuvista
ominaisuuksista kuten stressinkasittelykeinoista, motivaatiosta, puolustusmekanismeista,
tavoitteista yms., joiden merkitys tydhyvinvointiin  perustuu  pitkalti  ongelmien
ratkaisemiseen ja tavoitteiden realistisuuteen. Kun asetetut tavoitteet ovat
saavutettavissa, elamalla on muutakin merkitystd kuin tyd ja kun vastaan tulevia
stressitekijoitd  kyetdan tarkastelemaan ratkaisukeskeisesti, tyohyvinvointi lisaantyy.
Kolmannen tason muodostavat yksildiden elaméantarinat. Mita selkeampi identiteetti ja
kasitys itsestadn ja elamansa kulusta yksilolla on, sitd helpompi hanen on selviytya

elamansa haasteista ja muutostilanteista myos tydelamassa.

Lisaksi on huomioitava mekanismit, joiden valityksella persoonallisuus vaikuttaa
ty6hyvinvointiin. Persoonallisuuden piirteet toimivat yleensad valittavina tai muuntavina
tekijoing, jolloin jokin arsyke koetaan eri piirteiden takia eri tavoin tai eri tulkinnat asioista
aikaansaavat uusia kokemuksia. Persoonallisuus itsessdan siis harvoin vaikuttaa
hyvinvointiin, vaan se tapahtuu jonkin &arsykkeen kautta. (Feldt ym 2005, 86-91.)
Esimerkiksi jos tunnollisen tyontekijan stressioireet lisdéntyvat tyotehtavien lisaantyessa
enemman kuin vahemman tunnollisen, silloin tunnollisuus toimii muuntavana tekijana.

Valittavana tekijana voisi toimia puolestaan ulos- tai sisddnpain suuntautuneisuus. Oman
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tydon raportointi palaverissa voi ulospadin suuntautuneelle ihmiselle olla innoittava ja
odotettu tapahtuma, jossa saa kommunikoida tyostdan toisten kanssa. Introvertti yksilo
puolestaan kokee tilanteen ahdistavaksi ja stressaavaksi ja héanen tyohyvinvointinsa
laskee runsaiden palavereiden takia. Talloin palaverit toimivat valittdvana tekijana

persoonallisuuden piirteiden ja tydhyvinvoinnin valilla.

Positiiviset piirteet, kuten korkea itsearvostus, elamén yhtenaisyyden kokeminen eli
koherenssi seka optimismi ovat yleisesti todettu tydhyvinvointia lisdaviksi tai stressilta
suojaaviksi tekijoiksi. Vastaavasti ns. A-tyyppinen persoonallisuus, joka ilmenee mm.
kunnianhimoisuutena,  karsimattomyytend, vihamielisyytenda, aggressiivisuutena ja
kilpailuhenkisyytend, altistaa todennakdéisemmin tydpahoinvoinnille. (Feldt ym. 2005, 95-
113). ltsearvostus, koherenssi ja optimismi vaikuttavat ty6hyvinvointiin kolmen valittdvan
mekanismin kautta. Ensinndkin ndma piirteet kytkeytyvat positiivisiin ja ratkaisukeskeisiin
selviytymisstrategioihin stressitilanteessa. Stressitekijoita todenndkdisesti myds havaitaan
vahemman kuin negatiivisten ihmisten joukossa. Lisdksi positiivisten ihmisten
terveyskayttaytyminen edistdd hyvinvointia. He syovat terveellisemmin, ovat harvemmin
ylipainoisia ja suhtautuvat kohtuudella alkoholiin ja tupakkaan. Kolmanneksi positiivisten
ihmisten fysiologiassa on tekijoita, kuten matalampi verenpaine, joka voi osaltaan selittaéa

hyvinvoinnin esiintymisen todennakoisyyttd. (Makikangas 2007, 22-23.)

Elaméanhallinta  voidaan  ndhdad  kytkeytywvdn  hyvin  laheisesti kokemukseen
tyohyvinvoinnista, silla  mahdollisuus vaikuttaa olosuhteisiin  tyOpaikalla, on yksi
merkittavimpia tydohyvinvoinnin lahteitd. Elamanhallinnan tunne vaihtelee sisdisen ja
ulkoisen hallinnan valilla. Siséinen hallinta tarkoittaa, ettd yksilé kokee voivansa vaikuttaa
omaan elamaansa kun taas ulkoisella hallinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa yksild6 kokee
olevansa ulkoisten voimien armoilla. Asiat tapahtuvat muiden ohjaamina, ehka jopa
kohtalon sanelemina. Siséinen hallinta antaa ihmiselle luottamusta tulevaa kohtaan, uskoa
selviytymiseen ja asioiden jarjestymiseen. Uuteen on helppo suhtautua talléin avoimin
mielin. Ulkoinen hallinta puolestaan aikaansaa pelkoa uutta ja tuntematonta kohtaan.
Tuleva pelottaa, silla selviytymisesta ei ole varmuutta. Ulkoista hallintaa leimaa
negatiivinen ajattelu. Ulkoinen hallinta aikaansaa stressid ja jatkuvaa riitAmattomyyden
tunnetta, mikd johtaa miltei vaistamattd pahoinvointiin tydssa. Ulkoisesti hallittu yksilo
turvautuu helposti erilaisiin puolustusmekanismeihin ja opittuun avuttomuuteen. "Kun en
mina Kkuitenkaan onnistu” -ajattelu suojaa pettymyksilta, kun asenne on jo valmiiksi

luovuttanut. Elaman hallinnalla  on siis merkittava vaikutus hyvinvointiin - ja tyon
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tehokkuuteen. Sisaisesti ohjautuva yksild6 on valmis kokeilemaan uutta, yrittamaan ja
erehtymaan seka oppimaan, kun taas ulkoisesti ohjautuva kangistuu helposti uuden
pelossa kaavoihin eika edes yrita parastaan epaonnistumisen pelossa. (Manka 2010, 153-
159.)

2.3 Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin mallit

Vaikka tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voidaan eritella ja tarkastella hyvinkin pienind
osina, on kokemus hyvinvoinnista varsin kokonaisvaltainen. Kokonaisvaltaisen
tydhyvinvoinnin malleja on olemassa useampia. Yksi tunnetuimpia lienee Tydhyvinvoinnin
portaat -malli, joka on Iluotu yhdistelemalla erilaisia tyohyvinvointimallejaMaslown
tarvehierarkiamallin  kanssa. Mallin kaksi ensimmaéista porrasta, psykofysiologiset
perustarpeet seka turvallisuuden tarve, kasittelevat ennen kaikkea tydhyvinvoinnin fyysista
puolta. Tyoympariston terveellisyys ja turvallisuus sekd tyontekijan riittavan terveelliset
elintavat luovat pohjan hyvinvoinnille. Liséksi tydpaikan pysywyys, riittdva toimeentulo seka
oikeudenmukainen ja tasavertainen kohtelu tyOpaikalla ovat turvallisuuden tunteen
edellytys. Portaat kolme ja nelja edustavat ihmisen sosiaalista puolta. Liittymisen tarve
nakyy tyossa tarpeena olla osana toimivaa ja erilaisuuden hyvaksyvaa tydyhteisod seka
tarpeena oikeudenmukaiseen ja hyvaan johtamiseen. Arvostetuksi tulemisen tarve liittyy
siihen, ettd tyontekijan tulee saada palautetta ja arvostusta tydstaan ja sen tuloksista, seka
tulla palkituksi ansaitusti. Viides porras, itsenséa toteuttamisen tarve, viittaa ennen kaikkea
tyon mielekkyyden tarkeyteen. Tyontekijdn tulee kokea tekevansa tarkeda tyota, jolla on
merkitystd ja jonka han osaa. Kehittymismahdollisuudet tydssa lisdavat motivaatiota.
(Tyoturvallisuuskeskus 2013, Meretniemi 2012, 137.)

Toisen kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin  mallin on Iluonut Marja-Liisa Manka, joka
kasittelee mallia useissa teoksissaan (Manka2011, Manka 2010, Manka ym. 2010) (ks.
Kuva 1). Kirjoissaan Manka puhuu tyonilosta, joka kasitteena tarkoittaa lahes samaa kuin
ty6hyvinvointi. Tyonilo ei kuitenkaan ole pelkkad tydssa viihtymistda, vaan myos tyosta
nauttimista. Malli kattaa hyvin laajasti tyoniloon ja tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, mista
syystda tassa tutkimuksessa kaytetddn mallin ajatusta viidesta tyonilon tekijasta
tydhyvinvoinnin ~ kasitesisallon maarittelyssd. Mallin  mukaiset tyoniloon vaikuttavat

tekijatovat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyo itsessdén seka yksilo itse.
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Mallissa tyontekija itse on tyohyvinvoinnin keskiossd. Kuten edella jo todettiin,
persoonallisuus vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemiseen. Manka korostaakin, ettéa vaikka
tyopaikan kaikki ulkoiset puitteet (1.-4.) olisivat kohdallaan, eri tyontekijat kokevat
tydhyvinvoinnin eri tavalla omien asenteidensa varittamand. Samaa painottaa omalla
kokonaisvaltaisella tyohyvinvointimallilaan myods Vesterinen (2006, 31). Myds hanen
mallissaan hyvinvointiin vaikuttavat yksilon lisdksi tyoyhteis6on liittyvat tekijat, kuten
ilmapiiri ja johtaminen seka tybhon ja tydymparistoon liittyvat tekijat aina yhteiskunnan
rakenteisiin saakka. Vaikka yksilon vaikutukset hyvinvointiin korostuvatkin molemmissa
malleissa, tyohyvinvointi kokonaisuutena on kuitenkin varsin vuorovaikutteinen kasite ja
nain ollen yksilon kokemukset tydhyvinvoinnistaan saattavat levitd koskemaan myds muita
osa-alueita ja vaikuttaa muiden kanssatyontekijoiden kokemuksiin. Jokaisen osa-alueen
kohdalla on silti mahdollista tehda parhaansa, jotta se tukisi parhaalla mahdollisella tavalla

tydpaikan henkiloston hyvinvointia. (Manka 2011, 76-77, Manka 2010, 15-18.)

1. Organisaatio

Tavoitteellisuus
Joustavarakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparistod

2. Johtaminen

5. Yksilo 3. _Tydyhteisd

Osallistavaja Psykologinen Avoin vuorovaikutus -

kannustava johtaminen padoma tysyhteisstaidot
Terveysja fyysinen Ryhmén toimivuus -
kunto pelisdannét

4. Tyo
Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: oppiminen

Kuva 1: Tyoniloon vaikuttavat tekijat (muokattu Manka 2011, 76, Manka 2010, 16, Manka
ym. 2010, 8))
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Tassa tutkimuksessa Mankan mallin viidestd hyvinvointiin  vaikuttavasta tekijasta
tarkastellaan kolmea; tyoyhteis6a, johtamista ja tyota. Seuraavissa luvuissa kasitellaan

naitd osa-alueita hieman tarkemmin.

3. Tybyhteison vaikutukset

3.1 TyOyhteisottaidot

Tyoyhteisolla on merkittdva vaikutus tyohyvinvoinnille ja tydssa jaksamiselle. Inhminen on
sosiaalinen olento ja siksipa palaute muilta ihmisiltd vaikuttaa yksiloon niin tydssa kuin
vapaa-ajalla. Tyoyhteisén toimivuus ei kuitenkaan ole vain yksiléiden kannalta hyva asia.
Manka (2011, 116-122) puhuu kirjassaan tydyhteisdjen sosiaalisesta pddomasta, jolla
tarkoitetaan yhteison sellaisia piirteitd, jotka vahvistavat yhteison Iluottamusta,
vastavuoroisuutta ja verkostoitumiskykya. N&in ollen sosiaalinen padoma on hyodyksi
paitsi yksilolle myos organisaatiolle, silla yhteen sulautunut, toistensa vahvuudet ja
heikkoudet tunteva yhteisd toimii tehokkaasti ja tuloksellisesti. Sosiaalinen paaoma
edellyttad syntyakseen yhteisollisyyttd, wuorovaikutusta ja luottamusta tyontekijoiden
valilld. Luottamuksen ja wvuorovaikutuksen synnylle tulee pyrkia luomaan hedelmalliset
puitteet. Tyontekijoiden tunne- ja tietopohja tulisi olla mahdollisimman yhtendinen, jokaisen
osaaminen tyotehtdvansa hoitamisen riittdvaa ja keskustelun avointa. Yhdessa tekeminen,
kommunikaation toimiminen ja kaikkien kuuleminen ja huomioonottaminen tydpaikalla
edistavat sosiaalisen paadoman kehittymistd. Puhuttaessa kollegoiden valisesta
sosiaalisesta paaomasta kaytetddn termia horisontaalinen sosiaalinen paaoma

erotukseksi esimiehen ja alaisten valisesta vertikaalisesta paddomasta.

TyOyhteison toimivuuden merkitys on oivallettu vasta viimeaikoina. Nykyisin onkin alettu
puhua tyoyhteisotaidoista tyopaikoilla. Termille I6ytyy useita synonyymejd, kuten
alaistaidot, organisaatiokansalaisuus, kanssalaisuustaidot jne. TyOyhteisOtaidoiksi
luettavat taidot tuntuvat varsin itsestaan selviltd, mutta mitd ilmeisimmin niiden kaytté ei
kuitenkaan kaytanndssa aina sitd ole. Tyoyhteisotaidot koskettavat kaikkia yhteison
jasenid asemasta riippumatta ja taidot voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: osaamiseen
ja tyoyhteis6on. Osaamisen kannalta tarkeita tyoyhteisotaitoja ovat mm. omasta

ammattitaidosta ja osaamisesta huolehtiminen ja sen péaivitaminen seka vastuun
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ottaminen omasta toiminnastaan ja tehtavistdan. Tyoyhteiso6n suuntautuvia taitoja ovat
erityisesti ongelmatilanteissa kuuntelemisen ja rakentavan palautteen antamisen taito,
kyky kiittad ja kehua aiheesta, kyky olla myoOnteinen, toisten pyyteetdn auttaminen,
tasapuolisuusja yhteisista saannodistd kiinni pitaminen. (Luukkainen, 2011, 214-215,
Manka 2011, 122-130, Nivala 2006, 103.)

Palaute on olennainen osa tyoyhteison arkea. Kommunikaation, kiitoksen ja kritiikin
puuttuminen kierouttaa yhteison helposti, kun ihmiset alkavat kuvitella puuttuvaa
kanssakaymistd. Palaute tekee tyostd mielekésta ja antaa sille merkityksen. Kyky antaa
palautetta on tarkea paitsi hyvinvoinnin, myds kehittymisen kannalta. Palautteen
puuttuminen alkaa helposti nakya tydssa kehittymisen hiipumisena.Kiitoksen antaminen on
joskus vaikeaa, samoin saaminen, ja molempia on oikeastaan opeteltava. Palautteen
antamisessa olisi muistettava aina, etta palaute annetaan asiasta, ei ihmisesta. Palautteen
muotoileminen ehdotuksen tai toiveen muotoon on hedelméllisempaa vastaanottamisen
kannalta kuin moite tai tivaaminen. Palaute pitaisi pyrkia antamaan mahdollisimman
nopeasti tilanteen jalkeen, jolloin se voidaan kytked konkreettiseen esimerkkiin ja on nain
ollen helpompi ymmartaa. Myos terveen kiitoksen on oltava ansaittua, ei tyhjaa Kkiittelya,
kiitosta pitaisi voida ottaa vastaan sitd vahattelematta ja sen on kohdistuttava olennaisiin
asioihin.  Palautetta annettaessa tulee muistaa tilanteen vastavuoroisuus. Ei ole vain
yksipuolista palautteen antamista, vaan samaan aikaan tapahtuu palautteen
vastaanottamista ja vastaanottajalla on oltava oikeus kommentoida saamaansa palautetta.
Palaute tulee muistaa antaa my0ds rehellisesti omana itsend omasta nakékulmasta.
(Luukkainen, 2011, 246-248, Manka 2010, 145, Heiske 1997, 131-146.) Palautteen
antamisen periaatteet ovat hyvin lahella yleistda avoimuutta ja dialogisuutta, joka on
hyvaksi tydilmapiirille. Dialogi on ratkaisukeskeinen toimintatapa, jossa asetutaan
keskustelukumppanin asemaan, kuunnellaan toista ja esitetddn omat mielipiteet omina
mielipiteind asiallisesti. Aina oma toive ei kuulemisesta huolimatta toteudu ja talldin on
osattava tehdda kompromisseja ja yhteisia ratkaisuja. Dialogissa toista ei arvostella, mutta
ajatusten kyseenalaistaminen on suotavaa. Keskustelun painopiste on siind, miten
asioiden haluttaisiin olevan ja miten se voitaisiin saavuttaa. Tavoitteena dialogissa on
kuitenkin yhteisesti loytdd yhteinen ratkaisu johonkin ongelmaan. (Manka 2010, 146,
Mankaym 2010, 34-35.)

Jos tyoyhteison ilmapiiri on kired, menee ty0paivan energiasta valitettavan iso osa

erilaiseen kyrailyyn ja varovaisuuteen. Tyo6ilmapiiria kuvaavia termejd ovat mm.
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jannittyneisyys, avoimuus, kaavoihin kangistuneisuus, kannustavuus ja luotettavuus.
Manka (2010, 65-71) mainitsee tydilmapiiria heikentdvdna ongelmana tyopaikoilla
ilmenevat puolustavat rutiinit. lhmisella on tarve sailyttdéd kasvonsa ja olla muille mieliksi.
Siksi, kun tilanne vaikuttaa uhkaavalta tai hapeaélliseltad, ihminen turvautuu usein
puolustamalla itsedén sen sijasta, ettd myontdisi virheensa tai erimielisyytensa. Viestin
ilmaiseminen epaselvasti ja ylimalkaisesti, asioiden peittely, hyokkaavyys ja vastuun
siirtdminen muille toimivat ikavissa tilanteissa oman nahan pelastajina, mutta vaikuttavat

kielteisesti tydyhteison ilmapiiriin.

Tybpaikkakiusaaminen on Suomessa Vvalitettavan yleista. TyOpaikkakiusaamisella
tarkoitetaan tahallista ja toistuvaa hairintda tai epaasiallista kohtelua.Henkinen vakivalta
jaetaan rakenteelliseen ja tuottamukselliseen vakivaltaan, joista jalkimmainen on
tietoisempaa. Kiusaaminen voi olla suoraa nolaamista ja nauramista tai epasuoraa selan
takana puhumista ja tyoyhteisOstd pois sulkemista. Sanomattakin on selvaa, etta
kiusaaminen  vaikuttaa  haitallisesti tyéhyvinvointiin. Suuremmiksi paisuvissa
kiusaamistapauksissa kiusaamisesta voi olla jopa koko organisaatiolle haittaa paitsi
heikentyneena hyvinvointina, myds negatiivisena julkisuudenkuvana. Tyoturvallisuuslaki
velvoittaa esimiestahoa puuttumaan kaikin keinoin tilanteeseen valitttmasti sen tultua ilmi,
mutta joskus tilanteen esiintulo voi vieda aikaa. Asian julkituominen onkin siksi
ensiarvoisen tarke&&, mikali kiusaamista on havaittavissa. Nain ollen kaikilla tydyhteisén
jasenilla on oma vastuunsa kiusaamistapausten selvittamisessa. (Vartia ym. 2012, 17, 27,
65, Luukkainen 2011, 220-224, Manka 2011, 132-139, Juuti 2006, 84.) Siksi tydpaikan
pelisdantdihin on tarkeda kuulua myos kaikenlaisen kiusaamisen ehkdiseminen ja valiton

velvollisuus tuoda tapaus ilmi, mikali sellaisen havaitsee.

