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Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus ja se muodostuu tyosté ja sen mielekkyydestd, terveellisyydestd, tur-
vallisuudesta ja se syntyy pééasiassa tyon arjessa. Tydhyvinvointi vaikuttaa moniin asioihin, esimer-
kiksi tyossé jaksaminen paranee hyvinvoinnin kasvaessa ja tyon tuottavuus sek& tyohon sitoutuminen
kasvavat sairauspoissaolojen maéaran laskiessa. Tydhyvinvointia edistavé tyd on pitkajanteista ja vaatii
panostuksia niin tyonantajalta kuin tyontekijalta.

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkilGston tydhyvinvointia.
Padongelmana oli selvittda, millaisia kasityksia Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkildstélla on
tyohyvinvoinnistaan. Alaongelmina oli selvittdd, millaisia kasityksié asiakashankinta- ja myyntihenki-
l0stol1a on tyostaan, tyoyhteisostaan, organisaation viestinnasta seké esimiestydsta ja niiden vaikutuk-
sista tydhyvinvointiin. Teoriaosuudessa kasiteltiin tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja sen histo-
riaa, nykytilaa, lainsaadantod, kehittdmista seka erilaisia tyéhyvinvoinnin malleja.

Empiirinen tutkimus toteutettiin internet-kyselylla Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkildstolle.
Kysely lahetettiin 25 henkil6lle ja vastauksia saatiin 18 henkil6lta, vastausprosentti oli ndin ollen 72.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkiloston kasitykset tyohy-
vinvoinnistaan ovat myonteiset. Vastaajien mukaan he pitavét tyétaan mielekkaana. Asiakashankinta-
ja myyntihenkil6sto tulee hyvin toimeen tyokavereiden kanssa sekd tyoympaéristo koetaan turvalliseksi.
Viestinndssa organisaation sisélla vastaajat nakevat eniten kehitettdvaa. Tiedonkulku tydntekijoiden ja
esimiesten valilla ei ole kovin sujuvaa. Vastaajien mukaan tyontekijat tietdvat mitd esimiehet odottavat
heiltd seka tyontekijat saavat tukea tarpeen vaatiessa. Asiakashankinta- ja myyntihenkildstotiimin ol-
lessa Oulussa suuri, tiimiin kuuluvat kaipasivat yhteisia urheilumahdollisuuksia.
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The well-being at work is a whole and it consists of work and its meaningfulness, healthiness and safety,
and it is mainly created in everyday work. The well-being at work affects many things. For example,
when well-being is increasing, the productivity of work is higher and employees are committed to work
which means fewer sick leave days. Promoting well-being at work is a long-term process and requires
investments from both the employer and the employee.

This thesis discussed the well-being of the customer acquisition and sales personnel at Company X.
The main problem was to find out what kinds of perceptions the customer acquisition and sales person-
nel at Company X have of their well-being. Other research problems were to find out what the customer
acquisition and sales personnel think about their work, the work community, the organization’s com-
munication and supervisory work and its effects on well-being at work. The theoretical part was con-
cerned with the factors influencing wellbeing at work, the history of work wellbeing, its current state
and development, legislation related to work wellbeing and various models of well-being at work.

The empirical study was conducted as an internet survey for the customer acquisition and sales person-
nel of Company X. The Survey was sent to a total of 25 employees and the questionnaire was replied
by 18 employees which represents 72 percent of the target group.

The results of the study showed that the customer acquisition and sales personnel at Company X had
mainly positive perceptions of well-being at work. According to the respondents, they consider their
work meaningful. The Customer acquisition and sales personnel work well with their colleagues and
the work environment is considered safe. The organization’s internal communication was seen by the
respondents as a topic that should be developed the most. The flow of information between the employ-
ees and the supervisors is not very smooth. According to the respondents they know what the superiors
expect from them and employees receive support when needed. The customer acquisition and sales
personnel team in Oulu is big and the team members hoped they would have opportunities for doing
sports together.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointia ei saavuteta pelkilld irrallisilla tempauksilla, vaan se syntyy tyon arjessa ja jokapéaivai-
silla teoilla on vaikutusta tychyvinvointiin. Hyvinvointia edistdva toiminta on pitk&jénteistd ja kohdistuu
henkil6stoon, tydymparistoon, tydprosesseihin, tydyhteisdon ja johtamiseen. Hyvin suunnitellut panos-
tukset tyohyvinvointiin voivat maksaa itsensa moninkertaisena takaisin. Hyvinvoivassa tydyhteisossé
ollaan avoimia ja luotettavia seka innostetaan ja kannustetaan toisia. Tyontekijat myds puhaltavat yhteen
hiileen ja heille annetaan positiivista palautetta, mutta myds ongelmista puhutaan, jos niitd ilmenee. Hy-
vinvoiva tyontekijd on motivoitunut ja vastuuntuntoinen ja han paasee hyédyntdmaan vahvuuksiaan
tyOssdan ja tietdd tyonsa tavoitteet ja kokee tydssaan seka riittavasti itsendisyytté ettd yhteenkuuluvuutta.

(Tyoterveyslaitos a.)

Tama opinnaytety0 késittelee Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkiloston tychyvinvointia. Kysei-
nen yritys on kasvanut nopeasti ja sen takia tydhyvinvointia on vaikeampi seurata, joten tyohyvinvoin-
titutkimus on sille tarpeellinen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa Yritys X:n asiakashankkijoiden ja

myyjien tyéhyvinvointia, verrata tuloksia toisiinsa seké esitt44 parantamisehdotuksia.

Opinnaytetyd koostuu teoriasta, empiriaosuudesta seka tutkimustulosten analysoinnista. Teoriaosuu-
dessa kasittelen aiheita, jotka ovat tarkeitd tyohyvinvoinnin kannalta, kuten erilaiset tydhyvinvoinnin
mallit seké yrityksen siséinen viestinté ja esimiestyd. Empiirinen osuus koostuu tutkimuksen toteutuksen
kuvauksesta, tulosten analysoinnista ja esittamisestd seké kehitysehdotuksista Yritys X:lle tyohyvin-

voinnin parantamiseksi.

Padongelma asetettiin seuraavasti: Millaisia kasityksia Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkilos-

t6l14 on tydhyvinvoinnistaan?

Padongelma jaettiin neljaan alaongelmaan:

Millaisia késityksia asiakashankinta- ja myyntihenkilostolla on tyostaan?

Millaisia kasityksia asiakashankinta- ja myyntihenkilostolla on tydyhteisdstaan ja tydymparistostdan?
Millaisia kasityksié asiakashankinta- ja myyntihenkildstolla on organisaation viestinnasta ja sen vaiku-
tuksista tyohyvinvointiin?

Millaisia kasityksia asiakashankinta- ja myyntihenkilostolla on esimiestydsta?



2 TYOHYVINVOINTI

Suomen Teknisten Toimihenkildiden Keskusliitto (STTK) on teettanyt kyselyn, jonka mukaan valtaosan
(57%) suomalaisten tyontekijoiden mielesta heidan tyopaikallaan suunnitelmallisen ty6ssa jaksamisen
ja tyéhyvinvoinnin edistaminen on melko huonoa tai sit4 ei edistetd lainkaan. Vain 39 prosenttia oli
tutkimuksen mukaan sitd mieltd, ettd heidan tydpaikallaan tydssa jaksamista ja tyohyvinvointia ediste-
taan erittdin tai melko hyvin. Ikédryhmié tarkastellessa alle 35-vuotiaat olivat tyytymattémimpia tyohy-
vinvoinnin edistamiseen. Ammattiasemaa tarkastellessa ylemmat toimihenkil6t olivat 53 prosenttisesti
tyytyvéisié tyohyvinvoinnin edistdmiseen, mutta toimihenkil6isté 46 ja tyontekijoisté vain 33 prosenttia
vastaajista. Valtiosektorilla 57 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd heidan tyopaikallaan tuetaan
tyOssé jaksamista ja tyéhyvinvointia erittdin tai melko hyvin. Kuntasektorilla 41 prosenttia ja yksityisella

sektorilla vain 36 prosenttia olivat tatd mieltd. (Suomen Teknisten Toimihenkildiden Keskusliitto.)

STTK:n johtaja Katarina Murto sanoo, ettd ’panostus tyohyvinvointiin on aivan liian riittdméatonta kai-
killa sektoreilla ja tyopaikoilla. Tyohyvinvoinnin merkitys tulee korostumaan entisestdén tyoelaman
murroksen myota. Tyohyvinvoinnin merkitys onkin tiedostettu selvésti aiempaa paremmin, siita keskus-
tellaan enemmén ja useat tyonantajat panostavat siihen ihan tosissaan. Mutta kuten kyselyn tuloksetkin
osoittavat, tilanne on silti erittdin huolestuttava ja vield on paljon tehtavaa jéljella hyvan tason saavutta-

miseksi laajemminkin.” (Suomen Teknisten Toimihenkildiden Keskusliitto.)

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite ja merkitys

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus ja se muodostuu tyosta ja sen mielekkyydestd, terveellisyydesta, turval-
lisuudesta sekd hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia voidaan lisata hyvalla ja motivoivalla johtamisella sek&
kehittdmalla tyooloja, ammatillista osaamista, tyokykyé yll&pitavalla toiminnalla ja tyéterveyshuollolla.
Tyohyvinvointi vaikuttaa moniin asioihin, esimerkiksi tydssa jaksaminen paranee hyvinvoinnin kasva-
essa ja tyon tuottavuus sekd tyohon sitoutuminen kasvavat sairauspoissaolojen maaréan laskiessa. Tyo-
hyvinvointiin tarvitaan aina tyfantaja ja tyontekija. Tyonantajan tulee huolehtia tydympariston turvalli-
suudesta, hyvasté johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijan vastuu on
oman tyokykynsa ja ammatillisen osaamisensa yllapitdmisestd. TyOnantaja ja jokainen tyontekijd voi

vaikuttaa omalla panoksellaan tydpaikan myonteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio a.)



Tyo6hyvinvoinnin hyddyt ovat merkittavia, silla se vaikuttaa tyopaikkojen kilpailukykyyn, taloudelliseen
tulokseen ja maineeseen. Tyopaikan kannattaa panostaa tyohyvinvointiin, silla panostukset jotka ty6hy-
vinvointiin tehdaan, maksavat itsensa moninkertaisena takaisin. (Sosiaali- ja terveysministerio b.) Sosi-
aali- ja terveysministerio on tehnyt tutkimuksen, josta selviaa, ettd menetetyn tydpanoksen kustannukset
kansantaloudelle ovat vuodessa 24 miljardia €. Tdmén tutkimuksesta saadun tiedon ansiosta tyopaikoilla
voidaan keskitty4 entista paremmin seké kustannusten aiheuttajien tunnistamiseen etta kustannusten va-
hentdmiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio c.) Néin ollen tyéhyvinvoinnilla on vaikutuksia moniin eri

tahoihin.

2.2 Ty6hyvinvoinnin historia

Vaananen ja Turtiainen (2014, 18) kertovat muutoksista, joita suomalaisessa yhteiskunnassa on tapah-
tunut 1940-luvulta aina 2010-luvulle asti. Tuona aikana Suomessa on siirrytty agraarisesta eli maatalou-
dellisesta maailmasta ja alkutuotannosta palkkatydntekijyyden maailmaan. (Vaananen & Turtiainen
2014, 18.)

