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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa kohdeyrityksen, eli Veturi apteekin tyontekijéiden tydhyvin-
voinnin nykytila tydhyvinvointitutkimuksen avulla. Tydhyvinvointitutkimuksessa kerattiin tydnteki-
joiltd myds tydhyvinvointiin liittyvia kehittdmiskohteita ja kehittdmisehdotuksia.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasiteltiin tydhyvinvointia kahden eri tydhyvinvointi -mallin kautta.
Teoriaosuudessa maariteltiin, mitd tydhyvinvointi on. Sen lisaksi teoriaosuudessa kaytiin 1api tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat asiat, tydhyvinvoinnin kehittdminen ja syyt, miksi yrityksen olisi kannatta-
vaa kehittaa tyontekijdiden tydhyvinvointia.

Tybhyvinvointitutkimuksessa kaytettiin kahta eri tutkimusmenetelmaa. Tyohyvinvointitutkimus
koostui havainnointitilaisuuksista ja tydhyvinvointikyselysta. Tutkimuksen alussa havainnoin koh-
deyrityksen kolmea ryhmapalaveria tydhyvinvoinnin nakdkulmasta keraten tydhyvinvointia koske-
via mainintoja. Toinen tutkimuksen osa oli tydhyvinvointikysely, jossa tyontekijat vastasivat moni-
valintavaittamiin ja avoimiin kysymyksiin koskien tyohyvinvointia Veturi apteekissa.

Tyohyvinvointitutkimuksessa saatiin luotettavasti selville tyontekijdiden tyohyvinvoinnin nykytila
kohdeyrityksessa. Tydhyvinvointitutkimuksen mukaan Veturi apteekin tyontekijéiden tydhyvinvointi
on hyvalla tasolla. Tydhyvinvointitutkimuksella kerattiin myds tavoitteiden mukaisesti tydhyvinvoin-
tiin liittyvid kehityskohteita ja tyontekijdiden omia kehittdmisehdotuksia. Suuri osa tydntekijdista
vastasi myds kehitysehdotuksia koskeviin kysymyksiin. Tyontekijat ovat myds kiinnostuneita tyo-
hyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta tydpaikallaan. Monet kehitysehdotukset ovat konkreettisia asi-
oita tydpaikalla, esimerkiksi tydskentelyolosuhteisiin liittyvia kehitysehdotuksia tuli useita. Koh-
deyrityksen johto on kasitellyt tutkimuksen tuloksia yhdessa tyontekijdiden kanssa ja tutkimustu-
losten hyédyntaminen on jo aloitettu. Tyohyvinvointitutkimuksen tuloksilla on kohdeyrityksessa
kayttdéa myos tulevaisuudessa, kun yrityksen johtohenkildét punnitsevat tydhyvinvointiin liittyvia ke-
hitystoimenpiteita.
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The purpose of the thesis was to clarify the state of well-being in the target company using re-
search on well-being at work. The objective was also to collect areas needing development and
development proposals from the employees of the company.

The theoretical part of the thesis dealt with well-being at work with the help of two different mod-
els of well-being at work. The concept of well-being at work was also defined in the theoretical
part. In addition, it discussed things that affect well-being at work and development of well-being
at work as well as reasons why companies should enhance their employees’ well-being.

Two different research methods were used in the research part. The research consisted of three
observation occasions and a survey. First, observation technique was used at the target com-
pany’s group meetings. In those meetings, mentions about well-being at work were collected.
The second part of the research was a well-being at work survey. In the survey the employees
answered multiple choice propositions and open questions about well-being at work in the target
company.

The state of well-being of the employees in the target company was clarified reliably in the re-
search. According to the research, well-being of the target company’s employees was on a good
level. The areas to be developed and the proposals were collected in the research according to
the plan. Most of the employees also answered the questions regarding development proposals.
Many of the development proposals were related to concrete matters at the workplace, for exam-
ple work conditions. The employees are interested in well-being at work and its development.
Management of the target company has already gone through the results of the research with the
employees. They have started making use of those results. The target company can use the re-
search results also in the future when planning to develop well-being at work in the company.
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1 Johdanto

Opinnaytety0ssa tutkin kohdeyrityksen eli Veturi apteekin tydntekijéiden tydhyvinvointia.
Tutkimus toteutettiin tydhyvinvointikyselyn avulla. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytila ja kerata tyontekijoilta kehitysehdotuksia ja ajatuk-
sia tydpaikan tydhyvinvoinnista tulevaisuutta varten. Tarkoituksena oli koostaa kyselyn
pohjalta kattava kuvaus Veturi apteekin tydntekijoiden ajatuksista ja kehitysehdotuksista
apteekin tyohyvinvointiin liittyen. Tutkimuksen tavoitteena oli, etta yrityksen johto voi kayt-
taa tutkimuksen tuloksia hyddykseen tydhyvinvointiin liittyvia toimenpiteitd suunnitelles-

saan.

Kohdeyrityksessa eli Veturi apteekissa on aikaisemmin kasitelty tyéhyvinvointiin liittyvia
asioita kehityskeskusteluissa, mutta yrityksessa ei ole kuitenkaan aikaisemmin tehty kat-
tavaa tydhyvinvointiselvitysta resursseista johtuen. Tyohyvinvointi on olennainen osa
tyéntekijdiden hyvinvointia ja se vaikuttaa tydntekijdiden tydpanokseen ja motivaatioon.

Hyvinvoivat tydntekijat ovat motivoituneempia ja yrityksen nakoékulmasta myos tuottavam-

pia.

Tyobhyvinvointi on itseani kiinnostava aihe ja kohdeyrityksessa tydskentely toi mahdolli-
suuden tehda opinnaytety®d Veturi apteekin tydntekijdiden tydhyvinvointiin liittyen. Opin-
naytetyo antaa toimeksiantajalle tarkeaa tietoa yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista

ja siitd, mihin suuntaan tyontekijat haluaisivat tydhyvinvointia kehittaa tulevaisuudessa.

Tyohyvinvointikysely toteutettiin Veturi apteekin henkildkunnalle 29.11.-15.12.2017. Koh-
deryhmaan kuului 20 tyontekijaa. Tyohyvinvointiin liittyvia asioita kasiteltiin myos syksyn
ryhmakehityskeskusteluissa. Kyselyn tarkoituksena oli kuitenkin saada kohdehenkildilta
rehellisia ja avoimia vastauksia syventyen tarkemmin pelkastaan tyohyvinvointiin. Kyselyn
tarkoituksena oli saada yrityksen henkilostolta avoimia ajatuksia tyohyvinvoinnista ja
koota koko henkildstén kehitysehdotukset ja toiveet yhteen. Kyselyn lisaksi tutkimuksessa

sivuttiin ryhmapalavereissa havainnoituja asioita.

Opinnaytetydn teoriaosuus pohjautuu tydhyvinvointia kasittelevaan kirjallisuuteen seka li-
saksi verkkolahteisiin, muun muassa Sosiaali — ja terveysministerit, Tyoterveyslaitos, ja
Tyoturvallisuuskeskus. Kyselytutkimuksen kysymykset pohjautuvat opinnaytetydn teoria-
osuuteen. Tydhyvinvoinnin lisdksi opinnaytetyd kasittelee tydhyvinvointiin vaikuttavia te-

kijoita ja tydhyvinvoinnin kehittamista.



Suomessa palvelee talla hetkella yli 800 apteekkia ja lahes jokaisessa kunnassa on oma
apteekki. Kivijalka-apteekkien lisaksi asiakkaita palvelevat verkkoapteekit ja apteekkien
palvelupisteet, joita |0ytyy harvaan asutuilta seuduilta. Apteekit tyollistdvat Suomessa
noin 8500 alan ammattilaista. Tasta luvusta noin 60 % on farmaseutteja ja proviisoreja,

jotka ovat saaneet yliopistokoulutuksen. (Tietoa apteekeista, n.d.)

Apteekki toimialan kantava voima on vastuullisuus, apteekin perustehtavana on huolehtia
oman alueensa asukkaiden lagdkehuollosta. Asiakas saa apteekissa asiantuntijan ohjeita
ldakkeiden oikeanlaiseen kayttdon, neuvoja sairauksien 1adkkeettdmasta hoidosta ja ter-
veyden yllapidosta. Apteekista asiakas ohjataan tarvittaessa laakariin. Toimintaa aptee-
keissa ohjaavat alan yhteiset ammattieettiset ohjeet. Apteekit tekevat usein yhteystyota
paikallisten yhdistysten kanssa, moni apteekki tukee nain alueellista hyvinvointia ja edis-
taa yhteison terveytta. Apteekkien tehtadvana on myos kantaa ymparistovastuuta vastaan-
ottamalla esimerkiksi vanhentuneet ja kayttamatta jdaneet ladkkeet, jotka toimitetaan asi-

anmukaisesti havitettavaksi apteekista. (Vastuullisuus, n.d.)

Laakeneuvonnasta ja ladkkeiden toimittamisesta apteekissa vastaavat aina farmaseutit
ja proviisorit. Apteekissa tydskentelee kuitenkin myds eri koulutuksen saaneita tyonteki-
j6ita, esimerkiksi |adketeknikkoja, ladketyontekijoita ja tydpaikoilla koulutettuja teknisia
apulaisia. Apteekissa voi tydskennella myds esimerkiksi kosmetologeja, merkonomeja ja
siistijoita. Apteekkien tehtavat ja toiminta monipuolistuvat koko ajan. (Apteekki on laake-

tiedon ytimessa, 2014.)

Veturi apteekki on Kajaanissa Prisman yhteydessa sijaitseva apteekki. Veturi apteekki
palvelee asiakkaitaan arkisin aamu kahdeksasta ilta kahdeksaan ja lauantaisin yhdek-
sasta viiteen. Sunnuntaisin apteekki on suljettu, pois lukien joulukuun. Apteekissa tyds-
kentelee apteekkarin lisaksi kaksi proviisoria ja 10 farmaseuttia. Liséksi apteekissa tyos-
kentele kolme laaketeknikkoa, kosmetologi ja nelja teknista tyontekijaa. Osa tyontekijoista

on osa-aikaisia.



2 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja subjektiivinen kasite, jonka jokainen tyontekija kokee henkilékoh-
taisesti. Tyéhyvinvointia voidaan kuitenkin maaritelld tydhon ja hyvinvointiin liittyvien ka-

sitteiden kautta.