Hyvassa tyoyhteisossa kaikki kokevat olevansa arvostettuja ja hyvaksyttyja. Erilaisuuden
hyvaksyminen ei aina ole silti helppoa, silla ihminen lienee luonnostaan epéaluuloinen ja
pelokas kaikkea erilaisuutta kohtaan. Erilaisuuden kohtaaminen edellyttdékin samalla
myo6s itsensd kohtaamista. Erilaisuuden onnistunut kohtaaminen tyopaikalla edellyttaéa
avointa wvuorovaikutusta ja toisen ihmisen kuulemista ja ymmartamista. Erilaisuus
itsessaan on suuri rikkaus yhteisdlle, silla se voi avata valtavasti uusia nakokulmia,
opettaa kriittisyytta ja luovuutta. (Manka 2011, 130-132.)

Tybyhteisttaidot ovat loppupeleissa melko yksinkertaisia elamassa muutenkin tarvittavia

sosiaalisia taitoja; kuuntelemista, palautteen antamista, ymmartdmistd, vastuun ottamista
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ja itsestdan huolehtimista. Yksinkertaisuudestaan huolimatta taidot vaativat kuitenkin
harjoittelua. Harjoittelu olisi parasta yhdessa, jotta yhteisollisyys vahvistuisi. Erityisen
merkitykselliseksi tydyhteisodtaidot nousevat silloin, kun tydyhteisé on tiivis ja tyoskentely
yhdessa kollegoiden kanssa on jatkuvaa. Tyonteko on ollut pitkd&n varsin yksilokeskeista
ja suoritus on tapahtunut yksin, vaikka tyopaikalla muita ihmisia olisikin. Tyota ei siis ole
tehty yhdessa vaan muiden lasna ollessa. Uudeksi trendiksi noussut tiimitydskentely
edellyttad kuitenkin jatkuvaa kanssakaymista muiden tyontekijoiden kanssa ja erityisesti
tiimitydssa tyoyhteisttaidot korostuvat. Seuraavaksi tarkastelen tiimitydtd hieman
tarkemmin.

3.2 Tiimityo

Hyva tiimi on kuin hanhiparvi (Heikkila 2002, 15-16). Hanhiparvi lentaa
auramuodostelmassa. Yksi on aina wuorollaan vetovastuussa ja ottaa vastaan
ensimmaisena suurimman osan tuulen vastuksesta. Kun se vasyy, seuraava hanhi ottaa
paikkansa auran karjessa ja matka jatkuu. N&ain tyonjako toimii myos hyvassa tiimissa.
Jokainen tietdd oman paikkansa, oman vastuunsa ja omat vahvuutensa. Kukin tekee
oman osansa yhteisesta tydstd, on omalla vuorollaan ja omalta osaltaan yhteison kantava

voima. Yksindinen hanhi ei jaksa lentda kovinkaan pitkdan, mutta yhteistyolla ne jaksavat.

Yksi nykyajan tydelaman uusimpia trendejd on tiimityd. Tiimilla tarkoitetaan useimmiten
pientd ihmisryhmaa, jossa ihmiset taydentavat taidoillaan toisiaan, ovat sitoutuneet
yhteiseen tavoitteeseen ja toimintamalleihin seka ovat mielestaan yhteisesti vastuussa
suorituksestaan (Huusko 2007, 13; Heikkila 2002, 17).Taman maaritelmén voi purkaa
my6s kolmeen hieman eri asioita korostavaan maaritelmaan, joista ensimmaisen mukaan
tiimi on lyhyesti itseohjautuva tydryhma. Toinen maaritelma korostaa tiimin tilapaisyytta
maarittamalla tiimin ryhmaksi, jolla on tietty tehtava. Tiimeja siis luodaan, puretaan ja
muokataan vaihtelevien tehtdvien mukaan. Kolmannessa méaaritelmassa tiimi maaritellaan
pitkékestoisemmin; ryhma, joka hoitaa mahdollisimman itsenaisesti jotakin organisaation
tiettyd tehtdvad, esimerkiksi laadunvalvontaa. (Harisalo 2008, 118-119.) Paitsi
tyoryhméana, tiimi voidaan nadhda mybs organisaatiorakenteena. Tiimit madaltavat

organisaatiorakennetta olemalla osa toimintaprosessia, jolla vahimmilladn on yksi ylempi
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kiertavat ja ndin ollen timi pystyy vastaamaan aiempaa laajemmista osista

toimintaprosessia. (Huusko 2007, 55-58.)

Suomeen tiimitydskentely rantautui erityisesti 1990-luvun alussa prosessijohtamisen
vauhdittamana (Huusko 2007, 41). Tiimien toivottiin ja toivotaan yha tuovan mukanaan
mahdollistavan tyontekijdiden monitaitoisuuden ja toistensa tukemisen. Tiimeilld pyritddn
madaltamaan organisaatiorakenteita, saamaan aikaan suurempia tyokokonaisuuksia,
saastaméaan kustannuksia ja joskus niité luodaan vain niiden trendikkyyden takia. (Harisalo
2008, 118, Huusko 2007, 109.) Tiimityd parantaa entisestaan laadukasta ja tehokasta
tuottavuutta, tehostaa tyontekijoiden oppimista, sdéstaa aikaa, kun yksilon ei tarvitse tehda
kaikkea aina alusta asti ja innovaatiot lisaantyvat, kun ideoita kypsytetadn yhdessa. Lisaksi
tietoa wvoidaan jakaa ja linkittdd yksittaiselle yksilolle ~mahdottomalla tavalla.
(Unsworth&West 2000, 329.) Tiimien katsotaan olevan ratkaisu tybelaman muutokseen,
tehokkaaseen toimintaan informaatioyhteiskunnassa. Itseohjautuvassa tiimissd myos
korkeasti koulutetut tyoltd vaikutusmahdollisuuksia ja mielekkyyttd etsivat ihmiset saavat
mitd haluavat ja pysyvat tyytyvdisempina. Liséksi tydelaman ongelmat ovat muuttuneet
monimutkaisemmiksi ja rajoja Vlittdviksi ja moniosaajienmuodostavat tiimit ovat ratkaisu
tahankin pulmaan. (Heikkila 2002, 383.)

Tiimi eroaa tavallisesta tydryhméasta siten, ettd tiimilla on yhteinen tavoite, jasenet ovat
vuorovaikutuksessa keskenaan tavoitteen saavuttamiseksi, jasenilld on maaritetyt ja
toisistaan riippuvaiset roolit ja tiimin asema organisaatiossa on tunnustettu.
(Unsworth&West 2000, 328.) Tyoryhmaldiset tyoskentelevat samassa tilassa, samojen
asiakkaiden tai raaka-aineen parissa, mutta lahtokohtaisesti he tyoskentelevat yksin eikéa
heilld ole yhteistd tavoitetta. Asiantuntijatydryhmien tavoite on saada johonkin asiaan
mahdollisimman monta asiantuntevaa nakokulmaa ja tallaisen ryhman jasenyys on
yleensa lisatydluonteista.Moniammatillinen tydryhma lahentelee jo tiimid, silla siina ihmiset
tyoskentelevat yhteisen tehtdvan kanssa. Tyoryhman jasenyys ei kuitenkaan ole
paatoimista ja jasenet tyoskentelevat asiakkaan kanssa paitsi ryhman jasenina, myos
yksin. Pitkddn jatkuva tydrynman toiminta saattaa parhaassa tapauksessa kehittya
toimivaksi tiimiksi. (Huusko 2007, 90-96.) Tiimi on siis organisaation alainen virallinen
ryhma, jolla on organisaation virallisista tavoitteista johdettu tietty tehtava. (Harisalo 2008,
118).



23

Tiimilaisiltd verrattuna ryhmaldisiin odotetaan huomattavasti enemman osallistumista ja
yhteistyotd, sitoutumista ja toistensa tukemista. Tiimilaiset eivat valttamattd edes sijaitse
fyysisesti samassa paikassa, mutta heidan tydonsa on silti hyvin koordinoitua. Tiimilaisilta
vaaditaan myos ryhmaldisida huomattavasti enemman keskindistda kommunikaatiota ja
toimivia tyOprosesseja, sillA he ovat ryhmalaisia riippuvampia toistensa tyonteosta.
Tiimildisten on tunnettava toisensa niin ammatillisesti kuin henkilokohtaisesti ryhmalaisia
paremmin.(Heikkila 2002, 18-20.) ltse asiassa yksi oleellisimpia asioita tiimin toiminnan
kannalta on kommunikaation sujuminen ja informaation jakaminen. Saatu informaatio on
jaettava valittdbmasti ja kaikille tiimin jasenille, myds ik&va informaatio. Onnistunut
kommunikaatio muodostuu kertomisesta, kysymisesta ja kuuntelemisesta. (Heikkila 2002,
220.) Tiimin jasenten on toimittava yhteisvastuullisesti ja vuorovaikutteisesti saadakseen
aikaan parhaan tuloksen (Harisalo 2008, 120-121).Myds ilmapiiri vaikuttaa oleellisesti
tiimin toimintaan. Rohkaiseva ilmapiiri, koulutustilanteiden yhteisyys, jaettu vastuu ja
jasenten taysivaltaisuus ovat omiaan parantamaan toimivaa tiimityota. (Heikkila 2002, 263-
264.) Toimivan tyoyhteison ja tiimin voimavarana on kasaantuva sosiaalinen paaoma, joka
sisdltda luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista (Manka 2011, 116). Se
mahdollistaa tiimin saumattoman toiminnan ja tehostaa tyoskentelya huomattavasti.
Oikeanlaisen ilmapiirin luominen tiimiin vie kuitenkin aikaa, joten tiimi muotoutuessaan ja
tyonsa alkuvaiheessa voi tuntua jopa melkoiselta lisatydlta mahdollisten muiden

tyotehtavien ohessa.

Toimivan kommunikaation, tyoprosessien ja ilmapiirin lisaksi merkittava tekija tiimityon
toiminnan kannalta ovat tavoitteet ja toimivalta. Tiimi ei voi olla toimiva mikali silla ei ole
yhteista tavoitetta. Selked yhteinen tavoite ja riittdva toimivalta sen saavuttamiseksi on
olennaista todellisen tiimin toiminnan kannalta. Myos yhteinen toimintamalli tavoitteen
saavuttamiseksi on tarke&a. Tiimilla ei ole toimivaltaa, ellei sita sille anneta, eli toimivalta
tulee olla tunnustettu yhteisdssa. Parhaiten toimivalta saadaan selkiytym&éan ottamalla tiimi
jo tavoitteiden suunnitteluvaiheessa mukaan. (Huusko 2007, 61-63, 82-84.) Tiimien
toiminnan kannalta on tarkead, etta tiimin toiminta on kytketty organisaation tavoitteisiin ja
ettd tiimin sisdinen arkkitehtuuri on toimiva. Tiimi tarvitsee toimiakseen selkeédt raamit.
(Harisalo 2008, 120-121, Aro 2006, 88-89.) Kun tavoite ja toimivalta ovat selvilld, tiimi on
yhteisvastuussa tavoitteensa saavuttamisesta. Vaikka vastuu tydtehtavasta esimiehelle on
yhteinen, voivat vastuualueet tiimin sisélla olla jakautuneita, jolloin kukin tiimildinen on

osavastuussa koko tavoitteen saavuttamisesta tiimille. (Huusko 2007, 86-88.)
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Pohjimmiltaan tiimitydskentelylla haetaan organisaatiolle synergiaetua. Synergian idean
voi lyhyesti tiivistda ilmaisuun “kokonaisuus on enemman Kkuin osiensa summa’.
Tiimitydssa synergialla tarkoitetaan sitd, etta tiimin jasenet saavat yhdessa aikaan
enemman kuin mitd he yhteensa saavuttaisivat jos jokainen tydskentelisi yksinaan.
Tiimiss& synergia ilmenee siis siten, ettd yhdestda ideasta kehittyy toinen, ajatukset
muokkaantuvat uudenlaisiksi ja kaikki tiimin jasenet oppivat prosessin aikana jotakin ja
kehittyvat. Synergian toimiminen edellyttdd keskindista arvostusta ja kunnioitusta ja
erilaisuuden hyvaksymista. (Parviainen, 2006, Heikkila 2002, 260-261.)Synergiaetu ei siis
ole vain organisaation etu. Myds tyontekijat voivat kokea saavansa toimivasta tiimityosta
huomattavan paljon yksilotydoskentelya enemman irti, kun kollegoiden tuki ja ajatukset ovat
tyonteossa lasna. Tiimitydssa voi oppia paljon toisten kokemuksista ja ajatuksista. Lisaksi
ideat rikastuvat, kun muut auttavat ajatteluprosessissa ja aikaansaanti on runsaampaa
kuin yksin.

3.3 Tiimityon haasteet

Tiimitydssa on siis hyvat puolensa. Oppiminen muiden osaamisesta ja tiedoista laajentaa
yksilon osaamista, toitdA on mahdollista jakaa ja tydtehtavat saattavat monipuolistua eri
projektien alkaessa ja pdaéattyessa tarjoten mielekéasta vaihtelua. Kuitenkin, vaikka
tiimitydstd on lukemattomasti hyotya tyontekoon, on sillékin luonnollisesti haasteensa.
Siltala (2007, 487-490, 603-609) kuvaa miten tiimitydta tehdaan paljon muodon vuoksi,
koska sen kuvitellaan ratkaisevan itsessaan kaikki ongelmat. Tiimityd vaatii oikeasti
toteutuakseen todellista yhteistyota, vallan ja vastuun jakoa ja aitoa kanssakaymista.
Tiimityd ei siis ole vain yksittaisten tyontekijoiden yksilotyon ketju. Pahimmillaan
epaonnistuneesta tiimityosta tulee toisten kyrailya ja verista kilpailua oman aseman
sailyttamiseksi. Tiimit joutuvat lisdksi harmillisen usein toimimaan epamaaraisen
tehtdvanasettelun parissa vailla valtaa, mutta silti tulosvastuu epamaaraisesta tehtavasta

sailyy.

Kuten sanottua, tiimitydssd keskitytddn ryhmaan ja sen aikaansaannoksiin, ei
henkilokohtaisiin tarpeisiin tai saavutuksiin. Henkilékohtaista tunnustusta tehdysta tyosta
tuskin tulee, vaikka sita kaipaisikin. Jokaisella ihmisella on kuitenkin tarve tulla nahdyksi.
Siksi tiimitydsta voi pahimmillaan tulla Sennetin sanoin ’loputonta toisten antaman

tunnustuksen ja itseluottamuksen tavoittelua” (2002: 112). Tiimityd saattaa jossain
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muodossa tehda tyosta yksilon kannalta pinnallista; projekti alkaa ja loppuu ja sen jalkeen
se ja sen eteen tehdyt uhraukset ja vaivanndkd unohdetaan, todenndkdisesti myds ihmiset
ymparilla vaihtuvat. Kysymys siitd kenen on vastuu tyon tuloksesta saattaa sekin jaada
epaselvaksi. Sielld, missa ihmiset tydskentelevat ryhmana, torméatddn myos lahes
poikkeuksetta valtapeleihin ja ongelmiin henkilosuhteissa, mik& tapauksesta riippuen
saattaa hairitd pahastikin paitsi ryhman tyoskentelya myos ryhmalaisten mielenterveytta.

Tiimityd voikin olla joskus jopa yksildiden intressien ja edun vastainen tyojarjestely.

Heikkilan (2002, 317-320) mukaan nelja tyypillisinta osa-aluetta, joissa ongelmia esiintyy,
ovat tavoitteiden asettelu, roolien maarittely, tydskentelyprosessit ja ihmissuhteet. Viimeksi
mainittu lienee ongelmista kaikkein haastavin, johtuen kenties siitd, ettd ongelma piilee
syvalla ihmismielesséa. Unsworth ja West (2000, 329) lisdavat ongelmalistaan myos
koordinaatio- ja motivaatio-ongelmat. Isossa tiimissa tyon koordinointi on vaikeampaa ja

tyon suoritustaso voi laskea yksilosuoritukseen verrattuna.

Tiimityokaan ei siis valttamatta toimi moitteetta. Harisalo (2008, 120) puolestaan listaa viisi
tekijad, jotka vaikeuttavat tiimin kehittymista tulokselliseksi ja toimivaksi. Ensinnékin tiimi ei
aina osaa arvioida omaa toimintaansa, on jamahtanyt vanhoihin kaavoihin eikd omaa
tarpeeksi vahvoja yhteyksia muualle organisaatioon. Tallbin tiimi on tehoton ja joskus
saattaa aikaansaada jopa haittaa itselleen tai organisaatiolle. Toiseksi, jos koko tiimin
tarkoitus on jadnyt epdaselvdksi, on turha odottaa tulostakaan. Kolmanneksi, mikali
linjaorganisaation mielipiteet ja valta ohjaavat liikaa tiimin toimintaa, ei tiimitydskentelyn
tavoite itseohjautuvuudesta ja innovatiivisuudesta paase oikeuksiinsa. Neljanneksi, tiimin
syyttdessa epaonnistumisista ulkopuolisia tekijoitd ei ongelmiin paastda puuttumaan.
Vastaavasti, viidentenatiimin kehittymista vaikeuttavana tekijana voidaan pitda motivaation
katoamista, kun tiimin jasenet syyttavat tiimia sen toimimattomuudesta eivatka usko sen
toimintamahdollisuuksiin.  Talldin  motivaationsa  kadottaneesta tiimista ei ole

yksilotydskentelylle kuin haittaa.

Tiimin rakentaminen on tiimin toiminnan kannalta tarkein vaihe. Rakennusvaiheeseen
Mikali organisaation johtajalla on tiimivastainen asenne tai mikali organisaation kulttuuri on
liian tehtavékeskeinen, tiimien rakentuminen on varsin hankalaa. My®s perinteinen
hierarkkinen rakenne tai strategisen ajattelun puuttuminen vaikeuttavat tiimitoimintaa.

Toisaalta myds tiimin jasenet voivat hankaloittaa tiimin rakentamista, mikali heilla on
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henkilokohtaisia asenteellisia tai taidollisia rajoituksia tiimin toiminnalle tai mikali heidan
tekniset ja yhteistyOtaitonsa ovat puutteelliset tai vaaranlaiset. MyOs yhteisten
tyoskentelytilojen puute ja lilan suuri tiimikoko vaikeuttavat tiimin rakentumista. (Heikkila
2002, 35-40.)

Tiimitydn edut ja haasteet liittyvat molemmat oikeastaan samaan tekijaan: tiimin tiiviyteen
ja yhteistoimintaan. Tiimityd toimiessaan vaikuttaa positiivisesti aikaansaantiin ja
hyvinvointiin, mutta mikali tiimi ei toimi yhteen, jasenet eivat ymmarra toisiaan tai ovat lilan
hajallaan, tuottavuus ja hyvinvointi vahenevat. Tiimitydn kasvattaessa suosiotaan

organisaatioissa, myds sen vaikutuksia tyontekijoihin on oleellista tarkastella.