Tydoloista ja niiden turvallisuudesta alettiin kiinnostua 1800-luvun teollistumiskehityksen aikaan. Teh-
taille aiheutui kustannuksia tydtapaturmista ja sairastumisista. Naita pyrittiin ehkdisemaan tyosuojelulla
jatyoturvallisuuslaeilla. Varhaisimpia tydsuojelutoimia olivat alaikdisen tydvoiman kéyton rajoitus, tyo-
aikojen kohtuuttaminen seké tyolaisten heikkoihin asuin- ja elinoloihin puuttuminen. Tapaturmavakuu-
tus oli ensimmainen pakollinen sosiaalivakuutuksen muoto, kun vuonna 1895 tulleen lain my6té tyon-
antajan vastuu tyotapaturmista sisallytettiin osaksi tydsuhdetta. (Kivistd, Turtiainen & Vaananen 2014,
190-191.)

Tyoterveys- ja tyoturvallisuustyd kehittyi 1950-luvulta 1970-luvun lopulle padosin niiden miesten maa-
ilmassa, jotka tekivét toitd raskaiden koneiden parissa. Sodan jalkeen myds sotavammoja karsineiden
miesten paluu tyéhon vaati huomiota ty6turvallisuuteen. Lainsaadantd pyrki ensiksi keskittymaan fyy-
sisen terveyden suojeluun. Laki vaati, ettd tyopaikoilta pité4 siivota erilaiset fysikaaliset, kemialliset ja
biologiset vaaratekijat ja kasvattaa tyontekijat varovaisiksi. Tydympariston turvallisuuden takaamiseksi
jokaista vaaratekijaa varten laadittiin oma saddoksensé. 1970-luvulla terveyspolitiikassa tyoterveys- ja
ty6turvallisuuslainsédadanndilla pyrittiin turvaamaan sen véesténosan terveyttd, joka yllapitaa tuotan-
toeldaméaa. Se merkitsi enemman kuin pelkkien tapaturmien ehkéisyé ja perinteista tyovaensuojelua. Asi-

antuntijat ja tyontekijat alkoivat vaatia yleisid sairastamiseen liittyvié terveyspalveluja eiké pelkéstaén



tyoperadisiin sairauksiin liittyvia terveyspalveluja. Kun tydsuojelussa omaksuttiin laajempi terveyskési-
tys, voidaan siita katsoa alkaneeksi hyvinvointivaltion rakentuminen, jossa terveyden ja toimintakyvyn
turvaamista pidettiin tarkedna. (Kivistd ym. 2014, 220-221.)

Tyosuojelutoimien kehitys voidaan nahda niin, ettd 1950- ja 1960-luvuilla keskityttiin teollisuustyonte-
kijoihin ja heidén tapaturmavaaroihin. Sen jalkeen 1960- ja 1970-luvuilla otettiin fyysisen tydympéris-
ton lisdksi mukaan myds tyon mielekkyys ja tyoviihtyvyys. Tultaessa 1980- ja 1990-luvuille tydnteki-
jOita pyrittiin suojelemaan mielenterveyteen ja henkiseen rasitukseen liittyviltd ongelmilta. Lahestytta-
essé 2000-lukua tarkeimpid tydsuojelun aiheita olivat sosiaalinen kuormitus, koetut oireet, hyvinvointi
ja jaksaminen. Viel& 1900-luvun alussa ei haluttu suojella yksittéisia tyontekijoita, mutta 1980-luvulta
lahtien tyontekijoilla on ollut oikeus aloitteisiin tydturvallisuuteen liittyvissa asioissa ja tyoturvallisuus-
laissa sanotaan, ettd tyonantajalla on velvollisuus antaa palautetta ja tietoa mihin toimenpiteisiin se on
ryhtynyt. (Kivistd ym. 2014, 225.)

2.3 Tyohyvinvoinnin nykytila Suomessa

Tyoterveyslaitoksen (2013, 5) julkaisun mukaan tyohyvinvointia on Suomessa kehitetty aktiivisesti
2000-luvulla ja se on aidosti parantunut. Vuonna 2011 elakkeellesiirtymisian odote 50-vuotiailla oli 62,4
vuotta ja se on noussut puolitoista vuotta vuodesta 2005. Tyollisyysaste on parantunut etenkin yli 55-
vuotiaiden ik&ryhmadssa. Tyon henkinen kuormittavuus on vahentynyt hieman ja myds sen oireisiin kuu-
luva stressi on véhentynyt. Tyontekijoiden mielestd organisaation johdon koetaan olevan entisté kiin-
nostuneempi tyontekijoiden hyvinvoinnista. Sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden, tyotapa-
turmien ja naihin liittyvan sairaanhoidon ja alentuneen tyokyvyn kustannukset ovat 40 miljardia euroa
vuodessa. Naihin kustannuksiin voidaan vaikuttaa tyéhyvinvoinnin kehittamisella. (Tyoterveyslaitos
2013, 5.)

Kokonaisuutta tarkastellessa Suomen véeston terveys, tyokyky ja toimintakyky ovat kehittyneet myon-
teisesti sek& mielenterveysongelmat ovat vahentyneet hieman. Etenkin keski-ikaiset ja elakel&iset voivat
aiempaa paremmin, kun taas 30-44-vuotiaiden terveys ja hyvinvointi ei ole kohentunut juuri lainkaan.
Tyokyvyttomyyseldkettd saavien madréaa tarkasteltaessa huomataan, etta se on véhentynyt noin 17 000
henkil61l1& vuosien 2000-2011 aikana. Yleisimmét syyt tyokyvyttomyyselédkkeelle jadmiseen ovat mie-

lenterveyshairiot (28%) ja tuki- ja litkuntaelinsairaudet (29%). (Tyoterveyslaitos 2013, 216.)



Suomalaisten tyontekijoiden mielestd tydssé jaksamiseen vaikuttavat eniten hyva terveys, taloudelliset
tekijat sekda mielekas ja haastava ty0. Vuonna 2006 vahintdan 45-vuotiaista tyontekijoista 42% ilmoitti,
ettd he eivét halua jatkaa tyouraa 63 ikdvuoden jalkeen, kun taas vuonna 2012 tdmé luku oli pudonnut
16 prosenttiyksikkod. Tyoterveyslaitos pitdd huolestuttavana sitd, ettd tyéolobarometrin mukaan 2000-
luvulla tyontekijat ovat kokeneet tyon ja tyonteon mielekkyyden kehittyneen huonompaan suuntaan ja
parin viime vuoden aikana tulokset ovat menneet vain kielteiseen suuntaan. (Tyoterveyslaitos 2013, 217-
218.)

Masennus on yleinen ja vakava kansanterveydellinen ongelma ja se aiheuttaa tyokyvyttomyytta. Masen-
nus on toiseksi suurin syy tyokyvyttomyyselakkeelle jagdmiseen tuki- ja liikuntaelinsairauksien jalkeen.
Masennuksesta karsivien maara on kasvanut tilastollisesti viime aikoina, mika selittyy silla, etta mielen-
terveyden hairiét tunnistetaan nykyaan paremmin. Vaikka masennusta tutkitaan enemmaén niin yksiselit-
teistd ndyttoa sen yleistymiselle ei ole 10ydetty. Mahdollisia tekijoita ovat tyéeldmén kasvanut kuormit-

tavuus ja epavarmuus seka suorituskeskeinen elamantapa. (Mielenterveysseura.)

Masennukseen on erilaisia hoitotapoja, esimerkiksi keskusteluapu tai &aritapauksissa jopa sairaalahoito,
mutta yleensa siind yhdistyvat ladkkeet ja psykoterapia. Masennusladkkeilld pyritaan vaikuttamaan ma-
sennuksen aiheuttamiin muutoksiin aivoissa. Masennuslaékkeitd on vanhan ja uuden polven la&kkeita.
Uuden polven laékkeet eivat aiheuta sivuvaikutuksia (suun kuivuminen ja vasymys) yhté paljon kuin
vanhan polven ladkkeet. Masennukseen kaytettavat ladkkeet eivat tehoa saman tien aloittamisesta vaan

niiden vaikutus alkaa 2-8 viikon kuluessa aloittamisesta. (Mielenterveysseura.)

2.4 Tyohyvinvointia koskeva lainsaadanto

Eduskunnassa on sé&detty erilaisia lakeja tydhyvinvointia koskien. Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa
tyonantajan jarjestaméaan tyontekijoille tydterveyshuollon. Tydnantaja, tyontekija seké tydterveyshuolto
pyrkivat yhteistoimin edistdmaan tyéhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya sek& paranta-
maan tydympariston terveellisyyttad ja turvallisuutta. Tyontekijoiden terveyden ja toimintakyvyn seka

tyOyhteison toiminnan edistdminen kuuluu myos tahan lakiin. (Ty6terveyshuoltolaki 1383/2001.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan tekemaén tarvittavat toimenpiteet, jotta tydntekijoilla on tur-

vallinen ja terveellinen tydymparistd. Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistod ja



tydolosuhteita, jotta tyontekijoiden tyokyky olisi turvattu seké ennaltaehkaisté ty6tapaturmia, ammatti-
tauteja ja muita terveyshaittoja kuten fyysisia ja henkisid. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Lain velvoitteet ovat yksi peruste tyopaikoilla tapahtuvaan tyon, tyéolojen ja henkiloston kehittdmistoi-
mintaan liittyen. Tuottavuus, tuloksellisuus ja laatu ovat myos luonnollisesti tarkeité ndkdkohtia tydoloja
parannettaessa. Lainsaddannon avulla pyritdan tekemaan tyoterveyden ja ty6turvallisuuden kannalta en-
naltaehkdisevaa toimintaa, joka on kustannustehokkainta. Tyoympaéristosta aiheutuvien tapaturmien ja

terveyshaittojen kustannukset ovat turhia. (Rauramo 2008, 18-19.)

Yksi merkittdva osa tyonantajatoimintaa on lainsdadannon velvoitteiden tayttdminen. Parhaita tyopaik-
koja ihmisen kannalta ovat ne, jotka ylittavat lainsaadannon vaatimukset. Tydelama kehittyy ja kansain-
valistyy, jolloin lainsdédanto tulee usein jalkijunassa ja talldin tarvitaan laajempaa lainsaadantéon pe-
rehtymistd, jotta valtytadn ongelmilta ja eriarvoisuudelta. Keskeisié tyoeldman lakeja ovat esimerkiksi
tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, tydsopimuslaki, laki naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta,
tyOaikalaki seka tapaturmavakuutuslaki. (Rauramo 2008, 19-20.)

2.5 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen ollaan nykyaan keskitytty huomattavasti enemman kuin aiemmin ja sité
perustellaan eri tavoin. Tarkeitd nakdkohtia tydhyvinvoinnin parantamisessa ovat tuottavuus, tulokselli-
suus ja laatu. Ei pidé kuitenkaan unohtaa eettisia ja inhimillisid tekijoita, silla ne ovat myo6s hyvin tarkeita
perusteita. Yhteiskuntavastuulla on tarkea merkitys organisaatiossa. Olennainen osa organisaation yh-
teiskuntavastuuta ovat tyoterveys ja tyoturvallisuus, laatu- ja ympéristokysymykset sekd henkiloston
kokonaisvaltainen hyvinvointi. Naiden asioiden ollessa kunnossa, organisaation imago kiinnostavana

tyOpaikkana paranee. (Rauramo 2008, 18.)

