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Taman opinnaytetyon aiheena oli tyohyvinvointi. Toimeksiantajana ja tulosten hyodyn saaja-
na toimi Rauhala Yhtiot Oy. Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia tyohyvinvoinnin tilaa tassa
yrityksessa, ja kehitella yritykselle tyohyvinvointisuunnitelma. Toimeksiannon jalkeen tutki-
mus lahti liikkeelle sen tarkasta suunnittelusta ja valmistelusta. Sen jalkeen alkoi tutkimuk-
seen liittyva tiedonkeruu, jossa suoritettiin tyonhyvinvointikysely. Tata seurasi tulosten analy-
sointi seka lopuksi tyohyvinvointisuunnitelman teko. Suunnitelman avulla oli tarkoitus kehit-
taa tyoyhteisoa entista paremmaksi ja kokonaisvaltaisesti hyvinvoivemmaksi.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin toimintatutkimusta kvalitatiivisella tutkimusotteella, kun
taas tiedonhankintamenetelmana kaytettiin kvantitatiivista kyselya ja tekniikkana strukturoi-
tua lomakehaastattelua. Tassa opinnaytetyossa pyrittiin painottamaan erityisesti nykypaivaa,
2010-lukua seka tulevaisuutta.

Opinnaytetyo perustui niin suomalaisista kuin ulkomaisista lahteista saatuun tietoon. Teoria-
tietoa saatiin niin kirjoista, internetista, luennoista, hankkeista kuin myos artikkeleista. Ai-
heina olivat muun muassa kokonaisvaltainen hyvinvointi, miksi yrityksen kannattaa panostaa
tyohyvinvointiin, mista hyva tyokyky kostuu, millainen on hyva tyoyhteiso ja millaisia erilaisia
organisaatioita ja organisaation tiloja on olemassa. Lisaksi pohdittiin muun muassa hyvan esi-
miehen ja johtajuuden nakokulmia, tyon imua, strategiaa ja strategista johtamista.

Tutkimuksessa kartoitettiin Rauhala Yhtioiden tyohyvinvoinnin tilaa suorittamalla koko henki-
lostoa koskeva tyohyvinvointikysely. Kysely suoritettiin sahkopostin valityksella, ja tarkoitus
oli, etta kaikki olisivat vastanneet tahan kyselyyn. Vastauksista muodostettiin tulosten sel-
keyttamiseksi kaaviot, kuten myos sanalliset analyysit. Tyohyvinvointikysely koostui 24 kysy-
myksesta. Kysymysten aiheet olivat tyo ja osaaminen, tyoyhteiso, esimiestyo ja johtaminen,
tyohyvinvointi ja tyokyky seka strategia ja arvot.

Lopuksi tulosten pohjalta muodostettiin tutkimukseen kuuluva tyohyvinvointisuunnitelma.
Tyohyvinvointisuunnitelmassa kehittamisen kohteeksi otettiin kaksi asiaa per vuosi. Tassa tut-
kimuksessa ne olivat "Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan”
seka “Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan”. Suunnitelmasta nakyi tarvittava
kehittamiskohde, mittari, toimenpiteet, aikataulu seka toimenpiteen seuranta tai siita vas-
taava vastuuhenkilo.

Keskeisimmissa johtopaatoksissa voitiin todeta, etta tyohyvinvointi on Rauhala Yhtigissa hy-
valla tasolla. Kehittamisehdotukseksi luotiin tyohyvinvointisuunnitelma, jota olisi hyva tarkas-
tella noin kaksi kertaa vuodessa. Toimenpiteisiin valittiin kehityskeskustelut tai vuosittaiset
tyohyvinvointikyselyt. Lisaksi huomiota kiinnitettiin myos tiimipalavereihin seka tiimityosken-
telyn valisiin tuloksiin.

Asiasanat: tyohyvinvointitutkimus, tyohyvinvointikysely, tyohyvinvointisuunitelma
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The subject of this thesis was well-being at work. The principal of the study and the recipient
of the research results was Rauhala companies. The objective of the thesis was to study the
state of the employees’ well-being in this company and to develop a plan to support employ-
ee well-being in the company. The research process started with planning and preparation.
Research data was collected using an inquiry. Observation, writing resources and survey were
used as methods. This was followed by analysis of the results and creating the well-being
plan. The aim of the plan was to develop the general well-being of the work community.

An activity analysis was used with a qualitative approach as a research method. The data was
acquired through quantitative inquiry using a structured interview. Furthermore, an attempt
was made to emphasize especially the present day, the 2010's and the future in the thesis.

The framework of the thesis is based on information from both Finnish and foreign sources.
Theory sources include books, the Internet, lectures, projects, as well as articles. The topics
were comprehensive well-being at work, why it is worthwhile for the company to invest in the
employees’ well-being, what comprises good work ability, what kind of work community is
the best, and what kind of different organizations and organisational facilities exist. Further-
more, the points of view of a good superior and leadership, work engagement, strategy and
strategic management were considered.

The study surveyed Rauhala companies’ well-being space by performing a survey on employee
wellbeing covering the entire workforce. The survey was conducted via e-mail, and the pur-
pose was for all employees to respond. The responses of the results were analysed verbally
and visually, using diagrams. The occupational well-being survey consisted of 24 questions.
Their topics were work and competence, work community, management and leadership,
wellbeing and working capacity as well as strategy and values.

Finally a plan for the well-being at work which is a part of the study was formed based on the
results. In the wellbeing plan, two matters per a year were taken as development targets. In
this study they were “Matters that disturb my work will be discussed and solved” and “My
work and free time are in balance with each other”. The plan showed the topic of develop-
ment, the measures, the progress, schedule and the follow-up of the measure or the person
in charge responsible for it.

In the most central conclusions one can state that employees’ well-being in Rauhala compa-
nies is on a good level. As a development proposal, a plan to well-being at work was created,
with a plan to revisit twice a year. The development discussions and the annual plan for the
work welfare were chosen as the measures. In addition attention was also paid to the team
meetings and results between teamwork.

Keywords: A survey for the employees’ well-being, an inquiry for the well-being at work, a
plan to well-being at work
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa Rauhala Yhtioiden tyontekijoiden tyotyyty-
vaisyytta tyohyvinvointikyselyn muodossa ja sen jalkeen analysoida tulokset. Tulosten pohjal-
ta tarkoituksena on suunnitella yritykselle tyohyvinvointisuunnitelma, jota yritys voi hyodyn-
taa omassa kaytossaan jatkossa. Teoriaosuudessa tutkitaan tyohyvinvointia ilmiona ja sen vai-
kutusta muun muassa yrityksen strategiaan. Kasiteltavia teoria-aiheita ovat ihmisen kokonais-
valtainen hyvinvointi, tyohyvinvointiin panostamisen tuomat hyodyt, tyokyky, tyoyhteiso,
esimiestyo ja johtaminen, tyon imu, tyopaikan arvot, tyohyvinvointisuunnitelma seka strate-

gia ja strateginen johtaminen.

Tyohyvinvointi aiheena on kasvattanut suosiotaan tyopaikoilla seka organisaatioissa, ja sita
pidetaan yha tarkeampana tyohon vaikuttavana tekijana. Lisaksi aiheesta on kirjoitettu lukui-
sia kirjoja, artikkeleita ja sitaatteja eri toimialojen yhteydessa. Tyohyvinvointia voi tarkastel-
la lukuisista eri nakokulmista, ja aiheesta riittaisi kerrottavaa varmasti niin paljon, etta olisi
miltei mahdotonta tarkastella kaikkia tapauksia erikseen. Nain ollen tama opinnaytetyo on

rajattu koskemaan vain aiemmin mainittuja teemoja ja aiheita.

Tama opinnaytetyo pyrkii kartoittamaan muun muassa nykyaikaan seka tulevaisuuteen liitty-
via tyohyvinvoinnillisia haasteita tyopaikoilla. Muuttuvassa maailmassa on selvaa, etta aikojen
kuluessa nousee paljon tyoelamaan vaikuttavia uusia asioista esille, mihin ei aiemmin ole
kiinnitetty juurikaan huomiota. Uusien sukupolvien jalkautuminen yrityksiin ja organisaatioi-
hin, seka tyopaikan sisaisten roolien muuttuminen ja uudistuminen kuuluvat osana suuriin ja
vaistamattomiin tyoelaman muutoksiin. Arvot ja asenteet saattavat muuttua erilaiseen suun-
taan, mihin on aiemmin totuttu. Yrityksissa vanhat ja kauan elaneet toimintatavat eivat valt-
tamatta ole enaa hyodyllisia. Sen takia yritysten on oltava avoimia uusille, innovatiivisia rat-
kaisuille, jotka palvelevat seka tyontekijoiden hyvinvointia etta yrityksen menestysta maail-
mantaloudessa. Haastavassa taloustilanteessa erityisesti tyopaikan sailymisen mahdollisuus

saattaa herattaa monissa ihmisissa pelkoa ja epavarmuutta tulevasta.

Tutkimusmenetelmana kaytetaan toimintatutkimusta, ja taman tutkimuksen keskeiset kasit-

teet ovat tyohyvinvointitutkimus, tyohyvinvointikysely ja tyohyvinvointisuunnitelma.

1.1 Tutkielman tavoite ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia Rauhala Yhtioiden tyohyvinvoinnin nykytilaa kyselyn muo-
dossa ja luoda heille tyohyvinvointisuunnitelma. Tavoitteena on myos, etta yhtio saisi ottaa
tarkasteluun vuosittain noin kaksi eri kehityskohdetta. Lisaksi tavoitteena on, etta Rauhala

Yhtiot voi hyodyntaa tyohyvinvointisuunnitelmaa tulevaisuudessa, seka esimerkiksi yhtion



strategisissa paamaarissa. Tutkimuksen tarkoituksena on vastata tutkimuskysymykseen: ”"Mita

kehittamiskohteita Rauhala Yhtioissa on tyohyvinvoinnin kannalta?”

Kun tehdaan mita tahansa tutkimusta, on maariteltava tutkittava joukko (Holopainen & Pulk-
kinen 2002, 12). Tassa tutkimuksessa otanta-asetelma on tarkasti rajattu vain tietylle joukol-
le, eli Rauhala Yhtioissa tyoskenteleville henkildille. Kohdeperusjoukkoon kuuluvat yrityksen
hallinto, ohjelmistopuoli, laskentapalvelut, teknologiapuoli seka sanomaliikenne. Ketaan yri-

tyksen henkiloston jasenta ei ole rajattu tutkimuksen ulkopuolelle.

Teoreettiseen viitekehykseen kuuluu siis Rauhala Yhtididen tyohyvinvoinnin tilan tutkiminen
kyselyn muodossa. Kysely suoritetaan kaikille Rauhala Yhtioissa tyoskenteleville henkiloille
sahkopostin valityksella. Kyselyssa kaytetaan Likertin asteikkoa ja strukturoitua lomakehaas-
tattelua, joka sisaltaa myos vapaan sanan mahdollisuuden. Kyselyn saamien vastausten pe-
rusteella tulokset analysoidaan ja niista muodostetaan selkeyttava tulostaulukko. Sen jalkeen
yritykselle suunnitellaan tyohyvinvointisuunnitelma, joka ottaa kaksi kehitettavaa asiaa huo-
mioon vuodessa. Opinnaytetyo toteutetaan noudattaen toimintatutkimukseen kuuluvia suun-

tauksia ja periaatteita.

1.2 Tutkimusongelma

Tutkimusongelma tassa opinnaytetyossa on tyohyvinvoinnin tila, jota ei ole aikaisemmin vas-
taavalla kyselylla tutkittu. Tutkimusongelma voidaan jakaa useampiin tyohyvinvoinnin tilaa

kasittaviin kysymyksiin.

Nama kysymykset ovat: Mita asioita paljastuu tyohyvinvointikyselysta? Mitka asiat ovat yrityk-
sessa kunnossa ja mita asioita voisi puolestaan kehittaa paremmiksi? Mitka ovat tana vuonna
ne kaksi kehityskohdetta, jotka otetaan tarkkailuun? Mitka ovat ne asiat, jotka saavat vahiten
pisteita? Mita positiivisia tai negatiivisia asioita tyontekijat haluavat tuoda ilmi tyohyvinvoin-

tikyselyn vapaassa kommentoinnissa?

1.3  Aikaisemmat tutkimukset

Kuten aiemmin todettiin, Rauhala Yhtioihin ei ole tehty vastaavaa tyohyvinvointikyselya hen-
kilostolle, eika nain ollen myoskaan tyohyvinvointisuunnitelmaa. Kuitenkin Rauhala Yhtiot on
osallistunut aiemmin Great Place to Work® Institute Finlandin tutkimuksiin Suomen parhaista

tyopaikoista, ja heidan teettamiin mielipidekyselyihin omasta tyopaikasta.

Great Place to Work® Institute Finland jarjestaa vuosittain tutkimuksen Suomen parhaista

tyopaikoista ja julkaisee tulokset Suomen parhaat tyopaikat -listalla. Suomen parhaat tyopai-



kat valitaan paaosin perustuen organisaatioiden omien tyontekijoiden mielipiteisiin. Talle lis-
talle paasseet organisaatiot ovat siis hyvia tyopaikkoja yksinomaan tyontekijoidensa omien,
todellisten kokemusten mukaan. Listalle ei voi paasta yritys, jossa ulkopuoliset vaikuttavat
mielikuvaan organisaatiosta. Taman vuoksi Suomen parhaat tyopaikat -lista on todenmukainen

seka puolueeton mittari hyvalle tyopaikalle.