4. Esimiestyon merkitys

4.1 Monenlaista johtajuutta

Teorioita johtajuudesta on lukemattomia eika kaikkien lapikayminen tassa yhteydessa ole
tarkoituksenmukaista.Johtamistyyleista puhuttaessa puhutaan tulosjohtamisesta,
strategiajohtamisesta, muutosjohtamisesta, henkilosto-johtamisesta ynnd muista. Ehka
tyypillisin  kahtiajako eri johtamistyylien valilldA on erottaa leadership-johtaminen ja
management-johtaminen. Management-johtaminen on jarjestelmallistd  suorittamisen
johtamista, organisointia, kontrollointia ja strategian noudattamista. Leadership-
johtaminen onpuolestaan uuden suunnan etsimistd, visioiden luomista, motivointia ja
inspirointia seka  mahdollisuuksien  luomista. Management-johtamisessa  ollaan
kiinnostuneita "tekemaan asiat oikein”, pitdmdan ylla jarjestystd ja olemaan
johdonmukaisia, kun taas leadership-johtamisessa halutaan”tehda oikeita asioita”, ollaan
kiinnostuneita rakentavasta kehityksestda ja muutoksesta. Nama johtamistyylit eivat
kuitenkaan sulje toisiaan pois, vaan hyva johtaja osaa soveltaa toiminnassaan molempia
johtamistyyleja. (Peltonen 2007, 123, Shackleton&Wale 2000, 279-280.)

Toinen melko tyypillinen kahtiajako johtamistyylien vélilla on jakaa johtaminen
transaktionaaliseen ja transformationaaliseen johtamiseen. Transaktionaalinen johtajuus
on tydsuorituksiin ja niiden oikeellisuuteen keskittyvad johtamista. Tyontekijéiden roolit

ovat selkeat, puitteet tyoskentelylle hyvat ja valvonta tarkkaa. Tyontekijéiden toiminta
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nahdaan varsin behavioralistisin silmin; toimintaa voi palkkioiden ja rangaistusten
muodossa muokata haluttuun suuntaan. Transaktionaalinen johtaja kontrolloi alaisiaan
aktilvisesti tai passiivisesti. Passiivinen tarkkailija puuttuu tydontekoon huomauttaen tai
rangaisten vain, mikali siind havaitaan virheitd tai puutteita. Aktiivinen tarkkailija
puolestaan etsii aktiivisesti jatkuvasti paranneltavaa ja kehitettavaa. Alaisten tyon laatu
perustuu rangaistusten pelkoon. Toinen tapa harjoittaa transaktionaalista johtajuutta on ns.
"porkkana”, oikeista suorituksista palkitseminen. Mikali suoritus on oikea tai riittava,
suorituksesta saa palkkion, muuten ei mitdaan. Talléin tyontekijoiden ajatellaan
tavoittelevan palkkion toivossa mahdollisimman hyvid suorituksia. (Peltonen 2007, 129,
Shackleton&Wale 2000, 290-291.)

Transformationaalinen johtaja puolestaan pyrkii sitouttamaan alaisiaan organisaation
toimintaan vetoamalla heidan siséiseen moraaliinsa tai arvoihinsa.
Transformationaalisessa johtajuudessa myds alaiset muuttavat johtajaansa, joten
vuorovaikutus on kahdensuuntaista. Johtaja pyrkii innostamaan alaisiaan, motivoimaan
heitd ja kehittamaan heidan osaamistaan heiddn omista tarpeistaan nahden. Tama
tapahtuu neljalla tavalla. Ensinnakin johtaja huomioi alaisiaan yksilollisesti, heidan
henkilokohtaisia tarpeitaan ja suorituksiaan. Toiseksi hdn haastaa alaisiaan alyllisesti,
kehottaa kayttamaan mielikuvitusta ja tuomaan kummallisetkin ideat esiin. Kolmanneksi
h&dn motivoi alaisiaan maalaamalla tulevaisuuden visioita positiivisiksi ja tavoittelemisen
arvoisiksi. Ja neljanneksi han toimii itse esimerkkind, ottaa vastuun omasta toiminnastaan
ja pyrkii  aktiivisesti kohti tavoitteitaan. (Shackleton&Wale 2000, 291-292.)
Transformationaalinen johtajuus pyrkii siis muutokseen ja parempaan tulokseen
tyontekijoiden kaytdstd muuttamalla ja heiddn arvoihinsa ja asenteisiinsa vetoamalla.
Transformationaalinen johtaja on usein melko karismaattinen ja hénella on kyky luoda
tyontekijoille haaveita ja tavoitteita. (Manka 2011, 97-98, Peltonen 2007, 129.)

Suomalaista johtajuutta on kritisoitu liiallisesta asiajohtamisesta ja ihmisten johtamistaidon
puutteesta. Erityisesti tydelaman muuttuessa johtamisen painopiste olisi siirrettava entista
enemman ihmisten johtamiseen, jotta paatoksia saataisiin tehtya ja toteutettua nopeasti ja
henkilokunta olisi motivoitunut tydskentelemaan tavoitteiden eteen. Uudenlaisen ja hyvan
johtajuuden tulisi olla inspiroivaa, aitoa, huomioonottavaa, oikeudenmukaista, myonteista
ja tukevaa, tiedostavaa, valtauttavaa, tunnealykastd, aktiivisesti kaikki mukaanottavaa ja

jaettua seka vuorovaikutteista. (Manka 2011, 95-114, Vesterinen 2006, 47.) Organisaation
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4.2 Miksi johtamisella on valia?

Johtajuutta maarittdd kolme tekijad. Johtajuus vaati johdettavakseen ryhman. Toiseksi
johtajalla on oltava vaikutusta ryhman jaseniin. Ja kolmanneksi vaikutuksella on oltava
jonkinlainen tavoite, jonka saawvuttamiseksi ponnistellaan. Vaikutus voi olla suoraa
kaskemistd tai epasuoraa mahdollistamista. (Shackleton&Wale 2000, 278.) Peltonen
(2007, 20-27) jaottelee johtamisen kolme ulottuvuutta seuraavasti: Johtaminen on
ensinndkin tiettyjen toimintojen toteuttamista. Toisin sanoen johtajan on pidettava huoli
siitd, ettd organisaation toimintakyky ja -edellytykset ovat kunnossa. Peltosen sanojen
mukaan organisaatio on kuin kone, jonka huollosta ja toiminnasta johtaja pitd&a huolen.
Toisaalta johtaminen on vaikuttamista, wvuorovaikutusta ja kommunikointia. Johtajat
joutuvat luovimaan eri intressien ristitulessa, ohjailemaan organisaatiota tavoiteltuun
suuntaan ja huomioimaan kaikki nakokulmat. Epaviraliseen kanssakaymiseen
osallistuminen tyopaikalla onkin tarkedd johtajan kannalta, jotta hadn pysyy ajan tasalla
yhteison tilasta. Kolmanneksi johtaja on aina myds ihminen ja oma persoonansa, joka
vaikuttaa toiminnallaan yhteis6on ja organisaatioon ja sen kehityssuuntaan. Kullakin
johtajalla on omat vahvuutensa, heikkoutensa ja toimintatapansa. Organisaatiosta
kehittyykin usein johtajansa persoonan nakdinen. Erityisesti tdssa valossa lienee selvaa

kuinka tarke&dsséa asemassa johtaminen organisaatiossa on.

Esimiehen tehtavana on motivoida, kehittdd, kannustaa ja palkita tyontekijoitaan. Lisaksi
hanelld on valta ja vastuu tehdd p&aatoksia sekad velvollisuus hoitaa konfliktitilanteet ja
neuvottelut. Esimiehen on hoidettava tiedonkulkua yhteisdssa, luotava avointa ilmapiiria ja
selkeitd jarjestelyitd tyon suorittamiseksi. Esimiestyoltda vaaditaan paljon, mutta se on
yrityksen Kilpailukywyn ja menestyksen kannalta olennaisen tarkea tyo. Yhtdlailla myos
esimiehen on osattava ja haluttava kehittya tyossaan, sitd ei voi odottaa vain
rivityontekijalta. (Meretniemi, 2012, 21, Osterberg 2005, 100-101.) Luukkaalan (2011, 264-
265) ja Aarnikoivun (2010, 33-35) mukaan johtajan tehtaviin kuuluu suunnan nayttaminen
selkedan vision ja strategian muodossa. Myoskin tehtdvien jako ja organisaation
rakenteellinen toimivuus ovat hdnen tehtdvaaluettaan. Johtaja on vastuussa myos siita,
etta tydyhteisdssa on kaytettavissa riittavasti niin aineellisia kuin henkisidkin resursseja.
Tiedonkulun varmistaminen ja palautteen antaminen tyontekijoille kuuluvat niin ik&an
johtajan tyonkuvaan. Johtaminen on kaikkea muuta kuin yksinkertaista tyota. Johtajan
ominaisuuksista ei mydskaan ole olemassa minkaanlaista standardia, vaan kaikki johtajat

ovat erilaisia ja monenlaisia piirteitd tarvitaan hyvdan johtajuuteen. Kuitenkin
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johtamiskaytannot vaikuttavat erityisen paljon ilmapiirin kehittymiseen, vaikka yhtalailla
myo6s tyontekijat ovat vastuussa osallistumisesta tydilmapiiritalkoisiin. (Nevalainen 2007,
59-71.)

Esimiehen ja alaisen véliset suhteet ovat usein haastavimpia tyoyhteisdissé. Hyva johtaja
huomioi alaisiaan yksilollisesti. Han ymmartaa, ettei samanlainen johtamistyyli sovi kaikille
ihmisille eikd kaikkiin tilanteisiin, vaan hénen on oltava joustava ja tilannetajuinen.
Kaskyttdminen ei useinkaan johda kenenkaan nakodkulmasta hyvaan tilanteeseen, vaan
johtamistyylilla. (Aarnikoivu 2010, 35-36.) Palautteen antaminen on keskeinen osa
esimiehen ja alaisen vélista suhdetta.Korjaava palaute on kehittymisen edellytys, kun taas
arvostava palaute lisdd tyon merkityksellisyyden kokemusta ja sitouttaa tyontekijaa
organisaatioon. Positiivisella palautteella voidaan taysin kustannuksitta lisata tydnteon
mielekkyyttéa ja tehokkuutta. Palautteen antaminen on taitolaji, jossa esimiehen on oltava
tarkkana. Palaute olisi annettava oikeassa paikassa, ajallaan ja palautteen luonteesta
riippuen kaksin tai julkisesti. Lisdksi palautteen mé&aran tarve on hyvin yksilollinen. Toiset
tarvitsevat enemman palautetta kuin toiset. Jotta tietdisi missa maarin kukakin tarvitsee
palautetta, on alaisiin tutustuttava kunnolla. (Aarnikoivu 2010, 127-131, Antila 2006, 55-
57.)

Esimiehella ja johtamiskaytanndilla on keskeinen rooli, paitsi yrityksen menestymisessa,
my0s  tyoyhteison  viihtywyyden ja  tybhyvinvoinnin  yllapitamisessd.  Erityisesti
oikeudenmukaisuus, seka hyodylliseksi koettu kehityskeskustelu  parantavat
tydhyvinvointia. (Manka 2011, 40.) Oikeudenmukaisuus on yksi merkittavimpid tekijoita
hyvinvoinnin  kannalta. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan ihmisten johdonmukaista
kohtelemista samanarvoisina. Lisaksi silla tarkoitetaanmyds tyontekijan oikeutta tulla
kuulluksi ja samojen saantbjen patemista ajasta riippumatta. Paatosten pitda olla
perusteltuja ja tosiasioihin perustuvia ja paatoksia pitdd tarvittaessa pystya myos
korjaamaan.Hyva johtaja osaa myos puuttua tyoyhteisén asioihin tarvittaessa jamakasti.
Konfliktit ja ristiriitatilanteet tulisi selvittda heti avoimesti keskustelemalla. Mita pidemmalle
tilanne paasee pitkittymaan, sen enemman se aiheuttaa tehottomuutta ja pahoinvointia
tyossa. (Manka 2010, 55-61.)Oikeudenmukaisuuden liséaksi keskeinen esimiehen
ominaisuus on luotettavuus. Vain luottamusta herattdvan esimiehen kanssa on mahdollista
kasitelld tyohon liittyvia asioita avoimesti. Luotettavuus edellyttdd johtajan patevyytta

omassa tydssdan, hyvantahtoisuutta, alaisten parhaan tahtomista, rehellisyyttda ja
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johtajuuteen liittyvaa ennustettavuutta alaisen nédkokulmasta. Luottamuksensa menettanyt
esimies ei kykene enaa edesauttamaan organisaation toimintaa. (Aarnikoivu, 2010, 23-
26.) Esimiehen tulisi huolehtia toimivasta tiedonkulusta yhteisdssé ja tehdéa toimivaltaansa
kuuluvia paatoksia. Esimiehen tulee olla esimerkkind avoimen ja dialogisen
vuorovaikutuksen synnyttamiseksi, h&nen tulee motivoida tyontekijoita ja antaa heille
mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa. Hyvan kaytannon toiminnan kannalta on myos tarkeaa,
ettd esimies pitdd huolen organisaation resurssien riittavyydesta ja tyon organisoinnista.
(Manka ym. 2010, 29.)

Vaikka management-painotteinen prosessien johtaminen ei ole tarpeetonta, on
johtaminensiis yhd enenevissd maarin ihmisten johtamista. Asiat ja ideat ovat ihmisten
paassa, joten ihmisten motivoiminen ja ohjaaminen on yrityksen kannalta entista
tarkedmpaa. (Makipeska 2005 210-211.)Juuti (2006, 87-88)méadrittelee johtamisen
erilaisten nakokulmien avaamisena. Johtamisen tavoitteena on luoda padmaaria, auttaa
saavuttamaan tavoitteita ja etsid uusia polkuja. Johtamisen tarkein kriteeri Makipeskan
(2005, 195) mukaan onkin ihmiskeskeisyys. Johtajan tehtava on selkiyttdd perustehtava
tyontekijoille, edesauttaa vuorovaikutusta ja positiivista kanssakaymista ryhman sisalla,
organisoida tyonjakoa, tybtehtdvia ja olosuhteita. Johtaja joutuu usein myds tekemaan
hankaliakin paatoksia, jotka eivat aina miellyta kaikkia. Perustehtavan ja strategian
suunnitteluun saisi mielellddn ottaa tyontekijoitakin mukaan osallistumaan, silla se lisaa
sitoutumista. Pitkdan vallalla ollut newtonilainen ylimmasta johdosta kasin tapahtuva "top-
down” johtaminen vaikuttaa negatiivisesti paitsi tyohyvinvointikokemukseen, myos
organisaation toimintaan. Se Kkarsii kaikki uudet ideat ja ajatukset, jotka eivat tule
johtoportaan taholta (Aro 2006, 69-74). Tyontekijat edustavat arvokasta sosiaalista

padomaa, jota ei rahalla voi ostaa ja joka vaatii kehittyakseen aikaa.

Johtamisen tyyli vaihtelee johtajien ja toimialojen valilla. Kuitenkin enenevissa maarin

esikuvana visioineen ja kaytoksineen.



31

4.3 Kehityskeskustelu

Perustehtavan liséksi henkiloston tulisi saada osallistua myds tavoitteiden asettamiseen.
Tavoitteita asetetaan paitsi koko organisaatiota ja erikseen tyoyksikoita koskevina myos
tyontekijdkohtaisina. Henkilokohtaisten tavoitteiden asettamisessa valineena toimii
kehityskeskustelu. (Makipeska 2005, 198-202, Heiske 1997, 173-
177.)Kehityskeskustelulla tarkoitetaan esimiehen ja alaisen valistd tavoitteellista
keskustelua, joka tyypillisesti jarjestetaan tasaisin valiajoin. Kehityskeskustelun tavoitteena
on luoda avoimuutta ja Iluottamusta esimiehen ja alaisen vélille. Se mahdollistaa
palautteen antamisen molemmin puolin ja selkiyttda tyontekijan tydlle asetettuja ja
asetettavia tavoitteita. Lisaksi kehityskeskustelussa voidaan arvioida tah&nastisen tyon
tuloksia seka tyonteossa esiinnousseita ja tulevaisuuden kannalta tarkeita
kehittdmistarpeita. Tyohon pyritAdn perehtymddn pidemméan aikavalin katsauksella
kokonaisvaltaisesti. Kehityskeskustelussa on siis tarkoituksena selvittdd kattavasti mita
tyontekijaltd odotetaan ja vastaavasti millaista tukea han tarvitsee organisaation puolelta
odotusten tayttamiseksi. Hyvassa kehityskeskustelussa tyontekija saa kokemuksen
mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyontekoonsa ja hantd koskeviin asioihin tydyhteisossa.
Han tulee kuulluksi ja hédnen ideansa otetaan huomioon. Hanella on mahdollisuus kertoa
tydtehtavistaan ja niiden suorittamiseen vaikuttavista tekijoistd seka omista toiveistaan ja
tarpeistaan.Hanelle tarjotaan mahdollisuus pohtia itse kriittisesti omaa tyontekoaan. Hyva
kehityskeskustelu luo siis arvoa paitsi yksilon hyvinvoinnin  ja  tehostuvan
tavoitteenasettelun osalta, myOds organisaatiolle uusina kehittamisideoina.Toisaalta
epaonnistunut kehityskeskustelu saattaa vieda suuren osan tydmotivaatiosta, ja joskus
jopa kaiken. Mikali kehityskeskustelusta tahdotaan saada todellinen hy6ty irti, sen on
oltava huolella valmisteltu, avoin ja molempien osapuolten on kuunneltava toistaan
huolella. (Tyoterveyslaitos 2013,Meretniemi, 2012, 27, Aarnikoivu 2010, 11, 63-68,Manka
ym. 2010, 47, Nevalainen 2007, 153-154,Osterberg 2005, 106-107.)

Mankan (2011, 40) mukaan kehityskeskustelut koetaan kuitenkin valitettavan usein
hyddyttdmiksi. Niiden kehittdmiseen ja toimivuuteen kannattaa uhrata voimavaroja, silla ne
ovat merkittdva kanava yksilblle tulla kuulluksi organisaatiossa. Wink (2006, 144-145) ja
Aarnikoivu (2010, 76) mainitsevat ns. mukavuusrajan, joka  hyddyllisessa
kehityskeskustelussa on Vlitettdvd. On uskallettava puhua asioista pintaa syvemmalta,
arvoista, tunteista ja henkilokemioista. llman n&itd keskustelu on tavanomaisen

tyopaikkakeskustelun tasolla. Mukavuusrajan ylittdminen koskee molempia osapuolia
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keskustelussa, silla mikali esimies ei avaa itseaan, ei alainenkaan sitd todennakoisesti
uskalla tehda. Wink muistuttaakin, ettd luottamuksen puute on suurin syy siihen, miksi
suomalaiset kehityskeskustelut usein epaonnistuvat ja niista jaa alaiselle tunne, ettei hanta
todella kuunneltu eikd hanesta todella valitetty. Ohjekirjojen mukaisen saantja
noudattavan kehityskeskustelun sijasta olisi tarkoituksenmukaisempaa uskaltautua
avoimeen dialogiin ilman tuomitsemista tai arvostelemista.Kehityskeskustelua ei siis voi
irrottaa erilliseksi kokonaisuudeksi muusta esimiestyosta. Mikali vuorovaikutusta ja avointa
keskustelua ei arkisessa tyossd ole, on sitdA turha odottaa vuotuisessa
kehityskeskustelussakaan. Onnistunut kehityskeskustelu edellyttdd luottamusta, joka vaatii
sekd esimiehen ettd alaisen panostusta syntyakseen, joskin esimiehen panos on
merkittdvampi. (Aarnikoivu 2010, 17-22.)