Tyobhyvinvointi-kasitteen juuret ovat tydtyytyvaisyydessa ja tyokyvyssa, jotka juontavat
juurensa tyoviihtyvyyteen ja tyGilmastoon. Tyohyvinvoinnin ja tyOhyvinvointitoiminnan
maarittelya helpottaa tyokyvyn ja tyotyytyvaisyyden kasitteellistaminen. Tyotyytyvaisyys
kertoo tyon sisallosta ja tyopaikan ilmastosta. Tyotyytyvaisyydella on merkitysta tyomoti-
vaation kautta tyontekijoiden suorittamiseen, yhteys poissaolojen maaraan ja tyontekijoi-
den vaihtuvuuteen. (Juuti 2010, 46 - 47.)

Tyokyky muodostuu yksilon, tyoyhteison ja tydympariston muodostamasta kokonaisuu-
desta. Tyokyky sisaltda yksildn toimintakyvyn, voimavarat, sosiaaliset taidot, vastuun ja
osaamisen seka terveyden ja yleisen elamantilanteen. Tyo ja tydymparisto sisaltavat ylei-
set asiat tyosta, esimerkiksi tydon vaatimukset, tydn sisallén ja mielekkyyden seka tyon
kuormittavuuden. Ty6hon vaikuttamismahdollisuudet, tydelamassa etenemisen mahdolli-
suudet, fyysiset tydolot seka tydmenetelmat ja -valineet kuuluvat myds tydymparistdon.
Tyobyhteistkasite sisaltda johtamisen, vuorovaikuttamisen, organisoinnin, sosiaalisen

tuen ja ilmapiirin. (Vesterinen 2006, 31.)

2.1 Tyoéhyvinvointi kasitteena

Tyoterveyslaitoksen mukaan ” Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisét tekevat hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan
mielestaan ty6 tukee heidan elamanhallintaansa.” (Tydhyvinvointi n.d.) Yksinkertaisimmil-
laan tyéhyvinvointi voidaan maaritella siten, ettd tydntekija voi hyvin, viihtyy tydéssaan ja

tekee tyota mielelldan (Vesterinen 2010, 113).

Sosiaali- ja terveysministerié maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka muodos-
tuu tyosta, sen mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvin-

vointi vaikuttaa tyontekijan tyossa jaksamiseen ja sita kautta myos tyon tuottavuuteen ja



tydhoén sitoutumiseen. Lisaamalla tydhyvinvointia tyén tuottavuus kasvaa, tydhon sitoutu-

minen lisdantyy ja sairauspoissaolojen maara vahenee. (Tydhyvinvointi n.d.)

Tyo6hyvinvointi voidaan maaritella ihmisen kokemukseksi fyysisesta, psyykkisesta ja sosi-
aalisesta tyohon liittyvasta hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus eli
jokainen ihminen kokee tyohyvinvoinnin eritavalla. Tyontekijan tyohyvinvointiin ja tyohy-
vinvointi kokemukseen vaikuttavat tyon ja tyopaikan tyoolosuhteiden lisaksi tyontekijan

muu hyvinvointi. (Suonsivu 2011, 43 - 44.)

Marja-Liisa Manka maarittelee Tydnilo -kirjassaan tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka
koostuu oikeudenmukaisesta ja johdonmukaisesta johtamisesta sekd osaamisen kehitta-
misesta. Tyohyvinvointiin kuuluu lisaksi organisaatiorakenne, joka edistaa tyossa onnis-
tumista, vuorovaikutteinen toimintatapa ja tydntekijan psyykkinen, fyysinen seka sosiaali-
nen terveys. Manka painottaa kirjassaan, etta pelkastaan yksiléterveyden edistamisella ei
saavuteta tydhyvinvointia, joka lisaa inhimillista tuottavuutta. Tyéhyvinvointi on koko tyo-

yhteisén toimivuuden kehittamista. (Manka 2013, 35.)

Paivi Rauramo kasittelee tyéhyvinvointia tydhyvinvoinnin portaiden kautta (Kuva 1), joka
pohjautuu teoreetikko Abraham Maslown motivaatioteoriaan. Tydhyvinvoinnin portaat ka-
sittelevat ihmisen perustarpeita suhteutettuna tydhon ja perustarpeiden vaikutusta moti-
vaatioon. Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa yhdistetaan tydhyvinvoinnin edistamisen mal-
leja, tydokykya yllapitavaa toimintaa ja Maslown tarvehierarkiaa. Rauramo on nimennyt
tydhyvinvoinnin portaat tydelamaan sopivilla kasitteilla: terveys, turvallisuus, yhteisdlli-

syys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 13 - 14.)

OSAAMINEN

ARVOSTUS

YHTEISOLLISYYS

TURVALLISUUS

TERVEYS

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)



Ensimmainen tyohyvinvoinnin porras on terveys. Portaassa tayttyvat inmisen psykofysio-
logiset perustarpeet, tyd on tekijansa mittaista ja se mahdollistaa virikkeita sisaltavan va-
paa-ajan. Portaan valttamattémia asioita ovat lisdksi riittdva uni, laadukas ravinto, sai-
rauksien hoito ja ehkaisy, tavoitteena on terve yksilo. Tyonantaja vastaa tyon kuormitta-
vuudesta ja esimerkiksi tyoterveyshuollosta. Tyontekijan vastuulle jaavat terveelliset ela-

mantavat ja niistd huolehtiminen. (Rauramo 2012, 15.)

Toiseen tydhyvinvoinnin portaaseen kuuluu turvallisuus. Se koostuu tydn pysyvyydesta,
riittvasta toimeentulosta, turvallisesta tyosta ja ymparistosta tydskennella. Siihen kuuluu
myos oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertaisen tydymparisto. Tyonantajan tu-
lee taata tyontekijoilleen tyosuhde ja turvalliset tydolot. Tyontekija vastaa omista tyosken-
tely ja toimintatavoistaan, niiden kuuluu olla sujuvia, turvallisia ja ergonomisia. (Rauramo
2012, 15.)

Seuraava tydhyvinvoinnin porras sisaltaa yhteisollisyyden. Sita ovat yhteishenkea tukevat
toimet, ulkoinen ja sisdinen yhteistyd seka tuloksesta ja henkildstostd huolehtiminen.
TyoOntekija vastaa omasta joustavuudestaan, kehitysmyoénteisyydesta ja siita etta hyvak-
syy erilaisuutta tydpaikallaan. Tyénantaja huolehtii tydyhteisdsta, johtamisesta ja verkos-
toista. Yhteisollisyyttd voidaan arvioida esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselylla. (Rauramo
2012, 15.)

Neljas tydhyvinvoinnin porras on arvostus, joka sisaltaa eettisesti kestavat arvot ja hyvin-
vointia seka tuottavuutta tukevan mission, vision ja strategian. Arvostukseen kuuluvat
myos oikeudenmukaiset palkkaus- ja palkitsemiskaytannét, toiminnan arviointi ja kehitys.
Tybnantajan rooliin kuuluvat tydpaikan arvot, toiminnasta ja taloudesta huolehtiminen,
palkitseminen ja palaute seka kehityskeskustelut. Tydntekijalld on aktiivinen rooli tybor-

ganisaation toiminnassa ja sen kehittdmisessa. (Rauramo 2012, 15.)

Viimeinen, ylin porras, sisdltdad osaamisen. Rauramo sisallyttda portaaseen oppivan or-
ganisaation, omien edellytysten tayspainoisen hyédyntamisen, uuden tiedon tuottamisen
ja esteettiset elamykset. Tydnantajalle kuuluu osaamisen hallinta, mielekkdasta tydsta,
luovuudesta ja vapaudesta huolehtiminen. Tyontekija vastaa oman tyonsa hallinnasta ja

osaamisen yllapidosta. (Rauramo 2012, 15.)

Suonsivun mukaan tydntekijan kokemus hyvinvoivasta tydyhteisosta lisaa tydntekijan mo-
tivaatiota ja tydhon sitoutuneisuutta. Lisaksi tyontekija luottaa yritykseen enemman, ter-

veyden ja stressinhallinta kasvavat ja tyotyytyvaisyys lisdantyy. Nama muutokset antavat



edellytyksia parantaa tydsuoritusta seka jatkamiseen ja jaksamiseen tyon parissa pidem-
paan. (Suonsivu 2011, 59.) Hyvinvoiva tydyhteisd on yrityksen toiminnan ja kannattavuu-

den kannalta oleellinen asia, ja siihen tulee kiinnittda huomiota.

TyOyhteison hyvinvointia voidaan kuvata me-henkisyydella ja toiminnan sujuvuudella. Tie-
donkulku ja vuorovaikutus ovat sujuvia ja ongelmakohtia uskalletaan kasitelld yhdessa.
Tyobyhteison johtamisen tulisi olla osallistuvaa ja tydntekijoitdan kohtaan tasapuolista. Ra-
kentava dialogi esimiehen ja tyontekijoiden valilla on tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta.
Muutoksen hallintavalmiudet ja ongelmanratkaisuvalineet ovat kunnossa toimivassa tyo-
yhteisossa. Toiminta suuntautuu tulevaisuuteen ja se on suunnitelmallista seka kehitta-
mishaluista. (Suonsivu 2011, 59.)

Tyontekijan tydhyvinvointi rakentuu yksildllisesti. Jokainen tydntekija muodostaa omakoh-
taisen kokemuksen tyodpaikkansa tydhyvinvoinnista. Tydntekijoistd jokainen arvostaa
omaa ty6taan eri tavalla ja muodostaa lisaksi merkityksia erilaisille samanaikaisille tapah-
tumille ty6ssa ja muussa elamassa. Ihmiset ovat erilaisia sen suhteen, mista jokaisen
tydhyvinvointi rakentuu. On olemassa ihmisia, joiden tydhyvinvoini rakentuu paaasiassa
tydelamassa tapahtuvien sosiaalisten vaikutusten varaan. Ty6 sinallaan ei valttamatta
tassa tapauksessa ole palkitsevaa, mutta tydilmapiiri ja tydyhteis6 takaavat tydhyvinvoin-
tikokemuksen. Toiselle tydntekijalle itse tyd, sen tekeminen ja siind onnistuminen voivat
olla tydhyvinvointikokemuksen kannalta merkittavinta. (Kauko-Valli & Koiranen 2010,
109.)

2.2 Tyoéhyvinvointiin vaikuttavat asiat

Tyohyvinvointi muodostuu monista eri tekijoista. Paaasiallisesti tydhyvinvointi syntyy tyon
arjessa. Tyohyvinvointiin edistavasti vaikuttavat toimet ovat pitkajanteisia ja lapileikkaa-
via. Tyohyvinvointia edistavat toimet kohdistuvat tyontekijoihin, tydymparistoon, tydyhtei-

s06n, tydprosesseihin ja johtamiseen. (Tydhyvinvointi n.d.)