Rauramo (2008, 18-19) toteaa, ettd tydympariston ollessa hyva se vaikuttaa yrityksen tulokseen. Kun
tydymparistoa kehitetddn niin silloin tapaturmista ja sairauspoissaoloista aiheutuvat kulut pienevat ja
tdma vaikuttaa tyon ja tuotannon héiridttdmyyteen. Tyoterveydessa ja tydturvallisuudessa pyritaan kes-
kittymé&an ennaltaehkdisevéaan toimintaan, koska se on kustannustehokkainta. Tydympariston kehittami-
sessé keskitytaan terveyshaittojen ja tapaturmien ehkdisemiseen sekd myos turvallisuuden ja viihtyisyy-
den lisdé&@miseen. Tapaturmien ja muiden terveyshaittojen kustannukset ovat turhia, kun ne aiheutuvat

huonosta tydympaéristosta. Turvalliset ja terveelliset tydolot ovat merkittavéssa roolissa tuottavuuden ja



laadun parantamisessa. Tapaturmista ja sairauspoissaoloista seka niiden aiheuttamista toimintah&irioista
aiheutuvat kustannukset saattavat nousta huomattavan suuriksi. Tyén huono laatu saattaa viitata tyosté
johtuviin sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. Yrityksen toiminnan ollessa héiriétontd, yrityksen tuotta-
vuus kasvaa ja siita hyotyvat itse yritys, sen tyontekijat seka koko yhteiskunta. (Rauramo 2008, 18-19.)
Ty6hyvinvoinnin johtaminen on tarked osa johtamisen kokonaisuutta ja se on péivittéista toimintaa tyo-
yhteisdssé. Tyohyvinvointia ei voida johtaa, ellei sitd arvioida. Henkiloston tilan seurantaan tarvitaan
monipuolista mittaristoa sekéa pitkajanteista tyotad. Henkilostoad voidaan kuvata esimerkiksi tydsuhteen,
ajankayton, osaamisen, terveyden, turvallisuuden ja tuloksellisuuden mukaan. Tilastotiedot henkildston
tilasta ja kehityksestd mahdollistavat jarjestelméllisen henkilostopadoman kehittdmisen. (Rauramo
2008, 19.)

Suomessa on 1990-luvulta lahtien ollut tyokykya yllapitdvaa TYKY-toimintaa. Sen rinnalle on yleisty-
nyt k&site tyohyvinvoinnin edistamisesta, eli TYHY-toiminnasta. Tdma toiminta mielletadan tydpaikoilla
kokonaisvaltaiseksi eri alueille ulottuvaksi kehittdmistoiminnaksi. Onnistunut TYHY -toiminta perustuu
lagjalti yhteistydhon tyonantajan ja tyontekijan valilla. Tyopaikoilla on yleensa erillinen TYKY - tai
TYHY-ryhmé4, joka pitdé huolen yrityksen tyontekijoiden tyokyvysta. Tarkeinta tassa toiminnassa on

se, ettd sitd pidetddn yhteistyona tyontekijoiden ja esimiesten vélilla. (Rauramo 2008, 24-25.)

Esimiesten rooli tydhyvinvoinnin kehittdmisessa on ratkaisevan tarked. He ovat lahella tyontekijoita ja
pystyvat sitd kautta tukemaan tyoyhteisoa ja yksildiden tyéhyvinvointia. Heidan oma kayttaytyminen on
my0s tarkedssé osassa tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Yritysten tydhyvinvointia edistavét toimet ovat
usein tehokkaimmillaan, kun esimiehi& tuetaan hyvaan esimiestyohon ja ennakoivaan tydhyvinvoinnin
edistdmiseen. (Viitala & Jylha 2013, 243.)

2.6 Tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on monia. Organisaation piirteet, tydyhteison viestinta, esimies-
toiminta, tyoyhteison ilmapiiri, tyon hallinnan tunne eli onko etenemismahdollisuuksia ja omat vaikut-
tamismahdollisuudet sek& loppuen lopuksi tydntekijan nakemys tydyhteisostaén vaikuttavat kaikki tyo-
hyvinvointiin. (Docendum.)



2.6.1 Tyd

Hyvén tyon kriteereihin kuuluvat vaikuttamismahdollisuudet omaa ty6ta koskevaan tavoiteasetantaan
seka pelisdantoihin. Kannustearvo tarkoittaa, etta tyo on sisalléltdan monipuolista ja tyontekija pystyy
oppimaan koko ajan uutta. Ulkoiset palkkiot eli tystd saatu palkka on myos asia, joka vaikuttaa tyohy-
vinvointiin. Tyéhon liittyvien asioiden ollessa kunnossa tyontekijoille syntyy tyonhallinnan tunnetta,
joka vahent&a stressid, sairastumisriskia seka lisad motivaatiota. (Docendum.)

Tyon imulla tarkoitetaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua kokeva tyontekija l&h-
tee mielell&an toihin, kokee sen mielekkadksi ja nauttii siitd. Tyon imu on arvokas hyvinvoinnin koke-
mus. Silla on erilaisia myonteisid vaikutuksia tyontekijan eldmalle seka organisaatiolle, jossa hén tyos-
kentelee. Tydn imua kokevien tydntekijoiden tunnuspiirteisiin kuuluvat aloituksellisuus ja uudistusha-
kuisuus. He ovat sitoutuneita tyéhonsa, pyrkivat auttamaan tydkavereita ja tartuttavat tyén imua muihin
tyontekijoihin. Lisaksi heidan mielestaan ty0 parantaa elaménlaatua ja he ovat onnellisempia kuin muut
tyontekijat. (Tyoterveyslaitos c.)

Tyo6n imua edistavat tyohon liittyvat voimavarat, jotka synnyttavat halua tehda tyd hyvin. Erilaisia teh-
taviin liittyvid voimavaroja ovat tyon palkitsevuus, monipuolisuus ja kehittavyys. Tyon jarjestamiseen
liittyvid voimavaroja ovat vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, tavoitteiden selkeys seké tyoaikojen
joustavuus. Tyoyhteisdn vuorovaikutukseen liittyvia voimavaroja ovat tydyhteison tuki, selkedt johta-
misen kaytannot, ystavallisyys seka palautteen saaminen. Organisaatioon liittyvid voimavaroja ovat tyon

varmuus, tydyhteison ilmapiiri sekd tyon ja oman eldman yhteensovittaminen. (TyG6terveyslaitos c.)

2.6.2 Tyoyhteiso ja tydymparistod

Ty0dyhteison yksi tdrkeimmista osista on hyva tyoilmapiiri. Tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus ja yh-
teisty0 vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin. Tydyhteison hyva ilmapiiri ja siséinen toimivuus tukevat
organisaation menestymista ja tatd kautta myos sen jasenten hyvinvointia. Ty0yhteison voidessa huo-
nosti sen ulkoinen tehokkuus heikkenee, koska sisdiset tekijat véhentévat tydmotivaatiota ja -hyvinvoin-

tia. (Tyoturvallisuuskeskus a.)

TyoOpaikan myonteisen ilmapiirin tunnusmerkkejé ovat varmuus tulevaisuudesta, yhteiset tavoitteet, sel-

vat vastuualueet ja tyGtehtavét, sujuva yhteistyo seké se, ettd tyontekijoilla on oltava aikaa sosiaaliselle



kanssakéymiselle. Oppiva, kehittyva sekéd henkil0ston aktiivisuutta ja kasvua korostava tydyhteiso lisaa
myo0nteista ajattelua tyontekijoiden keskuudessa. Kielteisessa tydilmapiirissa tiedon kulku on huonoa,
tyontekijat eivat noudata saantojé, poissaoloja on paljon ja henkildstén vaihtuvuus on suuri seka johta-

juus on hamaértynyt. (Tyoturvallisuuskeskus a.)

Tydilmapiiri syntyy yhteisollisesti ja sen kehittdminen tapahtuu osana tydyhteison muuta kehittdmistoi-
mintaa. Tdma vaatii johdolta sitoutumista ja ohjausta. Johdon on my®s arvioitava omia johtamiskéytén-
tojaan. Parhaaseen lopputulokseen péaseminen vaatii henkildston sitoutumista ja aktiivista osallistu-

mista. (Tyoturvallisuuskeskus a.)

Toimivassa tyoyhteisdssa kaikilla on yhteinen pddmaéara ja tavoite seka tyon- ja vastuunjako ovat sel-
keita eli tyontekijat tietdvat mitd heiltd odotetaan tydssa. Yrityksen toimintatapojen tulisi olla yhdessa
sovittuja ja padtoksenteon lapindkyvaa. Mikali ristiriitoja esiintyy, ne otetaan nopeasti kasittelyyn ja
kéydaan yhdessé lapi. Hyvan tydyhteison esimiestyo on oikeudenmukaista ja tasapuolista. (Tyoterveys-
laitos b.)

Turvallinen ja terveellinen tydympaéristo vaatii, ettd tyotilat seka tyo- ja tuotantomenetelmat on toteutettu
niin, etta tyontekijéiden on turvallista tydskennelld ja liikkua tyOpaikalla. Huomattava osa tyopaikalla
tapahtuvista liukastumisista ja kompastumisista johtuu tydpaikan epéjarjestyksesta tai epasiisteydestéa.
Tydympariston rakenteellisissa seikoissa tulee ottaa huomioon kulkuteiden turvallisuus, valaistus, aa-
niymparist0 seké sisdilman laatu. Toiminnallisia tekijoita ovat tyotilojen siisteys seka liikkumisen ja
litkenteen jarjestely. (Tyoturvallisuuskeskus b.)

Tyodpaikkakiusaaminen on ongelma, johon tydyhteisdsséd voidaan ja pitdd puuttua. Organisaatiossa tyo-
paikkakiusaamiselle tulee olla nollatoleranssi, eli sitd ei hyvaksyta tai suvaita ollenkaan. Tyopaikkakiu-
saamista on esimerkiksi toisen tyontekijan pitkdan jatkuva ja toistuva loukkaaminen, alistaminen ja mi-
tatointi. Kiusatuksi tuleminen on vakava tilanne, joka usein lisaa stressié seké heikentad hyvinvointia.
Kiusaamisen nollatoleranssin saavuttamiseksi johdon tulee kertoa, ettd hairintaa tai kiusaamista ei su-
vaita sekd kiusattu ottaa asian esille kertomalla siité esimiehille. Myos jokaisen ty0yhteison jasenen tulee
puuttua epdasialliseen kohteluun tai kiusaamiseen, jos sitd havaitsee. Esimiesten on tarkeé puuttua kiu-

saamistilanteeseen asianmukaisesti ja viivytyksetta heti tiedon saatuaan. (Tyoterveyslaitos d.)
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2.6.3 Viestinta

Viitala ja Jylha (2013, 276) toteavat, etta viestintd on olennainen osa yrityksen johtamista, jonka avulla
yritys on yhteydessa kaikkiin sidosryhmiinsd. Yrityksen viestinnasta kaytetadn yleisimmin nimityksia
yhteisoviestintd tai organisaatioviestinta. Yrityksen viestintddn kuuluu siséinen ja ulkoinen viestinta. Si-
séisella viestinnalla tarkoitetaan vuorovaikutusta ja tiedonvaihtoa, joka tapahtuu organisaation jasenten
kesken. Ulkoinen viestintd on kanssakdymistd ulkopuolisten sidosryhmien kanssa. (Viitala & Jylha
2013, 276.)