Kehityskeskustelu on prosessi, joka alkaa ennen varsinaista keskustelua ja jatkuu
varsinaisen keskustelun jalkeen. Kehityskeskusteluun on syytd valmistautua, jotta siita
saadaan irti todellinen hyoty. Keskustelua varten on olemassa lomakkeita, joiden awvulla
keskustelussa kaytavat aiheet ja keskustelun kulku voi olla helpompi jasentaa, mutta on
tarked muistaa, ettei lomakkeella ole itseisarvoa, vaan se toimii keskustelun apuvalineena.
Lomaketta on suotavaa muokata ja muuntaa omista lahtokohdista kasin. Vaihtoehtoisesti
valmistautumisen voi tehdd omalla muistilistalla tarkeistd aiheista. Olennaista on, etta
kasiteltavia asioita on mietitty etukateen, jotta niita kyetaan syvalisemmin pohtimaan. ltse
keskustelutilanteessa tulee Kkasitella niin tavoitteet, tulokset kuin henkilokohtainen
kehittyminen. Keskustelun lomassa on tarkea muistaa erottaa havainnot ja tulkinnat
toisistaan ja puhua ne auki. On hedelmallisempaa loytaa ilmion takana oleva syy
kysymalla kuin olettamalla. Keskustelu on tarkedd dokumentoida jotenkin, jotta esiin
nousseita tavoitteita ja kehitysehdotuksia voidaan jalkikdteen toteuttaa ja seurata.
Mydskaan itsearvioinnin tekeminenkeskustelun kulusta ei olisi pahitteeksi. (Meretniemi
2012, 63-102, Aarnikoivu 2010, 81-106.) Kehityskeskustelun aihepiirien etukateinen
pohtiminen ja lapikaytyjen asioiden osalta toimenpiteiden toimeenpaneminen ja seuranta
vaikuttavat merkittaviltd  osin  kokemukseen  kehityskeskustelujen  todellisesta
hyodyllisyydesta. Siksi on tarkedd, etta kehityskeskustelu prosessina alkaa tarpeeksi

aikaisin ja hoidetaan huolella loppuun saakka.
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5. Tyo tybhyvinvoinnin l&ahteena

5.1 Tyon mielekkyys ja hallinta

Tyolla tybhyvinvoinnin  lahteend tarkoitetaan tassa yhteydessa tyotehtdvien laadun ja
maaran vaikutuksia hyvinvointiin. Mukavatkin tehtavat voivat tuntua raskaalta, mikali niita
on lilkaa ja vastaavasti vahatkaan tyotehtavat eivat tunnu luistavan, mikali ne ovat
epamiellyttavia. Tybtehtavissd olennaista on kokea tehtdavansa mielekkaaksi. Tyoblla on
oltava selked tavoite ja merkitys. Tydssad on oltava mahdollisuus vaikuttaa tehtaviin ja
niiden jarjestelyyn. Lisaksi tyosta on saatava palautetta. Erityisen mielekkaaksi koetaan
usein tyd, jossa on mahdollista kehittya ja oppia uutta. Talldin motivaatio pysyy paremmin
ylla. (Manka 2011, 139-146.)

Luukkaalan (2011, 26-27) mukaan tyon on oltava kiinnostavaa. Kun asia, jonka parissa
tyoskentelemme, on lahella sydanta, tydon mielekkyys kasvaa. Samaan tulokseen paatyi
Antila  (2006,10), joka on tutkinutsuomalaisten kokemuksia tyon mielekkyyteen
vaikuttavista tekijoistd. Myds ammattitaidon Kkehittyminen ja uuden oppiminen lisaa
tyytyvaisyyttd ja pitdd motivaatiota yila. Yksitoikkoisiin ja helppoihin tehtaviin kyllastyy
hyvin nopeasti. Tydssa on saatava tiettyyn rajaan saakka toimia oman persoonansa
nakadisesti ja vapaasti. Mikali omaa luovuutta ei saa kayttda lainkaan, muuttuu tyd helposti
jaykaksi ja epamiellyttavaksi. Lisaksi tydn tuloksen kokeminen arvokkaaksi ja oman tyonsa

kokeminen hyodylliseksi luovat tydlle tarkoitusta, joka lisédé hyvinvointia.

Elo ja Feldt (2005, 312) ovat kirjoittaneet hyvan tydn ominaisuuksista. Erilaisia tditd on
luonnollisesti lukemattomasti erilasisissa ymparistdissa, mutta kaikenlaisissa toisséa
tyontekijalla pitaisi olla mahdollisuus nahda tyonsa osana suurempaa kokonaisuutta.
Pitaisi olla myds mahdollisuus etsia uusia toimintamalleja tydhonsd, saada palautetta ja
tarvittaessa apua, voida joustaa ja olla oman tyontekonsa johtaja. Mahdollisuusjarkeistaa
omaa tyota ja hallita tybkuormaa seké toimia yksilollisesti ovat myds olennaisia hyvan tyon
ominaisuuksia.  Esille  nousevat siis tiivistettyna tydn = merkityksellisyys  ja
vaikutusmahdollisuudet seka tyon kuormittavuuden kohtuullisuus. Kysyttdessd ihmisilta
mika on tarkeintd tyossa, saakin usein vastaukseksi tyon mielekkyyden. Motivoituneisuus
on varsin keskeinen osa tyontekoa, silld se auttaa ihmista saavuttamaan tavoitteensa.
Tybhonsa tyytyvainenihminen pitaa tydstddn, on kiinnostunut siitd ja kokee sen riittavan

haasteelliseksi. Motivaation lisaksiOsterberg (2005, 138-142) mainitsee tyon kannalta
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merkitykselliseksi vield palkkion saamisen. Luonnollisesti tyostd on saatava rahallinen
korvaus, mutta palkan lisdksi kaytettava palkitsemisjarjestelma voi osaltaan viela lisata
motivaatiota tavoitella kohti parempia tuloksia unohtamatta esimiesten taholta saatua

aineetonta tunnustusta hyvasta suorituksesta.

Mankan (2010, 188-189) mukaan tydn on oltava kannustavaa, tekijansa hallinnassa ja
tarpeeksi itsenaistda. Kannustava ja hyva ty0 edellyttaa tekijaltéan monenlaisia erilaisia
taitoja. Yksitoikkoisiin rutiinitéihin vasyy helpoimmin. Tyon sisalléon on oltava mielekasta, ei
vain satunnaisten “sirpaleiden’ suorittamista, vaan mielelldén selked kokonaisuus. Tyon
on oltava myds merkityksellistd muille, yhteiskunnalle, asiakkaille tai muulle tydyhteisolle.
On tarkeaa kokea, ettd minua ja tyOpanostani tarvitaan. ltsendinen toiminta ja tyon
suunnittelu, mahdollisuus vaikuttaa menetelmiin, aikatauluun ja sisaltoihin, lisdavat
hallinnan tunnetta ja hyvinvointia. Liséksi tyosta, onnistumisistaan ja kehitystarpeistaan, on
saatava palautetta. Kehittymisen mahdollisuus motivoi, kun tyd tuntuu etenevan eikéa
junnaavan paikallaan. Luovuuden kayttdminen antaa vield mahdollisuuden jattdéa oma

persoonallinen jalkensa tydbhon.

Vaikutusmahdollisuuksien merkitys korostuu Antilan (2006, 40-51) tutkimuksessa, jossa on
vertailtu tydon mielekkdéksi kokemisen arvosanoja proaktiivisten tyoyhteiséjen ja muiden
tyoyhteisOjen valilla. Proaktiivisia yhteisoja leimaa henkiloston vaikutusmahdollisuuksien ja
vastuun lisddntyminen sekd verkostoituminen organisaation ulkopuolelle. Tavoitteet ovat
selkeasti maariteltyja, mutta henkilostolla on mahdollisuus itse vaikuttaa mm. tydtapoihin.
Tutkimus osoittaa, ettd tyytyvaisyys tyohon ja tydon mielekkyys ovat selkedasti

korkeampiaproaktiivisissa yhteisdissa.

On tarkeaa, ettd tydn vaatimukset ja tydn hallinta ovat tasapainossa. Mikali vaatimukset
ovat suuret ja vaikutusmahdollisuudet vahaiset, riski sairastumiseen on tyon korkean
rasittavuuden vuoksi suuri. Toisaalta haasteellisuuden puuttuessa tyd saattaa ajan mittaan
kayda tympeédksi mikali seka tydn vaatimukset ettéd vaikutusmahdollisuudet ovat vahaiset
tai sen vaatimukset ovat vahaiset mutta hallinta suurta. Ihanteellisin tilanne on, kun seka
vaatimukset ettd hallintamahdollisuudet ovat riittdvan suuret. Talléin tyd haastaa tarpeeksi
ja mahdollisuus oppia uutta motivoi. (Manka 2010, 189-190.)Tyotapoihin, -aikaan ja -
paikkaan vaikuttamisen liséksi tyon hallintaan liittyy keskeisesti osaamisen kokemus. On
ensiarvoisen tarkedd kokea olevansa kykeneva hallitsemaan tydtehtdvansa ja omaavansa

tarvittava osaaminen niiden suorittamiseksi. Nykyisin tyontekijan osaamistarpeet ovat
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usein kasvaneet, silla ammatilisen osaamisen lisdksi tarvitaan ainakin Kkieli- ja
viestintataitoja, tietoteknistd osaamista sekd yhteistyOtaitoja. (Salojarvi 2006, 51-52.)
Koska tyotehtavat ja tydymparistoon liittyvat tekijt muuttuvat yha tihenevaan tahtiin, on
osaamisen pitdminen ajantasaisena tarkeda hyvinvoinnin kannalta. Kehittyminen ja
kouluttautuminen ty6elamassa onkin lisaantynyt merkittavasti, mikd osaltaan  auttaa
osaamisen paivittamista. Koulutukset tulisi kuitenkin jarjestaa tyontekijalahtdisesti ja silloin
kun niitd tarvitaan. Ei turhaan, mutta aina tarvittaessa, silla sekéa tarpeeton etta saamatta

jaanyt koulutus kuormittavat tyontekijaa.

5.2 Ajanhallinta ja ty0n maara

Nykyajan tyoelamaad leimaa jatkuva kiire. Harvassa ovat ne ihmiset, jotka eivat olisi
kokeneet kiirettd tydpaikalla. Kiire koetaan p&dasiassa negatiivisena asiana, silla kiire
tuottaa stressia, joka pienimuotoisesti esiintyvadna voi toki jopa edistdd tyontekoa ja
parantaa suorituksia. Pitkdan jatkuva stressi kuitenkin kuormittaa ja kuluttaa. (Heiske
1997, 21-24.) Kun yksild joutuu liiallisen tydmaaran tai liian vahan ajan kanssa
ponnistelemaan pitkdan, on mukavastakin tyosta vaikea nauttia. Kiireessa mikaan ei tunnu
tulevan valmiiksi, eika valmistuneestakaan tyosta ehdi nauttia ja olla iloinen, jos on jo

vauhdilla yritettdva saada muut jonottavat tyot tehtya.

Kiire on jannitetta vaatimusten tai tavoitteiden ja saavutusten valilla. Kiirettd koetaan
silloin, kun tyotehtdvid on aikaan ndhden liian paljon (Heiskel1997, 11-13). Kiireen
kokemukseen liittyy lisaksi tunne siita, ettd pitdd sovittaa tekemisensa ulkopuoliseen
aikatauluun.Vaikka teknologia on kehittynyt suoritamaan ennen ihmisvoimin tehtavia toita,
ei se ole onnistunut poistamaan kiiretta. Kiire on vain muuttanut muotoaan teknologian
mahdollistaessa jatkuvan tavoitettavissa olemisen. (Heiske 1997, 27-29.) Tybelamassa
kiire johtuu siis enimmékseen tydtehtavien liiasta maarasta, ei niinkaan tehtavien laadusta.
Toisaalta kyse voi olla myos siitd, ettéa tyotehtaville varattu aika tayttyy kaikenlaisista
muista tehtavista, eikd tyotehtaville jaa tarpeeksi aikaa. Merkittava syy jatkuvalle kiireelle
ja kuormitukselle on puutteelliset henkilostoresurssit. Kun kaikesta pitdd saastaa ja
tydvoimasta tingitddn, jalielle jaavat tyontekijat joutuvat hoitamaan kohtuuttoman maaran
tehtavia. (Antila 2006, 59-60.) Antilan (2006, 58, 62) tutkimuksen mukaan lahes kaksi

kolmasosaa suomalaisista koki itsensa liian kuormittuneeksi tydssa ja puolet vastaajista
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allekirjoitti taysin tai osittain vaittdman, jonka mukaan henkilostod oli tydpaikalla liian vahan

tydmaaraan nahden.

Kiiretta termina kaytetdan valilla myods hyoddyksi.Puhumalla Kiireesta pyritaan
ennaltaehkdiseméaan todellisen kiireen syntymista. Kun tyontekija puhuu jatkuvasta
kiireestaan, han samalla toivoo muiden ymmartavan, ettei hanen hoidettavakseen voi
enaa siirtaa enempaa tyotehtavia. Nain ollen kiirepuhe saattaa ehkaista todellisen kiireen
syntymisen.Kiirepuhetta voidaan kayttdd myds aseman korostamiseen seka ahkeruuden
ja paremmuuden osoittamiseen. Taustalla on viesti "olen niin tarkea ja merkityksellinen
yksilo, etta minulle on osoitettu kiireeseen asti tyotehtavia” tai "olen niin ahkera, etta olen
vastaanottanut kaikki nama tyot, vaikka minulla onkin jo kiire”. Kiire onkin osin

omanlaistaan vallankayttoa. (Heiske 1997, 15-21.)

6. Tutkimuksen suorittaminen

6.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa tutkitaan Lansi-Pirkanmaan Koulutuskuntayhtyman (LPKKY)
Kehittamis- ja Aikuiskoulutusyksikon (KAIKU) seka VYieissivistdvan yksikon (YLSI)
vakituisen paatoimisen henkildston tydhyvinvointikokemusta tapaustutkimusluonteisesti.
Tuntiopettajia ei tutkimuksessa ole otettu mukaan, silla kaikki heistd eivat tydskentele
taysipaivaisesti KAIKUn tai YLSIn alaisuudessa. Rajan vetaminen mukaan otettavien ja
pois jatettdvien tuntitydlaisten valille olisi ollut mielestdni kyseenalaista. KAIKUn
tehtdvaalueena on jarjestda lantisen Pirkanmaan ty0- ja elinkeinoelaméan tarpeiden
mukaista aikuiskoulutusta, jota toteutetaan lahiopetuksen ja monimuoto-opetuksen lisaksi
oppisopimuskoulutuksena. Koulutuksen lisaksi KAIKU tarjoaa erilaisia yrityspalveluita,
joilla tuetaan alueen yritysten toimintaa, ja toteuttaa erilaisia hankkeita, joilla mm.
edesautetaan alueen koulutuksen ja yritysten tarpeiden kohtaamista ja saumatonta
yhteistyotd. KAIKUn vastuulla on myds LPKKY:n sisaisia tehtavid, esimerkkina
markkinointityd seka Kuntayhtyman oman toiminnan kehittaminen. Yleissivistavan yksikon
alaisuuteen kuuluvat Pirkanmaan aikuislukio, Yla-Satakunnan Musiikkiopisto sekd Petdja-
opisto, joka on Lansi-Pirkanmaalla ja Pohjois-Satakunnassa toimiva kansalaisopisto, joka
tarjpaa monenlaisia yleissivistavia kursseja mm. kuvataiteen, musiikin, kielten,

kadentaitojen, liikunnan ja tietotekniikan saralla.
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Tybelaman vyleiset muutokset nakyvat myos tutkittavissa tyoyhteisodissa, KAIKUssa ja
YLSIssa. Tyontekijoiden kannalta merkittdvin ajankohtainen muutos lienee suunniteltu
fuusioituminen  naapurikuntayhtymén kanssa wuoden sisalld. Fuusioituminen tuo
useimmiten tullessaan epavarmuustekijoita oman tyopaikan sailymisestd ja tydtehtdvien
pysymisestd ennallaan. Lisaksi fuusiotilanteessa olennaista on tiedonkulku organisaation

ruohonjuuritasolle asti.

KAIKU ja YLSI ovat luonteeltaan itsekin koulutusorganisaatioita, joten tydntekijdiden
kehittymisen ja tyossa oppimisen odottaminen ja edellyttaminen lienee melko luontevaa.
Melko moni tyontekijoistd tyoskentelee myds LPKKY:n sisdisissa tiimeissa, joita on
muodostettu erilaisten aihekokonaisuuksien hoitamiseksi ja yksikdiden toiminnan
yhdistamiseksi. Osa tyontekijoista tyoskentelee myds organisaation ulkopuolisissa
tiimeissa, esimerkiksi hanketoiminnan saralla yhteistyokumppaneiden kanssa. Yhteistyo
alueen elinkeinotoiminnan kanssa ja hanketoiminta vaativat tyontekijoilta jatkuvaa
verkostoitumista, jotta uusia yhteistyokumppaneita saadaan lisaa ja vanhat sailyvat. Myos
kansainvalistyminen nékyy ennen kaikkea osassa KAIKUNn henkiloston tydskentelyssa,
silla LPKKY:n alaisten oppilaitosten yhteyksia ulkomaille on pyritty kehittdmaan. Tyo
KAIKUssa ja YLSIssd on runsaasta yhteistydstd ja tiimitoiminnasta huolimatta melko
itsendistd ja itseohjautuvaa. Tyontekijat ovat alansa asiantuntijoita ja osa on vastuussa
kukin omasta projektistaan. Tyon luonne mahdollistaa my6s joidenkin tyontekijoiden osalta

melko paljon tybaikajoustoja ja etatyota.

Tassa tutkimuksessa keskityn tarkastelemaan KAIKUn ja YLSIn henkilokunnan
tydhyvinvointia Marja-Liisa Mankan kokonaisvaltaisen tydhyvinvointimallin ~ pohjalta.
Tutkimuksessa ké&sitellddn mallin osa-alueista kolmea: johtamista, tydyhteisbn toimivuutta
sekd tyon laatua itsessaan. Organisaation ja yksilon vaikutukset tyohyvinvointiin ovat
laajuutensa vuoksi jo toisen tutkimuksen aiheita. Tutkittavat aihealueet sivuavat myos
Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin kolmea ylinta porrasta: liittymisen, arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tarvetta. Tutkimuskysymys on jakautunut kahteen osaan. Yhtaaltéa pyritaan
vastaamaan kysymykseen mitkd asiat ovat olennaisia tyontekijdiden tydhyvinvoinnin
kannalta. Toisaalta tarkoituksena on Marja-Liisa Mankan mallin pohjalta etsia vastausta
kysymykseen miten esimiestyd, tyoyhteisbn toiminta ja tydtehtavat vaikuttavat hyvinvointiin
tyossa. Tutkimuksella on tarkoitus vastata paitsi kysymykseen miten henkilostd kokee
tydhyvinvointinsa, myos etsia vastausta kysymykseen miksi henkilostd kokee niin kuin

kokee. Lisaksi tutkimuksessa tehddan edelld mainittujen kysymysten osalta pienimuotoista
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vertailua KAIKUNn ja YLSIn valilla sek&d miesten ja naisten valilla. Vertailu on laadullista,
joten kaytdnndéssa esiin nousevat eroavaisuuksien osalta merkittavimmat ja nakyvimmat

poikkeamat.
Tutkimuksessa pyritaan siis vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1. Mitka asiat vaikuttavat Lansi-Pirkanmaan Koulutuskuntayhtyman Kehittdmis- ja
aikuiskoulutusyksikon sekd Yleissivistdvan yksikon vakituisten tyontekijdiden
tydhyvinvointiin heidan omasta nakékulmastaan?

2. Miten esimiestyd, tyOyhteison toiminta ja tyotehtavat vaikuttavat tutkittavien
tyéhyvinvointiin?

3. Eroavatko kokemukset tyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd yksikoiden tai

sukupuolten valilla?