Jennifer Robin ja Michael Burchell (Great Place to Work® Institut) tutkivat, millainen on hyva
tyopaikka. Tutkimuksessa selvisi, etta tarkeinta tyossa on tyontekijoiden luottaminen tyonan-
tajiinsa, tyon kokemisen ylpeys seka se, etta tyontekijat nauttivat aidosti tyokavereidensa
seurasta. Vasta taman jalkeen tyontekijat arvostavat korkeaa palkkaa ja muhkeita etuja.

tus, oikeudenmukaisuus, ylpeys ja toveruus (Robin & Burchell 2011, 4).

Viitaten kymmenien vuosien Great Place to Work® -tutkimukseen tekijat selittavat, kuinka
johtajat ja esimiehet voivat luoda ja vahvistaa luottamuksen, ylpeyden ja yhteishengen tun-
netta jokaisen viestin, paatoksen ja vuorovaikutuksen keinoin. Jos yritys kamppailee tyovoi-
mansa potentiaalin hyodyntamiseen liittyvien haasteiden kanssa, Great Place to Work® auttaa
selvittamaan, miksi jotkut organisaatiot pystyvat kehittymaan hyviksi tyopaikoiksi ja mita

opittavaa niista voi ottaa. (Great Place to Work 2011.)

Rauhala Yhtiot Oy saavutti vuonna 2011 neljannen sijan ja vuonna 2010 toisen sijan omassa
sarjassaan Suomen parhaat tyopaikat -tutkimuksessa. Rauhala sijoittui kymmenen parhaan
joukkoon myd6s vuosina 2008 ja 2009. (Rauhala 2015.)

1.4  Tutkielman rakenne

Kuvioon 1 viitaten, opinnaytetyo koostuu empiirisesta osasta, joka kattaa luvut yksi, nelja,
viisi ja kuusi. Opinnaytetyon teoriaosa ilmentyy puolestaan luvuissa kaksi ja kolme. Teoriaosa
koostuu kirjallisista seka sahkoisista lahteista saadusta tiedosta, ja empiirinen osa puolestaan

itse tutkimuksesta ja siita lOoydetyista tuloksista.
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Kuvio 1. Tutkielman rakenne

2  Tyohyvinvoinnista, strategiasta ja arvoista

Tyohyvinvointi ilmiona koskettaa jokaista tyoelamassa olevaa henkiloa. Kaikki ihmiset tavoit-
televat onnellisuutta. Sama asia koskee tyoelamaa: tyoelamassa vaikuttavat ihmiset haluavat
viihtya tyossaan mahdollisimman hyvin, seka sailyttaa iloisuuden tunteen myos tyopaivan jal-

keen. (Virolainen 2012, 11.) Tyohyvinvoinnin kannalta tarkein tarkastelukohde on se olo, min-
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ka ihmiset kokevat tyopaivan aikana. Myos yhteenkuuluvuuden tunne seka tyon ilon kokemi-

nen ovat merkittavia tyohyvinvoinnin tekijoita. (Otala & Ahonen 2003, 19.)

Parhaimmassa tapauksessa tyo ei ole vain palkkatyota, jonka kautta liitytaan ymparistoon.
Olisi hienoa, jos kaikki voisivat kokea tyon elamantehtavana ja kutsumuksena. Ammatillinen
kunto kasittaa selkeat tyotehtavat ja tavoitteet, riittavan osaamisen, palautteen saamisen ja
kehityksen. Se tarkoittaa myos tyoroolin ja muiden roolien tasapainoa. (Sydanmaanlakka
2006, 1.)

Valitettavasti vain harvat ihmiset tana paivana kokevat tyonsa kutsumuksena. Kuitenkin ne,
jotka nain tuntevat, ovat keskimaarin onnellisempia ihmisia. Jokaisen tulisi loytaa oman tyon-
sa kutsumus. Tarkeinta on oma arvostava asenne, joka pitaa sisallaan oman tyon merkityksen

oivaltamisen. Tama antaa merkittavasti puhtia tyossa jaksamiseen. (Sydanmaanlakka 2006,

1.)

Koska niin monet elintapasairaudet uhkaavat juuri tyoikaisen vaeston terveytta, voidaan tyo-
paikka nahda oivallisena terveyden edistamisen ymparistona. Huomattava osa tyokyvytto-
myyselakkeiden myontamisen perusteita ovat nykyisin tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka mie-
lenterveyden hairiot. Myos sairauspoissaolojen syina mielenterveysongelmat ovat karkipaassa
ja mielialalaakkeiden kaytto on runsasta (jopa 700 000 laaketta paivassa). Lisaksi joka 20.
yliopisto-opiskelija kay terapiassa. Kansanterveysongelmien karkipaassa ovat edella mainittu-
jen lisaksi verenkiertoelinten, hengityselinten ja tuki- ja liikuntaelinten sairaudet. Myos dia-
betes on yleistynyt seka nuorilla erilaiset allergiset sairaudet. Lisaksi rintasyopa ja eturauhas-

syopa ovat yleistyneet liittyen korkeaan elintasoon. (Hietalahti & Pusenius 2012, 21.)

Aiemmin tyohyvinvoinnin toimintaa vain ohjattiin ulkoapain, mutta nykyaan kiinnitetaan
huomio tyontekijan omien sisaisten vahvuuksien loytamiseen ja kehittymiseen. Suomen edus-
kunnan tulevaisuusvaliokunnan kannanotto sisaltaa ehdotuksen terveydenhuollon valtakunnal-
lisesta jarjestamisesta vuoden 2015 terveydenhuoltoon. Siina pyritaan vastaamaan haastei-
siin, jotka koskevat muun muassa ikaantymista ja terveyden edistamista. Tulevaisuudessa ter-
veyden edistaminen vaatii yha enemman kansalaisten omaa vastuuta seka omasta etta laheis-
ten terveydesta. Kannanotossa ehdotetaan, etta omavastuu tukee mahdollisimman paljon

muuta terveydenhuollon jarjestamista Suomessa. (Hietalahti & Pusenius 2012, 12.)
2.1 Kokonaisvaltainen hyvinvointi
Ihminen on psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus (Karrasch, Lindblom-Ylanne, Niemela, Pai-

vansalo & Tynjala 2014, 56-59). Toisin sanoen, ihmisen kokonaishyvinvointiin kuuluvat psyyk-

kinen kunto, fyysinen kunto, sosiaalinen kunto seka lisaksi henkinen kunto, ammatillinen kun-
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to ja uudistumiskunto (kuvio 2). Viimeisimmat koostuvat pitkalti hyvasta tyossa jaksamisesta
ja nain ollen kyvysta kestaa esimerkiksi paineita seka uusia tilanteita. Kaikki nama elementit

ovat yhteydessa toisiinsa, kuten myos vahvistavat toinen toistaan.

y”
Vi

V4

-

-

\ .

\

Kuvio 2. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin elementit (Sydanmaanlakka 2006, 2)

Hyva henkilostopolitiikka ottaa huomioon tyontekijoiden yksilolliset vaihtelut eri elamantilan-
teissa. Toisin sanoen se tarkoittaa joustoa niin tyoajoissa, tyotehtavissa seka tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisessa. Kokonaisvaltainen arjen hallinta auttaa tyontekijoita jaksamaan

paremmin. (Rauramo 2008, 21.)

2.2 Tyohyvinvointiin panostamisen tuomat hyodyt

Tyohyvinvointi on tarkea yrityksen kilpailutekija muun muassa uusien tyontekijoiden rekry-
toimisessa, silla hyvan ilmapiirin tarkeys ja mielekas tyo ovat nykyaan yha tarkeampia kritee-
reja tyopaikkaa valitessa. Yritys antaa itsestaan miellyttavan kuvan, kun se panostaa henki-
lostonsa tyohyvinvointiin. Tama taas mahdollistaa hyvan tyovoiman ja laadukkaiden palvelu-

jen turvaamisen. (Pakka & Raty 2010, 32.)

Liian usein tyohyvinvointitoiminnan tuloksia mitataan vain valittomien talousvaikutusten
suunnalta. Sairauspoissaolot ja elakekustannukset ovat suurennuslasin alla monessa yritykses-
sa ja organisaatiossa. On ymmarrettavaa, etta nama ovat suuria kustannuseria. Erityisesti

suurimmille tyonantajille tyokyvyttomyyselakekustannukset ovat olennainen tulokseen vaikut-
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tava tekija. Kuitenkin valillisia talousvaikutuksia, kuten tyon tuottavuuden ja laadun paran-

tuminen seka palvelu- ja prosessi-innovaatioiden lisaantymista arvioidaan liian vahan tyohy-

vinvoinnin nakokulmasta. Tahan vaikuttavat kuitenkin mittaamisen vaikeudet: eri toimenpi-

teiden suoraa vaikutusta tuottavuuteen, laatuun tai innovaatioihin on melko vaikea arvioida.
(Kehusmaa 2011, 82.)

Tyohyvinvointi tukee lain velvoitteita, kantaa oman osansa yhteiskuntavastuusta, on eettisesti
tarkeaa ja tuo tyoymparistoon inhimillisyytta. Lisaksi hyva tyoymparisto ja hyvinvoivat tyon-
tekijat ovat yhteydessa yrityksen tulokseen. Toimenpiteet, jotka kohdistuvat tyoympariston
kehittamiseen, vahentavat tapaturmista ja sairauspoissaoloista aiheutuvia kuluja. Ne vaikut-
tavat myos tyon ja tuotannon hairiottomyyteen. (Rauramo 2008, 18.) Kun tuottojen ja kus-
tannusten valinen suhde muuttuu paremmaksi, myos toiminnan kannattavuus lisaantyy. Monet
tutkimukset osoittavat, etta ihmisiin investoinnit tuottavat samalla tavoin voittoa, kuin yri-
tyksen muutkin investoinnit. Suorat hyodyt ovat sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tyotapa-
turma- ja tyokyvyttomyyselakekustannuksien laskeminen. Toinen puoli hyodyista nakyy pa-

rempana tuottavuutena. (Kehusmaa 2011, 81.)

2.3 Tyokyky

Koko tyokyvyn perustana on tietenkin henkilon oma perusterveys (kuvio 3). Seuraava kerros
on nimetty ammatilliselle osaamiselle, mihin kuuluvat kaikki peruskoulutuksesta alkaen kaikki
tyoelaman aikana opittu osaaminen ja koottu tieto. Kolmas kerros kuvaa arvoja, asenteita ja
motivaatiota tyoelamaa kohtaan. Neljas kerros kuvaa taas todellista tyopaikkaa, jossa
tyontekija kay paivittain toissa. Tassa kerroksessa vaikuttavat lisaksi muun muassa esimiestyo
ja johtaminen. Tyokyvyn avain on siina, etta kaikki kerrokset ovat tasapainossa keskenaan ja
tukevat toisiaan. Henkilo itse on tietenkin paaasiallisessa vastuussa omasta tyokyvystaan,
mutta erilaiset tukiverkostot ja elaman rakenteet vaikuttavat kuitenkin myos olennaisesti

yksilon tyokykyyn. (Terava & Makela-Pusa 2011, 13.)
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Ammatillinen osaaminen

Kuvio 3. Miten tyokyky rakentuu (Terava & Makela-Pusa 2011, 13)?

Tyokykyyn vaikuttaa vahvasti henkilon itsensa toteuttamisen tarve. Tahan vaikuttavat vahvas-
ti muun muassa osaaminen, oman tyon hallinta seka osaamisen yllapito. Osaaminen edellyttaa
jatkuvaa uuden tiedon luomista ja asettaa kaikille organisaatiossa toimiville henkiloille uusia
haasteita. lhminen oppii eniten uusia asioita juuri toissa. Jotta oppimista voidaan edistaa te-
hokkaasti, on tarkeaa korostaa tyossa tapahtuvaa oppimista ja varmistaa, etta se liittyy kaik-

keen paivittaiseen toimintaan. (Rauramo 2008, 160.)

Oman osaamisen yllapitaminen on myos henkilon itsensa kannalta tarkeaa, silla se on huomat-
tava kilpailutekija tyomarkkinoilla. Lisaksi se edistaa henkilon omaa jaksamista seka hyvin-
vointia. Elinikainen oppiminen antaa valmiudet hyvaan elamaan muuttuvassa maailmassa seka
hallinnan tunteen koskien yhteiskunnan ja tyoelaman muutoksia. Kun huolehtii, etta oma
ammattitaito vastaa tamanhetkisen tyoelaman ja tulevaisuudenkin haasteita, tyollistyminen
on melko taattu. Sopivan haastava ja yksilon ominaisuuksia vastaava tyo on oleellista yksilon

hyvinvoinnin ja rakentuvan tyokyvyn kannalta. (Rauramo 2008, 161.)