Siséinen viestintd on jatkuvaa toimintaa, jota kaikki yrityksen jasenet hoitavat. Viestinta katsotaan on-
nistuneeksi silloin, kun viestittdva asia on oikea ja tarpeellinen ja se kulkee tehokkaasti seka yrityksella
kaytossa olevat tietolahteet ja tiedon levitysvalineet ovat hyvia. Onnistunut viestinta ndkyy myas silloin,
kun ihmisten, ryhmien ja yksildiden valinen vuoropuhelu on avointa seké kaikilla organisaation jasenilla
on tietoa yhteisista tarkeista asioista. Onnistuneella viestinnalla taataan se, ettd henkildsto tuntee yrityk-
sen vision, strategian ja tavoitteet sekd mahdolliset tulossa olevat toiminnalliset muutokset, taloudellisen
tilanteen seka tulevaisuuden ndkymat. (Viitala & Jylhéd 2013, 277.)

Organisaatioilla on kaytdssaan sisainen viestintajarjestelmé, joka voi perustua monen eri vélineen yh-
distelméaan. Viestintdvalineitd ovat esimerkiksi intranet, Facebook-sivut, séhkdiset ja seindilmoitustau-
lut, kirjeet, tiedotustilaisuudet seké viikoittaiset palaverit ja kehityskeskustelut. Useissa yrityksissa si-
séinen tiedottaminen on siirretty erilaisiin tietoverkkoihin, joista tyontekija voi poimia haluamaansa tie-
toa, milloin vain. (Viitala & Jylh& 2013, 277.)

Juholin (1999, 108-109) toteaa, ettéd viestinndssa vallitsee samalla tavalla pelisadnnét kuin autolla aja-
misessa tai pesdpallossa ja ne on yleensé Kirjattu yrityksen henkiléstboppaaseen tai intranettiin. Peli-
sdénnoissa maadritellddn yleisimpia asioita, jotka ovat sidoksissa yrityksen arvoihin kuten avoimuus, re-

hellisyys, vuorovaikutteisuus, nopeus ja muiden huomioon ottaminen. (Juholin 1999, 108-109.)

Juholinin (1999, 108) mukaan viestinndn tulee olla ennakoivaa, avointa sek& vuorovaikutteista. Enna-
koivalla viestinnalla tarkoitetaan sitd, ettd organisaation henkildsto saa sitd koskevan tiedon ennen muita
sidosryhmid, eika niin, ettd henkilostd kuulee sitd koskevat asiat ulkopuolisilta tai kuulee/nédkee medi-

asta. Viestinnan ollessa avointa, asiat kerrotaan niin kuin ne ovat eika niitd kaunistella tai vaaristella,
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jotta ne saataisiin kuulostamaan siltda mité halutaan. Vuorovaikutteisessa viestinnéssa asioista keskustel-
laan tyGyhteison sisalla kaikkien tyontekijoiden kanssa eika pelkastaén johdon ja esimiesten. VVuorovai-

kutteinen viestinta vaatii, ettd kaikki ottavat vastuuta tiedonkulusta. (Juholin 1999, 108.)

Lahes poikkeuksetta jokaisen yrityksen viestinnan periaatteissa mainitaan avoimuus. Tamaén lisaksi on
myos todettava, millaista avoin viestinté on. Joissain yrityksissa tydyhteison viestintéa ei koeta tarpeeksi
avoimeksi ja osa on sitd mieltd, ettd yhteisoviestintd ei voi koskaan olla tdysin avointa, koska se on
pitkalti mielikuviin perustuva asia. Viestinnan tavoiteperiaatteita asetettaessa ne tulisi kéytannollistaa
niin, etta jokainen tietdd mit4 avoin viestintd on. Ta&ma tarkoittaa sité, ettd esimerkiksi myonteisista ja
kielteisistd asioista kerrotaan ja niisté keskustellaan. Ristiriidat ndhdaan kehitysmahdollisuuksina, koska
jokaisella tyontekijalla on oikeus saada palautetta tyostéan ja sitd kautta kehittya siind. Palautteen anta-
minen on jokaisen tyontekijén ja tydnantajan oikeus ja velvollisuus, jotta tydyhteison kehitys voi jatkua.
Viestinndn avoimuuden toteuttamiseksi tydyhteison tulee sitoutua esimerkiksi toimimaan seuraavalla
tavalla. Johdon tai muiden ryhmien kokousten pdytakirjat ja tiedotteet ovat nahtévilla tiedotuskanavissa
saman pdivan aikana. Tiimit ja yksikot tiedottavat projektien etenemisesta tiedotukseen. Yksikdiden ja
tiimien sisaisid palavereita pidetddn tasaisin valiajoin ja niissé kasitellddn sovittuja asioita. (Juholin
1999, 109-110.)

2.6.4 Johtaminen/esimiesty0 tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana

Tarkkonen (2012, 74-75) kirjoittaa tydhyvinvoinnin johtamisesta ja sen vaikutuksista tydhyvinvointiin.
Johtamisjarjestelma on keskeinen asia tutkittaessa tydorganisaation tyohyvinvointia ja tydolosuhteita.
Tyo6hyvinvoinnin luonti ja sen yllapito seka sen parantaminen vaativat aktiivisuutta, valtaa, tahtoa ja
johtamisosaamista ja sen takia johtaminen seké esimiestyd on keskeinen asia tyohyvinvointia tarkastel-
taessa. TyOpaikoilla on my6ds muita tydhyvinvoinnin saralla toimivia osapuolia kuten tydsuojelun yh-
teistoimintahenkil0st6d, tyoterveyshuollon ammattilaisia ja henkilést6hallinnon asiantuntijoita, mutta

heidan resurssit eivét riité tarvittavien muutosten vakiinnuttamiseen. (Tarkkonen 2012, 74-75.)

Ty6hyvinvoinnissa on eri osa-alueita, joita tdytyy johtaa. Naita ovat strateginen johtaminen, henkil6joh-
taminen, asiajohtaminen seka hallinnollisten asioiden johtaminen. Strateginen johtaminen pit&éa siséllaén
asioita, joita jokaisen tydorganisaation tulisi pystya maarittamaan. Téllaisia asioita ovat tyéhyvinvoinnin
todellinen tila, millaista tyohyvinvoinnin tilaa haetaan sek& mitk& ovat keskeisimmat tydolosuhteisiin

vaikuttavat tekijat, joilla saavutettaisiin paras lopputulos. (Tarkkonen 2012, 78-79.)
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Ty6hyvinvoinnin henkiléjohtaminen koostuu vuorovaikutuksesta ihmisten valilla. Henkildjohtamisessa
johtajat ja esimiehet antavat alaisilleen arvostusta ja oikeudenmukaisuuden kokemuksia, ohjausta, pa-
lautetta, neuvoja sekd tukea ja onnistumisen mahdollisuuksia. Henkiléjohtamisen térkein yksittainen
muoto on kehitys- tai tilannekeskustelu, joka on riittdvan perusteellinen tyéhyvinvoinnin kartoittami-
seen. (Tarkkonen 2012, 82.)

Ty6hyvinvoinnin asiajohtaminen liittyy tyohyvinvoinnin fyysisiin ja psykososiaalisiin tydolosuhteisiin
jaty6hon niin, ettd se tukee tyéhyvinvointia ja sen eri osa-alueita. Merkittavin asiajohtamisen jarjestelma
ja prosessi liittyvat vaarojen ja haittojen kartoitukseen sekd niist saadun aineiston muuntaminen toi-
menpideohjelmaksi, tatd kutsutaan riskien arvioinniksi. Tydhyvinvointitoiminnan k&ytannén suunnit-
telu, paatoksenteko, toteutus, seuranta ja arviointi tulee aina nékya tyéhyvinvoinnin asiajohtamisen yh-
teydessa. (Tarkkonen 2012, 83.)

Tyo6hyvinvoinnin hallinnollinen johtaminen tarkoittaa, etta kaikki palvelusuhteeseen, viranomaissuhtei-
siin ja lupamenettelyihin, yleiseen yhteistoimintaan, vakuutusyhtidihin seké toiden jarjestelyihin liitty-
vat seikat hoidetaan johtamistydn varmistamana. Tahan osa-alueeseen kuuluu myos se, etta tyonantaja
ei laiminlyd palkanmaksuun, tyo- ja tydehtosopimukseen seka tydlainsdadantéon liittyvia perusasioita,
silld jos nama4 asiat eivét ole kunnossa, voi tyontekijalla olla vaikeuksia odottaa mitddn muutakaan myoén-
teistd tyonantajaltaan. (Tarkkonen 2012, 84-85.)

2.7 Tyohyvinvoinnin malleja

Tyo6hyvinvointia on tutkittu paljon ja on kehitetty erilaisia malleja, joita tyopaikat voivat kdyttaa ottaak-
seen tyontekijat ja tydolot paremmin huomioon seké kehittadkseen niitd. Tarkeimpia tyohyvinvoinnin

malleja ovat tydhyvinvoinnin portaat ja tydkykytalo.

2.7.1 Ty6hyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow on kehittdnyt motivaatioteorian, jonka pohjalta Paivi Rauramo on suunnitellut tyohy-
vinvoinnin portaat -mallin. Maslowin mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, johon kuuluu
ainakin viisi tavoitetta, joita voidaan kutsua perustarpeiksi. Namé ovat fysiologiset, turvallisuuden, so-

siaaliset, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. (Rauramo 2008, 29.)
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Ensimmaiselle portaalle kuuluvat fysiologiset perustarpeet, jotka ovat Maslowin motivaatioteorian l&h-
topiste. Perustarpeisiin kuuluu tarve hengittad, juoda vettd, nukkua, yllapitad ruumiinlampoa, saadella
homeostaasia, syoda, puhdistaa elimistod aineenvaihdunnan avulla seka seksuaaliset tarpeet. Fysiologi-
set tarpeet ovat perustana muille tarpeille. Esimerkiksi kun ihminen on nélk&inen, hé&n ei voi ajatella
juuri muuta kuin ruokaa. Kun ihminen on saanut nalan tyydytettyd, silloin muut fysiologiset tarpeet
tulevat hallitsemaan organismia. Kun kaikki fysiologiset tarpeet on tyydytetty, astuu kuvaan uusi “kor-

keampi” tarve. Téstd toiminnasta tulee nimitys Maslowin tarvehierarkia. (Rauramo 2008, 30.)