6.2 Aineisto

Tutkimuksen aineisto kerattin avoimella teemoitellulla sahkdisella kyselylomakkeella
kevaalla 2013. Vastaajille lahetettin sahkodpostitse linkki sivustolle, jossa kysely oli.
Kysymykset lomakkeessa olivat avoimia, silla katsoin saavani autenttisinta tietoa
henkilokohtaisesta  hyvinvointikokemuksestaantamalla  vastausten nousta puhtaasti
vastaajien kokemuksista kasin ilman ennalta muotoiltuja  vastausvaihtoehtoja.
Vastausvaihtoehtojen luominen olisi ollut vaikeaa, silla itse en ollut tutkimuksen
suorittamiseen mennessa tyoskennellyt kyseisessa organisaatiossa eika minulla néin ollen
olisi ollut mahdollisuutta I0ytd& sopivia vastausvaihtoehtoja kysymyksiin. Kysymykset
kaytiin  yhteisesti lapi henkilostopalaverissa, jossa oli lasna 15 Kehittamis- ja
aikuiskoulutusyksikon tyontekijad. Nain kysymyksia saatiin viela tarkennettua vastaamaan

paremmin tutkittavan tydyhteison tiedontarpeita.

Kyselyn osoite lahetettiin yhteensa 33 vastaajalle. Kutsun saaneista 21 tydskenteli
Kehittamis- ja aikuiskoulutusyksikdssa ja 12 Yleissivistavassa yksikossa. Miehid kutsun
saaneista oli 14 ja naisia 19. Vastauksia tuli yhteensa 22, eli vastausprosentti oli 67%.
Vastaajista 9oli miehid ja 13 naisia.KAIKUsta vastaajia oli 16 ja YLSIstd 6.Vastaajien

ikdjakauma oli alla olevan taulukon mukainen.
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Ikdjakauma
9
7
5
1 0
18-29v. 30-39v. 40-49v. 50-59v. 60V.-

Kuva 2. Vastaajien ikgjakauma.

6.3 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimus on luonteeltaan tapaustutkimus. Laineen ja kollegojen (2007, 9-10) mukaan
tapaustutkimus ei ole metodi, vaan tutkimustapa, jossa voidaan kayttaa erilaisia
menetelmid. Tapaustutkimukselle on kuitenkin tyypillistd, ettd se tutkii tarkasti jotakin
melko tarkkarajaista ilmi6td kuvaillen, kuten tassa tutkimuksessa kuntayhtyman kahden
yksikén henkilokunnan tydhyvinvointikokemusta. Tama tutkimus on tyypiltdan paljastava
tapaustutkimus (Laine ym. 2007, 33), jossa yleensa tarkastellaan ilmi6ta, josta tiedetdan jo
jotakin, mutta jota ei ole tutkittu. Tyohyvinvointi on ilmid, josta jokaisessa tyOpaikassa
ollaan varmasti jollain tasolla tietoisia. LPKKY:n yksikdissa hyvinvointia on jossain maarin

myos tutkittukin, mutta kayttdmani aineistonkeruumenetelma on uusi.

Laine kollegoineen (2007, 68-73) peradnkuuluttaa tutkimuksen rajaamisen tarkeytta.
Tutkimuksessani aineisto on rajattu koskemaan vain KAIKUn ja YLSIn vakituista
henkilokuntaa. Kahden yksikon henkilokunnan valitseminen mukaan tutkimukseen ol
mielestani perusteltua, silla koko kuntayhtyman hyvinvoinnin selvittdminen olisi kaynyt lilan
laajaksi kvalitatiivista pro gradu -tutkielmaa ajatellen. Hallinnollisin perustein tehty rajaus
kahteen yksikk6on mahdollistaa tutkimustiedon kayttamisen tarkkarajaisemmin juuri
tutkittujen yksikoiden toiminnan kehittamiseen, silla yksikot toimivat kuntayhtymassa melko
itsenaisesti. Kahden yksikdn mukaan ottaminen mahdollistaa lisdksi pienimuotoisen

vertailun yksikdiden kesken. YksikOistd saatavaa tietoa ei kuitenkaan ole mahdollista
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yleistad koskemaan koko kuntayhtyman toimintaa, silld muut yksikot poikkeavat
toiminnaltaan KAIKUNn ja YLSIn toiminnasta enemman kuin kahden tutkitun yksikén
kohdalla keskendan. Lisaksi tutkimus koskee vain vuonna 2013 koettua tyohyvinvointia,

silla kokemus hyvinvoinnista on varsin herkasti muuttuva.

Aineistoni analyysi on toteutettu aineistolahtdisend, koska mielestani se oli paras tapa
saada tyontekijoiden omat hyvinvointikokemukset nousemaan esiin mahdollisimman
eritellysti. Kaytin samaa menetelmdd aikanani kandidaatintutkielmassani ja saamani
aineisto oli silloin erinomaista ja informaatiorikasta. Pohdin talla kertaa myds vaihtoehtoista
toteutusta, esimerkiksi likert-asteikolla erilaistentybhyvinvointiin  liittyvien  vaittdmien
arviointia. Se olisi kuitenkin edellyttdnyt valmiiden vastausvaihtoehtojenantamista ja tallgin
olisi voinut jaada pois sellaista olennaista informaatiota, jota en organisaation henkiléstoon
kuulumattomana olisi osannut kysya. Luonnollisesti riski on olemassa myds avoimien
kysymysten kohdalla, mutta se on pyritty minimoimaan. Lisdksi pelkka erilaisten vaittamien
numeerinen arviointi olisi jattdnyt pois mahdollisuuden perustella vastausvaihtoehtoa

(esimerkiksi miksi on tyytyvainen tai tyytymaton kommunikointiin lahiesimiehen kanssa).

Analyysisséni olen lahestynyt aineistoa hieman groundedtheory—tutkimusta muistuttavalla
tavalla, luokittelemalla aineistoa erilaisiin kategorioihin (Metsamuuronen, 2009; 229-234).
En kuitenkaan pyri luomaan uutta teoriaa tutkimukseni tulosten perusteella, joten kutsun
analyysitapaani Tuomen ja  Sarajarven (2009; 109-113) termeja kéayttden
aineistolahtdiseksi sisallonanalyysiksi. Hieman eri termein samasta asiasta puhuvat myos
Metsdmuuronen (2009; 256-259) ja Eskola & Suoranta (2008;164-174,185-188). Taysin
aineistolahtdisena analyysiani ei silti voi pitdd, silla tutkimuksen viitekehyksend toiminut
Mankan kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin malli vaikutti jo kyselyn kysymystenasetteluun
ja luokitteluun. Kysymykset olivat silti sen verran laajoja, etta kysymysluokkien alle syntyi
alaluokkia.. Nain ollen voisi sanoa, ettd tutkimuksessani on taustalla joustava analyyttinen
kehys (Laine ym. 2007, 20), joka ohjaa tapauksen tulkintaa joustavasti. Taustateoriani ei
sisalla vahvoja oletuksia, joita tutkimuksessani testaisin, mutta teoria toimii kehyksena
aineiston analyysille ja vaikutti alun alkaen tutkimuksen kysymyksenasetteluun (Laine ym.
2007, 51-53).

Pyrin analyysiprosessissa seuraamaan Tuomen & Sarajirven teoksessa olevaa kaaviota
aineistolahtdisen sisallonanalyysin etenemisesta (2009;109). Aloitin analyysini lukemalla

vastauksia lapi useaan kertaan, pelkistimalla ilmauksia ja merkkaamalla yloés kuhunkin
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kysymykseen tulleista vastauksista niitd, jotka esiintyivat useimmin. Jatkoin analyysia
tutkimalla samansisaltdisten vastausten esiintymistiheytta ja luokittelemalla niitd kokoavien
ylakasitteiden alle.Kysymysten luonteiden takia osassa kysymyksistd vastaukset

jakautuivat vain positiivisten piirteiden ja kehitystarpeiden alle.

Analyysissani kasittelin paaosin koko aineistoa ja luokittelin kaikkien vastaajien vastauksia
teemoihin ja alaluokkiin. Koska aineisto oli kooltaan melko pieni, suoritin
yksityiskohtaisimman analyysin vain koko aineistoa koskien. Lisaksi tein pienimuotoista
vertailua aineistossa eri yksikdiden vlilla sek& myds sukupuolten valilla. Molemmat
vertailuasetelmat olivat melko hedelmallisia, silla vertailuasetelmasta riippuen esiin nousi
eri painotuksia eri teemoista. Yksikdiden vélisen vertailun etuna on se, etta koska yksikot
toimivat melko itsenaisina kokonaisuuksina, kehittavia toimenpiteitd voidaan kohdentaa
oikeaan yksikk66n saadun palautteen perusteella. Lisdksi sukupuolten valisesta vertailusta
saatu informaatio osoittaa, ettd jotkut asiat ja jotkut tekijat ovat naisille miehid tarkedmpia
ja vastaavasti toisin pain. Naita kullekin sukupuolelle erityisen merkityksellisia asioita on

kenties mahdollista painottaa kaytannon tybelamassa yksiloita huomioiden.
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7. Tulokset

7.1 Hyvinvointi tydssa

Tutkimuksen aluksi selvitettiin, mitka tekijat vaikuttivat olennaisesti vastaajien omiin
kokemuksiin heidan tyohyvinvoinnistaan. Vaikuttavista tekijoistéa oli selkeasti luokiteltavissa
nelja teemaa; esimiestyo, fyysiset tekijat, tyotehtavat seka tydyhteiso (ks. Kuva 3). Teemat
olivat taysin verrattavissa Mankan (2010, 2011) malliin kokonaisvaltaisesta
tydhyvinvoinnista. Kuitenkaan kysymyksenasettelu ja kysymysten luokittelu
kyselylomakkeessa ei viela tassa vaiheessa ohjannut luokkien syntymistd analyysin
yhteydessa. Mankan mallissa fyysiset tekijat sijoittuvat muiden paaluokkien alle, mutta

tassa tutkimuksessa niista luokiteltiin oma hyvinvointiin vaikuttava tekijansa.

Esimiestydn osalta merkittdvimmin esiin  nousi esimiehen oikeudenmukaisuus.
Vastanneista tyontekijoistd ldhes kolmannes koki esimiestydon vaikuttavan merkittavasti
hyvinvointiinsa oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden toteutumisen osalta. Muutosten
tilassa esimiestydn merkityksen koettiin lisdantyvan entisestadn, mika onkin varsin

ajankohtaista tutkittavissa yksikoissa tulevan fuusion haamottéessa.

Fyysisista hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd mainittiin erityisesti ergonomia tydpisteen
kalustuksen ja valaistuksen osalta. Ergonomian ohella myds tydtilan rauhallisuudella oli
merkitystd hyvinvointiin. Ajankohtaiseksi nousseen sisdilman laadun mainittin myos
vaikuttavan. Tyontekijan oman fyysisen kunnon merkitys tiedostettiin, vaikkakin sen
hoitaminen on yksilon omilla harteilla organisaation sijasta. Fyysiset tekijat korostuivat

erityisesti YLSIn henkilokunnan vastauksissa.

Hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd eniten mainintoja tuli tydtehtdvia kuvaavaan luokkaan.
Tyotehtavistd muodostui erikseen viela kaksi alaluokkaa: tyon hallinta sek& muut
tydtehtaviin liittyvat tekijat. Tyon hallinnan osalta tyotehtéavien kohtuullinen kuormittavuus ja
maara olivat tarkeimmat vaikuttavat tekijat, mutta liséksi useampia mainintoja saivat tyon
itsenaisyys ja vastuu tyotehtavistd sekd vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon. Muita
merkittavia tekijoita olivat tyon mielekkyys sekd mahdollisuus kehittya ja oppia itse tydssa.

My6s monipuolisuutta ja selkeyttd perdankuulutettiin.

Tyoyhteison vaikutuksia kuvaavassa luokassa yksittdisena hyvinvointiin vaikuttavana
tekijana eniten mainintoja sai tydyhteisén hyva ilmapiiri. lmapiiri oli myds kaikkien luokkien

vastauksia verraten useimmin mainittu yksittdinen tekija. Puolet vastaajista mainitsi sen
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vaikuttavan hyvinvointiinsa. Hyvaa ilmapiirid kuvailtiin sanoilla toimiva, avoin, valiton ja

rento. "Hyva tydilmapiiri” kasitteen alle luokiteltin myds pelkat maininnat tydkavereista,

silla oletettavasti huonot suhteet tyokavereihin eivat vaikuta positiivisesti tyohyvinvointiin.

Tarkemmin kuvailtuna toimivan kommunikoinnin, toisten arvostuksen  ja

yhteistydmahdollisuuksien katsottiin myos vaikuttavan hyvinvointiin.

Esimiesty0 Fyysiset tekijat Tyotehtavat TyOyhteiso
- oikeudenmukai- - ergonomia Hallinta: - hyvailmapiiri
suus - oma kunto - sopiva arvostus
- tasavertaisuus - tybrauha kuormittavuus toimiva

- tarkeys korostuu

vaikutus-

kommunikointi

muutoksessa mahdollisuudet yhteisty0 ja apu
- itsenaisyys ja monimuotoi-
vastuu suus
Muut tekijat:
- kehittymis-

mahdollisuudet

- tyonkuvan selkeys
ja monipuolisuus

- tydn mielekkyys

Kuva 3. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Yleisimmat esiin nousseet maininnat

lihavoituna.

Miesten ja naisten valilla tydohyvinvointiin vaikuttavissa tekijoissé oli havaittavissa selkea
ero. Naisille sosiaalisilla suhteilla on huomattavasti miehid suurempi merkitys. Paitsi
ilmapiiri tydkavereiden kesken, my0s esimiestyd ja esimiehiltd saatu palaute koetaan
naisten kesken tarkedammaksi kuin miesten keskuudessa. Samoin kommunikoinnin
toimivuus ja yhteistydomahdollisuudet olivat naisille miehiéa tarkedmpia. Miehet puolestaan

kokevat tyohon ja eritoten sen mielekkyyteen liittyvat tekijat hyvinvointiaan edistaviksi
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paljon.

Vastaajien mielesta tydhyvinvointiin - merkittavasti vaikuttavat tekijat olivat hyvin
yhdenmukaisia tutkimustietoon verrattuna (mm. Manka 2010, 2011). Seuraavissa
alaluvuissa tarkastelen miten tydyhteisoon, esimiestydohon ja tydtehtaviin liittyvat tutkitut

tekijat koetaan kaytanndssa toteutuneen.

7.2 Tyoyhteison vaikutukset

Mankan kokonaisvaltaisen tydhyvinvointimallin  mukaisesti tutkimuksessa selvitettiin
ensimmaisend osa-alueena kokemuksia tyOyhteison vaikutuksesta tydntekijoiden
tydhyvinvointiin.  TyGilmapiiristd nousi esiin paljon kehumisen aiheita, mutta myo6s
muutamia kehityskohteita (ks. kuva 4). Puolet vastaajista kuvasi tyoilmapiiria vahintaankin
useimmiten hyvaksi. Tydyhteisd on hyvin avoin ja rento ja yhteistd huumoria on runsaasti.
Tyoskentelyilmapiiri  koetaan melko itsendiseksi, eivatkd tyontekijat puutu toistensa
tydtehtaviin, mutta tarvittaessa apua ja kannustusta on tarjolla. Kuitenkin toisaalta
kolmasosa KAIKUn vastaajista toteaa, ettda yhteiséssa on jonkinasteisia ongelmia
henkilokemioiden kanssa, silla kaikki eivat tule niin hyvin toimeen keskenaan. Tama
tiedostettiin taysin luonnolliseksi tilanteeksi tydyhteistéssd, jossa useat erilaiset ihmiset
tyoskentelevat. Tilanne koettiin jossain maarin kuitenkin ongelmaksi, mika jatkossa kay
ilmi. Liséksi koettiin, ettéd ajoittainen kiire kiristdd muutoin leppoisaa ilmapiirid yleisesti.
YLSIn osalta ilmapiirin osalta ei juurikaan tullut kuin positiivista palautetta. Yksikon pienen

koon ja maantieteellisen hajanaisuuden vuoksi tyd on melko itsenaista.

Sosiaalisten suhteiden merkitys naisille tyohyvinvoinnin kannalta nakyy ty6ilmapiiria
koskevassa kysymyksessa siten, ettd naiset raportoivat miehid hieman enemman
henkilokemiaongelmia. Kolmannes miehista mainitsi ihmissuhdeongelmat, kun naisista
puolet kertoi samasta ongelmasta. Miesten osalta ilmapiiri koettiin myds itsenaiseksi, kun
taas naiset kertoivat henkilokemioiden liséksi kiireen rasittavan ilmapiiria. Kuitenkin

yhtalailla molemmat sukupuolet kokivat ilmapiirin paéosin hyvéksi ja rennoksi.
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"Mielestédni meillé on avoin ja rento tybilmapiiri.”

"Toisten tekemisiin ei puututa, kaikki tuntuvat tyéskentelevén itsenéisesti.”
"Suurimmaksi osaksi hyvé ja innostava ja auttava.”

95 prosenttisesti todella hyvéa”

"Ajoittain nousee esille henkilbkemiaongelmia...”

Imapiirié kiristéé ajoittain kiire.”

Kehuttavaa Kehitettavaa
- yleensahyva - henkilokemiat / vastinparit
- avoin - kiire kiristdd tunnelmaa ajoittain
- rento - yhtendisyydessa ja avoimuudessa
- huumoripitoinen parantamisen varaa
- itsendinen
- apua tarjolla
- kannustava ja innostava

Kuva 4. Millainen tydilmapiiri yhteisossa vallitsee?

Yleisen tyoilmapiirin lisaksi tyoyhteison toimivuutta kartoitettiin tarkemmin tydntekijoiden
valisen kommunikoinnin ja ty0std saatavan ja annettavan palautteen toimivuuden osalta.
KAIKUssa puolet vastaajista oli sita mieltd, ettd kommunikointi toimii yleensd enemman ja
vahemman hyvin (ks. Kuva 5). Tyoyhteisossa voi keskustella ja antaa palautetta varsin
avoimesti muulloinkin kuin siihen erikseen varatuissa keskusteluissa ja palavereissa.
Kuitenkin tdssakin kysymyksessd henkilokemiat nousevat esiin, silla kolmannes
vastaajista valitteli ihmisten vélisia eroja palautteenannossa ja vastaanottamisessa.
Tormaystilanteita syntyy siitd, ettd toiset eivat osaa antaa palautetta, toiset eivat osaa
ottaa vastaan. Toisin sanoen ihmisten tyylit antaa ja vastaanottaa palautetta ovat joissain
tilanteissa hyvinkin erilaiset, mikd aiheuttaa hankaluuksia puolin ja toisin. Palautetta
antaessa arvostus toista kohtaan koettin joskus olevan vahdista ja raja
henkilokohtaisuuksiin -~ menevan ja tybasioihin liittyvan palautteen valillda on

tulkinnanvarainen ja henkilosta riippuva. Muutamat kokevat tyoyhteisossa ilmenevan myos




46

jonkin verran selan takana puhumista. YLSIssa kommunikointi on vastausten mukaan
melko niukkaa. Syy lienee sama, kuin ilmapiirin osalta: tyontekijat eivat ole fyysisesti

samassa paikassa koolla, asiat hoituvat pitkalti sdhkoisesti.

Sosiaalisten suhteiden merkitys naisille nousee reilusti esiin tassé kysymyksessa. Kaikkien
vastanneiden miesten mielestd kommunikointi tydyhteiséssa toimii  vahintaankin
useimmiten hyvin, vaikka pientd hiomista ehka onkin. Naisista vain puolet kokee
kommunikoinnin toimivan hyvin. Mainintoja palautteenannon haasteellisuudesta, selan
takana puhumisesta tai ennen kaikkea ihmisten vélisista eroavaisuuksista
kommunikoinnista tuli runsaasti, l&hes jokaiselta. Osa naisista oli myos sita mieltd, etta
palaute on hyvin vahaista.