2.4 Tyoyhteiso

Jos sitoutuminen organisaatioon ja uraan ovat kunnossa, seka onnistumisen tunteen kokemuk-
set yleisia, on hyvinvoinnin perusta myos kunnossa. Jos tyo itsessaan tuntuu hyvalta, on hy-
vinvointi taattu. Talloin tehtavat istuvat myos tyontekijan ammatilliseen identiteettikuvaan.
Parhaimmillaan ura ja sen kehitys on yksi suuri polku, joka edistaa seka henkista etta amma-
tillista kasvua. (Jabe 2012, 32.)
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Erimielisyydet ovat tyoyhteisojen arkea, ja niista suurin osa kyetaan ratkaisemaan siten, ett-
eivat ne laajene tai saa aikaan vahinkoa tyoyhteisossa. Mahdolliset ilmaantuvat ristiriidat tu-
lee kuitenkin selvittaa siella missa ne ovat syntyneetkin - tyopaikalla. Parhaimmillaan ristirii-
dat ja konfliktit voidaan kaantaa viestin tuojiksi, silla ne kertovat siita, mista yrityksessa kan-
nattaisi keskustella tai sopia yhdessa. Ristiriitojen ratkominen yhteisvoimin auttaa tyoyhtei-
soa kehittamaan toimintaansa ja oppimaan menneista. Pitkittyessaan ristiriita saattaa johtaa
yhteistyoongelmiin, "klikkiytymiseen”, puolien valintaan tai mustavalkoajatteluun. Pahimmil-
laan pitkittynyt ja selvittamaton konfliktikierre voi aiheuttaa epaasiallista kohtelua tai tyo-
paikkakiusaamista. Naihin tilanteisiin on aina suhtauduttava vakavasti, silla pitkaan jatkunut
konfliktitilanne voi maksaa organisaatiolle jopa kymmenia tuhansia euroja. (Tyoterveyslaitos
2014.)

Hyvin toimivassa tyoyhteisossa luottamuksen taso on korkealla. Tama nakyy muun muassa
tyoyhteisossa keskusteltavissa asioissa seka palautteen annossa ja saannissa. Luottamuksen
ollessa korkealla kaikilla on lupa onnistua tyossa. Muutoin onnistumiset salataan, eika avointa
keskustelua voida kayda. Luottamusta voidaan arvioida niin tyonantajan kuin tyontekijan vali-
sesti, kuin myos tyoyhteisollisesti. Luottamus on tyopaikalla pohja kaikelle toiminnalle. (Pak-
ka & Raty 2010, 11.)

Tyontekijoiden hyva asenne muodostaa koko organisaation persoonallisuuden, joka on yksi
yrityksen kriittisista menestystekijoista. Se voi olla jopa tarkeampi avain menestykseen kuin
tuotteiden tai palveluiden yksittaiset hinnat. Tyontekijoiden valiset hyvat asenteet ja suhteet

heijastuvat myos yrityksen julkisiin suhteisiin, kuten asiakkaisiin. (Haywood 2005, 3.)

Peter Kline kuvaa organisaation vaiheita neljalla eri kohdalla: syyllistava organisaatio, mukau-
tuva organisaatio, tilanneherkka organisaatio ja luova organisaatio. Tata havainnollistaa kuvio
4. Ensimmainen vaihe, eli syyllistava organisaatio on usein tapahtumaorientoitunut. Tyodyhtei-
sossa reagoidaan, kun jotain on jo mennyt pieleen. Yhteiso saattaa etsia syyllisia ja syyta ta-
pahtuneisiin, mika saattaa lamaannuttaa henkilostoa henkisesti ja aiheuttaa pelkoja. Tassa
tilanteessa henkilosto vastaa vaitteisiin selityksilla ja ”syylliset” tuomitaan. Taustalla olevien

rakenteiden korjaus jaa huomiotta. (Ranta 2005, 22.)
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Kuvio 4. Organisaation tila (Ranta 2005, 20).

Mahdollisten ongelmien jalkeen yrityksen on pakko etsia uusia toimintatapoja. On pakko kat-

soa itse systeemiin, mista ongelma on todellisuudessa lahtenyt. Talloin puhutaan mukautuvas-
ta organisaatiosta. Henkilosto seka yrityksen johto hakevat uutta toimintatapaa tilanteen kor-
jaamiseksi. Haaste on kuitenkin siina, taantuuko yritys edelleen takaisin syyllistavaan vaihee-

seen vai jatkaako se todellisuudessa kehitysta seuraavaan? (Ranta 2005, 22.)

Tilanneherkassa organisaatiossa ihmiset eivat etsi enaa syyllisia, vaan hakevat ratkaisuja sys-
temaattisesti yrityksen toimintatavoista. Uusien ongelmien ehkaisemiseksi otetaan kayttoon
yhteistyota edistavia jarjestelyja, kuten tiimityota. Johto suunnittelee erilaisia metodeja
toimia mutta pyrkii olemaan samalla joustava. Enaa ei kysella mahdollisen syyllisen peraan,

vaan sen sijaan tiedustellaan, mita tapahtui. (Ranta 2005, 24.)

Luova organisaatio kykenee tulokseen, jossa henkilosto tuottaa ennennakemattomia ratkaisu-
ja. Koko systeemin kattavan ajattelun toimintatavat ja perusteet syvenevat. Organisaatio la-
hestyy erilaisia tilanteita hienovaraisesti, realiteetteja unohtamatta. Visio muotoutuu uudel-
leen ja uudelleen. Kun kaikki toiminnot noudattavat samaa toiminta-ajatusta, nakemys tar-
kentuu, laajenee ja lopulta syvenee. Luovaan organisaatioon kuuluukin kehittynyt kommuni-
kointiprosessi. Lisaksi se osaa ja rohkenee suuntautua kohti uusia, entista parempia mahdolli-
suuksia. (Ranta 2005, 25.)

2.5 Esimiestyo ja johtaminen

Johtamiskulttuuri kopioituu niin hyvassa kuin pahassa lapi organisaation. Kasitteena se tar-

koittaa johtajien arvoja ja tapoja toimia yrityksessa. Ylimmalla johdolla taytyy olla osaamis-
ta, innostavuutta, karismaa seka luotettavuutta, jotta koko organisaatio osallistuu saavutta-
maan yhteisen paamaaran. Johto ikaan kuin auraa tien, jota tyontekijat seuraavat. Mita hel-

nen & Sinivuori 2014, 86.)
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Esimiehen pitamille vuosittaisille kehityskeskusteluille on tullut haastaja: vuorovaikutteinen
johtaminen. Siina tavoitteena on, etta esimiehet tuntevat alaisensa, tiedostavat heidan vah-
vuutensa ja heikkoutensa seka ymmartavat alaisen elamantilanteen sen vaatimalla tavalla.
Lisaksi siihen kuuluu tietoisuus alaisen kyvyista ja taidoista, aikaisempi tyokokemus, tulevai-
suuden ammatilliset toiveet, motivaatiotekijat ja toimintatavat. Vuorovaikutteinen johtami-
nen edellyttaa kuitenkin esimiehen lasnaoloa, mieluiten helposti lahestyttavalle tyopisteelle,

kuten ovettomaan tyohuoneeseen tai avokonttoriin. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 114.)

Kuitenkaan pelkka vuorovaikuttaminen ei riita, silla esimies luo tyon sisallon ja substanssin.
Oikeiden paatosten tekeminen voi olla yllattavan vaikeaa, vaikka rutiinit olisivatkin tulleetkin
tutuiksi. Asioiden johtaminen on melko helppoa, jos perusammattitaito on riittava. lhmisten
johtamiseen tarvitaan kuitenkin vuosien tyota. (Moisalo 2010, 33.) Johtaja ei nyt eika tulevai-
suudessa saavuta tavoitteita johtamalla pelkastaan numeroita, asioita tai prosesseja. Sen si-
jaan johtajan kyky toimia henkisena johtajana erottaa erinomaisen johtajan keskinkertaises-
ta. (Leppanen & Rauhala 2012, 13.)

Vaikka esimiehelta vaaditaan rutkasti erilaisia ominaisuuksia (muun muassa asiantuntijuutta,
sosiaalisia taitoja, aktiivisuutta, luovuutta..), on hanen tarkein elin kuitenkin omat korvat.
Kukaan esimies ei pysty hoitamaan tehtavaansa ilman tyoporukasta koottua ajantasaista tie-
toa. Suomessa elaa kasitys, etta joukon aanekkaimmalla henkilolla on eniten valtaa ja viisaut-
ta. Kuitenkin totuus on, etta silla henkilolla on eniten valtaa, joka malttaa kuunnella avoi-
mesti muita ihmisia. Han huomaa myos sanojen taakse katketyt piiloviestit. Kuuntelu vaatii
kaverikseen kuitenkin myos avoimuutta. Esimies antaa itsestaan paremman vaikutelman, jos

itsekin osallistuu tiedon jakoon sen sijaan, etta keraisi sita vain muilta. (Moisalo 2010, 34-35.)

2.6 Tyonimu

”Silloin, kun huomaa, etta wow, mahan oon oppinut tan jutun, ja etta osaa tehda sen tyon
tosi hyvin” (Harju, Aminoff, Pahkin & Hakanen 2015, 8).

Tyon imulla tarkoitetaan tyohon liittyvaa aidosti myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, jota
kuvaa kolme keskeista ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmok-
kuuteen liittyy vahvasti kokemukset energisyydesta ja sinnikkyydesta. Nain ollen tyontekija
lahtee mielellaan toihin ja haluaa panostaa tyohonsa. Omistautumiseen kuuluu kokemuksia
innostumisesta, inspiraatiosta, tyon merkityksellisyydesta ja ylpeydesta. Uppoutumiseen liit-
tyy taas tyohon keskittyminen ja syventyminen, seka siita koettu nautinto. Tyo vie uppoutu-
neen tyontekijan mukanaan, ja aika kuluu eteenpain huomaamatta. Tyon imua pidetaan pysy-

vana, kokonaisvaltaisena ja pitkakestoisena tilana, eika se siten kohdistu mihinkaan yksittai-
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seen asiaan tai tapaukseen. Se ei ole myoskaan sidoksissa mihinkaan tiettyyn tyotehtavaan.

(Hakanen, Harju, Seppala, Laaksonen & Pahkin 2012, 4.)

Ensimmaiset tutkimukset liittyen tyon imuun julkaistiin vuonna 2002 (Schaufeli, Salanova,
Gonzales-Roma & Bakker 2002, 71). Nain ollen tyon imu on melko tuore tyohyvinvoinnin kasi-
te, mutta sen tehokkuutta on jo ehditty tutkia niin Suomessa kuin kansainvalisesti. Aikaisem-
pien tutkimuksien nojalla tiedetaan, etta tyon imulla on useita myonteisia seurauksia niin yk-
silo- kuin organisaatiotasolla. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat todennakoisemmin muita
sitoutuneempia tyohonsa ja tyopaikkaansa. Tyon imun on havaittu olevan yhteydessa myos
hyvaan tyossa suoriutumiseen ja tyon tulokseen. Lisaksi se vaikuttaa tyontekijan oma-

aloitteisuuteen ja jopa koko tyoyhteison innovatiivisuuteen. (Hakanen ym. 2012, 4-5.)

2.7 Strategia

Tyohyvinvointisuunnitelmaa voi hyodyntaa yrityksen strategisissa paamaarissa. Huolellisesti
toteutettuna projektina sita voidaan jopa pitaa pitkalla tahtaimella yhtena yrityksen strategi-

sena menestystekijana.

Strateginen ajattelu juontaa juurensa sotiin, mista se on levinnyt vahitellen myos siviilin puo-
lelle. Kuitenkin nykyaikaiset strategiaopit ovat syntyneet vasta viimeisen 50 vuoden aikana
seka talouspuolelle etta muualle. Jo sotien aikaan kenraalit kayttivat strategiaa avuksi taiste-
lukentilla taloudellisen ja henkiloston tehokkuuden maksimoimiseksi. Strategia kuvastaa kay-
tannon litketoimintaa. Suuret strategian edellakavijat ovat olleet tekijoita, eivat ajattelijoi-
ta. He ovat ryhtyneet toimiin ja vastanneet tilanteisiin, jotka vaativat paljon maalaisjarkea ja
paattavaisyytta. Lisaksi he ovat tehneet sellaisia paatoksia, jotka heijastuvat todellisuuteen
teorian sijaan. (Kamensky 2015, 15; Rotte 2011, 22.)

Strategiaan suhtaudutaan silti melko ristiriitaisesti. Sen tarkeys tunnetaan, mutta sen maarit-

tamisen vaikeus johtuu pitkalti kolmesta seuraavasta syysta:

1. Lahestymisnakokulmia on monia

2. Strategiaa voidaan tarkastella monelta tasolta

3. Strategian toimintaymparisto, konteksti, seka tilanne ja asiayhteys vaihtelevat
(Kamensky 2015, 15.)

Strategiaa voidaan siis lahestya hyvin monelta eri suunnalta. Yleisimmat lahestymisnakokul-
mat ovat kuitenkin yrityksen ymparistolahtoisyys, suunnittelulahtoisyys, kilpailulahtoisyys,

osaamislahtoisyys, paatoksentekolahtoisyys, hyperkilpailulahtoisyys, vuorovaikutuslahtoisyys
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ja menestyslahtoisyys. Eri nakokulmat eivat kuitenkaan sulje toisiansa pois. Painopisteet riip-

puvat organisaation luonteesta, toimintaymparistosta ja tilanteesta. (Kamensky 2015, 15-16.)