Toisella portaalla on turvallisuuden tarve, joka pité4 sisallaan fyysisen, tydohon ja toimeentuloon liitty-
van, psykologisen ja moraalisen turvallisuuden seké terveyteen ja omaisuuteen seka rikoksien torjuntaan
liittyvéan turvallisuuden. Turvallisuuden tarpeet ovat paaosin psykologisia ja koskettavat yksil6itd yh-
teiskunnassa, sosiaalisissa suhteissa seké tydelaméssa. Yhteiskunta saattaa usein tuntua kaoottiselta, jo-
ten ihmiset tarvitsevat myos lakia ja jarjestystd. Monet joutuvat elaméan jatkuvassa pelossa aiheellisesti
tai aiheetta. Jokaisella ihmiselld on oma subjektiivinen nakemys turvallisuudesta ja turvattomuudesta.
Pelko on usein este kehitykselle ja hyvinvoinnille. Turvattomuuden tunne voi olla taloudellista, poliit-
tista, orientaatioon liittyvaa (paaméaarattomyys) seka henkilokohtaista turvattomuutta. (Rauramo 2008,
31)

Kolmannella portaalla ovat rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeet. Kolmas porras liittyy
sosiaalisuuteen ja kasittad tunnepohjaiset suhteet, joita ovat ystavyys- seka perhesuhteet ja seksuaalinen
intimiteetti. Kun ihmisen fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve ovat tyydytetty, aktivoituu tarve
rakkauteen, kiintymykseen seka yhteenkuuluvuuteen. Ihminen kaipaa ystavia seka muita laheisia enem-
méan kuin mitdédn muuta. Jopa fysiologiset tarpeet kuten nalka voi tdman kaipuun vallatessa hetkittéin
unohtua. Rakkauden tarvetta on tutkittu toiseksi eniten heti fysiologisten tarpeiden jalkeen. Rakkauden

tarpeeseen kuuluu sekd rakkauden osoittamista ettd vastaanottamista. (Rauramo 2008, 31.)

Neljannella portaalla on arvostuksen tarve, josta Maslow sanoo, ettd ihmiset kaipaavat osakseen toisilta
saatua arvostusta sekd itsekunnioitusta. Arvostuksen tarpeeseen siséltyy kaksi tasoa, joista alempaan
kuuluvat kuuluisuus ja kunnioitus, kun taas ylempaéan kuuluvat itsetunto, kompetenssi (osaaminen), pé-
tevyys ja saavutukset. Maslowin mukaan ihminen haluaa jatkuvasti kehitta alykkyyttdén, haastaa ym-
paristddan seké tuottaa uutta tietoa. Terveilld ihmisill4 on tarve tai halu vakaaseen, korkeaan itsearvos-
tukseen ja itsekunnioitukseen, mutta ihmiset kaipaavat myos toisten osoittamaa arvostusta. ltsearvos-

tuksen osa-alueisiin kuuluvat luonteen lujuus, tavoitteiden saavuttaminen, riittdvyyden, kunnioituksen,
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riippumattomuuden sek& vapauden tunne tai kokemus. Ihmiselld on my6s halu saavuttaa mainetta ja
kunniaa seké olla tunnettu, huomattu ja tdrked. Kun arvostuksen tarve on tyydytetty se johtaa itsetunnon
vahvistumiseen, mutta toisaalta sen taantuminen johtaa alemmuuden, avuttomuuden ja heikkouden tun-
teisiin. (Rauramo 2008, 32.)

Viidennell& portaalla on itsensé toteuttamisen tarve. Ihmiselld on pyrkimys paasta kayttamaan koko ole-
massa oleva potentiaali ja tulla ihmisena paremmaksi seké toteuttaa unelmansa. Itsensé toteuttamisen
tarve on tarvehierarkian viimeinen, ylin porras ja se rakentuu edellisten tarpeitten paélle. Tama tarve
perustuu siihen, ettd ihminen haluaa olla enemman ja parempi, kokeilla ja ylitt4a rajojaan sek& loytaa
itsestdén uusia kykyjé, puolia ja ulottuvuuksia. Ihminen nauttii alyllisista haasteista, oivalluksista ja uu-
den oppimisesta ja pyrkii kehittaméaan itseadn ihmisend. Kun kaikki viisi tarvetta on tyydytetty, ihmisen
oletetaan olevan terveimmill&én ja luovimmillaan. Kuitenkin itsensé toteuttamiseen liittyva tutkimus on

vield isojen haasteiden edessé. (Rauramo 2008, 32-33.)

Maslow on sanonut itseddn toteuttavista ihmisista seuraavasti (Rauramo 2008, 33):
”He ihailevat ja arvostavat tosiasioita (myds itsedén koskevia), eivitkd vilttele niitd.”
”He ovat spontaaneja ja aktiivisia keksiméién uusia ideoita.”

”He tuntevat ladheisyyttd toisia ihmisid kohtaan.”

”He ovat hyvin kdyttaytyvid, kunnollisia ja heilld on kyky ajatella ja toimia objektiivisesti.

’Itsensd toteuttaminen on oman potentiaalin ddrirajojen tavoittelua.”

Maslowin mukaan “’keskivertokansalainen hyvinvointivaltiossa” on sellainen, jonka:
o fysiologisista tarpeista 85%
e turvallisuuden tarpeesta 70%
e yhteenkuuluvuuden tarpeesta ~ 50%
e arvostuksen tarpeesta 40%

e itsensa toteuttamisen tarpeesta  10%

... on tyydytetty! (Rauramo 2008, 33.)
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Kuviossa 1 on esitetty tydhyvinvoinnin portaat -malli.

5. Itsensé toteuttamisen tarve:

Oppiva organisaatio, omien edellytysten
taysipainoinen hyédyntdminen, uuden
tiedon tuottaminen, esteettiset elamyk-
set.

4. Arvostuksen tarve:

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta
tukeva missio, visio, strategia, oikeudenmukainen
palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehit-
tdminen.

3. Liittymisen tarve:
Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstosta
huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen yhteistyo.

2. Turvallisuuden tarve:

Tyon pysyvyys, riittdva toimeentulo, turvallinen ty0 ja tydympa-
ristd sekd oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen
tydyhteiso.

1. Psyko-fysiologiset perustarpeet:

Tekijansa mittainen tyd, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,
riittava ja laadukas ravinto ja liikunta, sairauksien ehkaisy ja
hoito.

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat -malli (mukaillen Rauramo 2008, 27)

2.7.2 Tyokykytalo

Tyokyky (tyky) mielletddn usein fyysiseksi tyokyvyksi ja ihmisen kyvyksi selviytyd tydelaméassa. Kun
tyokykya tarkastellaan laajemmin, siihen liittyy yksilon fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia sekéd esimerkiksi
osaamiseen ja ikdan liittyvid toimintaedellytyksia suhteessa tyon kuormittavuuteen. Tyohyvinvointi
(tyhy) on tyokykya laajempi kasite, joten yksilon tyokyky ei takaa tyohyvinvointia. Nykyaan tyokyvyn
madritelmat ovat l&hell& tydhyvinvoinnin méaaritelmié. Esimerkiksi Juhani IImarisen kehittdmassa tyo-

kykytalo -mallissa on paljon tydhyvinvoinnin maaritelmid. (Kehusmaa 2011, 27.)
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Kuviossa 2 esitettdvassé tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista liittyy ihmisen hen-
kilokohtaisiin voimavaroihin ja neljas kerros liittyy ty6hon ja tydoloihin. limarisen tyokykytalossa alim-
massa kerroksessa on terveys ja toimintakyky, joita han pitéé tyokyvyn perustana. Toiseen ja kolmanteen
kerrokseen kuuluvat ammatillinen osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio. Kolmas kerros on erityisesti
yhteydessé ty0eldman ja muun eldmén yhteensovittamisessa. Tyontekijan asenteet tyontekoa kohtaan
ovat yhteydessa tyokykyyn. Kun ty0 ei ole vain pakollinen osa elamé&éa vaan se koetaan mielekkaaksi ja
sopivan haasteelliseksi, se vahvistaa tyokykya. Neljés kerros on itse tyo, joka sisaltaa tydolot, tyon si-
séllén ja vaatimukset, tydyhteison ja organisaation, sekéd esimiestyon ja johtamisen. (Kehusmaa 2011,

27-28.)

Y hteiskunta

Lahiyhteiso

Tyokyky

Johtaminen, tydyhteiso ja
tyoolot

Perhe Arvot, asenteet ja motivaatio

Osaaminen

Terveys ja toimintakyky

KUVIO 2. Juhani lImarisen tyokykytalo (mukaillen Julkis- ja yksityisalojen toimihenkil6liitto)
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Nykyaan on paljon puhetta siitd, ettd tyky-toiminnan sijaan pitdisi keskittyd enemman tyhy-toimintaan.
Kéytannossé tamé tarkoittaa sitd, etta yksiloita ei tarkastella pelkastaan fyysisen toimintakyvyn yllapi-
tdmisen ja edistdmisen kannalta, vaan keskityttaisiin kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin edistamiseen.
Tyo6hyvinvointia tulisi siis johtaa kokonaisvaltaisesti, eli pyritddn padsemaan tyokykytalon alimmalta

kerrokselta ylimpaan, jotta jokaisen kerroksen asiat olisivat kunnossa. (Kehusmaa 2011, 28.)
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3 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen taustalla on Yritys X:n nopean kasvun luoma tarve tydhyvinvointikyselylle. Tamén tutki-
muksen tavoitteena oli selvittdd Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkiloston késityksia tyéhyvin-

voinnistaan seka esittdd toimeksiantajalle keinoja, joilla tydhyvinvointia voisi parantaa.

Tutkimuksen padongelma méariteltiin seuraavasti:

Millaisia kasityksia Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkilostolla on tyéhyvinvoinnistaan?

Pa&ongelma jaettiin neljaan alaongelmaan:

e Millaisia kasityksia asiakashankinta- ja myyntihenkiléstélla on tydstaan?

e Millaisia késityksia asiakashankinta- ja myyntihenkil0stélla on tydyhteisostaan ja tydym-
paristostaan?

e Millaisia kasityksia asiakashankinta- ja myyntihenkildstolla on organisaation viestinnasta
ja sen vaikutuksista tyohyvinvointiin?

e Millaisia kasityksia asiakashankinta- ja myyntihenkildstolla on esimiestyosta?

3.2 Tutkimusote ja kyselylomakkeen laatiminen

Opinnéaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisend tutkimuksena. Tutkimuksen tiedonkeruu oli
alun perin tarkoitus toteuttaa paperisella kysymyslomakkeella, koska olin itse t0issa kyseisessa yrityk-
sessé ja néin ollen se olisi ollut mahdollista, mutta vaihdoin tyopaikkaa kesken opinnéytetyon teon, jol-
loin tiedonkeruumenetelmé vaihtui internet-kyselyyn. Taman kyselyn kysymykset olivat pééosin struk-
turoituja eli vastausvaihtoehdot olivat valmiina. Lopussa oli yksi avoin kysymys, johon vastaaja sai omin
sanoin kertoa ajatuksiaan. Taustatietoina kysyttiin vastaajan tyotehtdvéaa ja tydsuhteen kestoa. Kyselyssa
oli nelja eri kategoriaa, jotka olivat ty0, tyoyhteisd/tydympéristd, viestintd ja johtaminen/esimiestyo,
néissa oli valmiit vastausvaihtoehdot seka lopussa my6s mahdollisuus kertoa omin sanoin kehittamiseh-

dotuksia. Vastausvaihtoehtojen arvot olivat taysin eri mieltd, osittain eri mieltd, ei samaa eika eri mielt,
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osittain samaa mieltd ja taysin samaa mieltd. Kysymyslomake ja siihen liittyva saate ovat liitteend. Saa-
tekirjeessé kerrottiin myos, ettd vastaaminen on tarkeéd, jotta Yritys X:n tydhyvinvointi kehittyisi oike-

aan suuntaan.