"Kehityskeskustelujen liséksi normaali tybhon liittyvé keskustelu on avointa ja aktiivista.”
"Palautefta annetaan paéosin hyvédssé hengessé, ja osataan oftaa rakentavasti vastaan...”
"Pienessé yksikb6ssé kommunikointi on vélitbnté ja suoraa.”

"Aina on kuitenkin parannettavaa — etenkin omalla kohdalla.”

Voisimme olla vield avoimempia ja nostaa asiat péydélle silloin kun ne vastaan tulevat.”
”... takana sitten kommentoidaan.”

"Toinen liséksi kestaa palautetta ja toinen ei lainkaan.”

Kehuttavaa Kehitettavaa
- yleensahyvin - ihmisten erilaiset tyylit, kaikki eivat osaa
- avointa ottaa palautetta vastaan
- palavereissa ja tyon ohessa, ei vain - selan takana puhuminen, asianosaiselta
erityistilaisuudessa ei kysyta suoraan

- arvostus toista kohtaan puuttuu
- tyodn ja henkilbkohtaisuuden raja

- niukkaa

Kuva 5. Miten palautteen antaminen ja kommunikointi tydyhteiséssa toimii?
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Tybyhteisbn yhteiset pelisadnntt ovat KAIKUssa paaosin selvat (ks. Kuva 6). Kaksi
kolmasosaa vastaajista pitaa niitd suurelta osin toimivina. Parannettavaa kuitenkin [6ytyy
jonkin verran, niin sdannodissa kuin niiden noudattamisessa yksildiden osalta. Osa
parannusta toivovista ei osannut antaa konkreettisia parannusehdotuksia, mutta ongelmia
katsottiin syntyvan oman ja muiden tyontekijoiden tyonkuvan epéaselvyydestd seka etatyt-
ja tybaikakysymyksista. Tyonkuvien epdaselvyys vaikeuttaa yhteistyota, kun ei tiedd mita
asioita kukakin hoitaa. Etatydn ja ty0ajan noudattamisen osalta toivottiin jonkinlaista
yhtendisempéaa linjausta, silla etatyot, itsendinen tydaikaseuranta sekd tybajan kayttd
muuhun kuin tyéhon herattavat helposti muissa tyontekijoissa negatiivisia tunteita. Lisaksi
pelisdantdjen osalta yhteistd tiedottamista voisi parantaa. Myos pelisaantdjen osalta
ongelmien taustalla ovat osittain ihmisten erilaisuudesta nousevat ongelmat. Vaikka
vastausten mukaan paaosin selva ja yhtendainen saanndstdé on olemassa, ihmiset
tulkitsevat asioita eri tavalla, mistd seuraa erimielisyyksid. Pelisaantjen puute koettiin
erityisen ongelmallisiksi YLSIss&, missa kaksi kolmasosaa vastaajista mainitsi sdanndissa
olevan parantamisen varaa ja erityisend ongelmana tyonkuvien epaselvyydet. Naisten ja
miesten valiset eroavaisuudet kasityksista pelisdantdjen toimivuudesta olivat puolestaan
melko minimaaliset. Molempien sukupuolten edustajista reilu puolet koki s&annét selviksi,
mutta hiomista loytyy molempien mielesta lahes yhtd paljon. Naisten mielesta hiomista
[6ytyi hieman miehia enemman.

"Yleisesti ottaen pelisd&nndt toimivat.”

'Kylla pelisddnnét ovat mielesténi selvéat.”

“Toisinaan niitéd ei noudateta ja tormaystilanteita syntyy.”

"Ongelmia on vélilld 1&hinné asenteissa...”

"ltselléni ei ole vieldkaén ihan kirkasta kuvaa kaikkien toimenkuvista ja vastuualueista.”

"Joskus asioiden hoitaminen tokkii, kun ei tieda mita asioita kukin hoitaa.”
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Kehuttavaa Kehitettavaa

- pdaaosin sd&adnnot ovat selvat - vaatisivat hiomista

- oma/muiden tydnkuva on epaselva

- etatyo ja tydajan valvonta ja kayttd

- saant6ja ei noudateta, piintyneet omat
toimintatavat

- tiedottaminen ontuu

Kuva 6. Ovatko pelisaannot tydyhteison kesken selvat?

Kyselyssa selvitettiin myoskokemuksia viime wvuosina lisdantyneen tydmuodon, tiimityon,
vaikutuksista tydhyvinvointiin, Tasséa tutkimuksessa tiimityd rajattiin koskemaan vain Lansi-
my6s organisaatiorajat ylittavissa tiimeissa. KAIKUn vastaajista kymmenen tydskentelee
organisaation sisaisissa tiimeissd, kolme ei katso tyoskentelevansa ja kahden osalta
vastaus jai epdaselvaksi. YLSIn osalta kaksi tydoskentelee tiimeissa, kolmen kohdalla
vastaus oli epaselva ja yksi ei katsonut tydskentelevansa. Tiimissa tyoskentelevat kertoivat
pitavansa tiimityota tydhyvinvointia selkedsti parantavana toimintana (ks. Kuva 7).
Tiimitydn koettiin vahentdvan tyon kuormitusta. Lisaksi tiimit lisdavat tydtehokkuutta ja
ideointia kun asioita voi jakaa ja tehda yhdessa. Toisten tiimin jasenten tapaaminen myos
virkistaa ja tiimityo kehittdad itsed tyontekijina. Tiimien osalta parannustoiveita saivat vain

tiimien tavoitteiden ja pelisaantojen selkiyttaminen.

Eroavaisuudet naisten ja miesten mielipiteissa olivat tiimitydnkin osalta melko vahaisia.
Molempien mielestd tiimityd on padosin hyvasta. Miehet suhtautuvat tiimitydn etuihin
hieman naisia kaytannélisemmin, naiset puolestaan ndkevat tiimitydssa etuna sen
sosiaalisen puolen. Pari naista ndkee sosiaalisuudessa myos tiimitydn haasteen:
tyoskentelytapojen on oltava tarpeeksi yhtenaisia, jotta tiimi toimii. Miesten osalta
vastausten yleistaminen tiimityosta on silti hieman vaikeaa, silla vajaa puolet vastanneista

miehista ei tydskentele tiimissa tai vastaus jaa tulkinnanvaraiseksi.
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"Etenkin henkinen kuormitus ja epdvarmuus laskevat, kun asioita voi jakaa tiimitasolla.”

"Yhteisty6ssé& on aina voimaa ja tiimi toimiessaan saa paljon enemmén aikaiseksi, kuin

yksin saisi.”

”...tiimityé on parhaimmillaan sitd, ettd voin toimia omalla tontillani, heittééd kysymyksen

tiimikaverille, joka on heti kartalla ja yhdessé kehitdmme nopeasti ratkaisun.”

"Tiimin yhteinen pddmaara ja tavoite voisi olla vielé selkeampi...”

Kehuttavaa Kehitettdvaa
- vaikuttaa positiivisesti kaikkeen - tiimin tavoitetta ja yhteisia pelisdanttja
- kuormittavuus vahenee voisi selkiyttda

- asioiden jakaminen ja yhteistyo
- idearikkaus

- alkaansaaminen lisdantyy

- toiset ihmiset virkistavat

- kehittaminen

Kuva 7. Onko tiimitydlla ollut vaikutuksia tyohyvinvointiisi?

7.3 Esimiesty6

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin  toinen vaikuttava o0sa-alue on esimiestyo.
Tutkimuksessa selvitettiin  tyontekijoiden kokemuksia siité, ottavatko esimiehet heidat
huomioon toiminnassaan ja paatoksenteossa seka siitd, saavatko he esimiehiltéan
mielestdan tukea ja kannustusta tyohonsd. Vastauksista nousi esiin  molempiin
kysymyksiin liittyvia hyvin samansuuntaisia kehittamistarpeita (ks. Kuva 8 ja Kuva 9).
Suurin osa KAIKUn vastaajista on sita mieltd, ettd esimiestaho huomioi heita
toiminnassaan ja paatoksenteossakiitettavasti. Esimiesten koetaan olevan helposti
l[Ahestyttavia ja yhteydenpito heihin on helppoa. Kohtelu esimiesten taholta on p&&osin
oikeudenmukaista ja tasapuolista, mutta tyontekijilla on silti mahdollisuus vaikuttaa
yksilollisesti heitd koskeviin asioihin. Hyvin samansuuntaisia vastauksia tuli myos
kysymykseen tuen ja kannustuksen saamisesta esimiestaholta. Lahes kaikki vastaajat
kokevat saavansa kannustusta ja tukea tarvittaessa, vahintddnkin kysyttdessa. Siita

huolimatta itsendisyys tyonteossa ja tydhon vaikuttamisessa koettiin sailyvan, mita pidettiin
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tarkeand ja arvostuksen osoituksena tyontekijdd kohtaan. Kuitenkin, kuten edelld jo
mainittu, esimiestydn osalta kysymyksista nousi esiin pienid kehittamisehdotuksiakin.
Esimiesten toivottaisiin olevan hieman enemman lasna tydpaikan arjessa, josta hanet
tavoittaa kasvotusten. Lisaksi tydokuormien osalta toivottiin tasapuolistamista, mikali vain
mahdollista. Joskin molempien kehittdmisehdotusten osalta 0ytyi my6s ymmarrysta
siihen, ettei toiveita kaytannossa ole kovin helppo tayttdd. YLSIn vastaajat raportoivat
muutoin KAIKUn kanssa samansuuntaisia asioita, mutta heistd useimmat kokivat, ettei
esimiestaho tahdo kuulla heitd tai ottaa heitd huomioon. Merkittavaksi ongelmaksi nahtiin
johdon tiuha vaihtuminen, mistéd johtuen esimiestyd koettiin epéselvaksi. Myds YLSIn
henkilokunnasta useimmat kokivat silti saavansa kannustusta ja tukea, vaikkakaan aivan

kaikki eivat tAhan mielipiteeseen yhtyneet.

Naisten ja miesten valilla erot olivat pienid. Miehet olivat hieman naisia tyytyvaisempia
esimiestydohon. Naisista vajaa kolmannes koki, ettei tule kuulluksi tai ettei saa tukea

esimieheltdan. Muutoin kokemus huomion saamisesta oli positiivinen.

"Esimieheni on helposti I&hestyttédva ja mielestdni hdn kohtelee meité tasapuolisesti.”
"Kyllé oftavat erittédin hyvin ja siitd kehut kummallekin esimiehelleni.”

"Minulla on aika vapaat k&det tybskennella, kukaan ei hengité niskaani.”

"He ovat kiinnostuneita tydstéani ja sen tuloksista.”

"He ovat kannustavia ja helppoja léhestyéa.”

Kehuttavaa Kehitettavaa
- huomioi kiitettavasti - enemman lasna
- helposti lahestyttava - ty6kuormien tasapuolistaminen
- tasapuolinen/oikeudenmukainen - yksittaisia pienid asioita
- yksildlliset vaikutusmahdollisuudet

Kuva 8. Ottavatko esimiehesi mielestasi sinut huomioon?
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Kehuttavaa Kehitettavaa

- kylla! - yksittaisia pienid asioita (ks. yll&)

- itsenaisyys tyonteossa sailyy

Kuva 9. Koetko esimiestesi kannustavan ja tukevan sinua?

Esimiestydn toimivuuteen liittyen selvitettin myods kehityskeskusteluiden toimivuutta ja
niiden tarkeyttd tyontekijoiden ndkodkulmasta. Kaikista vastaajista lahes kolme neljdsosaa
koki keskustelut jonkin verran tai erittain hyodyllisiksi (ks. Kuva 10). Kehityskeskusteluiden
katsottiin vaikuttavan positiivisesti tyon tavoitteiden ja tydnkuvan selkeyteen ja auttavan
nain tavoitteiden saawuttamista ja tyon hallintaa. Lisaksi merkityksellista tavalliseen
tyokeskusteluun verrattuna oli rauha. Kehityskeskustelussa on aikaa kayda esimiehen
kanssa syvallisempiékin asioita rauhassa lapi. Muutaman vastaajan mielesta
kehityskeskusteluista ei ollut juurikaan tai ollenkaan hyotya hyvinvoinnin ndkdkulmasta.
Perusteluina hyodyttomyydelle oli, etta tydyhteiséssa keskustellaan muutenkin, minka
takia erilinen kehityskeskustelu on turha. Lisaksi joidenkin mielestd kehityskeskustelun
todellinen merkitys kaytannon kannalta jaa laihaksi, silla keskustelussa esiintuotujen
asioiden toteutumista ei seurata tai tehda koko henkilostta koskevaa yhteenvetoa. Naisten

ja miesten valilla eroja ei lIoytynyt lainkaan.

’Koen, etté keskustelut ovat lisGnneet hyvinvointiani...”
Kehityskeskustelut saattavat joskus olla védhén 'muodollisia’...”

Kehityskeskustelut ovat erittéin tarkeé asia..:”

Kehuttavaa Kehitettdvaa
- tarkeita ja hyodyllisia - ei merkittavaa hyotya
- tyo ja tavoitteenasettelu selkiytyy - Seuranta ja yhteenveto puuttuu
- rauha keskustella

Kuva 10. Ovatko kehityskeskustelut mielestasi tarpeellisia?
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7.4 Tyon merkitys

Kolmantena tutkimuksessa kéasiteltyna tydhyvinvoinnin osa-alueena oli tyd itsessaan eli
tyotehtavat. Ensimmaisen kysymyksen (Mitkd tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi?)
vastausten pohjalta voidaan tulkita, etta tyotehtavilla koetaan olevan suurin merkitys
tydhyvinvointia ajatellen. Tutkimuksessa tybtehtéavien hyvinvointivaikutusten tutkiminen
aloitettiin selvittimalla tyontekijdiden kokemuksia tyonsa merkityksestd ja laadusta (ks.
Kuva 11). Kolme neljdsosaa vastaajista koki tyotehtavansd hyvin merkittaviksi
organisaation kannalta. L&hes yhtd moni koki tydnsa olevan tarkedd myos
yhteiskunnallisesti, joko valilisesti tai valittomasti. Osan mielestd tyd oli tarkeaa
vahintdankin I[ahialueen elinkeinoelaman, ellei koko yhteiskunnan kannalta. Muutama
mainitsi tydnsd merkityksellisyyden nousevan myos asiakastyytyvaisyydesta eli siita, etta
asiakas, yritys tai yksilo, saa itselleen tarkeda koulutusta. Kolmannes vastaajista naki
tyonsa laadussa enemman tai vahemman kehittdmistarpeita, joita he yrittivat parhaansa

mukaan parantaa.

Naisten ja miesten osalta erot olivat tydn merkityksenkin osalta vahaiset. Suhteessa
miehistd hieman useampi koki tyonsd merkitykselliseksi paitsi organisaation, myos
yhteiskunnan kannalta. TAma johtunee siitd, ettd osa naisista tekee sihteerintyotd, joka
koetaan merkitykselliseksi lahinnd organisaatiolle. Molemmat sukupuolet kokivat silti

tyonsa jonkin tahon kannalta tarkeaksi ja merkitykselliseksi.

“Tyd on erittéin tarkedé organisaatiolle.”

"Arvostan tyéténi, ja pyrin kehittdméén tydtapojani ja osaamistani jatkuvasti.”
"Olen térkeé lenkki organisoinnissa...”

“Teen merkittdvaa tyoté organisaation ja yhteiskunnan kannalta.”

Merkitys Laatu
- organisaation kannalta merkittavaa - pyrin parantamaan laatua parhaani
- yhteiskunnan ja alueen kannalta mukaan

merkittavaa

- yrityksille ja opiskelijoille merkittavaa

Kuva 11. Mita mielta olet ty6tehtaviesi merkityksesta ja laadusta?
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Ammattitaidon riittdvyys ja vaikutusmahdollisuudet omiin ty6tehtaviin liittyvat laheisesti
tyon hallintaan ja osaamisen kokemukseen. Vastaajista lahes kaikki kokevat tydnsa
vaatimusten ja kuormituksen olevan tasapainossa ammattitaitonsa kanssa (ks. Kuva 12).
Vajaa puolet kertoi koulutukseen paédsemisen onnistuvan aina, kun se vain on tarpeellista.
Koulutusorganisaatio suhtautunee hyvin myonteisesti oman henkilostonsa
lisdkouluttamiseen. Muutama mainitsi myds tyon itsessddn opettavan koko ajan lisaa ja
ammattitaidon kehittyneen hiljalleen tydn ohessa. Kolmannes vastaajista koki tyonsa silti
jokseenkin kuormittavaksi, ainakin ajoittain, mutta syy tahan oli ammattitaidosta
rippumaton. Mainintoja kuormittavista tekijoista saivat mm. vaikutusmahdollisuuksien
uudet ja osin ylimaaraisiksi koetut tehtavat, joista ei ole saatu riittavasti informaatiota. Seka
naiset etta miehet kokivat ammattitaitonsa yhta riittdviksi, mutta naisten osalta esiin nousi

miehia enemman mainintoja koulutustarpeista ja muista kuormittavista tekijoista.

Kehitdn ammattitaitoani tarpeen mukaan.”

"Ammattitaitoni on riittdva tekemééan nykyista tyétani...”

"Omat taidot kehittyvét tyén ohessa.”

‘Léhestulkoon kuitenkin suhteessa tyon kuormittavuuden kanssa.”

"Tyé itsesséén ei ole kuormittavaa.”

Kylla Ei
- tasapainossa ovat - ty0 koetaan kuormittavaksi
- koulutus jarjestyy tarvittaessa ammattitaidosta rippumattomista
- tyb opettaa tekijoista johtuen

Kuva 12. Koetko ammattitaitosi olevan tasapainossa tyotehtaviesi vaatimusten kanssa?
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Vastaajat kuitenkin raportoivat voivansa vaikuttaa padosaan tyotehtavidan koskevista
asioistaan (ks. Kuva 13). Kaksi kolmasosaa koki vaikutus-mahdollisuuksien olevan hyvét.
Kaikkeen vaikuttaminen ei kuitenkaan muutamien mielesta ole mahdollista johtuen mm.
tyotehtavien luonteesta. Koulutusorganisaatiossa lukuvuosi tuo tietyn tahdin tyonteolle.
Jotkut tyOtehtdvat ovat rutiinitehtavia, eikd osaavia sijaisia ole aina saatavissa, jotta
tyotehtavia olisi mahdollista kiireen sattuessa siirtdd muille. Osa koki ongelmana myo6s
oman kywttomyyden kieltaytya liiallisista tyotehtavista, minka takia toitd kasaantuu omalle
poydalle enemman kuin kohtuuajassa ehtisi tehdd. Miehista kaikki kokivat voivansa
vaikuttaa hyvin tai kohtuullisesti tyotaan koskeviin asioihin. Myds naisista suurin osa koki
samoin, mutta kolmannes naisvastaajista oli sitd mieltaq, ettei vaikutusmahdollisuuksia
juurikaan ole, pitkalti tydtehtavien luonteesta johtuen.

"Minulla on hyvét vaikutusmahdollisuudet mainittuihin asioihin.”

”...minulla on mahdollisuus esittdd ndkemyksiéni asioiden hoitamiseen liittyen.”
"Hyvin paljon, sovittujen suunnitelmien mukaan ja muutenkin.”

"Pitais varmaan joskus sanoa etten kerkié.”

"Tybt kasaantuvat lukuvuoden kiireiden mukaisesti.”