Marja-Liisa Mangan ja Marjut Mangan hyvinvointimallin (Kuva 2) tyéhyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat voidaan jakaa viiteen lokeroon. Kuvan keskella ovat asenteet; tyontekija itse.
Tydntekijan psykologinen paaoma ja terveys seka fyysinen kunto vaikuttavat tyohyvin-
vointiin. Muut tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat on jaettu organisaatioon, johtamiseen,

tydyhteisdon ja tydn hallintaan. (Manka & Manka 2016, 76.)



1. Organisaatio

+ Tavoittesllisuus

= Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparistd

psenteer
2. Johtaminen — 3. Tyidyhteisd
+ Dsallistava ja kannus- _5 ?‘Iln;a |tse * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen = Tydyhteisttaidot
= gosigalinen « Terveysja = sosiaalinen
fyysinen kunto
4, Tyéin hallinta
* Vaikuttamis-

mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
appiminen ja moni-
puolisuus

Kuva 2. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76)

Rakennepaaoma muodostuu organisaatiosta ja tydnhallinnasta. Rakennepaaomaan kuu-
luu organisaation tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehitys ja toimiva tydympa-
ristd. Tyonhallinta eli vaikuttamismahdollisuudet ja oppiminen seka tydén monipuolisuus
kuuluvat myds rakennepaaomaan. Sosiaalinen padoma muodostuu johtamisesta ja ty6-
yhteisosta. Siihen vaikuttavat tekijat ovat kannustava ja osallistuva johtaminen seka avoin

vuorovaikutus ja tydyhteisttaidot. (Manka & Manka 2016, 76.)

Jotta tydorganisaatio voi hyvin, taytyy sen olla tavoitteellinen. T&lla tarkoitetaan sita, etta
organisaatiolla on selva visio tulevaisuudesta ja strateginen suunnitelma vision toteutta-
miseksi. Strategiaa ei suositella tehtéavaksi vain ylimman johdon kesken. Mitd enemman
tyontekijat ovat mukana, sitd enemman he ovat kiinnostuneita toimimaan asetettujen ta-
voitteiden mukaisesti arjessa. Parhaimmillaan henkildstdn tydhyvinvointi tukee organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2016, 80 - 81.)

Joustava rakenne tyborganisaatiossa tarjoaa mahdollisuuden vastata ymparistdn muu-
toksiin ja asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Luottamukseen, toiminnalliseen joustavuuteen
ja henkildston osallistumiseen perustuva toimintakulttuuri antaa organisaatiolle hyvat toi-

mintavalmiudet muutoksen hetkella. Osaamisen kehittdminen vaikuttaa samoin, oppiva



tydyhteisd selviytyy todennakéisemmin muutoksista. Oppiminen vaatii tyopaikalta ajan-
kaytén valjyytta, innovatiivista ilmapiiria ja vuorovaikutusta. Oppiminen edellyttaa paivit-
taisia kohtaamisia tydyhteison jasenten ja asiakkaiden kanssa, ajatustenvaihtoa tarvitaan
tyopaikoilla. Jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuormittuneisuus eivat edista oppimista
vaan osaltaan aiheuttavat sairastumisia ja puolustautuvaa kayttaytymista, jotka johtavat

oppimisilmapiirin heikentymiseen. (Manka & Manka 2016, 87 - 88.)

Fyysisella tydymparistolld on vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin, tydymparistoon
liittyvat epakohdat on syyta korjata. Tydympariston ollessa kunnossa on helpompaa ke-

hittda muita tydhyvinvoinnin osa-alueita. (Manka & Manka 2016, 90.)

Hyvasta johtamisesta ja toimivasta tydyhteisdstd syntyy sosiaalinen pddoma tydyhtei-
s60n. Sosiaalista padomaa syntyy yhteisollisyydesta ja yhteison jasenten valisesta vuo-
rovaikutuksesta, se on koko tydyhteisén seka yksilon voimavara. Sosiaalista padomaa
voidaan kuvailla yhteisdllisiksi piirteiksi, jotka kasvattavat tydyhteison toimintaa edistavaa
luotta-musta, verkostoitumista ja vastavuoroisuutta. Sosiaalinen paaoma voi aiheuttaa
myos kKielteisia vaikutuksia tyopaikalla, esimerkiksi liian tiividen sosiaalisten suhteiden
vaikutuksia ovat kuppikuntaisuus, kiusaaminen ja kateus. (Manka & Manka 2016, 132 -
134.)

Perinteisessa johtamismallissa johtajan perustehtavana on ollut johtaa ja valvoa alaisi-
aan, koska siihen, etta alaiset kykenisivat luovuuteen ja tyén suorittamiseen ilman pakoi-
lua ei ole luotettu. Moderni vuorovaikutteinen johtamismalli korostaa sita, ettd ihmiset ha-
luavat kokea itsensa hyddylliseksi ja tydpanoksensa tarkeaksi. Vuorovaikutteisuuteen pe-
rustuvassa mallissa on olennaista tiedonkulku ja vuorovaikutus. Johtajan tehtavana on
luoda ymparistd, jossa tydntekijat voivat kayttdd kykyjaan tdysmaaraisesti. Perinteisesti
johtamista on pyritty jakamaan asiajohtamiseen ja henkildjohtamiseen, naita kahta ei kui-
tenkaan voida erottaa toisistaan, modernissa johtamismallissa ihmisten ja toiminnan joh-
taminen limittyvat. Muutosten onnistumisen kannalta on olennaista, ettd yrityksen johto
ottaa tyOntekijat muutokseen mukaan. Talldin ihmiset ymmartavat mita muutoksilla hae-
taan ja mita heilta odotetaan. Mikali ymmarrys muutoksista jaa puutteelliseksi, voivat tyon-
tekijat jarruttaa muutosten toteutumista aktiivisesti tai passiivisesti. (Manka & Manka
2016, 134 - 136.)



Tyo6hyvinvoinnin johtaminen voidaan maaritelld yhdeksi johtamisen nakékulmaksi, jonka
tehtavana on ottaa huomioon mm. tyéturvallisuus, tydkyky ja tydssa jaksaminen, henki-
nen hyvinvointi ja yksil6lliset ominaisuudet. Lisaksi tydhyvinvoinnin johtamisessa pitaa
huomioida tyoorganisaation, Iahitydyhteison ja teknologisten jarjestelmien seka naiden
muutoksen tarpeet. Tydhyvinvointi tydpaikalla edellyttdd suosiollista arvomaailmaa, riitta-
vaa tietoa ja ymmarrysta taitavan johtamisen ohessa. Henkildstdjohtamiseen olennaisesti
kuuluva vuorovaikutus voi olla kuormittavaa, vaikka sen tarkoitus olisikin antaa voimava-
roja. (Tarkkonen 2012, 77.)

Johtaminen on muuttumassa kokoajan entistd kokonaisvaltaisemmaksi. Hyvassa johta-
misessa kytkeytyvat yhteen tuloksellisuus, organisaation suorituskyky ja henkiloston hy-
vinvointi. Johtamisen kehittdmiselld voidaan saavuttaa paljon hyotya yrityksen kannalta.
(Manka & Manka 2016, 140 - 141.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen voidaan jakaa viiteen perustoimintoon. Ensimmaisena on tar-
kedad maaritella todellisuus riittavan tasmallisesti. Jotta tydhyvinvointia voidaan johtaa,
taytyy tietda tyéhyvinvoinnin tilanne yrityksessa. Johtamisella luodaan merkityksia, jotka
maarittelevat, mitka asiat koetaan tarkeiksi. Johtamisella vaikutetaan arvoihin ja merkityk-
siin, jotka koskevat tydhyvinvoinnin eri osa-alueita. Johtamisella luodaan myés tyéhyvin-
vointiin kaytannon edellytyksia. Johtamisella voidaan tavoitteita, periaatteita ja keinoja,
joiden avulla tydhyvinvointia Iahdetaan kehittdmaan. Johtamisen on oltava mukana myds
tydhyvinvoinnin kehittdmisen toteutuksessa ja seurannassa. Tyoyhteisén henkildsto tar-
vitsee ohjausta, palautetta ja arvostusta seka lisdksi myds huolenpitoa ja ongelmanratkai-
suapua. Viimeinen tyohyvinvoinnin johtamisen perustoiminto on tyéhyvinvoinnin ja kehit-
tamistoimenpiteiden arviointi. Oppimisen ja kehittymisen valttamaton edellytys on aikaan-

saannosten arviointi. (Tarkkonen 2012, 75 - 77.)

Yhteisollisyyden syntyminen vaatii tyopaikalla vastavuoroisuutta esimiesten ja tyontekijoi-
den valilla. Tyohyvinvointi -kirjan kirjoittajat kayttavat kirjassa tyoyhteisotaito-kasitetta
alaistaidoista. Tyoyhteisotaidot koostuvat oman perustyotehtavan tekemisesta ja osaami-
sen huolehtimisesta seka reiluudesta ja kohteliasuudesta, johon kuuluu esimerkiksi tois-
ten tervehtiminen ja kiittdminen. Aktiivinen auttaminen ja kiinnostus muiden tyosta seka
tydpaikan viihtyvyydesta ja resursseista huolehtiminen kuuluu myoés tydyhteisoétaitoihin.
Tyoyhteisotaitoihin kuuluu myds yhteistyd tydyhteison jasenten kesken, palautteen anta-
minen ja pyytdminen, mielipiteen ilmaiseminen, aktiivinen osallistuminen kehittamistyo-

hén ja myonteisen ilmapiirin luominen valttamalla esimerkiksi selan takana puhumista.
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Arkiset ihmisiksi olemisen taidot edistavat yhteisollisyyttd oman tydn aktiivisen tekemisen
lisdksi. (Manka & Manka 2016 148 - 149.)

Tyontekija itse muodostaa hyvinvointimallin psykologisen paaoman. Psykologinen paa-
oma muodostuu neljastad eri elementista: itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realisti-
sesta optimismista ja sitkeydestad. TyoOntekija itse voi vaikuttaa psykologiseen paa-
omaansa, vaikka sen muodostumiseen vaikuttavat myds perima ja olosuhteet. (Manka &
Manka 2016, 159.) Tydntekijalla ei ole erikseen hyvinvointia kotona ja tydhyvinvointia.
Tyohyvinvointi vaikuttavaa tyontekijan yleiseen hyvinvoinnin kokonaisuuteen ja kotiasiat

vaikuttavat tydntekijan tydhyvinvointikokemukseen. (Cooper & Flint-Taylor 2014, 248.)

Itseluottamus tarkoittaa ihmisen uskoa omiin motivoimiskykyihin, tietoisiin resursseihin ja
tehtavien suorittamiseen menestyksellisesti. Korkealla itseluottamuksella varustettu ihmi-
nen tarttuu mielelldan haasteisiin, on sisaisesti motivoitunut ja tekee parhaansa tavoitteet
saavuttaakseen seka jatkaa matkaa eteenpain esteiden kohtaamisesta huolimatta. It-
seensa luottava ihminen valitsee itsellensa haasteellisia tehtavia ja kykenee keskittymaan

tavoitteiden saavuttamiseen. (Manka & Manka 2016, 161.)

Toiveikkuudella tarkoitetaan hyvinvointimallissa halua asettaa tavoitteita, saavuttaa niita
ja jos tarpeellista, etsia uusia keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi. Realistisella optimis-
tilla tarkoitetaan hyvinvointimallissa tydntekijaa, joka odottaa positiivisia tapahtumia ta-
pahtuvaksi. Optimismi tarkoittaa tunnetta elamassa, etta hyvia asioita on enemman kuin
huonoja. Sitkeydella tarkoitetaan tyéntekijan lannistumattomuutta ja joustavuutta. Sitked
tyéntekija jaksaa epaonnistumisista huolimatta aloittaa tehtavan tekemisen alusta ja yrit-
tda uudestaan. (Manka ym. 2016, 162 - 167.)

Tyobhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat tasapaino eri tydyhteisén roolien valilla, tasapaino
haasteiden ja voimavarojen valilla, tydn ja perheen valinen tasapaino ja tydn ja muiden
eldman osa-alueiden valinen tasapaino. Onnellisuus on huomioitava tekija yrityksen tyon-
tekijan tyohyvinvoinnissa. Onnelliset tydntekijat ovat nopeampia, luovempia ja tehok-
kaampia, mika on yrityksen menestymisen kannalta tarkeda. Onnelliset tyontekijat sieta-
vat myds paremmin pettymyksia ja stressia arjessa seka lisaksi sairastavat vahemman.
Positiiviset tuntemukset avartavat tyontekijan ajattelu- ja toimintavaihtoehtoja ja siten an-
tavat tyontekijalle enemman mahdollisuuksia selvitd haasteellisista tilanteista, joita tyon-
tekija voi kohdata tyéelamassa. (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 108 - 110.)
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Jatkuva kiire ja epavarmuus, eldaman monimutkaistumisen tunne ja jatkuva riittamattémyy-
den tunne vahentavat tyontekijéiden tyéhyvinvointia. Tydhyvinvoinnin nakékulmasta hai-
tallisinta vaikuttaisi olevan jatkuva riittamattémyyden tunne, tyéntekija kokee, ettei hanen
tyopanoksensa riitéd vastaamaan organisaation asettamiin vaatimuksiin. Tyontekijat koke-
vat jokainen ty6hyvinvoinnin eritavoin, siksi esimerkiksi jokainen tyontekijan stressinsieto-
kyky on erilainen. Toinen tyontekija voi kokea tilanteen hyvalla tavalla haasteelliseksi ja
toinen tyontekija voi olla sietamisen aarirajoilla. Hyva stressi virittaa tyontekijan toimin-
taan, teravoittaa ajattelua ja aisteja sekd mahdollistaa huippusuorituksen tyossa. Huono
stressi hairitsee tydntekijan ajattelua, toimintakykya, palautumista ja kuormittaa elimistoa.
(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 109.)

2.3 Tyobhyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvointi on sidoksissa tyontekijan tyon tekemiseen ja tydpanokseen. Tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat asiat ovat kehitettavissa, tydhyvinvointi syntyy arkisista tekijoista, joihin
tyéntekijat ja yrityksen johto voivat vaikuttaa. Ty6hyvinvoinnin kehitettavat tekijat ovat pit-
kalti arkisia valintoja, paivittaisia vuorovaikutustilanteita eri toimijoiden kesken, tapoja ja

valineita, joilla tehda tyéta. (Virolainen 2009, 8.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen kannattaa aloittaa selvittamalla tydhyvinvoinnin sen hetki-
nen tila esimerkiksi kyselyn tai kehityskeskustelun avulla. Tydhyvinvoinnin puutteet on
hyva muuttaa euroiksi niiden tarkeyden ymmartamiseksi, tilanteessa kannattaa ottaa
esille my6s muut henkildstéinvestoinnit ja toimintatapojen kehittdmiseen kaytetyt summat.
Taman jalkeen on syyta miettid, onko investoinneilla saavutettu hyotya. Liséksi olisi hyva
pohtia, pitdisikd investointeja lisata, jotta henkildstd voisi paremmin. Tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi tulisi yhdessa tyontekijoiden kanssa miettia tyohyvinvoinnin kehittamisen ta-
voitteet ja keskittya keskusteluissa enemman asioihin, jotka lisaisivat hyvinvointia kuin
asioihin, jotka ovat toimimattiomia tai huonoja. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tyopaikalla
voidaan tehda yhdessa tyontekijoiden kanssa tyohyvinvointi suunnitelma, jonka kehitysta
seurataan. (Manka & Manka 2016, 95 - 97.)
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Tyohyvinvoinnin yllapito ja kehitystyd apteekeissa perustuvat yksildiden ja tyépaikan voi-
mavaroihin ja kehittamistarpeisiin, kehitys tapahtuu yhteistydssa koko henkilokunnan kes-
ken. Tavoitteena on nahda tydhyvinvointi kokonaisuutena, edistda yhteistyéta ja nahda

yhteys toiminnan ja tuottavuuden kesken. (Tydhyvinvointia apteekkeihin, n.d.)

Tyobhyvinvoinnin edistdminen apteekissa kannattaa aloittaa tunnistamalla nykytila ja maa-
ritella olemassa olevat voimavarat. Yhdessa kannattaa miettia mita tydhyvinvoinnilta ha-
lutaan ja mita haasteita, tarpeita tai mahdollisesti ongelmia nykytilanteessa on. Seuraava
askel nykytilan maarittelyn jalkeen on tavoitteiden kirjaaminen. Konkreettiset tavoitteet,
joihin koko henkilokunta yhdessa pyrkii, auttavat tydhyvinvoinnin seuraamisessa. Tassa
vaiheessa on suositeltavaa myds maaritelld, miten tydhyvinvoinnin edistymista seurataan
ja maaritelld esimerkiksi mittarit, joilla kehitystd mitataan. Toteutus -vaiheessa sovitaan
toimenpiteet, joiden mukaan edetdan ja aikataulutetaan ne. Toimenpiteille maaritelldan
myos vastuuhenkiltt ja toteuttajat. Seuranta -vaiheessa toimenpiteiden toteutumista seu-
rataan ja onnistumista arvioidaan. Tarpeen mukaan maaritellaan uusia toimenpiteita, jos
on paatetty muuttaa asioita. Kehittdmistydn on oltava projektiluontoista, mutta jatkuvaa.

(Tydéhyvinvointia apteekkeihin, n.d.)

Tyo6organisaatio voidaan kuvata tydhyvinvoinnin nakdkulmasta ihanne tydorganisaationa.
Tyoborganisaatio voi sosiaalisena jarjestelmana vaikuttaa kaikkiin téihin, tyéolosuhteisiin
ja tyéntekijoihin seka esimiehiin ja johtajiin. Tama tarkoittaa sita, etta tydorganisaatio vai-
kuttaa tydhyvinvointiin ja sen osa-alueisiin. Kasitys ihanne tyéorganisaatiosta muuttuu ja
tdsmentyy ajan kuluessa. Olennaista on, etta tydyhteisén suunta on kohti ihanne organi-
saatiota. Ihanne ty0organisaatio kokoaa ihmisia yhteisessa ymmarryksessa ja samankal-
taisen arvomaailman kanssa tavoittelemaan yhteisia padmaaria ja tavoitteita. (Tarkkonen
2014, 91 -92)

Tyoturvallisuuden mukaan yritykset onnistuvat tyohyvinvoinnin kehittamisessa, jos yrityk-
set panostavat tavoitekeskusteluihin, johtamiseen, johtamisen taitoihin, ilmapiiriin ja tyo-
kykyyn, osaamisen tukemiseen ja tyohyvinvoinnin mittareihin. Tyoturvallisuuskeskuksen
mukaan tavoitekeskustelujen tulee olla sdanndllisia ja johtamisen tavoitteellista ja 1a-
pinakyvaa. Esimiesten asia- ja henkilojohtamistaitoja on syyta kehittda. Panostamalla hy-
vaan ilmapiiriin tyoyhteisdssa ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitoon, on yrityksella hyvat
mahdollisuudet kehittda tydhyvinvointi tydyhteisdssa. Yrityksen olisi syyta keskittya tuke-
maan uutta osaamista tyopaikalla ja kehittdmaan myds tydhyvinvoinnin mittareita, jotta

tydhyvinvoinnin kehitysta ja edistysta voidaan seurata mittareiden avulla. liman selkeita
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mittareita kehitystoimien tuloksien seuraaminen on vaikeaa. (Tydhyvinvoinnin kokonais-

valtainen kehittaminen, n.d.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen tydpaikalla pohjautuu lainsdadantéon ja sopimuksiin, tie-
teellisiin tutkimuksiin ja kaytantoihin seka eettisiin periaatteisiin. Yritykset, joiden tyohyvin-
vointi on korkealla tasolla, ylittavat lainsaadanndlliset minimivaatimukset tyohyvinvointiin
liittyvien toimenpiteiden osalta. Tyohyvinvoinnin kehittdminen pohjautuu saadoksiin ja se
on tydnantajan velvollisuus. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on kuitenkin mahdollisuus jo-
kaiselle yksilolle ja myos koko tydorganisaatiolle. Tyduran pituuden lisaksi olennaista on

myos sen laatu. (Rauramo 2012, 18.)

Yrityksen yhteiskuntavastuullisuus on yha tarkedmpi osa yritysta. Yrityksen yhteiskunta
vastuuseen kuuluvat olennaisesti tyoterveys ja turvallisuus, laatu- ja ymparistokysymyk-
set seka tyontekijoiden hyvinvointi. Yhteiskuntavastuun kantamisen myota yrityksen
imago sailyy houkuttelevana yhteistydkumppanina ja kiinnostavana tydpaikkana. (Rau-
ramo 2012, 18 - 19.)

Vaikka ty6hyvinvoinnin edistaminen on koko tydyhteisdn vastuutehtava, kantaa yrityksen
johto suurimman vastuun tyéhyvinvoinnista. Tydhyvinvointi on olennainen osa johtamisen
kokonaisuutta. Johtaminen on asioiden ja prosessien johtamista, mutta myds henkildiden
johtamista. Silla, miten yritysta johdetaan, on suuri merkitys tyéntekijdéiden tydhyvinvoin-
tiin. Tyéhyvinvoinnin johtaminen rakennetaan eettisten perusteiden ja moraalisten kay-
tantdjen ohjatessa valintoja. Yrityksen arvot, henkildstdstrategia ja johtamisen toiminta-
kaytantdjen linjaukset toimivat perustana tydhyvinvoinnin kehittdmiselle. (Rauramo 2012,
19 - 20.)

Kehittaessaan tyohyvinvointia, yrityksen tulisi pystya arvioimaan kehityksen tuloksia. Joh-
tamisen ja kehittdmisen vaikutukset tulisi pystya arvioimaan. Johtamisen ja kehittamisen
arviointiin tarvitaan mittaristoa ja pitkgjanteista tyota. Ennen kehityksen arviointia yrityk-
sen tulee maaritella ja tiedostaa yrityksen perustehtava, paamaara, arvot, tavoitteet ja
keinot, joilla tavoitteisiin tahdataan. Tyohyvinvointiin painottuvia mittareita voidaan jakaa
taloudellisten mittareiden lisaksi yksilo-, tyOyhteiso- ja ymparistomittareihin. Jotta tyohy-
vinvointia voidaan kehittaa ja parantaa, se vaatii koko yrityksen johdon ja henkiloston si-

toutumista kehittdmiseen. (Rauramo 2012, 20.)
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2.4 Tyoéhyvinvoinnin kehittdmisen hyddyt yrityksen nakdkulmasta

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa moniin eri asioihin yrityksen sisalla. Tydhyvinvointi vaikuttaa
muun muassa tydorganisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen.
Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyohyvinvoinnilla on myonteinen yhteys organisaatioi-
den tulosmittareihin, kuten tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vaihtu-
vuuteen ja sairauspoissaoloihin. Tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen etukateen suunnitellut
investoinnit voivat maksaa itsensa monin kertaisina takaisin. (Tydhyvinvointi n.d.) Kehi-
tystyo yrityksissa nékyy sisdan tulevina euroina, suorituskykyna ja asiakastyytyvaisyy-
tena. Lisaksi tydhyvinvoinnin kehittaminen nakyy ulospain hyvana tyonantajamaineena.
(Hyppanen 2010, 261.)

Yrityksen kannattaa panostaa tyontekijoidensa tyohyvinvointiin niin inhimillisista kuin ta-
loudellisistakin syista. Liiketalouden nakokulmasta tyohyvinvointiin panostaminen on tar-
keaa. Tybhyvinvointia laiminlydédessa tydntekijat altistuvat tydperaisille sairauksille, hei-
dan tydmotivaationsa heikkenee ja yhteishenki laskee. Yhteishengen laskeminen sy6
pohjaa yrityksen menestymiselta. Tydhyvinvoinnin kannalta on myés ongelmallista, etta
esimerkiksi sairaana tullaan téihin nayttaytymaan ja olemaan lasna, vaikka tyéteho heik-

kenee ja kaytos ruokkii vaaranlaista tyokulttuuria. (Pyoéria 2012, 14 - 15.)

Terveyden ja turvallisuuden liséksi tydhyvinvointi edistaa yrityksen tuottavuutta (Pyoria
2012, 21). Hyva motivaatio, tyytyvaisyys tyohon, tydilmapiiri ja asiakaspalvelu paranta-
vat yrityksen tuloksellisuutta. Tydajan kuluessa tyéntekoon kehittyvat yrityksen osaami-
nen ja oppiminen seka innovatiivisuus, joiden avulla avautuu mahdollisuuksia kehittaa
asiakaspalvelua ja tyota eteenpain. Henkildston lisdantyneella sitoutumisella tyépaik-
kaan on my6s myodnteisia vaikutuksia tyon laatuun. (Manka 2013, 38). Henkiloston vaih-
tuvuuteen pitkalla aikavalilla vaikuttavat monet asiat, kuten suhdanteet, yrityksen kehi-
tysvaiheet, tydmarkkinan seka yrityksen sisaiset ja ulkoiset asiat. Vahainen henkilosto-

maara voi kasvattaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Liukkonen 2006, 230).

Tyohyvinvoinnin edistamisen talousvaikutukset voidaan jakaa valittomiin, valillisiin ja lo-
pullisiin talousvaikutuksiin. Valittdmia talousvaikutuksia ovat sairaus- ja tapaturmakulut,
tehokas tyoaika, yksilotuottavuus, tyOprosessi ja kehitystoiminta. Valillisia talousvaiku-
tuksia ovat tyon tuottavuus ja laatu seka tuote- ja prosessi-innovaatiot. Lopullisia talous-

vaikutuksia ovat kannattavuus ja kilpailukyky. (Otala & Ahonen 2003, 51.) Manka lisaa
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kannattavuuden ja kilpailukyvyn lisaksi lopullisiksi talousvaikutuksiksi tuottavuuden ja tu-
loksellisuuden. (Manka 2013, 38) Tyytyvaiset tyontekijat saavat aikaan tyytyvaisia asiak-
kaita. Hyvilla asiakassuhteilla saadaan luotua sitoutumista, tehokkuutta ja tyytyvaisyytta.
(Liukkonen 2006, 110).

Tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin suhteen tutkimisessa panos-tuotosajattelu on osoittau-
tunut riittdmattdmaksi, tuloksellisuuden arviointi on monissa tapauksissa vaikeaa. Pa-
nos-tuotosajattelussa ei tarkastella laatua, vaikuttavuutta ja henkista hyvinvointia. Tuot-
tavuuden tarkastelu voi olla liian kapeakatseista, kustannusten lisdksi tulisi kiinnittaa
huomiota myos tyon laatuun. Yrityksessa tulisi huomioida valittomien talousvaikutusten
lisaksi pitkan aikavalin henkilostoinvestoinnit ja niista aiheutuvat muutokset yrityksen toi-
minnassa. (Manka 2013, 39 - 41.)

Tydymparistd, turvallisuus ja tydntekijdiden hyva fyysinen kunto vaikuttavat yrityksen
kustannustehokkuuteen. Hyva fyysinen kunto vahentaa lisaksi myos yrityksen sairaus-
poissaoloja. Yrityksen tuottavuuteen vaikuttavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det, monitaitoisuus ja kouluttautuminen. Tyéhyvinvointi vaikuttaa myos yrityksen henki-
I6stékuluihin. Henkildstdkustannukset kasvavat, jos sairauspoissaolojen maara kasvaa,
sairaanhoitokulut kasvavat, tapaturmakulut lisdantyvat, elakekulut kasvavat ja yksildiden
tydkyky heikkenee. (Otala ym. 2003, 52—-54.) Sairauspoissaolotilasto ja muu vastaava
ajanseuranta tydpaikalla kertoo tehtyjen terveysinvestointien vaikutuksista. Sairauspois-
saolokayttaytyminen on muuttunut. Yha useammin tydntekija on toissa sairaana, vaikka
olisi oikeutettu sairauspoissaoloon. Tydntekijdiden sairaana téihin tulemiseen on useita
syita, joista merkittdvimpia ovat vastuun kantaminen omista tyotehtavista ja solidaari-

suus tydyhteis6a kohtaan ja vastuu asiakkaista. (Liukkonen 2006, 191 - 194).

Tyohyvinvointi on osa yrityksen kehittamistyota. Tyohyvinvointistrategia tulee valita liike-
toimintastrategian mukaan. Jokainen hyvinvointitekija vaikuttaa useampaan kilpailukyky-
tekijaan. Tyohyvinvointi vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn. TyShyvinvointitoiminnan pai-
nopistealueet voidaan valita tukemaan yrityksen lilkketoimintaa. Jos yritys haluaa esimer-
kiksi sailyttaa nykyisen markkina-aseman, voidaan tyohyvinvoinnissa keskittya osaami-
sen parantamiseen, laadun ja asiakastyytyvaisyyden kehittdmiseen ja samalla kehittda

valmiuksia ja resursseja tulevaisuutta varten. (Otala ym. 2003, 50)
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Tyo6hyvinvoinnin parantuessa hyotykaytdssa oleva tydaika kasvaa, koko organisaation
toimintakyky kasvaa ja sairaskulut pienenevat. Tyéhyvinvointi pienentaa yrityksen kus-
tannuksia, parantaa osaltaan myo6s kustannustehokkuutta, tyotyytyvaisyytta, tydilmapii-
ria, motivaatiota ja palvelutasoa. Naiden parannusten myo6ta myds asiakastyytyvaisyys
kasvaa ja lisaksi yrityksen yhteinen osaaminen ja oppiminen kehittyvat. Tydntekijat,
jotka kokevat yrityksen tydhyvinvoinnin olevan kunnossa, ovat sitoutuneempia yrityk-
seen. Yrityksen talouden kannalta kannattavimpia sijoituksia ovat esimiestoiminnan, il-

mapiirin ja osaamisen kehittdminen yrityksessa. (Virolainen 2009, 11.)
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3 Tutkimuksen toteutus Veturi apteekissa

Opinnaytetydssa tutkittiin Veturi apteekin tydntekijdiden tydhyvinvointia. Tydhyvinvointi-
tutkimuksen tutkimusosuus paatettiin toteuttaa kyselyn avulla. Tydntekijat vastasivat ver-
kossa kyselyyn, joka kasitteli tydhyvinvoinnin tilaa ja tyontekijoiden toiveita tydhyvinvoin-
nin suhteen tulevaisuudessa. Ennen kyselyn toteuttamista havainnoin yrittdjan ja henkil6-

kunnan valisia rynmapalavereja tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa yhdistyivat kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimuksen kyselyn
kvantitatiivinen osuus sisalsi strukturoituja kysymyksia tyohyvinvoinnin tilasta ja kvalitatii-
vinen osuus sisalsi avoimia kysymyksia, joihin tyontekijoiden haluttiin kertovan omin sa-
noin, miten juuri kyseinen tyontekija haluaisi kehittaa kohdeyrityksen tyohyvinvointia. Mo-
lempia tutkimusmenetelmia kayttamalla oli tarkoitus saada kerattya mahdollisimman kat-
tavasti tietoa tyontekijdiden tydhyvinvoinnin nykytilasta seka lisaksi kerata tietoa, mita asi-

oita tydntekijat muuttaisivat tydbnhyvinvoinnin lisdamiseksi tydpaikassaan.

Tutkimuksen perusjoukon kooksi arvioitiin noin 20 henkiléa. Tutkimuksen alussa tehtiin
oletus, etta kaikki vakituiset tydntekijat vastaavat tutkimuksen kyselyyn. Kaikki vakituiset

tyéntekijat olivat myo6s lasna havainnointitilaisuuksissa eli ryhmapalavereissa.

3.1.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiiviselle eli maaralliselle tutkimukselle ominaisia piirteita ovat kasitteiden maarit-
tely, muuttujien ja aineistojen kasittely taulukoissa ja tilastollisessa muodossa seka paa-
telmien teko keratyn aineiston perusteella. Teoria on tarkea osa kvantitatiivista tutkimusta.
Kvantitatiiviselle tutkimukselle asetetaan tavallisesti myds hypoteesi tai useita hypo-
teeseja. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 1997, 131 - 132.) Opinnaytetyon tutkimuksen ai-

heesta ja aineistosta johtuen tutkimukselle ei asetettu hypoteesia.
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan yleistamaan kerattya tietoa suurempaan jouk-
koon. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tyypillisesti kysytaan tutkimusongelmaan liittyvia
kysymyksia pienelta joukolta, eli otokselta, jonka edellytetdan edustavan koko perusjouk-
koa. Perusjoukolla tarkoitetaan koko tutkittavaa joukkoa. Tutkimustulosten katsotaan
edustavan koko perusjoukkoa. (Kananen 2008, 10.) Opinnaytetyotutkimuksen kyselyyn
vastaamismahdollisuuden sai koko tutkittavan yrityksen henkildkunta eli perusjoukko,
koska tutkittavien maara oli kvantitatiiviselle tutkimukselle pieni. Tutkimustulokset edusta-

vat koko perusjoukkoa.

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittaamiseen. Mittaamista ja yleistdmista varten kvan-
titatiivinen tutkimus vaatii riittdvaa maaraa havaintoyksikoita. Kvantitatiivista tutkimusta
tehdessa tutkittavan ilmidn tulee olla tarkasti selvilla. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu
numeraaliseen tietoon, maarallisen tutkimuksen avulla halutaan selvittaa asiaan liittyvien
ominaisuuksien tai yhteyksien frekvensseja eli esiintymistiheyksia. Kvantitatiivinen tutki-
mus tavoittelee absoluuttista ja objektiivista totuutta. (Kananen 2008, 10 - 11.) Kvantitatii-
vinen tutkimus edellyttda tutkimusmenetelmia, joiden kautta saatu tieto on maarallistetta-

vissa eli kvantifioitavissa (Soininen 1995, 34).

Kvantitatiivisen tutkimuksen lahtékohtana on tutkimusongelma, johon halutaan selvittada
vastaus tai ratkaisu. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa jokainen tutkimuksen vaihe vaikut-
taa seuraavaan tutkimuksen vaiheeseen. Tutkimuksesta keratty tieto ratkaisee tutkimus-

ongelman. (Kananen 2008, 11.)

Siita tiedosta, mita tutkimuksesta halutaan kerata, johdetaan kysymykset tutkimukseen.
Kysymysten avulla tutkimuksessa selvitetaan tutkinnan alla olevaa ilmiota. Kysymysten
laadinnassa on tarkeaa huomioida kysymysteksti mahdollisten virhetulkintojen minimoi-
miseksi. Jos kysymysteksti on aseteltu vaarin, voivat tutkimukseen vastaavat kohdehen-
kilot tulkita kysymykset usealla eri tavalla. Tutkimusongelma on aina Iahtokohtana kyse-
lylomakkeelle. Tyon runko muodostuu kysymyksista. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on
tarkeda onnistua tekemaan tutkimusongelmista kysymyksia, joihin kysely antaa vastauk-
set. (Kananen 2008, 12 - 14.)

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittauksiin ja mittareihin. Mittaria voidaan kuvata saan-
noksi, jonka tilastoyksikkoon liitetdan arvo, joka vastaa ominaisuutta. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa muuttuja on ominaisuus, jota tutkimuksessa mitataan. Muuttuja voi saada

eri arvoja ja se on myods mittari. (Kananen 2008, 16 - 18.)
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3.1.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiiviselle eli laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta ihmisia kaytetaan tiedon-
keruun instrumenttina, tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhankkimista ja tutkimuksessa
pyritddn paljastamaan odottamattomia seikkoja (Hirsijarvi ym. 1997, 155). Kvalitatiivisen
tutkimuksen paamaarana on ymmartaa yksilon kayttaytymista ja kokemuksia paremmin
ja taten lisata tietoa ilmiosta. Kvalitatiivinen tutkimus voi olla myos aineistolahtoisen teo-

rian kehittamista, kasitteiden luomista tai ilmididen kuvaamista. (Soininen 1995, 35.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, tutkittavien
aani pyritddn saamaan kuuluville ja tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina. (Hirsijarvi ym.
1997, 155.) Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, ettd analysoitavia tapauksia on va-
han ja niitd pyritddn analysoimaan perusteellisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kera-

tyn aineiston laatu on maaraa tarkeampaa. (Eskola & Suoranta 1998, 18.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa voi kuvata pelkistetysti tekstimuotoiseksi aineistoksi.
Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillistd hypoteesittomuus eli tutkimukselle ei ole ase-
tettu ennakko-oletuksia. On kuitenkin huomioitava, etta kvalitatiiviseenkin tutkimukseen
vaikuttavat tutkijan aikaisemmat kokemukset, vaikka ennakko-oletuksia ei tutkimukselle
aseteta. (Eskola ym. 1998, 15 - 19). Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto on altis asentei-

den ja ennakkokasityksilla, vaikka tutkija pyrkiikin objektiivisuuteen (Soininen 1995, 39).

Kvalitatiivisen tutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkeaa, ettd aineisto on kattavaa.
Aineiston kattavuudeksi voidaan laskea aineiston kokoon, analyysiin, tulkinnan onnistu-
miseen ja tutkimustekstin kirjoittamiseen liittyvien asioiden muodostamaan kokonaisuus.
Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto on harkinnanvaraisesti, teoreettisesti ja tarkoituksen-
mukaisesti poimittua, aineiston maara voi olla pieni tai suuri tutkimuksesta riippuen. Kva-
litatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa rajata aineistonlaajuus teoreettiseen tietoon poh-
jautuen, koska aineisto on periaatteessa loppumatonta. Teoreettisen edustavuuden pe-
rusideana on, etta tutkittu tapaus nahdaan esimerkkina yleisesta. Tasta syysta on tarkeaa,

etta aineiston keraamista ohjaa rajattu teoreettinen viitekehys. (Eskola ym. 1998, 60 - 65.)

Eskola ja Suoranta esittavat, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa ratkaisevat aineiston tul-
kintojen kestavyys ja syvyys, eivatka aineiston koko ja siita lasketut tunnusluvut. Kvalita-
tiiviset tutkimukset ovat tapaustutkimuksia, joiden pohjalta ei ole tarkoitus tehda yleistavia
paatelmia. (Eskola ym. 1998, 65.)
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Havainnointi on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusmenetelmista. Havainnointi tutki-
musmenetelmana kertoo eri asioita kuin esimerkiksi kysely. Havainnointi kertoo mita ha-
vainnointitilanteessa tapahtuu. Havainnointi tutkimusmenetelmana tarjoaa etuja tutkijalle,
havainnoimalla saadaan valitdnta ja suoraa tietoa yksildiden, ryhmien tai organisaatioiden
toiminnasta. Havainnointi tutkimusmenetelmana on haavoittuvainen, havainnoija voi tah-
tomattaan hairita ja jopa muuttaa havainnointitilanteen etenemista. Havainnointi voidaan
tutkimusmenetelmana jakaa karkeasti kahteen lajiin: systemaattiseen havainnointiin ja
osallistuvaan havainnointiin. Systemaattisessa havainnoinnissa tilanteen seuraaminen on
jasenneltya ja systemaattista, havainnoija on joukon ulkopuolinen toimija. Osallistuvassa
havainnoinnissa havainnoija osallistuu ryhman toimintaan ja havainnointi muodostuu va-

paasti tilanteessa. (Hirsijarvi ym. 1997, 201 - 203.)

3.2 Tyohyvinvointi tutkimuksen toteutus Veturi apteekissa

Veturi apteekin tydhyvinvointitutkimus toteutettiin kahdessa eri osassa. Ennen kyselyn to-
teuttamista havainnoin yrityksessa syksylla pidettyja ryhmapalavereja. Tutkimuksen toi-

sessa osassa yrityksen tyontekijat vastasivat tydhyvinvointikyselyyn.

3.2.1  Havainnointi ryhmapalavereissa

Ensimmainen vaihe tydhyvinvointitutkimuksessa oli havainnoida kohdeyrityksen ryhma-
palavereita tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Havainnoin 11.10.2017 — 18.10.2017 valisena

aikana kolmea eri ryhmapalaveria.

Havainnointimenetelman tarkoituksena oli havainnoida, kasitelldadnkd tyohyvinvointiin
yleisesti liitettavia asioita ryhmapalavereissa ja miten usein kukin asia mainittiin ryhmapa-
laverin aikana. Koska ryhmapalaveritilaisuudet kaytiin yrittajan johdolla ja kasiteltavien
asioiden runko kolmessa eri palaverissa oli sama, olivat havainnoinnin tulokset hyvin sa-
mankaltaisia jokaisessa kolmessa palaverirynmassa. Ennen havainnointitilaisuutta eli
ryhmapalaveria, laadin rungon yleisesti tyohyvinvointiin liitettavista kasitteista, joiden
esiintymista palavereissa seurasin. Merkitsin yl0s kuinka monta kertaa asiaa kasiteltiin

palaverin aikana.
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Etukateen laadittu havainnointia varten laadittu luettelo koostui kymmenesta eri tydhyvin-
vointiin yleisesti liitettdvasta asiasta, joita olivat ty6aika ja tydvuorot, viestinta, tydympa-
ristd, tydsuhteet ja -ilmapiiri, tydbn monipuolisuus, tehtavien jako, vapaa-aika, tyéterveys-
huolto, osaaminen ja arvostus. Kaikissa kolmessa ryhmapalaverissa maininnat jakaantui-
vat hyvin samansuuntaisesti. Kaikki kolme ryhmapalaveria kestivat alle kaksi tuntia. Ryh-
mapalaverit kaytiin yrittajavetoisesti, joten se ohjasi myos tyohyvinvointiin luettavien asi-
oiden esiintymista palaverissa. TyOntekijat pystyivat kommentoimaan koko palaverin ajan
ja vapaan keskustelun aikana annettiin tydntekijoille vapaus kertoa mita ajatuksia kasitel-
Iyt asiat herattivat ja myds vapaus tuoda ilmi jotain muuta, mita tydntekijat kokivat, etta
olisi hyva kasitelld ryhmapalaverin yhteydessa. TyoOntekijdiden aktiivisuus ja asioiden

esille ottaminen palaverissa on havaittavissa mainintoina.

3.2.2 Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Tyohyvinvointiselvitys paatettiin tehda kyselytutkimuksen avulla. Kysely (Liite 2) toteutet-
tiin anonyymisti. Kyselyyn vastaajilta ei kysytty missaan vaiheessa kyselya tietoa, joista
vastaajan voisi tunnistaa. Tydpaikan tydhyvinvoinnin oletettiin kiinnostavan kaikkia tyon-
tekijoita, joten ennen kyselya oletus oli, etta tyontekijat vastaavat kyselyyn rehellisesti

omien kokemuksien ja tuntemuksien mukaisesti.

Tyo6hyvinvointitutkimuksen toinen osa toteutettiin kyselyna Veturi apteekissa 29.11.2017—-
15.12.2017. Tutkimuksesta kertova saatekirje (Liite 1) lisattiin yrityksen johdon ja tyonte-
kijoiden tydasioiden tiedotuspaikkana toimivaan Prestoon yhdessa tutkimuksen linkin
kanssa. Saatekirje oli myds esilla henkildkunnan taukotilan ilmoitustaululla kyselyn vas-
tausajan, jonka yhteydessa myds apteekin proviisori kehotti henkildkuntaa vastaamaan

kyselyyn.

Tyohyvinvointi kysely sisalsi kuusi avointa kysymysta ja 23 monivalintakysymysta. Moni-
valintakysymykset olivat vaittamia. Vaittamat jakaantuivat neljan eri aihepiirin alle. Vaitta-
mat jakautuivat tyon hallinnan, tydyhteison, osaamisen ja motivaation seka esimiestyos-
kentelyn mukaan. Vaittamien maara aihepiireittain vaihteli. Tydnhallinta sisalsi seitseman
vaittamaa, tyoyhteiso viisi vaittamaa, osaaminen ja motivaatio seitseman vaittamaa ja esi-

miestyoskentely nelja vaittamaa.
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Kyselyn monivalintakysymysten vastausasteikoksi valikoitui viisi vastausvaihtoehtoa si-
saltava Likert-asteikko. Kysymysten vastausvaihtoehdot olivat taysin erimieltd, jokseenkin

erimielta, ei samaa eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta ja taysin samaa mielta.

Kysymysten luokittelu pohjautui seka Paivi Rauramon tyohyvinvoinninportaisiin seka
Marja-Liisa ja Marjut Mankan tyohyvinvointimalliin. Kyselyn kysymykset on myos rajattu
koskemaan niita asioita tyohyvinvoinnista, joihin voidaan tyopaikalla esimiesten ja tyoyh-
teison osalta vaikuttaa. Lisaksi kysymykset pysyttelevat tyohon liittyvissa asioissa, koska
kyselyn tekijana ja tyOyhteison jasenena halusin valttaa lilan henkilokohtaisten asioiden

utelemisen muilta tyontekijoilta.

Tyobhyvinvointiportaiden viisi porrasta ovat terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja
osaaminen. TyOhyvinvointiportaista terveytta ei kasitelty kyselyssa, koska koin, etta tyon-
tekijoiden terveyteen liittyvat kysymykset olisivat olleet liian henkilokohtaisia. Yhteisalli-
syys oli ty6ilmapiirin kanssa yksi neljasta teemasta kyselyssa. Tydyhteiséosuudessa tyon-
tekijoille esitettiin vaittamia tydyhteisddn ja tydilmapiiriin liittyen. Osio sisalsi vaittamat esi-
merkiksi tyOkavereiden kanssa keskustelemisesta, toisten huomioon ottamisesta, tydil-
mapiirista ja yhteisista tavoitteista. Marja-Liisa ja Marjut Mankan tydhyvinvointimallissa
tydyhteisd6n kuuluvat avoin vuorovaikutus ja tydyhteisétaidot ja ne ovat osa sosiaalista

paaomaa.

Tyo6hyvinvoinnin portaisiin kuuluvaan yhteisollisyyteen kuuluva johtaminen oli esimies-
tydskentelyna yksi kyselyn teema. Johtaminen on myds yksi viidesta tydhyvinvointiin vai-
kuttavasta tekijasta tydhyvinvointimallissa. Esimiestydskentelyosio kasitteli johtamisen li-
saksi, palautteen antamista, tukemista ja odotuksia. Johtamisen lisaksi myos tukeminen

on osa yhteisdllisyyttd tydhyvinvoinninportaissa, palaute kuuluu portaissa arvostukseen.

Tyonhallinta osiossa tyontekijoille esitettiin tyohon liittyvia vaittamia. Tyontekijoille esitet-
tiin vaittamia tydén haasteellisuuteen, tydn vaatimuksiin, onnistumiseen ja mielekkyyteen
littyen. Mielekas ty0 on osa Rauramon tyohyvinvoinninportaisen ylinta porrasta, osaa-
mista. Tyon hallinta on osa Marja-Liisa ja Marjut Mankan tyohyvinvointimallia, mallin tyon-
hallinta koostuu tydn vaikuttamismahdollisuuksista ja kannustearvosta, johon kuuluu op-

piminen ja monipuolisuus.

Neljas aihepiiri kyselyssa oli osaaminen ja motivaatio. Osaaminen on tyéhyvinvoinnin por-

taiden ylin porras, johon sisaltyy osaamisen lisaksi myos vapaus ja mielekas tyd. Manko-



23

jen tyéhyvinvointimallissa oppiminen sisaltyy tydn hallintaan. Kyselyssa esitettiin tydnte-
kijoille vaittdamia osaamisen tasosta, kehittdmisesta, hydédyntamisesta ja arvostuksesta.
Arvostus on myds neljas tydhyvinvoinnin porras. Osiossa tyontekijat vastasivat myds vait-
tamiin motivaatiosta tyon tekemiseen, tyytyvaisyydesta tyosuorituksiin seka kehittamis-

kohteiden ja vahvuuksien tuntemisesta.

Kyselyn lopussa oli jokaista aihepiirida koskeva kysymys kehitysehdotuksista ja siita, miten
tyontekijat kehittaisivat aihepiirin asioita tyoyhteisossaan. Lisaksi lopusta 16ytyi avoin ky-
symys muiden osa-alueiden kehitysehdotuksista, joita ei eritellysti kayty lapi kyselyssa.
Talla haluttiin antaa tyontekijoille mahdollisuus kertoa kehitysehdotukset, jotka eivat kuu-

luneet yhteenkdan edella kasitellyista aihepiireista.

3.3 Tybéhyvinvointitutkimuksen tulokset (Luottamuksellinen)
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Johtopaatdkset (Luottamuksellinen)

24



25

5 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kattavasti Veturi apteekin henkilékunnan tyéhy-
vinvoinnin nykytila ja lisdksi kerata kehittamiskohteita seka kehittdmisehdotuksia. Opin-
naytetyon tavoitteena oli, etta yrityksen johto pystyy kehitysehdotusten mahdollisen to-
teuttamisen lisaksi hyodyntamaan tutkimuksen tuloksia tulevaisuudessa tyohyvinvointitoi-

menpiteitd suunnitellessaan ja ottamaan tydntekijéiden ehdotuksia paremmin huomioon.

Opinnaytetyon aihe rajattiin alusta alkaen koskemaan nimenomaisesti Veturi apteekin
henkildston tydhyvinvointia ja sen kehittamista. Opinnaytety6ta aloittaessa Iahtdkohta oli,
etta tyontekijat ovat kiinnostuneita tyopaikan tyohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta.
Opinnaytetyon paatavoitteet saavutettiin tydhyvinvointitutkimuksen avulla. Kyselyyn vas-
tasivat kaikki Veturi apteekin vakituiset tyontekijat. Tavoitteena oli kerata tietoa, mita tyon-
tekijat kehittaisivat tyoyhteisonsa tyohyvinvoinnissa. Monet tyontekijat vastasivat avoimiin
kysymyksiin, joiden tehtavana oli kerata ideoita ja ehdotuksia. Tyontekijat toivat esille ke-

hittamiskohteita seka jakoivat ideoitaan tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Tyo6n teoriaosuus painottui kahteen merkittavaan tydhyvinvointi -malliin; Paivi Rauramon
Tyo6hyvinvoinnin portaisiin seka Marja-Liisa Mangan Tyohyvinvointi -malliin. Jalkikateen
pohdittuna olisin voinut kayttda opinnaytetydn teoriaosuudessa enemman vieraskielista
materiaalia. Tydhyvinvointi on kasitteena monille tuttu, mutta sen laajuus voi tulla yllatyk-

sena. Tyoéhyvinvointi koostuu niin asioista tyépaikalla kuin tyén ulkopuolisista asioistakin.

Havainnointitilaisuuksissa opinnaytetyon tekija havainnoi yrittajavetoisia ryhmapalavereja
ennakkoon kirjoittamieni tydhyvinvointiin yleisesti liitettavien kasitteiden valossa. Havain-
nointitilaisuus tuli nopeasti aiheen varmistumisen ja opinnaytetydn aloittamisen jalkeen.
Jos opinnaytetydn tekija valmistuisi havainnointitilaisuuksiin nyt, liittdisi han ennakkoon
tehdyt rungot johonkin ennalta valittuun teoriaan. Toinen vaihtoehto olisi havainnoida ha-
vainnointitilaisuus kokonaan ilman valmista runkoa ja tehda luokittelu havainnointitilai-

suuksien jalkeen teoriaan pohjautuen.

Opinnaytetyon tekija on ollut jalkikateen tyytyvainen valitessaan kyselytutkimuksen opin-
naytetyon tutkimusmenetelmaksi. Toinen vaihtoehto olisi ollut suorittaa haastatteluja tyon-
tekijoille, mutta yksittaishaastattelut olisivat vaikuttaneet enemman kohdeyrityksen toimin-

nan sujuvuuteen. Yksittaishaastattelut olisivat vieneet enemman tyontekijoiden tybaikaa
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ja vastaukset olisivat voineet olla hienovaraisempia. Kyselyn hyva puoli oli se, etta tyén-
tekijat pystyivat tdyttdmaan sen tydajallaan silloin, kun se heille parhaiten sopi. Talla pys-
tyttiin takaamaan se, etta kohdeyrityksen arki pyo6ri sujuvasti ja tydhyvinvointitutkimuksen
toteuttaminen ei hankaloittanut tyontekijoiden arkea. Kyselyn avulla tyontekijoille pystyttiin
takaamaan anonyymius. Opinnaytetydn tekija olettaa, ettd haastattelemalla tydntekijoita
he eivat olisi kertoneet yhtd avoimesti esimerkiksi epakohdista, koska kohdeyrityksen
tyéntekijat tunsivat tydhyvinvointitutkimuksen tekijan entuudestaan. Kyselyn avulla saatiin
kerattya paljon arvokasta tietoa niin tyontekijoiden tyohyvinvoinnintilasta kuin kehittamis-

kohteista.

Kaikki tyontekijat vastasivat tydhyvinvointikyselyn monivalintavaittamiin, joten vaittamien
tuloksia voidaan pitaa luotettavina. Tutkimuksen tulokset vastaavat hyvin koko tydyhtei-
s6a, koska kaikki tydntekijat ovat olleet mukana vastaamassa kyselytutkimukseen. Tyo-
hyvinvointitutkimuksen vahvuus ja hyédynnettavyys perustuvat siihen, etta yrityksen jo-

kainen tydntekija sai adnensa kuuluviin tydhyvinvointikyselyssa.

Tyohyvinvointitutkimuksen tulokset ovat Veturi apteekin hyddynnettavissa myds tulevai-
suudessa. Tydpaikalla on jo kasitelty tutkimuksen tuloksia ja joitain yksittaisia ideoita on
jo toteutettu, kuten esimerkiksi yhteinen liikuntasalivuoro, jolloin tyéntekijat paasevat yh-
dessa virkistaytymaan ja liikkumaan. Tyohyvinvointitutkimuksen tulokset ovat kayttokel-
poisia Veturi apteekissa, eika tutkimuksen tulosten ole ollut tarkoitus olla muiden hyddyn-

nettavissa missaan vaiheessa opinnaytetydprosessia.

Tyohyvinvointitutkimuksen kehityskohteet ovat yrityksen tyéntekijdiden nimeamia, joten
niihin kohteisiin tyontekijat kaipaavat kehitysta. Valmiiksi nimetyt kehityskohteet ja kehit-
tamisehdotukset ovat yrityksen johdon kaytettdvissa, kun seuraavia toimenpiteitd suunni-
tellaan. Lisaksi yritys voi palata esimerkiksi ryhmakeskusteluissa tyohyvinvointitutkimuk-
sen tuloksiin ja hyddyntada opinnaytety6ta myds mydhemmin toimenpiteiden vaikutuksia
arvioidessa. Yrityksella on myds mahdollisuus toistaa tyohyvinvointitutkimus myohemmin
samoilla vaittamilla ja kysymyksilla. Opinnaytetyon tutkimus oli onnistunut, toimeksiantaja
sai runsaasti arvokasta tietoa tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista seka tietoa siitd, mita

asioita tydntekijdiden mielesta voisi kehittaa ja miten.

Opinnaytetyon ja tydhyvinvointitutkimuksen tekeminen oli opinnaytetyon tekijalle kiinnos-
tava tapa paasta konkreettisesti kayttdmaan opintojen aikana opittuja tietoja ja taitoja.

Opinnaytetydn tekeminen oli kehittava ajanjakso, jonka aikana opinnaytetydn tekija paasi
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kasvattamaan osaamistaan ja ammattitaitoaan seka lisaksi tarkastelemaan omia vah-
vuuksiaan ja heikkouksiaan opiskelijana, tutkijana ja tydntekijana. Opinnaytetydn valmis-
tumisprosessi vaati ennakkosuunnittelua enemman aikaa. Ajatustyélle varattu aika osoit-
tautui vahaiseksi, mika aiheutti alkuperaisesta aikataulusta venymisen muiden muutosten
ohessa. Opinnaytetyon aiheesta I6ytyi kohtuullisesti teoriamateriaalia. Teoriamateriaalin
suhteen haastavinta oli yrittda 16ytdd mahdollisimman monipuolisia 1ahdeteoksia. Opin-
naytetyon aiheen tarkka rajaus oli onnistunut. Opinnaytetyon teoriaosuus ja empiirinen

tutkimusosuus nivoutuvat yhteen tarkasti rajatun ja maaritellyn aiheen mukaisesti.
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Liitteet

Saatekirje

Hei,

Teen opinnaytetydta Veturi apteekin tydntekijdiden tyéhyvinvoinnista kyselyn avulla. Ky-
selyn vastausten pohjalta kokoan yhteenvedon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykyti-
lasta ja kerdan yhteen kehitysehdotukset. Koska tydhyvinvoinnin tutkiminen on paatetty
toteuttaa kyselyn avulla, ovat Teidan vastauksenne tuiki tarkeita.

Linkki kyselyyn 16ytyy Prestosta ja siihen vastaaminen on vapaaehtoista. Kyselyyn vas-
taaminen tapahtuu anonyymisti ja kyselyyn saa vastata tydajalla. Ty6hyvinvointikysely
sisaltda monivalintavaittdmia ja avoimia kysymyksia liittyen tydhyvinvointiin ja sen kehit-
tamiseen. Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 20 minuuttia.

Vastausaikaa kyselyyn on perjantaihin 15.12. saakka ja toivoisinkin, ettd mahdollisim-
man moni Teista tyontekijoista kdy vastaamassa kyselyyn. Opinnaytetyo ja tydhyvin-
vointikyselyn tulokset valmistuvat alkuvuodesta 2018.

Ystavallisin terveisin,
Sara Hannus LLT14SH
Kajaanin ammattikorkeakoulu
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Kyselylomake

Tyohyvinvointikysely
Hei,

Tervetuloa vastaamaan Veturi apteekin tydhyvinvointikyselyyn! Tarkoitukseni on selvittaa
opinnaytetydssani Veturi apteekin tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytila ja kerata
kehittamisehdotuksia tulevaisuutta varten tyéhyvinvointikyselyn avulla.

Tyohyvinvointi on jokaisen tydntekijan oma subjektiivinen kokemus. Tydhyvinvointi voidaan maaritella
usealla eri tavalla. Tydterveyslaitoksen mukaan "Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja
tuottavaa tydta, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan
mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa.”.

Tydhyvinvoinnin osa-alueita ovat esimerkiksi tyo itsessaan, tyvuorot, johtaminen, viestinta,
tydilmapiiri, vapaa-aika, terveys ja tyterveyshuolto, arvostus ja kunnioitus seka tyontekija itse.
Monivalintakysymyksissa vastaat tydhyvinvointia kartoittaviin vaittamiin. Avoimien kysymyksien
tarkoituksena on kerata tietoa kehityskohteista ja siita, miten te tyontekijat lahtisitte kohentamaan
Veturi apteekin tyohyvinvointia.

Monivalintavaittamissa vastaat sithen, miten samaa mielta olet vaittaman kanssa.

1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Kiitos ajasta ja vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,
Sara Hannus

1. Miten kuvailisit Veturi apteekin tyohyvinvointia?

Tyon hallinta

Tassa osa-alueessa vastaat tyohon ja tyonhallintaan liittyviin vaittamiin.

2. Koen tyoni riittavan haasteelliseksi.
Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

3. Tiedan, mita minulta vaaditaan tyossani.
Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta



4. Koen onnistuvani tyossani.
Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta

5. Koen tyon mielekkaana.
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 B 5

Taysin eri mielta

6. Voin keskittya tyohoni riittavasti.
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta
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Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

7. Onnistun mielestani tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa.

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta

8. Onnistun irrottautumaan tyoasioista vapaa-ajallani.
Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta

Tydyhteiso

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Tassa osa-alueessa vastaat tydyhteisoa koskeviin vaittamiin.

9. Tyopaikalla on hyva tyoilmapiiri.
Merkitse vain yksi soikio

Taysin eri mielta

10. Voin keskustella asioista tyokavereiden kanssa.
Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta

11. Teen yhteistyota tyokavereiden kanssa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

Merkitse vain yksi soikio.
1 2 3 4 5

Taysin eri mielta

Taysin samaa mielta



12. Otan tyoskennellessiani toiset tyokaverini huomioon.
Merdtse vain yksi soikio

Taysinerimieta (| | | | { Taysin samaa mielta

13. Viestinta tyopaikalla on toimivaa ja tavoittaa kaikki tyontekijat.
Merlatse vain yisi soikio

Taysinerimieta () | { C . Taysin samaa mielta

Osaaminen ja motivaatio

Kyseissa osiossa vastaat osaamiseesti ja tydmotivaatioon liittyviin vaittamiin.

14. Koen osaamiseni olevan tyoni suhteen riittavalla tasolla.
Merlatse vain yksi soikio

Taysin eri mielta | { { Taysin samaa mielta

15. Haluaisin kehittdd osaamistani.
Merkitse vain yksi soikio

Taysin eri mielta | Taysin samaa mielta

16. Koen, etta osaamistani hyodynnetaan tydyhteisossa.
Merlatse vain yks: soikio

Taysinerimieta [ ) | ( [ { Taysin samaa mieltd

17. Koen, ettd osaamistani ja tyopanostani arvostetaan tyoyhteisossa.

Merkitse vain yksi soikio.

Taysinerimielta () ( B -_ 3 ) Taysin samaa miefta
18. Olen motivoitunut tekemé&an tyotani.

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta _ : : ' =S Taysin samaa mielta
19. Olen yleensa tyytyvidinen tybsuoritukseeni.

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielia | ( Téaysin samaa mielia
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20. Tunnen omat kehittamiskohteeni ja vahvuuteni.
Mertatse vain yksi soikio

Taysin eri mielta | ( ( Taysin samaa mieltd

Esimiestyoskentely

Tassé osa-alueessa arvioit esimiestyoskentelyyn ja johtamiseen liittyvia vaittamia.

21. Tiedan, mita minulta tyossani odotetaan.
Merkitse vain yksi soikio

Taysin eri miefta | [ { Taysin samaa mielta

22. Saan tyohoni riittavasti tukea.
Merkitse vain yksi soikio

Taysin er mielta Taysin samaa mielta

23. Saan tyostani tarpeeksi palautetta.
Merkatse vain yksi soikio

Taysin er miella f Taysin samaa miella

24. Esimieheni on tavoitettavissa ja helposti lihestyttivissa.
Meriatse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta ' ) Taysin samaa mielta

Kehittamiskohteet

Kyselyn viimeisessa osiossa ajatuksena on, etta paaset itse omin sanoin kertomaan tyahyvinvointiin

liittyvista asioista, mita haluaisit kehittaa Veeturi apteekin henkiloston tyhyvinvoinnissa.

25. Mita kehittéisit tyossasi ja tyoolosuhteissa? Miten lahtisit konkreettisesti kehittdimaan

naita asioita?
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26. Mita kehitettavda mielestési on tyoyhteistssa ja tyoilmapiirissa? Miten lahtisit kehittamaan

kehittaisit osaamista ja motivaatiota tyopaikallasi?

28. Mita kehitettavaa on mielestasi tyopaikkasi esimiestyoskentelyssa? Miten asioita voisi
kehittaa?

29. Mitd muita osa-alueita haluaisit kehitettdavan ja miten?

Kiitos ajasta ja vastauksesta!
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