3.3 Kohdejoukko seka tutkimusaineiston keruu, kasittely ja analysointi

Tutkimuksen kohderyhmé eli perusjoukko on tutkimuksen kohteena oleva ryhma, josta tietoja halutaan
ker&ta. Esimerkiksi danestysikéiset kansalaiset on tallainen perusjoukko. (Tilastokeskus.) Tamén tutki-
muksen perusjoukko oli Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkilostd. Kohderyhma rajattiin siten,
ettd hallintohenkildstd ja asentajat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle. Rajatuksi kohderyhméksi muo-

dostui nain ollen 25 henkil®a.

Tutkimusaineiston keruu toteutettiin survey- eli kyselytutkimuksena 2.4.-8.4.2018, mittausvalineend
kaytettiin ZEF-nimisté internet-kyselypalvelua. Linkki kyselyyn seké saatekirje lahetettiin vastaajille
tyoséhkopostiin. Kyselyyn vastasi 18 asiakashankinta- ja myyntihenkilston jasenta 25:sté, joten vas-
tausprosentiksi muodostui 72. VVastaukset tulivat eri muodossa kuin olin odottanut, joten niiden kasittely

hankaloitui jonkin verran.

Tutkimuksen analysointimenetelminé kaytettiin jakaumia, keskiarvoja ja hajontoja. Taulukot ja kuviot
muodostettiin Microsoft Wordilla ja Excelillg, joiden avulla pystyttiin analysoimaan kyselyn tuloksia

syvemmin ja havainnollistamaan niitd paremmin.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettava tutkimus antaa tarkkoja, ei sattumanvaraisia tuloksia ja se on toistettavissa uudelleen saman-
laisin tuloksin. Luotettavien tulosten saamiseksi on tutkijan varmistettava, ettd otos on tarpeeksi suuri
sekd edustava eli sen pit&4 olla mahdollisimman samanlainen kuin perusjoukko. Tiedonkeruun, vastaus-
ten sy6ton sekd niiden késittelyn tulee tapahtua mahdollisimman virheettdmasti. Tutkimuksesta saadaan
luotettava, kun siind on selkeésti ja tarkkaan rajattu tutkimusongelma seka selkeésti maéritelty perus-
joukko. Tutkimussuunnitelman ja kyselylomakkeen tulee olla myds tarkoin laadittuja. Korkea vastaus-

prosentti ja tilastollisten menetelmien hallinta lis&4 tutkimuksen luotettavuutta. Pienissé perusjoukoissa
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kokonaistutkimus on parempi kuin otantatutkimus, koska néin valtetdan otantavirhe. (Tilastollinen tut-

kimus).

Tutkimuksen luotettavuus huomioitiin heti tutkimuksen suunnittelun alkuvaiheessa. Tutkimussuunnitel-
man laatiminen, tavoitteet ja tutkimusongelmien asettaminen takasivat tutkimuksen luotettavuuden.
Kohderyhman valitseminen ja sen rajaaminen vain asiakashankinta- ja myyntihenkildstoon varmisti sen,
ettd tutkimus koskettaa kaikkia siihen osallistuvia. Kyselylomaketta laatiessa pyrittiin varmistamaan,
ettd kysymykset liittyvét tutkimusongelmiin ja niiden avulla saadaan vastaukset tutkimusongelmiin. Ky-
selyn vaihtuessa paperisesta versiosta internet-kyselyyn ja vastaukset saadessani ne eivat olleet ihan sit&
mité odotin. Tuloksia analysoitaessa ei pystytty kayttdmaan kaikkia menetelmid, joita oli tarkoitus kayt-
taa. Esimerkiksi asiakashankinta- ja myyntihenkildstoa oli tarkoitus verrata toisiinsa, mutta se ei onnis-

tunut, koska molempien ryhmien tulokset olivat yhtena kokonaisuutena.

3.5 Tutkimusaineiston kuvaus

Kyselyn taustatietoina kysyttiin vastaajien tyotehtavaa seké tyosuhteen kestoa. Kuviossa 3 esitetddn

vastaajien tyOtehtdvien jakauma. Vastaajista yli puolet (61%) toimi asiakashankinnassa.

Tyotehtava

B Myynti

m Asiakashankinta

KUVIO 3. Vastaajien tyotehtava (n=18)
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Kuviossa 4 on esitetty vastaajien tyosuhteen kesto. Tyosuhteen kestoa kysyttéessa vastaukset jakautuivat
niin, etta 45 % vastaajista on ollut téissa alle vuoden, 33 % on ollut toissa 12—24 Kkk ja yli kaksi vuotta
tyoskennelleitd on 22 % vastaajista. Yritys on kasvanut melko nopeasti, joten osittain sen takia tyésuh-

teen kesto on monilla vastaajilla ollut niin lyhyt.

Tyosuhteen kesto

u Alle vuoden
m12-24 kk

1 Yli 2 vuotta

KUVIO 4. Vastaajien tyosuhteen kesto (n=18)



4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Vastaajien kasityksia tyostaan
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Taulukossa 1 on esitetty asiakashankinta- ja myyntihenkildston kasityksia tyostdan. Tassé kategoriassa

oli kuusi véittamaa, joihin vastaajan taytyi valita sopivin vaihtoehto asteikolla 1 = tdysin eri mielt§, 2 =

osittain eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = osittain samaa mieltd ja 5 = tdysin samaa mielta.

TAULUKKO 1. Vastaajien kasityksia tyostdan (n=18)

Vaittama Keskiarvo Keskihajonta
1. Tyoni on mielekasta 4,23 0,58
2. Tyémotivaationi on hyva 4,22 0,61
3. Koen onnistuvani tydssani 3,93 0,83
4. Tyoni on henkisesti sopivalla tasolla 4,06 0,59
5. Tyoni on fyysisesti sopivalla tasolla 4,15 0,81
6. Minulla on mahdollisuuksia edeta tydssani 3,73 1,00

Vastaajien tyohon liittyvien vaittdmien keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty myos kuviossa 5, jossa

numerot 1-6 viittaavat vaittamiin taulukon 1 mukaisesti.
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Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

KUVIO 5. Vastaajien késityksia tydstdan (n=18)

Kokonaisuudessaan vastaajien késitykset tyostdadn ovat myonteiset. Parhaat keskiarvot saivat vaittdmat
tyon mielekkyydestda ja tydmotivaatiosta. Myos tyon fyysisyys on vastaajien mielestd sopivalla tasolla.

Huonoimman keskiarvon sai vaittamé, joka koski tydntekijoiden etenemismahdollisuuksia.

Keskihajonta kertoo siit4, kuinka yksimielisid vastaajat ovat olleet. VVaittamien 1, 2 ja 4 keskihajonta on
kaikkein pienin. Eniten hajontaa on vaittdmén kuusi kohdalla, joka kasittelee tyontekijoiden tyossa ete-

nemismahdollisuuksia.

4.2 Vastaajien kasityksia tydyhteisostaan ja tydymparistostaan

Taulukossa 2 on esitetty asiakashankinta- ja myyntihenkiloston kasityksia tydyhteisostaan ja tydympa-
ristostaén. Tassa kategoriassa oli kuusi vaittdméa, joihin vastaajan taytyi valita sopivin vaihtoehto as-
teikolla 1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mielt4, 4 = osittain samaa

mieltd ja 5 = tdysin samaa mielta.



TAULUKKO 2. Vastaajien kasityksia tyoyhteisostaan ja tydympéristostdan (n=18)

Vaittama Keskiarvo Keskihajonta
1. Tunnen olevani osa tyyhteisoa 4,29 0,59
2. Tulen toimeen tytkavereideni kanssa 4,54 0,27
3. Tybergonomia on hyva 4,06 0,51
4. Koen tyoymparistoni turvalliseksi 4,46 0,37
5. Tydterveyshuolto on jarjestetty hyvin 4,06 1,05
6. Tydilmapiiriin liittyvéat asiat ovat kunnossa 4,23 0,50
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Vastaajien tydyhteisoon ja tydymparistdon liittyvien vaittamien keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty

my0s kuviossa 6, jossa numerot 1-6 viittaavat vaittdmiin taulukon 2 mukaisesti.

Taysin eri mielta Taysin samaa mieltd

KUVIO 6. Vastaajien késityksia tyoyhteisosté ja tydymparistosta (n=18)

Kokonaisuudessaan vastaajien kasitykset tyoyhteisostaan ja tydymparistostaan ovat hyvalla tasolla. Par-

haat keskiarvot ovat saaneet véittdmat 1, 2 ja 4. Vastaajien mielesta he tuntevat olevansa osa tydyhteisog,

joka vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. Vastaajat myos tulevat hyvin toimeen tydkavereidensa
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kanssa, sill4 tdméan vaittdman kohdalla vastaajat ovat olleet kaikkein yksimielisimpid. Vastauksista huo-
mataan myos, etta tyontekijat kokevat tydymparistonsa hyvin turvalliseksi, eikd merkittavid tyohon liit-

tyvia turvallisuusriskeja ole.

Tassa kategoriassa kaikkien vastauksien keskiarvot ovat hyvélla tasolla, mutta alhaisimmat keskiarvot
saivat vaittamat 3 ja 5. Vaittama 5 liittyy tyoterveyshuollon jarjestdmiseen ja sen keskihajonta on kai-
kista suurin. Voidaan siis paatelld, ettéd tydterveyshuoltoa ei ole jarjestetty tarpeeksi hyvin tai siité infor-

moidaan tyontekijoita liian véhan.

4.3 Vastaajien kasityksia organisaation viestinnasta

Taulukossa 3 on esitetty asiakashankinta- ja myyntihenkiloston ké&sityksid organisaation viestinnasté.

Tassa kategoriassa oli nelja vaittdmaa, joihin vastaajan taytyi valita sopivin vaihtoehto asteikolla 1 =

taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = osittain samaa mieltd ja 5 =

taysin samaa mieltéa.

TAULUKKO 3. Vastaajien késityksia organisaation viestinnasta (n=18)

Vaittama Keskiarvo Keskihajonta
1. Ty6yhteisossani viestitddn avoimesti ja rehellisesti 3,75 0,83
2. Saan tarpeeksi informaatiota, jotta voin tehd tyoni 3,99 0,74
3. Tiedonkulku tydpaikallani on sujuvaa 3,23 0,88
4. Tiedan mitk& ovat yrityksen arvot, missio, Vvisio ja 3,81 1,00
strategia.

Vastaajien organisaatioon viestintaén liittyvien vaittdmien keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty myos

kuviossa 7, jossa numerot 1-4 viittaavat vaittamiin taulukon 3 mukaisesti.
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Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

KUVIO 7. Vastaajien kasityksia organisaation viestinnasta (n=18)

Organisaation viestintdan kohdistuneita vastauksia tarkastellessa huomataan, etté ne ovat keskiarvoltaan
alhaisempia kuin aiemmissa kategorioissa. Vaittdmat 1, 2 ja 3 saivat parhaat keskiarvot. Vastaajien mie-
lestd he saavat tarpeeksi informaatiota, jotta tyonteko onnistuu ilman ongelmia. Huonoimman keskiar-
von sai vaittdmaé 3, joka késittelee tiedonkulkua tyOpaikalla. Vastaajien mielesté tiedonkulku tyopaikalla

ei ole tarpeeksi sujuvaa. Tamén vaittaman kohdalla olisi kaikista eniten kehitettavaa.

Myos kaikkien vaittdmien keskihajonnat ovat hieman suurempia verrattuna aiempiin kategorioihin. Suu-

rin keskihajonta oli vaittdmén kohdalla, joka késittelee yrityksen arvoja, missiota, visiota ja strategiaa.

4.4 Vastaajien kasityksia esimiestyosta/johtamisesta

Taulukossa 4 on esitetty asiakashankinta- ja myyntihenkiloston kasityksid organisaation esimies-
tyostd/johtamisesta. Tassd kategoriassa oli viisi vaittdmaa, joihin vastaajan taytyi valita sopivin vaihto-
ehto asteikolla 1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mielt4, 4 = osittain

samaa mieltd ja 5 = tdysin samaa mielta.



TAULUKKO 4. Vastaajien kasityksia esimiestyotéd/johtamisesta (n=18)

Vaittama Keskiarvo Keskihajonta
1. Tied&n mita esimieheni odottaa minulta 4,38 0,51
2. Esimieheni tukevat minua tarpeen vaatiessa 4,32 0,45
3. Saan tyostani riittavéasti palautetta 3,90 0,78
4. Esimiehet toimivat oikeudenmukaisesti 4,06 0,73
5. Esimiehet seuraavat tyontekijoiden tyhyvinvoin- 3,91 0,60

tia (esim. kehityskeskustelut)
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Vastaajien esimiestyohon/johtamiseen liittyvien vaittamien keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty myos

kuviossa 8, jossa numerot 1-5 viittaavat vaittdmiin taulukon 4 mukaisesti.

(3
o
o

1)

2

KUVIO 8. Vastaajien késityksia esimiestyosta/johtamisesta (n=18)

Esimiestyota ja johtamista koskevia vastauksia tarkastellessa huomataan, etté vaittamat saivat hyvét kes-

kiarvot. Korkeimmat keskiarvot tassa kategoriassa saivat véittdmat 1 ja 2, joissa vastaajat myos olivat

kaikkein yksimielisimpi&. Esimiehet ja johto ovat siis saaneet hyvin kerrottua tavoitteet, jotka he odot-

tavat tyontekijoiden saavuttavan. Vastaajien mielesta esimiehet myds tukevat heité tarpeeksi, kun siihen

on tarvetta.
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Huonoiten tassé kategoriassa menestyivét vaittdmét kolme ja viisi, vaikka eivét niidenk&an tulokset huo-
noja olleet. Eniten kehitettavaa olisi siis palautteen antamisessa tyontekijoille, sekd heidan tyohyvin-
voinnin seuraamisessa esimerkiksi kehityskeskusteluilla tai muilla vastaavilla menetelmilla. Suurin kes-

kihajonta oli vaittamassé 3, joka kasittelee tyostd saatavaa palautetta.

4.5 Tyohyvinvointiin liittyvia kehitysideoita

Viimeisena kysymyksena kysymyslomakkeella oli avoin kysymys: Muita tyéhyvinvointiin liittyvia asi-
oita, joita tyopaikallasi voisi kehittd4d? Tahan kysymykseen oli tullut kolme vastausta, jotka olivat seu-
raavanlaisia:

e Tieto ei liiku johtajien ja alaisten valilla

e Joitakin on mutta niitd kehitetddn koko ajan, joten ei valittamista

e Myyntityd on tiimityota ja nyt Oulussa on iso tiimi, niin olisi hyva jérjestdd yhdessa erilaisia

urheilu mahdollisuuksia.

Avoimiin kysymyksiin oli tullut vahén vastauksia, miké kertoo mielestani siité, ettd tydhyvinvoinnin

asiat ovat melko hyvéssa kunnossa.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

5.1 Vastaukset tutkimusongelmiin

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkiloston késityksia
tyohyvinvoinnistaan. Tavoitteena oli selvittdd millaisena vastaajat pitdvat omaa tyéhyvinvointiaan ja
l0ytaé kehittamistarpeita seké esittaa niita toimeksiantajalle tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimuk-

sen padongelmaksi madriteltiin:

Millaisia kasityksia Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkil6stolla on tyéhyvinvoinnistaan?

Padongelma jaettiin neljaan alaongelmaan. Alaongelmia tutkimalla saatiin vastaukset pd&dongelmaan.

Seuraavassa esitetdén vastaukset tutkimusongelmaan alaongelmittain.

Millaisia kasityksia asiakashankinta- ja myyntihenkiléstolla on tyostaan?

Tutkimustulosten perusteella Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkildston kasitykset tyostédan ovat
myonteisid. Osa-alueiden keskiarvoja tarkasteltaessa asteikolla 1-5, huomataan, etta ne ovat todella hy-
valla tasolla. Véittdman yksi keskiarvo on 4,23, joten sen perusteella voidaan sanoa, etta vastaajien ty6
on heidan mielestadn mielek&std. My6s muiden vaittdmien keskiarvot ovat sellaisia, joista voidaan péa-
telld tyohon liittyvien asioiden olevan kunnossa. Ainoastaan vaittdma kuusi, joka kasittelee etenemis-
mahdollisuuksia tyossd, poikkeaa muista jonkin verran. Se on saanut keskiarvoksi 3,73 ja sen keskiha-
jonta 1,00, on kaikista suurin. Tasta voidaan paatella, etta siihen tulisi tyopaikalla Kiinnittdd huomiota,

jotta kaikilla tyontekijoilla olisi tiedossa millaisia etenemismahdollisuuksia heilld on.

Lahdekirjallisuuden mukaan tyon imua kokevien henkildiden on mukava léhted t6ihin ja he pitavét tyo-
td&dn mielekkaan seka nauttivat siita. Sill4 on myds postiviinen vaikutus koko organisaatioon seka tyon-
tekijan omalle elamélle. Tutkimustuloksiin peilatessa voidaan sanoa, etta Yritys X:n asiakashankinta- ja

myyntihenkildston kasitykset tydstadn ovat hyvélla tasolla ja ne pitavat tyéhyvinvointia ylla.
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Vastaajien kasityksia tydyhteisostaan ja tydymparistostaan

Kokonaisuutena Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkiloston késitykset tyoyhteisdstaan ja tydym-
paristostadn ovat erittdin hyvéalla tasolla. Kaikkien véittdmien kohdalle keskiarvot asteikolla 1-5 ovat yli
4, joka kertoo, ettd asiat tyoyhteisossa ja tydymparistdssé ovat tyéhyvinvoinnin kannalta erittain hyvalla
tasolla. Véittama tyokavereiden kanssa toimeen tulemisesta on saanut parhaan keskiarvon 4,54, joka
vaikuttaa erittéin positiivisesti tyéhyvinvointiin. Avoimessa kKysymyksessé tulleessa vastauksessa sanot-
tiin, ettd “myyntityd on tiimityGtd”, joten sitd, ettd tyontekijdt tulevat todella hyvin toimeen toistensa

voidaan pitéa tyopaikan vahvuutena.

Vastaajien kasityksia organisaation viestinnasta

Vastaajien kasitykset organisaation viestinnastd ovat keskimaarin huonommat kuin aiempien kategori-
oiden vastausten keskiarvot. Asteikolla 1-5 yksikdan organisaation viestintaa ké&sitteleva vdite ei saanut
keskiarvoa yli 4:n, kun taas aiemmissa lahes kaikki vaittdmat sen ylittivat. Parhaiten organisaation vies-
tinnastd kysyttdessa menestyi vaittdama kaksi, sen mukaan tyontekijat saavat tarpeeksi informaatiota,
jotta he kykenevét tekemaén tyonsa hyvin. Vastaajien mukaan tyopaikalla tiedonkulkemisessa on on-
gelmia, koska véittama, joka koskee tatd osa-aluetta, sai keskiarvoksi 3,23. Yrityksen arvot, missio, visio
ja strategia eivét ole kaikkien tyontekijoiden tiedossa, silla se sai keskihajonnaksi 1,00. Vaikka kaikki
tdman kategorian osa-alueet eivat saaneet kovin hyvia vastauksia, niin mitaan kovin halyttavaa ei kui-

tenkaan nay.

Vastaajien kasityksia esimiestydta/johtamisesta

Esimiestyota ja johtamista koskevien véittdmien keskiarvot ovat melko samalla tasolla kuin ensimmai-
sen ja toisen kategorian. Esimiehet ovat saaneet hyvin kerrottua tyontekijoita koskevat tavoitteet heille,
koska sen vdittdman keskiarvo asteikolla 1-5 on paras eli 4,38. Myos esimiesten tuesta kysyttdessa vas-
taajat olivat sitd mieltd, ett4 he saavat tarpeeksi tukea heiltd. Vastaajien mukaan eniten kehitettavaa 1oy-
tyisi palautteen antamisessa tyontekijoille. Vaittama, joka koskee tatd, asiaa sai alhaisimman keskiarvon

ja suurimman keskihajonnan.
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5.2 Ehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi Yritys X:lle

Nyky-yhteiskunnassa tyéhyvinvointi on ilmid, johon kiinnitetddn huomiota entistd enemman. Tyonteki-
joiden hyvé tyéhyvinvointi on nykypéaivéana valttikortti uusia tyontekijoita haettaessa. Hyvé konkreetti-
nen esimerkki tyohyvinvoinnin hyodyista on Pekkaniska Oy. Yrityksessa teetettiin tutkimus sen kaytta-
mistd kuntobonuksista. Tutkimuksen tulosten perusteella puolet siihen osallistuneista kertoi, ettd heidén
stressitasonsa on pienentynyt seké ennen kaikkea motivaatio ja tydssé jaksaminen on parantunut. Sai-
rauksista johtuvat poissaolot ovat yrityksessa huomattavasti harvinaisempia kuin Suomessa keskiarvol-
lisesti. Suomen keskiarvon ollessa 11 sairauspoissaolopéivad vuodessa per tyontekijé niin Pekkaniskalla
se on vain 5. (Pekkaniska Oy.)

Yhtend tyohyvinvoinnin kehittdamiskeinona nakisin sen, ettd tyontekijoille voisi aika ajoin pitaa info-
tilaisuuksia, joissa kéaytaisiin 1api yrityksen tilannetta silla hetkelld. Esimerkiksi etenemismahdollisuuk-
sia miettiessa voitaisiin kertoa, millaisia tyopaikkoja yrityksessa on aukeamassa l&hiaikoina ja jos yri-
tyksesté 10ytyy sopiva henkild siihen tyohon, niin hénta voitaisiin kouluttaa uusiin tyotehtaviin. Uuden
tyontekijan tullessa tydpaikkaan alku on aina vahan hankalaa, mutta néin ei olisi, jos jo olemassa oleva

tyontekija etenisi uuteen tyotehtdvaan. Infotilaisuudet myos helpottaisivat viestintaa yrityksen sisalla.