'no vBhemman”

Kylla Ei
- enemman tai vahemman kylla - kaikkeen ei voi ty6tehtavista johtuen
vaikuttaa
- kywyttbmyys sanoa ei lisda kuormitusta

Kuva 13. Koetko voivasi vaikuttaa tydtehtaviisi?

Asiat, jotka tybtehtavissd motivoivat KAIKUNn ja YLSIn tyontekijoitd, voidaan jaotella
kahteen luokkaan; tyotehtavalahtoisiin seka ihmislahtoisiin (ks. Kuva 14). Tyotehtaviin

liittyvistd motivaation lahteistd mainittiin  ensimmaisend alaluokkana onnistumiset eli
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koulutusten tai projektien onnistumisen sekd konkreettisten asioiden valmiiksi saamisen
kokemukset. Tyon haasteellisuudesta muodostui toinen tydtehtavalahtdinen alaluokka,
jota iimensivat tyon monipuolisuus, merkityksellisyys, itsenaisyys ja
vaikutusmahdollisuudet sek& mahdollisuus kehittya ja hyddyntdéa omaa osaamistaan.
Ihmislahtoisia motivaatiotekijoitd olivat ennen kaikkea palaute eli tyytyvaiset asiakkaat, niin
yritykset kuin yksilotkin. Myos johtoportaan ja esimiesten antama palaute ja tydtehtavien
huomioiminen olivat osa tarkeimmista ihmislahtoisistd motivaatiotekijoista. Muita tydohon
motivoivia ihmislahtoisiatekijoitd olivat mukavat hetket tydyhteisdssa, hyva tydporukka ja

mahdollisuus erilaiseen yhteistydhon.

Naisten ihmiskeskeisyys korostui taas tydn motivaattoreita kysyttdessa. Muut ihmiset, niin
tyotoverit kuin asiakkaat, esimiestyoskentely sekd yhteistyomahdollisuudet motivoivat
puolta naisista, kun taas miesten osalta sosiaaliset tekijat eivat saaneet juuri ollenkaan
arvoa motivaation lahteend. Naisten vastauksissa korostuivat myos tyon hallintaan liittyvat
tekijat, kuten itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet. Miehia motivoi tydssa selkeasti eniten
tyon tulokset, onnistuneet projektit seka tyytyvaiset asiakkaat. Maarallisesti naiset
raportoivat onnistumisten, aikaansaamisen ja asiakkaiden motivoivan yhta paljon, mutta
suhteessa vastaajamaaradn onnistumiset olivat vahemman merkityksellisia kuin miehille.
Molempien sukupuolten osalta lahes yhtd motivoivaksi mainittu tekija ovat tyon

haasteelliset piirteet; mahdollisuus kehittya sek& monipuolisuus.

”...etenkin hyvét onnistuneet tyésuoritukset ja mukavat hetket tybdyhteiséssé tybkavereiden

kanssa.”

"Monipuolisuus, vaihtelevuus ja tybn merkitys.”

"Kun saa tydn valmiiksi ja ndkee konkreettisesti oman tybnsé jéljen.”
"Havainto, ettad olen itse oppinut uusia asioita.”

"Asiakkailta ja esimiehiltd saatu palaute.”
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Tyotehtavalahtoiset Ihmislaht6iset
Onnistumiset: Palaute:
- onnistuneet koulutukset/projektit - asiakkaat
- konkreettinen aikaansaanti - johto ja johdon arvostus
Haasteet ja mielekkyys: Mukavat yhteiset hetket:
- tybn monipuolisuus - tyokaverit
- tydn merkityksellisyys - yhteisty6

- itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet
- kehittyminen ja ammattitaidon
hyddyntaminen

- haasteellisuus

Kuva 14. Mika tyétehtavissasi motivoi sinua?

7.5 Yleisarvosana

Tutkimuksessa eriteltiin tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd melko tarkasti kolmea eri osa-
aluetta kartoittaen. Lopuksi kysyttiin kuitenkin kokonaisarvosanaa omasta hyvinvoinnista
(ks. Kuva 15 ja Kuva 16). Kokonaisarvosanan arviointiohjeeksi annettiin laajasti kaikkien
tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden onnistumisen arviointi. Kokonaisarvosanan tarkoitus
on tuoda esiin yleiskuva hyvinvoinnista, silla pelkastaan tarkkarajaisia ja yksityiskohtaisia
kysymyksia tarkastellen voi helposti syntyd kuva siita, ettd asiat olisivat todellisuutta
huonommin, kun pienetkin kehittdmisehdotukset nousevat esiin. Taman tutkimuksen
osalta yleisarvosanat ja palaute yksityiskohtaisemmissa kysymyksissa olivat kuitenkin
melko hyvin linjassa keskendan. KAIKUn henkilokunnan keskim&érainen yleisarvosana

hyvinvoinnistaan asteikolla 1-5 on 4. YLSIss& arvosana on 3,5.

Annettuja arvosanoja oli joiltakin osin perusteltu. Arvosanaa kohottivat mahdollisuus
kehittya ja kasvaa tyon ohella sekd tyon muuta elamaa tasapainottava ja voimauttava
vaikutus. Suuri osa vastanneista viihtyy tyossdan erittdin hyvin myos siksi, ettd tyo
yksinkertaisesti on mukavaa ja mielekasta. Arvosanaa heikentavista tekijoista keskeisin oli

kiire ja liialliseksi koettu tyomaara. Muut heikentavat tekijat saivat yksittaisia mainintoja.

Naisten ja miesten valisessa vertailussa keskiarvot hyvinvoinnin yleisarvosanasta olivat

miesten osalta 4 ja naisten kesken 3,7. Ero oli siis hyvin pieni. Miehet perustelivat
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antamaansa arvosanaa lahinnd positiivisten piirteiden osalta, tyd on mielekasta ja
mukavaa. MyOs naiset kokivat suurilta osin nauttivansa tyostaan ja kokevansa sen
merkitykselliseksi osaksi elaméénsa ja muutamat kokivat tyon tuovan voimia ja energiaa
muuhunkin eldmaéan. Kuitenkin useampi nainen laski kokonaisarvosanaa tyon liiallisen

maaran ja kuormittavuuden takia, toisin kuin yksikd&an mies.

Yleisarvosana, KAIKU

1 2 3 4 5

ei valintaa

Kuva 15. Tyoéhyvinvoinnin yleisarvosana asteikolla 1-5, KAIKU.

Yleisarvosana, koko aineisto

0 [t] I I I 2]
2 3 4 5

ei valintaa

Kuva 16. Tyéhyvinvoinnin yleisarvosana asteikolla 1-5, koko aineisto.
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8. Yhteenveto ja eroavaisuudet

Tutkimuksen tulosten pohjalta yleisarvosana Kehittamis- ja aikuiskoulutusyksikon seka

Yleissivistdvan tyontekijoiden hyvinvoinnista on Kiitettdva. Mainintakertojen perusteella

tyontekijoiden hyvinvointiin - koetaan merkittdvimmin vaikuttavan tydyhteison

oikeudenmukainen johtaminen sek&d tybtehtaviin ja erityisesti niiden hallintaan liittyvat

ilmaypiiri,

tekijat. Tarkeimmiksi koetut tekijt ovat myds péaaosin toteutuneet, mutta muutamia

kehittdmistarpeita nousee esiin (ks. Kuva 17).

TYOYHTEISO

ESIMESTYO

TYOTEHTAVAT

- ilmapiiri hyva ja rento

- kommunikointi toimii
avoimesti

- pelisdannot melko selvat

- tiimityolla positiivisia

vaikutuksia hyvinvointiin

ottavat tasapuolisesti
kaikki huomioon
kannustavat ja tukevat
kunnioittaen
tyontekijan
itsendisyytta
kehityskeskustelut
hyvin hyodyllisia

tyon laajempi merkitys
koetaan suureksi
ammattitaito riittaa,
koulutusta saa tarvittaessa
vaikutusmahdollisuudet
kiitettavat

tyotehtavat itsessaan

motivoivat useimpia

- henkilokemiaongelmat

- erilaiset tyylit palautteen
antamisessaja
vastaanottamisessa

- (muiden) tydnkuvan
selkiyttdminen

- saanttjen noudattamisessa

hiomista

- tiedonkulun parantaminen

yksittéisia
kehityskohteita
KAIKUssa
YLSIssa selkeytta
johtamiseen

muutosten keskella

tyomaaran kohtuullistaminen

omien rajojen pitdminen

Kuva 17. Yhteenveto.
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Tybyhteisbn osalta tarkeaksi koettu hyva ilmapiiri toteutuu KAIKUssa kiitettavasti. lmapiiri
on rento ja kommunikointi toimii paaosin hyvin, samoin pelisdannét ovat suurelta osin
selvat. Tiimityd osaltaan saa pelkkaa positiivista palautetta ja sen katsotan vaikuttavan
merkittavasti tyéhyvinvoinnin lisdantymiseen. TyOyhteistssa merkittavimmat
kehittdmiskohteet ovat  henkilokemioiden toiminta, palautteen saaminen ja
vastaanottaminen sekd& yhteisten saantdjen noudattaminen. Henkildkemiat seka
palautteen antaminen ja saaminen ovat hyvin syvaan juurtuneita ja persoonalahtoisia
vaikuttimia, joiden muuttaminen voi olla tydlastd ja jopa mahdotonta. Ihmistuntemuksen
persoonallisuuksia kohtaan. Pelisaantdjen osalta lienee tarpeellista istua alas tydyhteison
kesken ja pohtia muutamia saantdjen yksityiskohtia ja niiden tulkintoja viela tarkemmin.
Mika yhteisdssamme on kaikkien hyvaksymaa ja mika ei? Lisaksi hienoiseksi ongelmaksi
noussut tietAmattomyys tai epaselvyys kollegojen tyonkuvien sisalldistd voisi ratketa
jonkinasteisella yhteisella tydnkuvien lapikaynnilla. Myds YLSIsséa ilmapiiri on hyva, mutta
tiedonpuute ja informaation kulun puutteet nakertavat muutoin toimivaa tyoyhteiséa. Eri
toimipisteissd tyoskentelevien tyontekijoiden valisen tiedottamisen helpottamiseksi
tietotekniikka on oiva valine, mutta sen kayttamiseksi tarvitaan yhteisid sovittuja
pelisaantdja tiedottamisen osalta. Tyoyhteisoon liittyvat kehittdmistarpeet painottuvat
erityisesti naisten vastauksissa. Sosiaalisten suhteiden merkitys naisille on tutkimuksen
perusteella suurempi kuin miehille, joten erityisesti naisten kohdalla tarkeaksi koettujen
ihmissuhteiden ja ihmisten valisen kommunikoinnin seka saantéjen yhtenaisyyden kanssa

tehtava kehitystyd on tarpeellista.

Esimiestydon osalta Kehittdmis- ja aikuiskoulutusyksikdn molemmat esimiehet saivat
vuolaasti kehuja. Esimiesten toiminta koetaan hyvin kannustavaksi, huomioonottavaksi ja
tasapuoliseksi. Lisaksi esimiehet ovat helposti lahestyttdvia ja kehityskeskustelujen
katsotaan toimivan hyvin ja tyohyvinvointia edistavalla tavalla, tavoitteita selkiyttaen.
Tutkimukseen vastanneen yhteisébn pienen koon wvuoksi en erittele raportoidessani
yksittaisid esimiestoiminnan kehittdmiskohteita tunnistamisen valttdmiseksi, mutta toivon
mukaan tyontekijat rohkenevat ottaa asioita esille henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa
jatkossa. Esimiesten mahdollisuus vaikuttaa rohkenemiseen lienee suhteellisen vahainen,
mutta jo ennestaan hyvalla tasolla olevan luottamuksen ja lasndolon lisaamisella voisi olla
positiivisia vaikutuksia asiaan. YLSIssa esimiestyd ei ole yhtda kehuttua, silla lahivuosina

esimiehet ovat vaihtuneet tihedsti ja ehka siita johtuen esimiehen ei koeta huomioivan
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alaisiaan. Uuden esimiehen lienee hyva jalkautua eri toimipisteisiin tapaamaan ja
kuulemaan alaisiaan, jotta luottamussuhde vahvistuisi. Kuten tydyhteisén toimivuus, myos
esimiesty0 sosiaalisen luonteensa takia kaipaa naisten mielestd enemman kehittdmista
kuin miesten. Miehet ovat yleisesti ottaen hyvin tyytyvaisia esimiestydhon, mutta
muutamien naisten kohdalla esimiesten huomiota, kannustusta ja tukea kaivataan

enemman.

Tybtehtaviin liittyvat asiat ovat sekd KAIKUssa ettd YLSIssd4 melko hyvassa tilassa.
Tyontekijat kokevat tyonséd paaosin arvostetuksi ja merkittavaksi, vaikutusmahdollisuudet
ovat hyvat ja ammattitaito tehtdvien hoitamiseen on enimmaéakseen riittdvaa. Koulutuksetkin
jarjestyvat tarvittaessa. Erityisen tarkeiksi koetut tydn hallintaan vaikuttavat tekijat ovat siis
onnistuneet. TyOtehtavien kuormittavuuden, ennen kaikkea tyomaaran, osalta muutamat
kaipaavat kuitenkin muutosta. TyOkuormien tasapuolistamiselle tai mahdollisesti
lisdhenkilokunnalle olisi siis vastaajien mielesta tarvetta, silla osa kokee tydhyvinvointinsa
vahenevan nimenomaan liiallisen tydkuormituksen takia varsinkin lukuvuoden ruuhka-
aikoina. Nain kokevat ennen kaikkea naiset, joista useampi koki tydnsa talla hetkella liian

kuormittavaksi kaikkien miesten ollessa tyytyvaisia nykytilaan.

Tutkimuksen tuloksista nousee siis esille hyvinvoinnin osa-aloittain muutama kehitysta
kaipaava teema ja eroavaisuuksia yksikoiden tai sukupuolten valilla. Tyoyhteison osalta
KAIKUssa punaisena lankana kulkee henkilokemioiden toimivuus, joka toimiessaan
parantaa hyvinvointia oleellisesti, mutta jonka sujuvuuden kanssa olisi pienta hiomisen
tarvetta. Henkilokemiat kun vaikuttavat ilmapiirin lisdksi myds palautteen sujumiseen seka
pelisdantdjen toimintaan. Ennen kaikkea nain kokevat KAIKUn naistyontekijat. YLSIssa
puolestaan tiedon kulku tyoyhteison sisélla nousee merkittavaksi parannusta kaipaavaksi
tekijaksi. Jatkuvassa muutoksessa informaation kulku on olennaista, jotta tydnkuvat
pysyisivat selilla ja ilmapiiri hyvdnd. YLSIn osalta tydoyhteison maantieteellinen

hajanaisuus luo haasteita tiedonkululle.

Esimiestydon arvosanojen osalta KAIKU ja YLSI eroavat melko paljon. KAIKUssa
l[ahiesimiehid kehutaan runsaasti hyvastd ja oikeudenmukaisesta johtamisesta, miehet
viela naisiakin enemman. Merkittavia kehittémiskohteita ei juurikaan nouse esiin. YLSIss&
puolestaan johdon tiuhan vaihtumisen on koettu vahentavan tyontekijdiden huomiointia
esimiesten paatoksissa ja esimiestydskentely tuntuu sekavalta. Tyoyhteison toimivuuden

kohdalla esiin noussut informaation kulku on olennainen vaikuttava tekija myods YLSIn
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esimiestydssad. Varsinkin esimiesten vaihtuessa tulisi tiedonkulun toimivuuteen kiinnittaa
huomiota. Kehityskeskusteluista on kuitenkin p&&osin koettu olevan apua hyvinvoinnille,
joten niihin  panostaminen lienee tarpeellista jatkossakin molemmissa tutkituissa

yksikoissa.

Tyotehtavien laadun vaikutus hyvinvointiin on yksikdille yhteinen ja tiivistettavissa yhteen
lauseeseen. Tyontekijat kokevat osaavansa tyonsa, joka on merkityksellista ja tarkeaa
ihmisten hyvaksi tehtavaa tyotd. Erityisesti naiset hakevat tydbhténsa motivaatiota muista
ihmisista, kun miehet puolestaan ovat tulos- tai onnistumishakuisimpia. Muut ihmiset, tyon
onnistumiset ja haasteellisuus ovat tekijoitd, jotka eniten motivoivat vastaajia tyonteossa.
ltse tydon kokeminen merkitykselliseksi ja miellyttdvaksi on muidenkin tutkimusten mukaan
yksi merkittdvimpi&, jollei merkittavin, tydhyvinvointiin vaikuttava tekija (mm. Antila 2006),
joten LPKKYn tutkittujen yksikéiden henkiloston vahvuutena voidaan nahda olevan juuri

vahva kokemus oman tydon merkityksesta.
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9. Pohdinta

TyShyvinvointi on paitsi  yksilon, myds organisaation kannalta merkittdva tekija, silla
hyvinvoiva ihminen jaksaa tehda ty6tda huolelisemmin, tuottavammin ja pidempéaan.
Valtionlaajuisesti tydpahoinvoinnilla menetetddan kymmenia miljardeja euroja vuodessa
(mm. Herrala 2011), joten tutkimusaiheena tyOhyvinvointi on erittdin merkittdvd myos
yhteiskunnallisesti. Tama tutkimus hyodyttdd ennen kaikkea tutkittavaa organisaatiota,
Lansi-Pirkanmaan Koulutuskuntayhtymad, joka tutkimuksen tulosten pohjalta voi kehittéa

toimintaansa hyvinvointia lisaavaéan suuntaan.

Tassa tutkimuksessa saatuihin tuloksiin vaikuttaa merkittavasti tutkittavan organisaation ja
sen tehtavakentan Iluonne. Tutkimus ei tapaustutkimus-luonteensa wvuoksi sovi
sovellettavaksi muihin organisaatioihin, mutta tutkittavat yksikot voivat halutessaan saada
siitd merkittdvan hydodyn oman toimintansa kehittamista ajatellen. Vaikka vastaajamaara
jai odotettua pienemmaksi, nousivat muutamat teemat sen verran selke&sti aineistosta
esille, ettd uskon niiden pitavan paikkansa myos kaikkia tyontekijoita koskien. Alun perin
ajattelin, ettd vastausten saaminen ndin mielekkaalla ja tyontekijoita henkilokohtaisesti
koskettavalla aiheella olisi helppoa. Toisin kuitenkin k&vi. Vastausten saaminen oli hidasta
ja vahaista alusta asti ja suurin osa saaduista vastauksista on saatu vasta useiden
muistutusten jalkeen. Muutamasta vastauksesta huokuu “pakkopullan” maku, vaikka
saatekirjeessa korostettiin kyselyyn vastaamisen olevan vapaaehtoista. Jouduin myo6s
laajentamaan otantaani vastausten vahaisyyden wvuoksi. Alkuperdinen suunnitelmani oli
tutkia ensin vain Kehittdmis- ja aikuiskoulutusyksikon hyvinvointia, mutta vastausten
niukkuudesta johtuen otin Yleissivistavan yksikon tutkimukseen mukaan. Vastausten
vahaisyyteen vaikuttanut tekija lienee kyselyn ajoitus. Kysely lahetettiin toukokuun lopussa
2013 ja vastausaikaa oli juhannukseen asti. Suurin osa vastaajista oli siis vastausajan
lopussa jddméssd kesalomalle, ja osa jai lomalle jo ennen juhannusta. Nain ollen omien
tydtehtavien saaminen valmiiksi lomaan mennessd oli ensimméisend heidan

tehtavalistallaan. Luultavasti osa jatti vastaamatta ajanpuutteen vuoksi.