Innostus ei kuitenkaan synny itsestaan. Yrityksen johto nayttaa suuntaa ja strategia viestitaan
henkilostolle vaatien samalla uusien asioiden aloittamista uudella tavalla. Myos esimiehen
ajankaytto on merkittavassa osassa. Ajankaytto osoittaa konkreettisesti asioiden tarkeysjar-
jestyksen ja ne ihmiset, keihin esimies luottaa ja keita han kuuntelee. Tarkeille asioille on
kuitenkin oltava aina aikaa. Strategian toteuttaminen on myos johtajan yksi tarkeimmista
tehtavista. (Jabe 2012, 46.)

Strateginen hyvinvointi tarkoittaa henkiloston hyvinvoinnin huomioimista osana koko yrityksen
henkilostojohtamisen ja liiketoiminnan tavoitteita. Se on suunnitelmallista toimintaa, johon
kuuluu olennaisesti maaritellyt tavoitteet, vastuut ja resurssit. Naita seurataan saannollisesti

niin yksilo- kuin koko organisaatiotasolla. (Jabe 2012, 16.)

2.8 Strateginen johtaminen

Strateginen johtaminen on prosessi, jossa johtajat maarittelevat organisaation pitkan tahtai-
men paamaaran, kuten myos asettavat suorittamistavoitteita. He kehittavat strategioita saa-
vuttaakseen nama tavoitteet olennaisten ulkoisten ja sisaisten olosuhteiden valossa, ja lupaa-

vat panna toimeen valitut toimintasuunnitelmat. (Stone 2014, 25.)

Tyohyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestaan, vaan onnistuakseen tavoitteissaan se vaatii
systemaattista johtamista. Siihen kuuluu olennaisesti strateginen suunnittelu, toimenpiteet
henkiloston voimavarojen lisaamiseksi seka tyohyvinvoinnin tilan jatkuva arviointi seka tarkas-
telu. (Manka 2015, 108.)

Ennakointikyky on merkittava osa strategista osaamista. On todella arvokasta tietaa etuka-
teen, mita tulevaisuus tuo tullessaan, vaikka sille ei voitaisikaan mitaan tehda. Myos strategi-
an tekemisen rytmi saattaa vaihdella. Voi esiintya pitkia rauhallisia kausia, jolloin tarvitaan
korkealle viritettya strategista ajattelua, mutta ei valttamatta mitaan konkreettisia toimia.
Kuitenkin yhtakkia saattaa syntya yllattava tapahtuma, missa yksikin vaara liike saattaa joh-
taa epaonnistumiseen. Siksi strateginen ketteryys on hyvin tarkea strategian osa-alue. (Doz &
Kosonen 2008, 47.)

Organisaatiolta vaaditaan yha enemman kykya kehittaa toimintaa joustavammaksi, innovatii-
visemmaksi ja asiakaslahtoisemmaksi samaan aikaan, kun toiminnan aikarajat kapenevat. Or-
ganisaatiot rakentuvat ihmisista, joiden toiminta vaikuttaa olennaisesti strategian toteutumi-

seen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Eri organisaatioilta ja yrityksilta vaaditaan yha enem-
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man kykya sopeutua uusiin tilanteisiin seka paivittaa ja muokata toiminnan suuntaa ja sisal-
toa. Nain ollen myos suunnitelmallinen tyohyvinvoinnin johtaminen korostuu. (Pursio 2013,
20.)

Niin strategisen tiedon hallinta, sosiaalinen vuorovaikutus kuin toimijoiden tietamys muodos-
tavat strategiaprosessin (kuvio 5). Strategisen tiedon hallintaan kuuluu luovuutta ja analysoin-
tia, jonka tavoitteena on muuttaa saatavilla oleva tieto konkreettiseksi toiminnaksi. Toimijoi-
den tietamyksella tarkoitetaan tuntemusta yritysta ymparoivista tekijoista, joka osaltaan aut-
taa yritysta viemaan strategiaa oikeaan suuntaan. Kolmas osa, sosiaalinen vuorovaikutus, on
yhteydessa yrityksen toimintamalleihin ja kulttuuriin strategisten vaatimusten mukaisesti.
Kuvio havainnollistaa sen tavoitteen, jonka avulla yritys pyrkii jatkuvaan kehittymiseen ja

toimintaympariston nykypaivan haasteiden vastaamiseen. (Puolamaki 2007, 33-35.)

Stategisen
tiedon
hallinta
Strateginen tahtotila J Sosiaalinen Toteutunut strategia
) vuorovai-
kutus
Toimijoiden
tietamys

Kuvio 5. Strateginen johtaminen (Puolamaki 2007, 33).

2.9 Tyopaikan arvot

Opiskelijoista 62 % sanoo, ettei voisi tyoskennella sellaisessa tyopaikassa, jonka arvot ovat
ristiriidassa omien arvojen kanssa. Jo pitkaan on puhuttu arvojen tarkeyden merkityksesta, ja
uusi sukupolvi on tarkka tyonantajan arvoista. Nain suuri prosentti ei kerro vain pienesta va-
hemmistosta, vaan kyseessa on taysin uusi ja erilainen tapa arvostella tyonantajia. (Piha &
Poussa 2012, 98.)

Pitkaan on puhuttu siita, ovatko uudessa tyossa arvot muuttuneet vai eivat. Periaatteessa ei-

vat, silla edelleen muun muassa luotettavuus, rehellisyys ja ahkeruus pitavat hyvin pintansa.
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Toisaalta aiemmin arvoja on vaadittu vain ihmisilta, mutta nyt niita vaaditaan myos yrityksil-
ta. Kaiken kaikkiaan puhutaan lisaksi sellaisista arvoista, jotka ovat viela paljon syvemmalla;
tyontekija haluaa olla ylpea yrityksesta, jossa han on toissa. Tyota koskeva velvollisuusetiikka
on muuttumassa, silla nuorille on entista tarkeapaa tyota valittaessa, etta tyon mielenkiintoi-
suus ja yhteensopivuus on tasapainossa omien yksilollisten arvojen kanssa. (Piha & Poussa
2012, 100.)

2.10 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyoyhteison hyvinvoinnin tilaa seurataan usein vuosittaisilla kehityskeskusteluilla, ilmapiiri-
kyselyilla tai tyohyvinvointi- seka tyokykykartoituksilla. Ennen mittauksia pitaisi myos selvit-
taa, miten mittaustuloksia kaytetaan ja hyvaksyttaa mittaukset ja kyselyt kaikilla henkiloilla.
Yrityksen johdon on kuitenkin varmistettava, etta kartoitusten tulokset johtavat tyoyhteisoa
kehittaviin toimenpiteisiin. Muutoin kyselyt ja keskustelut saattavat menettaa merkityksensa.
(Liukkonen 2006, 256; Pakka & Raty 2010, 31.)

Tyohyvinvointisuunnitelmasta on hyotya, kun kaytetaan tyohyvinvointia yhtena organisaation
strategisena, menestystekijana. Suunnitelmaa voidaan kayttaa esimerkiksi karttana tai tieto-
varastona, johon voidaan palata vuosienkin kuluttua. Tyohyvinvointisuunnitelma on oiva tyo-
kalu siksi, etta sen avulla voi tyohyvinvointia lahtea tarkastelemaan organisaatiossa pienin
askelin. (MUKAVA-hanke 2008.)

Yrityksen taloushallinnolle on monesti maaritelty oma vuosikello strategia- ja budjettikierrok-
sineen. Nain ollen samalla tavalla organisaatiolla tulisi myos olla tyohyvinvoinnin vuosikello.

Talloin tyohyvinvoinnin kehittamiseen voidaan vaikuttaa systemaattisesti. (Jabe 2012, 160.)

3 Toimeksiantajan esittely

Toimeksianto lahtee liikkeelle tyonantajan rajaamasta tarpeesta. Tassa luvussa esitellaan se
yritys, jolle opinnaytetyon toimeksianto suoritetaan. Tama yritys saa hyodyntaa tutkimuksen
tuloksia omien tarpeidensa mukaan. Lisaksi kerrotaan itse toimeksiannosta, jonka johdosta

koko opinnaytetyoprosessi sai alkunsa.

3.1 Yritys

Rauhala Yhtiot on suomalainen perheyritys (kuva 1.), joka on perustettu vuonna 1991. Yritys
tarjoaa niin ohjelmistoratkaisuja, laskentapalveluita, teknologiapalveluita kuin sanomaliiken-
nepalveluita (kuva 2.). Lisaksi tytaryhtiolla saatavilla on myos palkka- ja taloushallinnon pal-

veluita. Rauhala YhtiGille on myonnetty useasti Suomen korkein luottoluokitus seka Kauppa-
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lehden Menestyja-sertifikaatti. Yhtio on sijoittunut erinomaisesti Suomen paras tyopaikka -
tutkimuksissa. Rauhala hoitaa rutiinit ja tietotekniikan, kun asiakasyritys keskittyy omaan
ydintehtavaansa. Suurimmat konttorit sijaitsevat Seinajoella ja Helsingissa, mutta Rauhala
toimii myos muun muassa Alavudella, Lehtimaella ja Mikkelissa. Asiakkaita yrityksella on ym-

pari Suomen. Monet tuhannet kayttajat hyotyvat paivittain Rauhalan tarjoamista palveluista.

Rauhala on toiminut koko ajan samalla liikeidealla ja omistajilla, kokonaan kotimaisessa omis-
tuksessa. Yrityksen kasvuperusta muotoutuu pitkista asiakassuhteista, henkiloston hyvinvoin-
nista, korkeatasoisen osaamisen yllapidosta ja turvallisista ICT-ratkaisuista. Rauhalan toiminta
on edelleen omistaja- ja yrittajavetoista. Perheen sukupolvenvaihdoksen jalkeen yrityksen

paaomistajana ja toimitusjohtajana toimii Mika Hakanpaa. (Rauhala 2015).

Rauhalan missio: ”Rauhala Yhtiot haluaa olla paras mahdollinen ICT-kumppani asiakkaille,

sitoutunut tyonantaja tyontekijoille ja hyva sijoitus omistajille” (Rauhala 2015).

-

SUOMALAINEN

Kuva 1. Suomalainen perheyritys (Rauhala 2015).

RAUHALA

Kuva 2. Rauhala Yhtiot (Rauhala 2015).

3.2 Toimeksianto

Tama tutkielma toteutettiin toimeksiantona, jossa toimeksiantajana toimi Rauhala Yhtiot Oy.
Tarpeena oli tutkia Rauhalan tyohyvinvoinnin tilaa ja teettaa henkilostolle tyohyvinvointi-
kysely. Sen pohjalta tarpeena oli lisaksi luoda yritykselle tyohyvinvointisuunitelma, jossa ke-

hitettavia kohteita olisi noin kaksi kappaletta per vuosi.
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Tyohyvinvointisuunnitelmaa lahdettiin aluksi suunnittelemaan vain yhdelle Rauhalan puolelle.
Kuitenkin mielipidemittauksen jalkeen paadyttiin ratkaisuun, etta tutkimus toteutetaan koko

Rauhalan henkilostoa koskevaksi tapahtumaksi.

Tutkimukseen saatiin toimeksiantajalta melko vapaat kadet. Erityisia painotettavia tutkimus-
alueita ei yrityksen puolelta haluttu antaa. Nain ollen tutkija itse vaikutti aineistossa esiin

tuleviin aihealueisiin, ja valikoi niista olennaisimmat ja kiinnostavimmat tutkimusta ja yritys-
ta ajatellen. Kokonaisuudessaan tutkimus toteutettiin mahdollisimman laaja-alaisesti ajatel-

len yrityksen hyotymista tutkimustuloksista talla hetkella ja tulevaisuudessa.

4  Tutkimuksen tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on luoda uutta tietoa, sellaista, jota ei aiemmin ole ollut
olemassa missaan muodossa. Tama opinnaytetyo pyrkii lisaksi tuottamaan uusia menetelmia
ja ratkaisuja yrityksen hyotya ja henkiloston hyvinvointia ajatellen. Tarkoitus on myos toimit-

taa uutta, relevanttia tietoa toimeksiantajalle.

Koska aiemmin vastaavanlaista kyselya ei yritykselle ole tehty, kaytetaan tassa

opinnaytetyossa kvalitatiivista tutkimusta (Metsamuuronen 2009, 54). Tutkimuksen tarkoituk-
sena on maaritella Rauhala Yhtioille tyohyvinvointisuunnitelma, joka pohjautuu suoraan hen-
kilostolle teetettyyn tyohyvinvointikyselyn tuloksiin. Tarkoituksena on saada tietoa tyohyvin-

voinnin nykytilasta seka kehitella tyohyvinvointisuunnitelma yrityksen kayttoon.

Ennen kyselyn valmistumista tyohyvinvointi -aiheeseen tutustuttiin tarkasti ja kyselyyn tule-
vat kysymykset hioutuivat hiljalleen valmiiksi. Kysymysten aiheet valikoituivat olennaisimmik-
si ja tarkeimmiksi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi. Aiheet ovatkin siis tyo ja osaami-
nen, tyoyhteiso, esimiesty0 ja johtaminen, tyohyvinvointi ja tyokyky seka yrityksen strategia

ja arvot. Lisaksi jokaisella vastaajalla oli mahdollisuus vapaaseen kommentointiin.

4.1  Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana kaytetaan tassa opinnaytetyossa toimintatutkimusta, jossa tutkimuk-
sen kohteena sosiaalinen kaytanto, joka on altis muutoksille. Toimintatutkimuksella pyritaan
siis ratkaisemaan erilaisia kaytannon ongelmia, parantamaan sosiaalisia kayttaytymismalleja
seka ymmartamaan niiden merkitysta syvallisemmin esimerkiksi tyoyhteisossa. Toimintatut-
kimus on tilanteeseen sidottua, yleensa yhteistyota vaativaa, osallistavaa seka itseaan tark-
kailevaa. Silla pyritaan siis vastaamaan johonkin kaytannon toiminnassa havaittuun ongelmaan
tai kehittamaan jotain olemassa olevaa kaytantoa paremmaksi. (Metsamuuronen 2009, 234-

235) Nain ollen tama tutkimusmenetelma soveltuu hyvin tahan opinnaytetyohon. Tassa tutki-
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taan juuri tyopaikalla tapahtuvaa kayttaytymista ja tarkastellaan yrityksen erilaisia toiminta-

malleja seka henkiloston omia mielipiteita.

Aineiston hankinnan metodina kaytettiin kvantitatiivista tutkimuksen
tiedonkeruumenetelmaa, jossa tyypillisimmat toimet ovat haastattelu, havainnointi, kirjalli-
set lahteet tai kysely (Kananen 2009, 60). Lisaksi tekniikkana kaytettiin strukturoitua lomake-
haastattelua. Tallaisessa metodissa kysymykset ja niiden esittamisjarjestys ovat kaikille vas-
taajille samat. Strukturoitu haastattelumuoto on erityisen hyva, jos kyseessa on suuri joukko

ihmisia tai jokin ryhma. (Metsamuuronen 2009, 243-244.)

Kvalitatiivinen tutkimusote pohjautuu eksistentiaalis-fenomenologishermeneuttiseen
tieteenfilosofiaan. Tutkimusote soveltuu erityisen hyvin tahan tutkimukseen, silla tassa
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaista rakenteista, seka
yksittaisten toimijoiden merkitysrakenteista. lhmisten ajatuksien, tunteiden ja erilaisten vai-
kuttimien tutkiminen liittyvat myos kvalitatiiviseen tutkintatapaan. Lisaksi tassa opinnayte-
tyossa halutaan tutkia luonnollisia tilanteita, joissa ei voida kontrolloida laheskaan kaikkia

tutkimukseen vaikuttavia tekijoita. (Metsamuuronen 2009, 220.)

Mittausmenetelmana kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa. Tarkeaa on, etta asteikko muo-
dostaa selvan jatkumon jostain aaripaasta toiseen. Tallaisia ovat esimerkiksi kaytetyt vaihto-
ehdot ”taysin samaa mielta” tai ”taysin eri mielta”. Likertin asteikkoon kuuluu, etta keskim-
mainen vaihtoehto on jokin neutraali vastausvaihtoehto, esimerkiksi "kohtalainen”, jota tassa
kyselyssa on kaytetty. Asteikossa vaaditaan myos, etta vaihtoehtojen valit toisiinsa ovat yhta
suuria. Numeroina ajateltuna asteikossa 1-5 lukujen 1 ja 2 vali on yksikon mittainen, kuten
myos lukujen 4-5. Toisin sanoen perakkaiset vaihtoehdot ovat yhta kaukana toisistaan. (Veh-
kalahti 2014, 35-36.)

Tutkimusta voidaan pitaa myos case-tutkimuksena, jossa tarkoituksena on tutkia jotain tiet-
tya kohdetta, esimerkiksi yksiloita, ryhmia, laitoksia tai yhteisoja. Tutkimuskohteena voi olla
esimerkiksi kohteiden taustatekijat, ajankohtainen asema tai tilanne, ymparistotekijat seka

sisaiset tai ulkoiset tekijat. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan rajattua joukkoa, Rauhalan tyon-

4.2  Tutkimuksen taustat

Perinteisen paperiversion tai paikanpaalla suoritetun haastattelun sijaan kyselytutkimus teh-
tiin Lyyti-nimisella ohjelmistolla. Taman avulla kysely suunnattiin jokaiselle Rauhalan tyonte-

kijalle omaan tyosahkopostiin. Menetelman kaytto sopi hyvin tahan tutkimukseen, silla yrityk-
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sessa tyoskentelee monta henkiloa eri puolella Suomea. Lyytin avulla kyselyn tekija voi seura-

ta reaaliaikaisesti vastausten maaraa ja saada tulokset valmiina esimerkiksi Excel-muodossa.

Lyyti on maksullinen ohjelmisto, jota myydaan lisenssimallilla kuukausimaksun verran seka
yrityksille etta yksityishenkiloille internetissa. Kayttomallin asiakas saa valita itse ja sopimus-

kausi on normaalisti yksi kalenterivuosi. (Lyyti-palvelu 2015.)

4.3 Tutkimuksen toteutus

Kysely on toteutettu keraamalla ensin tarvittava aineiston eri tyohyvinvointikyselyja vertai-
lemalla ja lapikaymalla. Laajan kerailyosuuden jalkeen osiot muodostuivat kasittaen seuraa-
vat viisi aihealuetta: Tyo ja osaaminen, tyoyhteiso, esimiestyo ja johtaminen, tyohyvinvointi
ja tyokyky seka strategia ja arvot. Myos toimeksiantaja hyvaksyi nama aihealueet kyselyn to-
teuttamisvaihetta varten. Itse kysely, joka loytyy opinnaytetyon lopun liitteista (Liite 2.), pi-
taa sisallaan 24 eri kysymysta, seka vapaan sanan. Vaikka sanallisia vastauksia on hieman tyo-
laampi kasitella, voi niista saada kuitenkin sellaista tarkeaa tietoa, mika saattaisi jaada muu-
ten kokonaan havaitsematta (Vehkalahti 2014, 24).

Kyselylomake on esitestattu ja kysymysten maara on pyritty pitamaan sopivana. Alle 30 kysy-
myksen kyselylomaketta pidetaan kohtuullisena (Virtuaaliammattikorkeakoulu 2007). Lisaksi
kyselylomake on tarkoituksellisesti yksinkertainen ja helposti luettava. Vastaajien henkilolli-
syytta ei ole selvitetty kyselyssa, koska silla ei ole merkitysta tutkimuksen lopputuloksen
kanssa. Nain ollen tarkoitus on myos saada mahdollisimman rehellisia vastauksia, ja kenen-
kaan ei tarvitse jattaa vastaamatta siksi, etta joutuu kenties myohemmin vastaamaan sano-

misistaan.

4.4  Tutkimuksen kasittely

Vastaukset muutettiin Excel-muotoon, jonka avulla niista sai muodostettua joka kysymysta
kohden oman kaavion. Koska vastaajia oli monta, kaavion lajiksi valittiin helpoiten luettavissa

oleva kaksiulotteinen viivakaavio.

Lisaksi jokaisesta vastausvaihtoehdosta laskettiin keskiarvo, jonka avulla taas mitattiin vasta-
usten sijoittumista tulostaulukkoon. Tama muodostettiin, jotta vastausten arviointi helpottuu

ja vastausten kokonaiskuva hahmottuu paremmin.
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4.5 Tyohyvinvointikyselyn tulokset ja analysointi

Kyselyyn tuli vastauksia kaiken kaikkiaan 48 kappaletta. Kysely lahetettiin 55 henkilolle, joten
vastausprosentiksi muodostui 87 %. Vaikka aivan kaikki eivat kyselyyn vastanneetkaan, voi-
daan tata lukumaaraa pitaa hyvana ja luotettavana tutkimustuloksen kannalta.

4.6  Kyselyn tulokset

Kohdan 1. (kuvio 6.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,979. Tulosten perusteella Rauhala
Yhtioissa tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat. Kysymys kerasi eniten vastauksia

kohtaan nelja, eli "hyvin”.

1. Tyoyhteisdssanitehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille
selkeat (1-5)

VAN VA Ny

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

O P N W b U1 O

Kuvio 6. Tyoyhteisossani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat.

Kohdan 2. (kuvio 7.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,270. Tassa kohdassa tulokset hieman
hajaantuivat, silla yksi vastaajista maaritteli taman vaittaman arvosanalla 2, eli "huonosti” ja
toinen "kohtalaisesti”. Kokonaisuudessaan eniten vastauksia tuli kohtaan 4, eli "hyvin”. Rau-

halan tyontekijoiden osaaminen vastaa siis hyvin tyon vaatimuksia.

2. Osaamisenivastaa tyon vaatimuksia (1-5)

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 7. Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia.
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Kohdan 3. (kuvio 8.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,437. Myos tama kohta sai todella hyvat
pisteet. Vastaukset sijoittuivat valille 3-5. Lisaksi suurin osa arvioi, etta Rauhala Yhtioissa

tyossa tarvittavat valineet ja laitteet ovat erittain riittavat ja hyvassa kunnossa.

3. Tydssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja
kunnossa (1-5)

O B N W b U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 8. Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa.

Kohdan 4. (kuvio 9.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,937. Tama asia jakoi mielipiteita. Kaksi
vastaajaa arvioi, etta ergonomia on huomioitu tyopaikalla huonosti. Kuitenkin 14 ihmista
48:sta antoi erittain hyvat pisteet ergonomialle. Vastausten eroavaisuus voi johtua siita, etta
paikkakunnan, tyopaikan puolen ja tyopisteen sijainnista riippuen, tyontekijoilla on erilaiset
tyoskentelyolosuhteet. Osalla tyontekijoista on kaytossaan esimerkiksi sahkopoyta, jossa tyos-

kentelykorkeutta voidaan saadella.

4. Ergonomia on huomioitu tyopaikallani (1-5)

S B N W B~ U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 9. Ergonomia on huomioitu tyopaikallani.

Kohdan 5. (kuvio 10) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,604. Tama kysymys sai parhaat pisteet
koko kyselyssa! Tama tulos vastaa tyontekijoiden omia arvioita siita, etta yrityksessa on avoin
ja keskusteleva kulttuuri. Lisaksi se kertoo hyvasta johtamisesta, silla kehitysehdotusten ol-

lessa tervetulleita, johto kuuntelee tyontekijoitansa ja haluaa heidan aidosti vaikuttavan yri-

tyksen toimintaan.
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5. Kehittamisideat ovat tydpaikallani tervetulleita (1-5)

O B, N W b~ U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 10. Kehittamisideat ovat tyopaikallani tervetulleita.

Kohdan 6. (kuvio 11.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,875. Tama kohta yllatyksellisesti ei
saanut niin korkeita pisteita. Kaksi vastaajaa kokee, etta asia on huonosti, vaikka suurin osa
kokee asian olevan hyvalla mallilla. Yhdeksan vastaajaa 48:sta kokee asian olevan jopa erin-
omaisella mallilla. Tahankin saattaa vaikuttaa tyontekijan tyopaikan sijainti Suomessa, tyo-
pisteen sijainti tai puoli, jolla tyoskentelee. Lisaksi persoonallisuuden piirteet saattavat vai-
kuttaa tahan kohtaan, silla osa ihmisista saattaa odottaa enemman viesteja ja informaatiota

paamiehilta, kun taas toiset haluavat ottaa enemman itse selvaa asioista.

6. Tyoyhteisossani viestitaan asioista avoimesti ja
rehellisesti (1-5)

O P N W b U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 11. TyOyhteisossa viestitaan asioista avoimesti ja rehellisesti.
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Kohdan 7. (kuvio 12.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,395. Tama kohta kerasi jonkun verran
hajontaa, nelja vastaajaa antoi arvosanan kaksi tai kolme. Kuitenkin keskiarvo on todella hy-

va. Jopa 24 ihmista antoi talle kohdalle arvosanan 5, eli "erittain hyvin”.

7. Tyopaikallani hyvaksytaan erilaisuus (1-5)

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 12. Tyopaikallani hyvaksytaan erilaisuus.

Kohdan 8. (kuvio 13.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,750. Tama kohta sai lisaksi koko kyse-
lyn alhaisimmat pisteet, ja siksi se valittiin osaksi tyohyvinvointisuunnitelmaa. Nelja vastaa-

jaa 48:sta maaritteli talle kysymykselle arvon 2, eli "huonosti”.

8. Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi
ja ratkaistaan (1-5)

O P N W B~ U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 13. Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan.

Kohdan 9. (kuvio 14.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,458. Tama kysymys menestyi todella
hyvin. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta Rauhala Yhtidissa pyydetaan ja annetaan
apua toisille suuressa maarin. Tatakin kohtaa selittaa se, etta yhtiossa on tyontekijoiden omi-
en sanojen mukaan hyvin avoin kulttuuri niin omien kollegoiden kuin koko yrityksen henkilos-

ton valilla.
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9. Tyopaikallani pyydetdan ja annetaan apua toisille (1-5)

w » U1 o

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 14. Tyopaikallani pyydetaan ja annetaan apua toisille.
Kohdan 10. (kuvio 15.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,583. Tama kohta sai toiseksi parhaat
pisteet koko kyselyssa. Voidaan siis todeta, etta Rauhala Yhtioissa tyontekijat kokevat, etta

heidan tyopaikallaan kayttaydytaan erittain asiallisesti. Tama on erittain tarkea asia tyoyhtei-

sossa viihtymisen kannalta.

10. Tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti (1-5)

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

O B, N W b~ U1 O

Kuvio 15. Tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti.

Kohdan 11. (kuvio 16.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,354. Myos tama kohta kerasi todella
korkeat pisteet. Vain kolme vastaajaa 48:sta antoi tyoilmapiiriin liittyville asioille arvosanaksi

3, eli "kohtalaisesti”. Muut arvioivat asian olen hyvalla tai erittain hyvalla tolalla.
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11. Tyo6ilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa (1-5)

o B N W B~ U O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 16. Tyoilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa.

Kohdan 12. (kuvio 17.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,062. Nain ollen suurin osa vastaajista
kokee, etta tyoyhteiso voi hyvin. 12 vastaajaa kokee asian voivan erittain hyvin, kun taas yh-
deksan vastaajaa kokee tyoyhteison voivan kohtalaisesti. Hyvien tulosten perusteella tyoyh-

teisoa voidaan pitaa luovana organisaationa.

12. Tyoyhteisonivoi mielestani kokonaisuudessaan (1-5)

N W Ul O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 17. Tyoyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan.

Kohdan 13. (kuvio 18.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,208. Myos tama kohta kerasi hyvat

pisteet. Vain yksi vastaaja kokee, etta tietaa huonosti, mita esimies odottaa hanelta. Useim-
mat vastasivat kuitenkin, etta asia on erittain hyvalla tai hyvalla mallilla. Tama selittyy taas
yrityksen avoimella kulttuurilla, jossa muun muassa esimiesten ja alaisten valinen kommuni-

kointi on avointa ja mutkatonta.



31

13. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta (1-5)

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 18. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta.

Kohdan 14. (kuvio 19.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,875. Tama kohta sai eniten hajontaa
koko kyselyssa. Yritys toimii hieman eri mallilla, kuin monet muut organisaatiot. Rauhalassa ei
ole ollut tapana toimeenpanna erillisia kehityskeskusteluita. Asia on kuitenkin huomioitu toi-
sella tavalla, silla yrityksessa pidetaan ylla avointa ja viestinnallista ilmapiiria. Heilla on kay-
tossaan vuorovaikutteinen johtamistapa. Nain olleen kehityskeskustelut tapahtuvat ikaan kuin
muun keskustelun yhteydessa. Jotta nain voi tapahtua, taytyy yrityksessa olla korkea luotta-

muksen taso niin tyontekijan kuin tyonantajan valilla.

14. Esimieheni kdy vahintaan kerran vuodessa
kehityskeskustelun kanssani(1-5)

O P N W & U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 19. Esimieheni kay vahintaan kerran vuodessa kehityskeskustelun kanssani.

Kohdan 15. (kuvio 20.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,458. Myos tama kohta sai kyselyssa
korkeat pisteet. Yli puolet vastaajista kertoi, etta asia on erittain hyvalla mallilla. Vain yksi
vastaaja ilmoitti asian olevan huonosti, ja kaksi vastaajaa kohtalaisesti. Hyva tulos selittyy
taas kerran yrityksen avoimella ja viestinnallisella kulttuurilla. Yrityksen johto ja esimiehet
ovat pitaneet huolta, etta tyontekijoita informoidaan tavoitteiden asettamisesta ja niiden

merkityksesta kokonaisuuteen.
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15. Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation
kokonaistavoitteisiin (1-5)

O B N W »~ U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 20. Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin.

Kohdan 16. (kuvio 21.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,145. Myos tama kohta kerasi hajontaa
jonkin verran, vaikka saikin keskiarvoltaan hyvat pisteet. Kymmenen vastaajaa kokee, etta
saa tukea esimieheltaan huonosti tai kohtalaisesti. Kuitenkin suurin osa vastaajista kokee,
etta saa tukea esimieheltaan hyvin tai erittain hyvin. Tahankin saattaa vaikuttaa muun muas-
sa persoonallisuuden piirteet, silla osa ihmisista odottaa apua ja tukea enemman pyytamatta.
Myos tyopaikan kaukainen sijainti ja nain ollen pitka valimatka esimieheen saattaa vaikuttaa

asiaan negatiivisesti.

16. Saan riittavasti tukea esimieheltani (1-5)

o =, N W b U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 21. Saan riittavasti tukea esimieheltani.

Kohdan 17. (kuvio 22.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,791. Palautteen anto on siis yrityk-
sessa kohtalaisella tasolla. Keskustelevan ja avoimen ilmapiirin kulttuurissa tama kohta olisi
voinut kerata paremmatkin pisteet. Toisaalta, tassakin kysymyksessa kahdeksan ihmista

48:sta ilmoittaa jo asian olevan erittain hyvin. Tulevaisuudessa tahan asiaan voisi kuitenkin

suunnitella kehitysehdotuksia.
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17.Saan tyostaniriittavasti palautetta (1-5)

O B N W B U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 22. Saan tyostani riittavasti palautetta.

Kohdan 18. (kuvio 23.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,145. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa
tietenkin ihmisen oman, henkilokohtaisen elamanhallinnan taso. Nain ollen osa tyontekijoista
varmasti odottaa enemman omalta tyopaikaltaan tyota tukevia tekijoita, kuin toiset. Ehka
personoidut ratkaisut tyotyytyvaisyyden tukemiseksi sopisivat tahan malliin. Kuitenkin kes-

kiarvo kertoo, etta asia on yrityksessa hyvassa mallissa.

18. Tyossani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia
tekijoita (1-5)

O R, N W b U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 23. Tyossani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita.

Kohdan 19. (kuvio 24.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,812. Ensimmaisena huomio kiinnittyy
siihen, etta yksi vastaajista kertoo asian olevan erittain huonosti. Henkilokohtaiset keskuste-
lut esimiehen kanssa olisivat varmasti tahan paras ratkaisu, etta ongelmaa voidaan lahtea
purkamaan. Havaittavissa on myos jonkin verran hajontaa vastausten valilla. Positiivista on

kuitenkin, etta suurin osa ilmoitti asian olevan hyvalla tai erittain hyvalla mallilla.
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19. Tyoni tukee jaksamistani(1-5)

o B N W B~ U O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 24. Tyoni tukee jaksamistani.

Kohdan 20. (kuvio 25.) Vastausten tarkka keskiarvo on 3,833. Tama kohta liittyy taas henkilon
oman elamanhallinnan tunteeseen. Jos elamanhallinta vapaa-ajalla ei ole kunnossa, myos
tyossa jaksaminen on vaativampaa. Kuitenkin ihmisen tulisi tahdata niin vapaa-ajan kuin tyon

keskinaiseen tasapainoon. Tama asia on huomioitu myds tyohyvinvointisuunnitelmassa.

20. Tyonija vapaa-aikaniovat tasapainossa keskendan (1-
5)

O R, N W & U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 25. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan.

Kohdan 21. (kuvio 26.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,0. Tamakin liittyy henkilon elaman-

hallintaan. Jos henkinen tasapaino on vapaa-ajalla korkealla, on se sita todennakoisesti myos
toissa. Lisaksi omien henkisten voimavarojen tunnistaminen on tarkeaa, ettei henkilo ota lii-
kaa henkisesti rasittavia toita vastuulleen. Vaikka hajontaa loytyy, vastausten keskiarvo on

kuitenkin hyva. Useimmat kokevat asian olevan mallillaan.
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21. Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa (1-5)

O B, N W B~ U1 O

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 26. Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa.

Kohdan 22. (kuvio 27.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,416. Tata voi selittaa muun muassa
tietoteknisella alalla, jossa tyot suoritetaan paaasiassa tietokoneella. Nain ollen tyota ei voi-

da pitaa fyysisesti raskaana. Tama kysymys sai hyvat, melkein jopa erinomaiset pisteet.

22.Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa (1-5)

\/’V\NV\../\/V‘“V‘\/VN‘“'

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

O R, N W & U1 O

Kuvio 27. Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa.

Kohdan 23. (kuvio 28.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,479. Kohta kerasi erittain paljon hy-
via pisteita, silla ”vitosia” tuli 28 kappaletta. Nain ollen yritys on onnistunut paamaaran ja

strategian tiedottamisessa tyontekijoille erittain hyvin.
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23.Tiedan oman yksikkoni paamaaran ja strategian (1-5)

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 28. Tiedan oman yksikkoni paamaaran ja strategian.

Kohdan 24. (kuvio 29.) Vastausten tarkka keskiarvo on 4,416. Vastaukset sijoittuivat paaasias-
sa valille hyvin” ja “erittain hyvin”. Nain ollen yrityksen tyoyhteison arvot ja tyontekijoiden
omat arvot kohtaavat suuressa maarin. Tama selittyy myos muun muassa silla, etta vastaajat

arvioivat kohdassa 12. oman tyoyhteisonsa voivan hyvin.

24. Tydyhteisoniarvot ja omat arvoni kohtaavat (1-5)

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47

Kuvio 29. Tyoyhteisoni arvot ja omat arvoni kohtaavat.
4.7 Tulkinta ja tulostaulukko

Tulkinta (interpretation) on keskeisella sijalla tutkimustoiminnassa. Tulkinnan avulla tutki-
muksen loydokset muuttuvat merkityksiksi. Jos analyysin tuloksia ei osaa tulkita oikealla ta-
valla, on paaosa tutkimuksesta saattanut menna hukkaan. Ennen kuin tutkimus on viety lop-
puun, on pysahdyttava hetkeksi arvioimaan kaytettyja menetelmia ja tuloksia. (Holopainen &
Pulkkinen 2002, 17)

Kaiken kaikkiaan vastaukset muodostuivat hyvista pisteista, eika selvaa vaihtelua eri kysymys-

ten valissa ollut. Mikaan kohta ei lisaksi mennyt keskiarvoltaan alle 3, eli "kohtalaisen”.
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Useimmat kohdat saivat keskiarvokseen yli 4, jotka ovat todella hyvia tuloksia. Taulukkoon

tulokset ovat pyoristetty kahteen merkitsevaan numeroon.
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Keskiarvo Vastaukset

4.6 e Kehittamisideat ovat tyopaikallani
’ tervetulleita
e Tyopaikallani kayttaydytaan asialli-
sesti
4.5 e Tyopaikallani pyydetaan ja annetaan

apua toisille

e Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat
organisaation kokonaistavoitteisiin

e Tiedan oman yksikkoni paamaaran ja
strategian

e Tyossani tarvittavat valineet ja lait-
teet ovat riittavat ja kunnossa

4,4 e Tyopaikallani hyvaksytaan erilaisuus
e  Tyoilmapiiriin liittyvat asiat ovat
kunnossa

e Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasa-
painossa voimavarojeni kanssa
e  TyoOyhteisoni arvot ja omat arvoni

kohtaavat
4.3 e Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia
4.2 e Tiedan, mita esimieheni odottaa mi-
’ nulta
4.1 e  TyOyhteisoni voi mielestani kokonai-
! suudessaan

e Saan riittavasti tukea esimieheltani
e Tyossani on riittavasti tyotyytyvai-
syytta tukevia tekijoita

4.0 e Tyoyhteisossani tehtavat, roolit ja
’ vastuut ovat kaikille selkeat
e Tyon henkiset vaatimukset ovat tasa-
painossa voimavarojeni kanssa

3.9 e Ergonomia on huomioitu tyopaikallani
’ e Tyoyhteisossani viestitaan asioista
avoimesti ja rehellisesti
e Esimieheni kay vahintaan kerran vuo-
dessa kehityskeskustelun kanssani

38 e Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan
’ avoimesti puheeksi ja ratkaistaan
e Saan tyostani riittavasti palautetta
e Tyoni tukee jaksamistani
e Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapai-
nossa keskenaan

Taulukko 1. Tyohyvinvointikyselyn tulokset
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Keskiarvo 4,6: Parhaimmat pisteet saivat kohdat ”Kehittamisideat ovat tyopaikallani tervetul-

leita” seka "Tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti”.

Keskiarvo 4,5: Toiseksi parhaimmat pisteet saivat kohdat “Tyopaikallani pyydetaan ja anne-
taan apua toisille”, ”Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin”
seka "Tiedan oman yksikkoni paamaaran ja strategian”.

Keskiarvo 4,4: "Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa”, “Tyopai-
kallani hyvaksytaan erilaisuus”, ”Tyoilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa”, ”Tyon fyysiset
vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa” seka “Tyoyhteisoni arvot ja omat arvoni

kohtaavat”.

Keskiarvo 4,3: ”Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia”.

Keskiarvo 4,2: ” Tiedan, mita esimieheni odottaa minulta”.

Keskiarvo 4,1: "TyOyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan”, ”Saan riittavasti tukea esi-

mieheltani”, seka ”"Tyossani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita”.

Keskiarvo 4,0: "TyOyhteisossani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat” seka "Tyon

henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa”.

Keskiarvo 3,9: ”Ergonomia on huomioitu tyopaikallani”, ”"Tyoyhteisossani viestitaan asioista
avoimesti ja rehellisesti”, seka ”Esimieheni kay vahintaan kerran vuodessa kehityskeskustelun

kanssani”.

Keskiarvo 3,8: "Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan”, ”Saan
tyostani riittavasti palautetta”, "Tyoni tukee jaksamistani”, seka ”Tyoni ja vapaa-aikani ovat

tasapainossa keskenaan”.

Lisaksi vapaan sanan kommentit olivat:

- Tyomaara ja siihen kaytetty tyoaika eivat valilla vastaa toisiaan.

- Meilla ei ole vuosittain kehityskeskustelua, mutta firman avoin kulttuuri mahdollistaa
kylla esiintulevien asioiden kasittelyn ilman virallista kehityskeskusteluakin.

- Kysymysta 12 en ymmarra, mutta siihen oli pakko vastata, etta sain taman lahetettya.

- Saan toteuttaa luovuuttani ja kehittaa itseani tyossani. Se on minulle tarkeaa.
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- Ainoa kehitettava asia on etta tiimityoskentelya ei riittavasti kannusteta, ainoa kan-
nuste on oman tuloksen kautta. Aina vaan mitataan henkilon omaa laskutusta, muut
asiat eivat merkitse.

- Ylimmasta johdosta ei kysytty mitaan, se olisi voitu myos arvioida.

- Kehityskeskusteluita ei kayda ja se on mielestani hyva asia, koska niille ei ole mitaan
tarvetta. Kommunikointi ja asioiden kasittely on suoraa ja avointa eika siihen tarvita

erillisia istuntoja.

4.8 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointisuunnitelma tehtiin, jotta Rauhala Yhtiot voi halutessaan kayttaa sita sellaise-
naan tai soveltaen sita omalla parhaaksi katsomallaan tavalla (taulukko 2.). Rauhala Yhtioista
toivottiin, etta kehitettavia asioita otettaisiin kasittelyyn noin kaksi kappaletta per vuosi.

Tyohyvinvointisuunnitelma voidaan ottaa kayttoon yrityksessa esimerkiksi vuonna 2016.

Kehitettavat asiat valikoitiin keskiarvokohdasta 3,8. Valitut kohdat olivat: "Tyontekoa hairit-
sevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan” seka ”"Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasa-

painossa keskenaan”.

Kehittimiskohde Mittari Tolmenpiteet Aikataulu Seuranta/
vastuuhenkild
Tyontekoa Tyohyvinvointikysely/ Yksikkckohtaiset Noin kaksi Esimiehet, seka
héairitsevien asiociden kehityskeskustelut tiimipalaverit kertaa yrityksen johto
puheeksi ottaminen  saanndllisin valiajoin vuodessa
Tyon ja vapaa-ajan ~ Tyodhyvinvointikysely Liikuntasetelit, Noin kerran Esimiehet, seka
keskindinen saanndllisin valiajoin = kulttuurisetelit, vuodessa yrityksen johto
tasapaino erilaiset joustot
esimerkiksi
tyoajassa
tyontekijan
elamantilanteen
mukaan.
Kokonaisvaltainen
hyvinvointi:
tyotehtavat

Taulukko 2. Tyohyvinvointisuunnitelma

"Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan” - kohdassa mittariksi
valittiin vuosittain tai useammin tapahtuva tyohyvinvointikysely. Myos kehityskeskustelut ovat
yksi vaihtoehto, vaikka niita ei yrityksessa ole juuri kaytetty. Toimenpiteeksi valittiin yksikko-
kohtaiset tiimipalaverit oman esimiehen johdolla. Naissa puheeksi tulisi ottaa myos onnistu-
miset seka kannustaa tyontekijoita esiin tulevissa haastavissa tyotehtavissa. Mainittava asia

on myos tiimikohtaiset onnistumiset toisten avustuksella. Keskustelut ovat myos keino palaut-
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teen antamiselle seka saamiselle perusteluineen. Palautteen antamisen voi ottaa myos myo-

hemmaksi taysin omaksi kehityskohteeksi.

Edella mainituilla toimintatavoilla tyontekoa hairitsevat asiat tulisivat helpommin esille, eika
kenenkaan tyontekijan tarvitsisi tuntea, ettei omaa aanta saa tarpeeksi hyvin kuuluviin. Aika-
tauluksi toimenpiteelle maariteltiin noin kaksi kertaa vuodessa, mutta jos tarvetta ilmenee,
niin tama voisi tapahtua myos useammin. Seurannasta vastaa oman yksikon esimies, mutta

asioista perilla on myos luonnollisesti koko yhtion johto.

”Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan” - kohdassa mittariksi valittiin myos tyo-
hyvinvointikysely ja/tai kehityskeskustelut. Nain ollen kehitysta voitaisiin seurata ja tarkkailla
saannollisin valiajoin. Toimenpiteisiin valittiin sellaisia toimia, jotka tukevat mielekasta va-
paa-aikaa: lilkuntaseteleita, kulttuuriseteleita, erilaisia joustoja esimerkiksi tyoajassa tyon-
tekijan oman elamantilanteen mukaan. Koska kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa on tarkeaa,
etta tyo ja vapaa-aika ovat keskenaan tasapainossa, otettiin toimenpiteisiin myos henkilon
tyotehtavat. Niiden ei tule olla liian stressaavia tai kuormittavia, eika myoskaan liian helppo-
ja ja haasteettomia. Tyotehtavien tasapaino ei aja stressaavia asioita tai ristiriitaisia tunteita
tyontekijan kotiin ja vapaa-ajalle. Jokaiselle tyontekijalle tulisi valita tyotehtavat omien vah-
vuuksien mukaan, seka myos kuunnella tyontekijan omia kiinnostuksen kohteita ja motivaati-
on tasoa. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino vaikuttaa myos tyotyytyvaisyyteen seka esimerkiksi

henkiseen jaksamiseen, joita mitattiin aiemmin tyohyvinvointikyselyssa.

Aikataulua oli hieman hankala maaritella, mutta asia olisi hyva ottaa esille esimerkiksi vuosit-
taisella tyohyvinvointikyselylla. Vastuuhenkiloina toimivat eri puolten esimiehet seka yrityk-

sen johto.

Lisaksi vapaan kommentoinnin osuudesta ilmaantui esiin mielenkiintoisia asioita. Tulevaisuu-
dessa yrityksen olisi hyva ottaa tarkastelun kohteeksi ainakin tyomaaran ja siihen kaytetyn
tyoajan epasuhta, kuten myos tiimityohon kannustaminen, jossa laskutus huomioidaan painot-

taen talla kertaa enemman tiimityota.
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5 Yhteenveto

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta Rauhala Yhtioissa tyohyvinvointiasiat ovat hyvassa
kunnossa. Ennustevaliditeetin mukaan tyontekijat voivat yhta hyvin kuin heista voi ulospain
paatella, ja miten he itse tyopaikkaa kuvailevat. Rauhala Yhtioissa ilmapiiri ja kommunikointi
ovat hyvin avointa, ja kunnioitus niin tyontekijoiden kuin yrityksen johdon valilla on korkealla

paatella, etta tyontekijoiden tyohyvinvointi seka viihtyvyys toissa ovat kunnossa.

Eras yllattava seikka tuli tutkielman lopputuloksissa ilmi. Kaksi henkiloa kommentoi, etta yri-
tyksessa ei tarvita erillisia kehityskeskusteluita, silla ilmapiiri on jo valmiiksi hyvin avointa ja
keskustelevaa. Kuitenkin ”Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkais-
taan” -kohta sai alhaiset pisteet keskiarvoltaan. Nain ollen osa henkilostosta kokee, etta asia
on erittain hyvalla mallilla, ja paremmin se ei myoskaan voisi olla. Kuitenkin useampi on sita
mielta, etta kehitettavaa talla alueella olisi jonkin verran. Toisin sanoen tama kohta jakoi

myos paljon henkiloston mielipiteita.

5.1  Tutkielman luotettavuudesta

Kyselyyn kohdistuva mittaaminen ilmaisee, missa maarin on kyetty mittaamaan alkuperaista
mitattavaa kohdetta. Ideaalitilanteessa muuttuja mittaa tasmalleen sita, mita oli tarkoituskin
mitata. Kuitenkaan nain ei aina kay, ja sen takia virhetilanteet saattavat heikentaa kyselyn

validiteettia seka luotettavuutta. (Holopainen & Pulkkinen 2002, 14.)

Validiteettia voidaan tarkastella hyvin monesta eri kulmasta. Tarkastelunakokulma valitaan
yleensa tutkimusaiheen ja - otteen mukaan. Lisaksi laadullisissa tutkimuksissa muun muassa
seuraaviin sisaisiin validiteetteihin on syyta kiinnittaa huomiota: aika, mittaustapahtuma,
mittari itsessaan, vinoumat, kato, ulkoinen validiteetti, aineisto- eli sisaltovaliditeetti, kasi-
tevaliditeetti, ennustevaliditeetti, rakennevaliditeetti seka kontekstivaliditeetti. (Virtuaa-
liammattikorkeakoulu 2007.)

Kyselyyn sai vastata vapaasti aikaa huomioimatta. Kyselylle ei laitettu aikarajoja, joiden puit-
teissa joku henkilo olisi saattanut unohtaa vastata, ja nain ei mahdollisesti olisi ehtinyt vas-
taamaan ollenkaan. Tyontekijoille teetettavasta tyohyvinvointikyselysta on ollut puhetta
Rauhalassa jo kesalla 2015, sen lisaksi siita laitettiin ensimmainen tiedote sahkoposteihin elo-
kuussa 2015. Varsinainen kysely laitettiin menemaan henkilostolle syyskuussa 2015, ja muistu-
tussahkoposti myos syyskuussa 2015. Tarkoitus oli, etta kaikille tuli kysely perille ja etta koko

Rauhalan henkilosto vastaisi tahan kyselyyn.



43

Kyselyn kuuluvuudesta ja nakyvyydesta on siis huolehdittu. Mittaustapahtuma tapahtui inter-
netissa, sahkopostista lOytyvan linkin avustuksella. Teoriassa on tietenkin mahdollista, etta
esimerkiksi linkki ei ole toiminut kaikilla. Kaytannossa tama on silti hyvin epatodennakoista,
silla kyselyssa kaytetylla Lyyti-ohjelmalla on suoritettu erilaisia kyselyja henkilostolle aiem-
minkin ongelmitta. Lisaksi Rauhala Yhtioissa tyovalineet ja niihin liittyvat internet-yhteydet

ovat tutkielman mukaan hyvassa kunnossa.

Mittari itsessaan on validi, silla se mittaa tasmallisesti juuri sita, mita pitikin mitata. Tyohy-
vinvointikyselyn kysymyksissa ei ole juuri tulkinnanvaraa, ja vastausvaihtoehdot ovat Likertin
asteikon mukaisesti ennalta maaritelty. Mittari, eli tassa tutkielmassa tyohyvinvointikysely,
loytyi linkin takaa. Siihen vastaaminen oli vapaaehtoista. Lisaksi kyselylomakkeelle vastaami-
nen tapahtui anonyymisti, mika lisasi osaltaan vastausten rehellisyytta ja nain ollen koko tut-

kielman luotettavuutta.

Vinoumia, eli joidenkin tiettyjen kriteerien mukaisten tapausten mukaan tuleminen kyselyyn
oli epatodennakoista. Kysely suoritettiin vain hyvin rajatulle kohderyhmalle. Vaikka tyonteki-
ja olisi toissa Rauhalassa esimerkiksi vain osa-aikaisesti tai maaraaikaisesti, vaikuttaa hanen-
kin vastauksensa suoritettavaan tyohyvinvointisuunnitelmaan tarkoituksellisesti. Katoa esiintyi
siina tapauksessa, etta kaikki henkiloston jasenet eivat syysta tai toisesta vastanneet kyselyyn
ollenkaan. Tarkoitus oli, etta kaikki henkiloston jasenet olisivat vastanneet siihen. Joka tapa-

uksessa mita enemman vastauksia saatiin, sita luotettavampi mittaustulos on.

Lopputuloksena 48 ihmista 55:sta vastasi tahan kyselyyn. Vaikka kysely suoritettiin syyskuus-
sa, osa henkilostosta saattoi olla esimerkiksi lomalla, jolloin tyontekija ei valttamatta ole lu-
kenut tyosahkopostiaan. Joku henkiloston jasen ei myoskaan valttamatta kokenut kyselyyn
vastaamista tarpeelliseksi, esimerkiksi johtavan aseman takia. Voi myos olla, etta joku henki-
Oston jasen saattoi unohtaa vastata kyselyyn muistutuksesta huolimatta. Nama asiat saattoi-

vat osaltaan vaikuttaa korkeintaan muutaman henkilon katoon.

Ulkoinen validiteetti mittaa, missa tilanteissa tai asetelmissa tulosta voidaan yleistaa. Esi-
merkiksi tutkittavat saattavat edustaa vain jotain tiettya osaa perusjoukosta. Toisaalta kysely
saattaa vaikuttaa myos esitestatuille ihmisille eri lailla kuin heille, jotka nakevat kyselyn en-
simmaista kertaa. Tassa tutkimuksessa kohdeperusjoukkoon kuului koko yritys, kaikkine puoli-
neen. Nain ollen kukaan henkilo tai ryhma ei jaanyt tutkimuksen ulkopuolelle. Ainoastaan
ryhmien yksittaiset henkilot saattoivat jattaa vastaamatta. Kyselya ei myoskaan esitestattu

tutkimukseen kuuluvilla henkiloilla.

Aineisto- eli sisaltovaliditeetti kasittaa sen, kuinka hyvin aineiston analysointimenetelma vas-

taa tutkimusaineistoa. Sisaltovaliditeetin arviointi kuuluu varsinkin laadullisen tutkimuksen
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moniin eri analyysin menetelmiin. Tutkimustulokset eivat voi perustua pelkastaan tutkijan
henkilokohtaiseen intuitioon. Tutkimuksessa tutkittiin kuitenkin vain vastausten perusteella
annettua kuvaa tyohyvinvoinnin tilasta. Nain ollen tutkijan omat henkilokohtaiset mielipiteet
eivat nay tutkimustuloksissa. Lisaksi aineisto eli tutkimuksen kysymykset eivat olleet peraisin
mistaan, mika olisi yrityksen vaikutuksen tai toiminnan alaista. Mikaan ulkopuolinen taho ei

myoskaan ole puuttunut kyselyyn tai sen tuloksiin.

Kasitevaliditeetti eli teoriavaliditeetti mittaa, onko teoreettinen lahestymistapa valittu oi-
kein. Se mittaa myos, onko kaytetty esimerkiksi oikeita kasitteita, tai onko tutkimushypotee-
sit asetettu oikein. Koska kysely tehtiin ensimmaista kertaa, ei tutkimukselle asetettu hypo-
teeseja. Teoreettisen lahestymistavan tai kasitteiston valintaan voi vaikuttaa myohemmin,
jos henkilostolle teetetaan vastaavanlainen kysely uudelleen. Nain ollen eri lahestymistapaa

ja vastauksia voi vertailla keskenaan.

Ennustevaliditeetilla mitataan, pystytaanko tutkimusmenetelman tai mittareiden avulla saa-
maan aikaan tuloksia, joilla on ennustearvoa. Normaalisti tuloksia voidaan verrata kaytannos-
sa havaittuihin asioihin. Jos ne eivat tasmaa tutkimustulosten kanssa, saattaa vika loytya joko
mittarista, tutkimusmenetelmasta, -tilanteesta tai esimerkiksi ajasta. Ennustevaliditeetin
mukaan tutkija ennusti, etta tulokset ovat hyvia ja suuria korjattavia asioita ei loydy. Taman
vaitteen han perusti omaan, tyOopaikalla tekemaansa havainnointiin ja henkilostolta kuultuihin

mielipiteisiin. Tutkimustuloksiin viitaten ennuste piti myos paikkansa.

Rakennevaliditeetti tarkoittaa, kattavatko kaytetyt mittarit tutkimuksen riittavasti. Kysely-
lomakkeessa oli 24 kysymysta. Tarkoitus oli, etta kyselylomake pidetaan yksinkertaisena ja
suhteellisen nopeana vastattavana. Tietenkin, mita enemman kysymyksia on, sita enemman
tietoa saadaan vastattavilta kerattya. Tassa tutkimuksessa kuitenkin kaikki oleellinen, tutki-
jan haluama tieto tuli esille. Tietojen perusteella kyettiin vastaamaan tutkimuksen tavoittee-

seen ja kehittelemaan yritykselle tyohyvinvointisuunnitelma.

Kontekstivaliditeetilla mitataan mittarin ja tutkimusaineiston liittymista tutkittavaan ilmioon.
Lisaksi mitataan, onko jokaisella tutkimusaineiston osalla yhteys tuloksiin. Tassa tutkimukses-
sa mittari ja tutkimusaineisto liittyivat olennaisesti tutkittavaan ilmioon. Kaikki kysymykset

kuuluivat tyohyvinvointi-aiheeseen. Myos yrityksen strategian ja tyopaikan arvojen on tutkittu

liittyvan tyohyvinvointiin. Lisaksi jokainen tulos analysoitiin erikseen.

Naiden lisaksi laadullista tutkimusta voidaan arvioida aineiston riittavyydella, analyysin katta-

vuudella seka analyysin arvioitavuudella ja toistettavuudella (Kananen 2009, 92).
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Aineistoa on keratty seka suomen- etta englanninkielisista kirjoista ja sahkoisista lahteista.
Lisaksi teoriatiedossa on painotettu lahteen tuoreutta seka kaytetty vain perusteltuja vaittei-
ta. Lahdeaineiston ehdottomaan luotettavuuteen on myos kiinnitetty huomiota. Analyysista
on pyritty tekemaan niin kattava, kuin se voi opinnaytetyossa olla. Tutkija ei perusta vaittei-
taan vain satunnaisiin aineiston osiin, vaan huomioi kaikki kyselyn kohdat seka avoimet vasta-

ukset.

Lisaksi opinnaytetyo on sivumaaraltaan lyhyempi tutkimus, kuin ylemman ammattikorkeakou-
lun opinnaytetyo tai yliopiston Pro gradu -tutkielma. Nain ollen tutkimus pyrkii olemaan kat-
tava ja johdonmukainen, mutta samalla tiivis ja yleiskielta kayttava, aivan tavalliselle lukijal-
le suunnattu selostus. Tulosten analyysissa on kaytetty havainnoimisen selkeyttamiseksi niin

kaavoja, taulukkoja kuin tekstia.

5.2  Johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa voidaan kuitenkin todeta, etta Rauhala Yhtioissa tyohyvinvointi on hyval-
la mallilla. Kysely ei ottanut huomioon kaikkia mahdollisia tyohyvinvointiin vaikuttavia osa-
alueita tai nakokulmia, vaan rajasi niista olennaisimmat ja tata tutkimusta koskien kiinnosta-
vimmat asiat. Suurin johtopaatos on, etta kehittamisideat ovat tyopaikalla tervetulleita. Ta-
ma kertoo hyvasta vuorovaikutuksesta ja kommunikoinnista yrityksessa. Tyontekijoiden mieli-

piteiden arvostus kertoo muun muassa hyvasta johtajuudesta.

Rauhala Yhtioissa kayttaydytaan asiallisesti. Se kertoo hyvasta tyoilmapiirista ja toisekseen
henkiloston samankaltaisista arvoista. Koska yrityksessa ilmapiiri on avoin ja keskusteleva,
myos apua pyydetaan ja annetaan toisille suuressa maarin. Yrityksen johto on hoitanut tiedot-
tamisen hyvin, silla yrityksessa tyontekijat ymmartavat, miten heidan tavoitteensa liittyvat
organisaation kokonaistavoitteisiin. Lisaksi suurin osa tietaa ja ymmartaa erittain hyvin, mika

on oman yksikon paamaara ja strategia.

Valineet ja laitteet ovat Rauhalassa riittavat, seka hyvassa kunnossa. Tama on erittain tarke-
aa juuri ICT-alalla, jossa tyovalineet, eli tietokoneet ja siihen kuuluvat oheislaitteet, ovat
suuressa roolissa tyota tehdessa. Rauhalassa myos tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa
tyontekijoiden voimavarojen kanssa. Hyvat pisteet saivat myos tyoyhteison arvot, jotka koh-
taavat tyontekijoiden omia arvoja hyvin. Nain ollen tyopaikalla hyvaksytaan hyvin myos erilai-

suus. Tama lisaa osaltaan sita, etta tyoilmapiiriin liittyvat asiat ovat kunnossa.

Moni kokee, etta oma osaaminen vastaa tyon vaatimuksia. Tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita
loytyy tyosta myos hyvin, mika lisaa osaltaan henkista jaksamista. Lisaksi tyontekijan oman

esimiehen odotukset ovat monilla tiedossa, ja suurin osa kokee saavansa tarvittaessa myos
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tukea heilta. Koska Rauhalassa tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat, voi tyoyhteiso

kokonaisuudessaan hyvin.

Alhaisimmat pisteet saivat kohdat: "Tyontekoa hairitsevat asiat voitaisiin ottaa avoimemmin
puheeksi ja ratkaistaan”, ”"Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan”, ”Saan tyosta-
ni riittavasti palautetta” seka ”"Tyoni tukee jaksamistani”. Naista asioita tarkempaa tietoa

loytyy kohdasta 5.3 ”Tyohyvinvointisuunnitelma”.

5.3 Jatkotutkimusaiheet

Koska tutkimuksen mukaan yrityksessa kehitysideat ovat tervetulleita, voitaisiin jatkotutki-
musaiheena henkilostolta kysya suoraan mielipiteita tai kehitysehdotuksia vahiten pisteita
saaneisiin kohtiin: "Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan”,
”Saan tyostani riittavasti palautetta”, "Tyoni tukee jaksamistani”, seka ”Saan tyostani riitta-
vasti palautetta”. Esimerkiksi palautteen antamisen ja tyossa jaksamisen voisi ottaa seuraa-
vana vuonna kehityskohteeksi. Huomiota tulisi kiinnittaa tulevina vuosina myos esimerkiksi

ergonomiaan seka tyoyhteison avoimeen ja rehelliseen viestinnallisyyteen.

Vapaassa kommenttiosuudessa toivottiin, etta ylimmasta johdosta olisi tullut joitain kysymyk-
sia. Nain ollen kyselya voitaisiin taydentaa viela muun muassa talla aiheella. Vapaan sanan
osiossa kommentoitiin, etta tyomaara ja siihen kaytetty tyoaika eivat valilla vastaa toisiaan.
Lisaksi puhuttiin kehityskeskusteluiden tarpeettomuudesta seka kannustamattomuudesta tii-
mityoskentelyyn. Nama asiat ovat hyvin mahdollisia jatkotutkimusaiheita, silla tassa tyohyvin-

vointisuunnitelmassa otettiin vain kaksi kehitettavaa asiaa huomioon.

Koska yritys ei ole ennen laatinut tyohyvinvointikyselya, voi kyseista tutkielmaa hyodyntaa
jatkossa mitattaessa Rauhala Yhtioiden henkiloston tyotyytyvaisyytta. Tata tutkielmassa kay-
tettya kyselya voi kayttaa mallina tai runkona, jos yrityksessa halutaan tutkia joitain muita
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia seikkoja. Kyselya voi tulevaisuudessa jakaa osiin, siita voidaan
jattaa joku osuus kokonaan pois tai siita voidaan tehda tarvittaessa kattavampi ja monipuoli-
sempi. Lisaksi kyselyn voi teettaa esimerkiksi jokaiselle osastolle erikseen, ja verrata yrityk-
sen eri puolilta saatuja tuloksia keskenaan. Mahdollista on esimerkiksi verrata eri paikkakun-
nilla tyoskentelevien tyontekijoiden tuloksia keskenaan. Kyselyn voi jakaa osiin, esimerkiksi

miehet/naiset, nuoret/vanhat ja niin edelleen. Niin kauan kun yritys on kiinnostunut tyonte-
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Liite 1. Saatekirje

Heil

Opiskelen Laurea ammattikorkeakoulussa ja kirjoitan opinnaytetyoni tyohyvinvoinnista. Tut-
kimusosuutena teen kyselyn tyohyvinvoinnista Rauhala Yhtioissa, joten pyydan ystavallisesti,

etta vastaisit alla olevaan kyselyyn.

Kysymyksia on 24 kappaletta ja kysely vie aikaa vain muutaman minuutin. Kaikki vastaukset

ovat anonyymeja. Kiitos yhteistyosta ja vastaathan mahdollisimman pian!

https://www.lyyti.fi/questions/746b8829a9

Terveisin,

Eveliina Alarinta



Liite 2. Tyohyvinvointikysely

Tyéhyvinvointikysely

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5 seuraavat tydtasi ja tydyhteisddsi kuvaavat vaittkamat.
Halutessasi voit perustella tai kommentoida vastauksiasi kyselyn lopussa.

1 = erittdin huonosti
2 = huonosti

3 = kohtalaisesti

4 = hyvin

5 = erittdin hyvin

Tyo ja osaaminen

1 2
1. Tydyhteisgssani tehtdvat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkedt

1 2
2. Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia *

1 2
3. Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat ja
kunnossa *

1 2
4. Ergonomia on huomioitu tydpaikallani =

1 2
5. Kehittdmisideat ovat tydpaikallani tervetulleita =
Tybyhteiso

1 2
6. Tyoyhteisdssani viestitaan asioista avoimesti ja rehellisesti =

1 2
7. Tydpaikallani hyvaksytddn erilaisuus *

1 2
8. Tydntekoa hiiritsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja
ratkaistaan *

1 2
9. Tyopaikallani pyydetaan ja annetaan apua toisille =

1 2

10. Tydpaikallani kayttaydytian asiallisesti *



11. Tydilmapiiriin liitkyvat asiat ovat kunnossa ™

12, Tydyhteisoni vei mielestdni kokonaisuudessaan ™

Esimiestyi ja joht

13. Tieddn mit3 esimieheni odottaa minulta *

14, Esimieheni kdy vihintdan kerran vuodessa
kehityskeskustelun kanssani =

15. ¥Ymmarran miten tavoeitteeni liittyvat organisaation
kokonaistavoitteisiin *

16. Saan riittdvasti tukea esimieheltani °

17. Saan tydstani riittdvasti palautetta *

Tyohyvinvointi ja tyokyky

18. Tydssani on riittdvasti tydtyytyvaisyyttd tukevia tekijditd =

19, Tydni tukee jaksamistani *

20. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan =

21. Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa veimavarcjeni
kanssa *

22, Tydn fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa veimavarcjeni
kanssa =

Strategia ja arvot

23, Tieddn oman vyksikkéni pddma&aran ja strategian

24, Tydyhteisdni arvot ja omat arvoni kohtaavat =



Kommentit

Kiitos vastauksistasi!

| Lahetd vastaukset l