Vaittaman viisi kohdalla, joka késittelee tyoterveyshuollon jarjestamistd, keskihajonta on kaikista suu-
rin, josta voidaan paatelld, ettd joko sita ei ole jarjestetty tarpeeksi hyvin kaikkien tyontekijoiden koh-
dalla tai siitd missé tyoterveyshuolto on jérjestetty, informoidaan tyontekijoita liilan véhan. Yritys X:n
tyontekijat tekevét paljon toitd yhdessa ja asiakkaiden kanssa, joten on térkead, ettd tyontekijat tietavat
missa ja miten tydterveyshuolto toimii, jotta valtytddn turhilta sairastumisilta tai muulta, joka tyoter-

veyshuollolla voitaisiin vélttaa.

Tutkimustulokset osoittivat sen, etta yrityksen viestinndssé on eniten kehitettavaa. Mikali yrityksen vies-
tinta ei toimi, niin se vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. Yritys X:11a on tyontekijoita ympéri Suo-
mea, joten kasvokkain tapahtuva viestinté ei usein onnistu. Avoimeen kysymykseen tullut vastaus “Tieto
ei liiku johtajien ja alaisten vélilld” kertoo hyvin mika on pielessd. TAma siis tarkoittaa, etta johtajat eivéat
informoi alaisiaan tarpeeksi tai toisin péin. Viestinndssa on vastuu myos tyontekijéalla eika pelkastaan
esimiehelld/johtajalla. Mielestéani viikoittaiset infotilaisuudet olisivat hyva ratkaisu tdhén. Niissa kéytéi-
siin l&pi menneen viikon asiat ja katsottaisiin hieman jo tuleva viikkoa. Esimiehet voisivat valittaa aina

infotilaisuuden jalkeen tarkeimmét asiat ylemmalle johdolle, jotta tieto asioista menisi myos heille.
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Erilaiset viestintapalvelut auttavat viestin perille saamisessa. Yritys X:ll1& on kaytdssaan jo whatsapp-
sovellus seka sahkoposti. On myds muita kanavia kuten Slack-palvelu, joka kattaa koko yrityksen sisdi-
sen viestinnan. Siella kayttajat pystyvat keskustelemaan yksityisesti tai perustamaan ryhmaén tai kanavan
jollekin tietylle aiheelle. Sen pystyy liittdmé&an dropboxiin, twitteriin ja muihin viestintapaleluihin.

Slack-sovelluksesta on olemassa ilmaisversio ja maksullisia versioita. (Slack).

Yhteisen urheilu- tai kulttuuripéivéan tai muun vastaavan pitdminen kerran kuussa lisdisi varmasti tyo-
hyvinvointia. Silloin tyontekijat nakisivat toisia tydntekijoita, jotka tydskentelevét eri kaupungissa. Yh-
dessdolon lisaksi tallaisella paivalla olisi positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden jaksamiseen niin henki-
Iokohtaisessa eldmdssa kuin tydeldamassakin. Esimerkiksi Eerikkilda Sports & outdoor resort jarjestaa
tallaisia tyohyvinvointipaivia. Tarjolla on erilaisia mahdollisuuksia kuten luentoja ravinnosta, liikunta-

paiva luonnossa tai kahden paivan tehopaketti, joka sisaltaa luentoja ja monia eri urheilulajeja.

5.3 Tutkimuksen arviointi ja oman tydskentelyn pohdinta

Opinndytetyoni tavoitteena oli selvittdd Yritys X:n asiakashankinta- ja myyntihenkiloston késityksia
tyohyvinvoinnistaan sekd antaa toimeksiantajalleni ehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Pyrki-
myksena oli kdyda tydhyvinvointia lapi tydn, tydyhteison ja tydympariston, viestinnan seka johtamisen
ja esimiestyon kannalta. Tyon alussa asetetut tutkimusongelmat saatiin ratkaistua ja ty6lle asetetut ta-
voitteet tayttyivat. Tyossa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusotetta ja tiedonkeruu toteutettiin internet-
kyselylld. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, jonka kohdejoukko oli 25 Yritys X:n asiakas-
hankinta- ja myyntihenkildston jasentd. Vastauksia saatiin 18 henkil6lta, joten vastausprosentiksi tuli 72
%. Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy vastausprosentti, vastaajien rehellisyys seké se onko kysymykset

ymmarretty oikein.

Tutkimuksen tekeminen ajoittui sopivasti siihen, kun olin yrityksessa vield itse t0issé ja toimeksianta-
jallani oli ollut mielessé tehda tyohyvinvointiin liittyva tutkimus. Tutkimuksella saatiin selville Yritys
X:n asiakashankinta- ja myyntihenkiloston kasitykset tydhyvinvoinnistaan, jotka osoittautuivat erittain
hyviksi. Vahvuuksiksi nousivat tyon mielekkyys ja tyontekijoiden motivoituneisuus seka se kuinka hy-
vin tyontekijét tulevat toimeen toistensa kanssa. Kehittdmistarpeita 16ytyi yrityksen sisdisesta viestin-
nésta, tiedon kulku ei ole aivan toivotulla tasolla. Toimeksiantaja pystyy kéyttamaan tutkimuksesta saa-

tuja tuloksia ty6hyvinvoinnin parantamiseen.
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Koko opinndytetydprosessia tarkastellessa se on ollut haasteellinen. Alussa minulla oli haasteita valita
tyoni aihe. Se vaihtui alkuvaiheessa parikin kertaa. Lopullinen aihe vakiintui, kun keskustelin toimeksi-
antajani ja silloisen tydnantajani kanssa sita hyddyntavéasta tutkimusaiheesta eli tydhyvinvoinnista. Oma
aikataulutus seké osittain myds motivaation I6ytdminen oli valilla melko vaikeaa. Tahan vaikutti osittain
se, etté olin kokopaivatyossa seké osa kursseista oli vield suorittamatta. Ensimmaisesta aiheestani mi-
nulla oli suunnitelma valmiina huhtikuussa 2016, mutta sen jalkeen aihe vaihtui nykyiseen aiheeseen,
jonka kirjoittamisen aloitin vuoden 2016 loppupuolella. Teoriaosuuden Kirjoittamisessa meni melko
kauan ja se valmistui vasta vuoden 2017 lopulla. Empiriaosuutta aloitin tekemaén vuoden 2018 alku-
puolella. Empiirinen tutkimus toteutettiin internet-kyselyll4, joten sen vastaukset sain melko nopeasti

itselleni ja aloin kaymé&an kyselyn tuloksia l&pi huhtikuun alussa.

Omat tavoitteeni opinndytetyon osalta olivat, ettd pystyn sen avulla osoittamaan toimeksiantajalleni ty6-
hyvinvoinnin tdimanhetkisen tilan ja antamaan kehitysehdotuksia sen parantamiseen. Ty6t4 aloittaessani
minulla ei ollut kovin paljon tietoa tyéhyvinvoinnista ja kaikista sen muodoista sekd sen vaikutuksista
tyontekijaan ja tyonantajaan. Tyohyvinvointi on todella laaja aihealue, mutta sain rajattua sen sopivaksi
tyotani varten. Nyt kun tyé on valmis, niin minulla on paljon uutta tietoa tydhyvinvoinnista, jota voin
itse hyodyntéé tydelaméssa. Opinndytetyota tehdessani opin myos sen, ettd suunnitelmallisuus on todella
tarkedd tallaista tyota tehdessd. Hyvin tehty toteutussuunnitelma ja aikataulutus ovat opinnéytetyélle

tarkea perusta.
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Saatekirje

Hei!

Olen Henry Aakko, viimeisen vuoden liiketalouden opiskelija Centria ammattikorkeakoulussa. Teen
opinnaytety0ta ja aiheenani on Yritys X:n myynti- ja asiakashankintahenkildston tydhyvinvointi. Opin-
naytetyoni tarkoituksena on tutkia Yritys X:n myynti- ja asiakashankintahenkiloston tdmanhetkisté tyo-
hyvinvointia ja antaa kehittamisehdotuksia saamieni tulosten pohjalta. Pyydan Sinua vastaamaan jokai-

seen kysymykseen valitsemalla sopivin vaihtoehto.

Tutkimus toteutetaan internetissd ZEF-palvelun kautta ja yksittdisen vastaajan tietoja ei voi tunnistaa.
Kysymyksiin vastataan nimettomasti. Kyselyn vastaukset késitelld&n luottamuksellisesti ja kéytan niitéa
ainoastaan opinnaytetyoni tekemiseen. On tarkeéd, etta vastaat kyselyyn, jotta Yritys X:n tyéhyvinvointi
kehittyy oikeaan suuntaan. Kyselyyn vastaamiseen menee vain muutama minuutti. Vastaathan kyselyyn
viimeistdan 8.4.2018. Kiitos!

Opinnaytetyoni valmistumisajankohta on heindkuussa 2018, jonka jalkeen se on luettavissa osoitteessa

www.theseus.fi.

Ystavéllisin terveisin
Henry Aakko
henry.aakko@cou.fi


http://www.theseus.fi/
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Yritys X:n myynti- ja asiakashankintahenkiléston tyéhyvinvointi

Sukupuoli: Nainen/Mies
Iké&:
Tyotehtava: Kuulutko 1) myyntihenkildstoon vai 2) asiakashankintahenkildstoon
TyGsuhteen kesto:
Alla on esitetty erilaisia vaittamid, vastaa niihin asteikolla 1-5.
1 = taysin eri mieltd 2 = osittain eri mieltd 3 = ei samaa eiké eri mieltd 4 = osittain samaa mieltd 5 =
taysin samaa mielta
Millaisia kasityksia sinulla on tydstasi?
1. Tyoni on mielekasta
Tydmotivaationi on hyvé
Koen onnistuvanani tydssani
Tyoni on henkisesti sopivalla tasolla

Tyoni on fyysisesti sopivalla tasolla

o ok~ WD
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Minulla on mahdollisuuksia edetd tydssani

Millaisia kasityksia sinulla on tydyhteisosté/tydymparistosta?
7. Tunnen olevani osa tydyhteis6a
8. Tulen toimeen tydkavereideni kanssa
9. Tyodergonomia on hyva
10. Koen tydympéristoni turvalliseksi

11. Ty6terveyshuolto on jarjestetty hyvin
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12. Ty6ilmapiiriin liittyvét asiat ovat kunnossa

Millaisia kasityksi& sinulla on organisaation viestinnasta?
13. TyOyhteisosséni viestitdan avoimesti ja rehellisesti
14. Saan tarpeeksi informaatioita, jotta voin tehda tyoni

15. Tiedonkulku ty6paikallani on sujuvaa
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16. Tiedan mitk& ovat yrityksen arvot, missio, visio ja strategia

Millaisia késityksié sinulla on esimiestydsta/johtamisesta?
17. Tiedan mitd esimieheni odottaa minulta 12345

18. Esimieheni tukevat minua tarpeen vaatiessa 12345
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19. Saan tyOstani riittavasti palautetta 12345
20. Esimiehet toimivat oikeudenmukaisesti 12345
21. Esimiehet seuraavat tyontekijoiden tyéhyvinvointia 12345

(esim. kehityskeskustelut)

Muita tyohyvinvointiin liittyvia asioita, joita tydpaikallasi voisi kehittaa?

Kiitos vastauksistasi!