Vastauksia olisi luultavasti  tullut enemman, mikéali kysely olisi sisaltanyt

monivalintakysymyksia. Avoimet kysymykset ovat tyolaampid vastata ja vaativat asioiden

vastaamatta  jattamiseen. Jalkikateen pohdin laadullisen  ja maarallisen
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tiedonkeruumenetelman  yhdistamista, jolloin likert-asteikolla erilaisten vaittdmien
arvioinnin  lisdksi  vastaajilla olisi ollut mahdollisuus kommentoida kirjallisesti
vastausvaihtoehtoaan. Tama ajatus nousi kuitenkin esiin vasta aineiston keruun ollessa jo
kaynnissa, silla talla kerralla saamani aineisto ei aluksi ollut yhtéa informaatiorikasta kuin
kandidaatintutkielmassani. Koska aineiston keruu oli jo alkanut, en vaihtanut enaa
menetelmaéa kesken kaiken. Kirjalliset kommentit olisivat voineet my6s jaada vahaisiksi,
mikali ne olisivat olleet vapaaehtoisia. Muistutusten ja kehotusten jalkeen tulevat
vastaukset alkoivat kuitenkin olla laajempia ja niistd sai enemman irti. En kadu
tiedonkeruumenetelmani valintaa, silla vaikka vastausten saaminen olikin tydlasta, ne
olivat loppujen lopuksi suhteellisen informaatiorikkaita. Ennen kaikkea ne sisalsivat
sellaista tietoa, jota en olisi osannut muuten kysya. Vain kaksi vastausta oli
informaatioarvoltaan niin vahaisia, ettei niista juurikaan ollut hydtya analyysin tekemisessa.
Nyt tuloksissa oli mahdollista kéasitellda joidenkin kysymysten osalta pelkéan
tilannekuvauksen lisdksi myos tilanteeseen johtaneita syitd. Muutamat vastaajat
perustelivat vastauksiaan hyvin vuolaasti joten syita oli helpohko I6ytaa. Vaikka avoimet
kysymykset ovatkin tyolaitd vastata, ne saattoivat palvella vastaajaansa myds ajatusten
jasentgjana. Sain parilta vastaajalta myos kiittdvad palautetta kyselystani, silla sen oli
koettu auttavan tutkiskelemaan ja peilaamaan itse omaa ty6tilannetta ja tydossa jaksamista.
Taman koin itselleni hyvin tarkeéksi ja ilahduttavaksi palautteeksi.

Pohdinnan arvoista on myds kuinka validia kyselylomakkeella saatu tieto on. Pyrin
luomaan kysymykset mahdollisimman selkeiksi. Kysyin suoraan sita, mitd halusin tietaa.
Kyselylomakkeeseen oli mybds maaritelty vaikeimmat ja tarkeimmat kasitteet, kuten
tydhyvinvointi  ja tiimityd, epaselvyyksien valttamiseksi. Vastausten perusteella olen
mielestani saanut tietoa juuri siita, mita tutkin. Muutamissa kohdissa huomasin, ettd
kysymykseni on ymmarretty toisin, kuin olin itse ajatellut. Naissa kohdissa pyrin
soveltamaan luokitteluperusteitani tai vastaus oli niin yksittainen, ettd en sita raportoinut.
Luotettavuuden osalta vastauksiin on saattanut vaikuttaa pelko tunnistettavuudesta, pelko
seurauksista, jos jattda vastaamatta, tai mahdollisesti tuleva fuusio. Fuusion vaikutukset
ovat luultavasti melko minimaalisia, silla yleistd puhetta esimerkiksi irtisanomisista ei ole

ollut.

Tutkimuksen eettisyyden osalta suurimmaksi pohdinnan aiheeksi nousi pienesséa
aineistossa tutkittavien yksityisyyden suojaaminen. Molemmat tyoyksikot ovat melko pienia

henkilostomaaraltaan ja lisdksi aivan kaikki eivat vastanneet. Se, vaikuttiko tunnistetuksi
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tulemisen pelko vastausten laatuun, jad arvailtavaksi. Aineiston keradmisen jalkeen sain
kuitenkin palautetta, ettd osa vastaajista on vastannut hyvin avoimesti ja henkilékohtaisesti
joihinkin  kysymyksiin ja analyysin raportoinnissa pyydettiin varovaisuutta. Tatd olen
pyrkinyt kunnioittamaan jattamalla analyysistd yksittdiset kommentit ja tapaukset
raportoimatta tai olen maininnut niista alkuperédista pehme&mmin ja ylimalkaisemmin. Jo
kaksikin samansuuntaista vastausta on kuitenkin jo raportoitu. Tastd heraa luonnollisesti
kysymys, onko oma tulkintani ja valikointini vaikuttanut vastausten luotettavuuteen.
Arkaluontoisemmatkin tapaukset olen silti pyrkinyt luokittelemaan johonkin lahella
todellista tapausta olevaan teemaan kuuluviksi, jotta ne tulisivat edes jossain maarin
huomioiduiksi aineistossa. Tunnistamisen ehkaisemiseksi en ole mydskaan yhdistellyt
taustatietoja vastauksiin enka nimennyt tai numeroinut vastaajia sitaatteihin, jottei erillisia

kommentteja voi yhdistda saman henkilon lausumiksi.

Tutkimuksen vastaajien keskuudesta tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistéa esiin nousseet
teemat ovat hyvin tyypillisia hyvinvointitekijoita. Oikeudenmukainen johtaminen, hyva
tyoyhteiso, tyotehtavien hallintamahdollisuudet sekd fyysisesti hyvat tydolot mainitaan
useissa teorioissa hyvinvointia lisdavina tekijoina. Vaikka suurin osa ihmisista tietda
ainakin suurin  piirtein - mita tydhyvinvoinnilla teoriassa tarkoitetaan, kaytannossa
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa ei kuitenkaan osata tunnistaa tai kehitystarpeiden eteen ei
osata ryhtya tekemaan toimenpiteitda. Taman tutkimuksen tarkein tulos liittyy siihen, etta se
osoitti melko tarkasti tydhyvinvoinnin eri osa-alueita tarkastellen, mitd hyvaa ja mita
kehitettavaa kullakin osa-alueella tutkittavassa organisaatiossa olisi. Myds tyQyhteison
vahvuudet oli tarpeellista nostaa esille, silla niiden olemassaolo motivoi kehittdamaan myos

vahemman vahvoja osa-alueita ja antamaan tyokaluja siihen.

Tybelamassa laajemmin tapahtuvat muutokset, joita johdantoluvussa tarkastelin, nakyvét
myds LPKKYn toiminnassa. Tyonteko on melko joustavaa, etatyd on mahdollista ja tyGaika
joustaa. Myos tydtehtdvien osalta tutkimuksessa nousi esiin mainintoja tehtavista, jotka
eivat varsinaisesti kuulu tyontekijan sopimuksessa maariteltyyn tyonkuvaan, mutta jotka
ovat jotenkin ajautuneet osaksi paivittdista tyontekoa. Joustavuudessa on siis seka
tyontekoa keventava ettd rasittava puolensa. Ylimaaraiset, tyonkuvaan kuulumattomat
tyotehtavat koettiin rasitteeksi, jos niihin ei ollut perehdytetty tarpeeksi. Toisaalta
mahdollisuus joustaa tydajassa ja -paikassa lisda tydon hallinnan mahdollisuuksia, kunhan

saannot joustoista saataisiin kaikille yhteisiksi ja toimiviksi.
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Kehittyminen tuli esille useissa vastauksissa. Paaosin tyontekijat kokivat ammattitaitonsa
ja osaamisensa riittdvaksi tydtehtaviin nahden, mutta moni mainitsi taitojen paivittdmisen
olevan jatkuvasti tarpeen. LPKKYssa kouluttautuminen sujuukin ongelmitta ja myds tyo
opettaa tekijaansa. Tyontekijat kokivat lisdkouluttautumisen paaasiassa hyvin positiivisena
ja tydmotivaatiota yllapitavand tekijand, eivat juurikaan rasitteena. Samansuuntaisesti
koettiin myds verkostoituminen. Tiimeissad tydoskentelevat mainitsivat uusien ihmisten
tapaamisen olevan hyvin tervetullut ja tydpaivaa hyvin virkistdva asia. Uudet ihmiset ja
verkostoituminen koetaan voimavarana ja uudet nakokulmat tyontekoa helpottavana
tekijand. Muutamista vastauksista huokui erityisesti kouluttautumisen ja kehittymisen
olevan myos yksilonakokulmasta hyvinvoinnille  merkittavad, ei  vain  tydroolin

nakokulmasta.

Joustamisen, kehittymisen ja verkostoitumisen kokeminen nainkin positiivisina asioina
johtunee tutkittavassa organisaatiossa osittain organisaation ja tyon luonteesta.
Tyotehtavat LPKKYssd ovat hyvin harvan tyontekijan osalta pelkkia mekaanisia
rutiinitehtdvia, suurin osa tyoskentelee erilaisten projektien ja hankkeiden kanssa
asiantuntijan roolissa, jolloin joustaminen ja ajan hermolla pysyminen helpottaa tyon
mielekastd hoitamista. Lisaksi organisaation luonne koulutusta tarjoavana organisaationa
vaikuttaa luultavasti vahvasti asenteisiin kehittymistd ja kouluttautumista kohtaan. Kun
oma ty0 koulutuksen parissa koetaan merkitykselliseksi, myds oma kouluttautuminen on
merkityksellistd. Muutama vastaaja raportoi opiskelleensa tydon ohessa vuosia ja pitdvansa
sitd motivaatiota yllapitavanad voimana. Erityisesti hanketyota tekevat joutuvat vaistamatta
tekemisiin  verkostoitumisen kanssa ja suuren hankkeen pyorittaminen helpottuu
yhteistydssd muiden kanssa. Verkostoituminen ei siis tutkittavassa organisaatiossa ole
juurikaan liséatyotd tai oman aseman paranteluun pyrkivad toimintaa, vaan aidosti omaa

tyota helpottava ja virkistava tekija.

Tutkimuksen tulosten pohjalta yksikdissa olisi tarked paasta kehittdmadn muutamia
hyvinvointiin  vaikuttavia tekijoitd. KAIKUssa merkittavin hyvinvointia heikentava tekija,
henkilokemiat, olisi ensiarvoisen tarkeaa saada toimimaan kohtuullisesti. On kuitenkin
muistettava, ettéa lahtékohta on hyva, p&aosin tydilmapiiri koetaan hyvaksi. Muutoksen on
lahdettava jokaisesta yksilosta itsestddn, jokaisen on tarkasteltava ja kehitettdva omaa
toimintaansa. Kuitenkin ymmarrys muita kohtaan voisi lisdéantya, mikali yhteista tekemista
olisi enemméan. KAIKUssa asiantuntijaorganisaationa ihmiset tyoskentelevat melko

itsendisesti. Tyon lomassa ja tauoilla seka virkistyspaivissa tapahtuva osallistava yhteinen
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tekeminen voisi nostattaa me-henkea. Vaikeissa tapauksissa, jotka juontavat juurensa jo
jonnekin kaukaiseen aikaan, todellisen muutoksen aikaansaaminen ihmisten keskindiseen
suhtautumiseen voi olla todella haastavaa. Ehk& ajatuksia herattda kuitenkin se, etta
yksittainenkin "vastinpari” henkilostdossa kiristdaa tunnelmaa myos muiden osalta. Jokaisen
olisi syytd muistaa vanha hyva viisaus, ettd kaikista ihmisista ei voi pitaa, mutta aikuiset

ihmiset voivat tulla toimeen keskenadan siitd huolimatta.

KAIKUssa tyomdaarien kohtuullistaminen on toinen merkittdva kehitystd Kkaipaava
hyvinvointitekija. Tydmaard on joko jakautunut tyontekijoiden kesken hyvin epétasaisesti,
silla kaikki eivat kiirettd valittele. Tai sitten osa ihmisista ei muuten vain tuonut kiirettaan
esiin. Tyot olisi yksikossa jarjestettava uudelleen niin, ettd tyonjako olisi tasaisempi tai
vaihtoehtoisesti yksikkd kaipaa lisad henkilokuntaa, jotta kuormittuneimpien tyontekijdiden

taakkaa saadaan kevennettya.

YLSIssa merkittdvaa parannettavaa on kommunikoinnissa, paitsi tyontekijdiden kesken,
ennen kaikkea esimiestydn osalta. Yksikon uuden esimiehen tulisi panostaa
mahdollisimman pian luottamussuhteen rakentamiseen tyontekijoiden kanssa, jotta
esimiestyd saataisiin toimimaan ja tyontekijat kokisivat tulevansa kuulluiksi. Myos
tyontekijoiden valinen kommunikaatio kaipaa kehitysta, silld esimerkiksi tydnkuvien
epaselvyys hairitsee tyontekoa. Lisaksi saman yksikon sisalla yhteisoéllisyytta ei juuri paése
syntymaan, ellei tiedonkulku toimi, sillda KAIKUn tavoin tyontekijat ovat varsin itsenaisesti

toimivia tyotehtaviensa osalta.

Seurantatutkimus tai tassa tutkimuksessa esiin nousseiden merkittdvimpien tekijoiden
uudelleenkartoitus lienee tulevaisuudessa hyodyllinen, jotta voidaan seurata onko tassa
tutkimuksessa esiin nousseisiin asioihin puututtu ja onko niitd onnistuttu kehittamaan?
Tutkimus otettiin  kuitenkin alun perin yksikdiden esimiesten taholta positiivisin mielin
vastaan ja saatavaa tutkimustietoa pidettiin tarkedana yksikdiden toiminnan kehittamisen
kannalta. Voisi siis olettaa, ettéa nyt esiin nousseen tiedon pohjalta toimintaa ollaan valmiita
ja halukkaita kehittdméaan, joten samanlainen samojen asioiden kartoittamiseen keskittynyt
seurantatutkimus voisi tulevaisuudessa olla paikallaan. Jatkossa olisi mielenkiintoista
tutkia my6s Mankan mallin kahden muun osa-alueen, organisaation ja yksilondkokulman,
vaikutuksia hyvinvointiin.  Yksilon tulkinnat ja kokemukset sekd elamantilanne ovat

kuitenkin erittdin merkittavia tekijoita hyvinvoinnille.
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Saatekirje:

Hyva Vastaajal

Mina olen Heini Saarinen, parkanolainen Tampereen yliopiston kasvatustieteen opiskelija.
Kirjoitan pro gradu -tutkielmanani tapaustutkimusta Lansi-Pirkanmaan
Koulutuskuntayhtyman  Kehittamis-  ja  aikuiskoulutusyksikon  seka Yleissivistavan
yksikoén henkilokunnan tyohyvinvoinnista. Taustateoriana tutkimukselleni toimii Marja-Liisa
Mankan kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin malli. Malli jakaa tyohyvinvoinnin lahteet viiteen
osa-alueeseen, joista tarkastelen tyohdn, tyoyhteisobn seké johtamiseen liittyvia
tekijoita. Tarkoituksenani on  siis tutkia, miten  tyontekijat kokevat organisaatios-
saan tydyhteison ja esimiestydn toimivan oman tyohyvinvointinsa nakokulmasta. Lisaksi
tutkimuksessa selvitetdan, miten tyontekijat kokevat tyon itsessddn sisaltineen
vaikuttavan hyvinvointiinsa. Pyrin graduni avulla myds oikeasti hyodyttamaan tutkittavan

organisaation esimiehelle organisaationne henkilokunnan hyvinvoinnin kehittdmista varten.

Tutkimus on laadulinen ja se analysoidaan aineistolahtoiselld  sisallonana-
lyysilla.Vastaukset ovattaysin anonyymejd, eika tutkimukseen osallistuminen tai
osallistumatta jattdminen vaikuta mitenkd&n asemaasi. Mikali vastauksissa ilmenee jotakin
tunnistamisen mahdollistavaa informaatiota, poistan tai muutan sen loppuraporttiin
tunnistamattomaksi.

Tutkimuksen valmistuttua vastaukset havitetaan.

Mikali Sinulla on kysyttavaa tai kommentoitavaa, minut tavoittaa sahkopostitse:
heini.saarinen@uta.fi.

Kysely aukeaa alla olevasta linkista:
http://www.tyohyvinvointigradu.ajatukset.fi/lomake.html?id=1

Kiitdn Sinua lampimasti osallistumisestasi!

Hyvinvointia ty6hodsi toivoen,
Heini Saarinen

Kysymyspatteri:

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia tydssa, niin
psyykkista, fyysista kuin sosiaalistakin. Tassa tutkimuksessa painopiste on psyykkisella ja
sosiaalisella hyvinvoinnilla. Tyéhyvinvointi ei ole pelkastaan pahoinvoinnin puuttumista,

vaan tydsta pitdisi myos nauttia ja saada voimavaroja omaan elamaan.
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Tausta:

ik&, sukupuoli

1. Mitka asiat koet erityisen merkityksellisiksi oman tyohyvinvointisi kannalta?
Tyoyhteiso:

2. Millainen ilmapiiri tydyhteisossasi vallitsee? Kuvaile omin sanoin.

3. Miten kommunikointi ja palautteen antaminen tydyhteiséssasi toimii?

4. Ovatko yhteiset pelisaannot tydyhteison kesken selvat? Jos ei, mika luo ongelmia?
(Tiimiksi katsotaan ryhma ihmisid, joilla on organisaation asettama yhteinen tavoite,
jonka saavuttamiseksi he yhteistoimin ty0skentelevat. Tassa tutkimuksessa tiimilla
tarkoitetaan organisaation sisaisia tiimeja.)

5. TyGskenteletkd organisaation siséisessa tiimissa? Mikali tydskentelet, onko

tiimityolla ollut vaikutuksia hyvinvointiisi? Jos on, millaisia?
Esimiestyo:

6. Ottavatko esimiehesi mielestasi sinut ja muut tydntekijat huomioon toiminnassaan
ja paatoksenteossa? Onko erityista kehuttavaa tai parannettavaa?

7. Koetko esimiestesi kannustavan sinua tyonteossasi ja tukevan tarvittaessa? Miten?
Jos ei, miksi?

8. Ovatko kehityskeskustelut mielestasi tarpeellisia? (Koetko voineesi vaikuttaa, onko

niista ollut jotakin kaytanndn hyotya hyvinvointiasi ajatellen?)
Tyo:

9. Mita mielté olet tydtehtaviesi laadusta ja merkityksesta
organisaatiolle/yhteiskunnalle?

10.Koetko ammattitaitosi olevan riittavaa ja suhteessa tyon kuormittavuuden kanssa?

11. Koetko voivasi vaikuttaa tydtehtaviasi koskeviin asioihin? (maaraan, sisaltoihin...)

12. Mika tybtehtavissasi motivoi sinua?

Lopuksi:

Vaikka tyohyvinvointi on tdssa kyselyssa pilkottu pieniin osa-alueisiin, on se kuitenkin koko

elamaé koskettava kokonaisuus, johon todellisuudessa vaikuttavat todella monet tekijat.
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Kaikkia tekijoitd ei tadssa tutkimuksessa edes kayda lapi. Kun ajattelet kokonaisvaltaista

hyvinvointiasi sinulle merkittdvien tekijéiden nakdkulmasta, miten arvioisit tamanhetkista
tyohyvinvointiasi asteikolla 1-57?

13.1= Olen uupunut tamanhetkiseen tydhoni. 5= Nautin tydstani niin, ettd se on
elamassani merkittava yleista hyvinvointia lisdava tekija, josta saan voimaa myos
muuhun.
Perustelut:

14. Jos jotakin olennaista jai mielestasi sanomatta tai kysymatta, voit vapaasti
kommentoida tahan:



