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Opinnaytety0 tehtiin toimeksiantona vahittaiskaupan alalla toimivalle Yritys X Oy:lle.
Yritys X Oy on osa hypermarket ketjua.

Tyo6n tavoitteena on selvittaa toimeksiantajan Yritys X Oy:n tydntekijoiden tyotyyty-
vaisyyden nykytila ja sen pohjalta laatia tavoitteet tyotyytyvaisyystilan yllapita-
miseksi ja tai kehittdmiseksi. Tutkimus on suunnattu kohdeyrityksen koko henkil6-
kunnalle. Henkilékuntaan ei lukeudu vuokraty6firman tyontekijoita. Tyontekijoita yri-
tyksessa on 26, kun kauppiasta ei lasketa mukaan. Opinnaytety6n aihe maaraytyi
sen kirjoittajan kiinnostuksesta tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen, seka kohdeyri-
tyksen tarve kyseiselle tutkimukselle.

Tutkimus on toteutettu syksylla 2019. Tyo6tyytyvaisyyden tutkimustarve on suuri,
silla Yritys X Oy:n kauppias on vaihtunut alkuvuodesta 2019, eikd nykyisella ko-
koonpanolla ole tyotyytyvaisyyskyselya tehty. Tutkimusmenetelmana on kaytetty
paaosin kvantitatiivista tutkimusta, mutta mukaan on lisatty myos kvalitatiivisia tut-
kimuskysymyksia, jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman kattavia ja tyontekijat
pystyvat myds vaikuttamaan tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Teoriassa kasiteltyjen
hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden pohjalta on valittu kyselylomakkeen paateemat.
Saatekirje on toteutettu niin, ettd se kannustaisi mahdollisimman monia tyontekijoita
vastaamaan mahdollisimman rehellisesti. Kysely toteutettiin Webropol kyselyna,
jonka nettilinkki laitettiin saatekirjeeseen. Saatekirje lahetettiin kauppiaalle, joka ja-
koi saatekirjeen tyontekijoille.

Kyselyyn vastasi 14 tyontekijaa, jolloin kyselyn vastausprosentti on 53,85% ja tall6in
vastauskato on 46,15%. Tutkimustulosten mukaan tydntekijat ovat padosin tyytyvai-
sia tydymparistéonsa ja tydhonsa. Muutamia epakohtia tydpaikalla tulosten perus-
teella I6ydettiin, joita tulisi tulevaisuudessa kehittaa. Tyytyvaisyytta tukevia tekijoita
ovat tydymparisto ja -tilat, esimiesten luotettavuus ja lahestyttavyys, tyoilmapiiri ja
tyon sisaltd seka motivaatio. Suurimmiksi kehityskohdiksi nousi yrityksen siséinen
viestinta, tyontekijoiden yhteinen tekeminen ja palautteen antaminen.
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This thesis was commissioned by Company X Oy, a retail company. Company X Oy
is part of the hypermarket chain.

The aim of the thesis is to find out the current state of the job satisfaction of the
employees of Company X Oy and, on the basis thereof, to formulate goals for main-
taining and / or developing the job satisfaction state. The research is aimed at the
entire trading company of the target company. The staff does not include agency
workers. The company has 26 employees, excluding the merchant. The topic of the
thesis was determined by its author's interest in well-being at work and its develop-
ment, as well as the need of the target company for such research.

The survey was conducted in the autumn of 2019. There is a great need for job
satisfaction surveys, as the shopkeeper of Company X Oy has changed at the be-
ginning of 2019, and no job satisfaction survey has been conducted with the current
configuration. The research method is mainly quantitative research, but qualitative
research questions have also been included in order to maximize the results and
enable employees to influence well-being at work. The main themes of the ques-
tionnaire have been selected on the basis of the well-being factors influenced in
theory. The cover letter is designed to encourage as many employees as possible
to respond as honestly as possible. The survey was conducted as a Webropol sur-
vey with a web link in the cover letter. The cover letter was sent to a merchant who
distributed the cover letter to the employees.

A total of responses to the survey was 14 people out of 26 with a response rate of
53.85% and a non-response rate of 46.15%. According to the results of the survey,
employees are mainly satisfied with their work environment and work. Based on the
results, a few workplace shortcomings were identified that should be further devel-
oped. Factors supporting job satisfaction are the work environment and facilities,
the reliability and ease of approach of the supervisors, the work atmosphere and the
content of the work and motivation. Internal communication, co-operation with em-
ployees and giving feedback became major development areas.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Tydhyvinvointi

Siséinen viestinta

TyOnantajaimago

Kehittaminen
Tydymparisto

Esimiesty6

Tyoilmapiiri

Tyontekijoiden hyvinvointi tyopaikalla. Hyva tyéhyvinvointi

on sitd, kun ty6 on mielekésta, turvallista ja tuottavaa.

Yrityksen sisalla tapahtuvaa viestintaé tyontekijoiden valilla
ja esimiesten ja tyontekijoiden valilla.

Yrityksen imago tyonantajana, eli mielikuva tydntekijoille ja
tyonhakijoille, millainen yritys on tyGnantajana.

Jonkin asian parantamista haluttuun lopputulokseen.
Ympaéristo, jossa yrityksen tyontekijat tydskentelevat.

Tyontekijoiden esimiehen tekemd tyo, jolla varmistetaan
yrityksen tyontekijoihin kohdistuva hyva ja vastuullinen joh-

taminen.

Tyontekijoiden kesken vallitseva keskinaisten suhteiden ai-

heuttama positiivinen tai negatiivinen tunnetilan ilmapiiri.



1 JOHDANTO

Opinnaytety6 tehtiin sen aiheen kiinnostavuuden ja tarkeyden vuoksi. Tydhyvin-
vointi ja sen kehittdminen on koettu tarkeiksi osiksi tydyhteison tuottavuutta ja yleista
tyoskentelya silmalla pitden. Tyohyvinvointi itsessdan on aiheena mielenkiintoinen
sen moniulotteisuuden vuoksi. On myds mielenkiintoista huomata kuinka kaikki eri
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat vaikuttavat tyon tuloksiin ja yrityksen menestyk-

seen.

Kauhanen (2016, 11) summaa tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin olevan tarkeita
ja merkittavia asioita yrityksissa. Tyotyytyvaisyydesta ja tybhyvinvoinnista on Suo-
messa puhuttu 2000-luvulla paljon ja aina esille nousevat ty6tyytyvaisyyden tarkeys
ja kytkdkset tyon tuloksiin. Kauhanen esittdad tyohyvinvoinnin olleen myos osittain
aktiivisen kehittamisen kohteena ja taman nakyvan myos tutkimustuloksissa. Monet
erilaiset selvitykset puhuvat sen puolesta, etta tyéhyvinvoinnin tila on viimeisten
vuosikymmenten aikana parantunut huomattavasti. Nykydan organisaatioiden joh-
don koetaan olevan kiinnostuneempia tyontekijéiden jaksamisesta ja hyvinvoinnista
kuin aikaisemmin. Kuitenkin Suomessa noin 40 miljardia euroa kuluu alentuneen
tyokyvyn, sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyseldakoitymisen ja ty6tapaturmien ai-
heuttamiin kustannuksiin. Tydhyvinvointia kehittamalla ndma kulut voidaan karsia

mahdollisimman pieneksi.

The Economist -sivun (28.8.2019) mukaan yrityksen tavoitellessa parempia tuloksia
ja asiakastyytyvaisyytta, tulee panostaa niin sanotusti omaan pussiin panostamalla
tydhyvinvointiin. Tyodntekijoéiden hyvinvointiin ja ty6tyytyvaisyyteen panostaminen
kannattaa ja erityisesti sen tarkeys korostuu kaupallisella alalla. Yritysten tyotyyty-
vaisyydella ja asiakastyytyvaisyydella on tutkittu olevan selkea yhteys. Kun tyonte-
kijat voivat hyvin, myds asiakastyytyvaisyys nousee, kun tydntekijat pystyvat tehda
tyonsa huolella ja pitamaan asiakkaat tyytyvaisina. Talla on myds yhteys taloudelli-
seen puoleen. Korkea asiakastyytyvaisyys yrityksessa linkittyy suoranaisesti yrityk-

sen markkina-arvoon.



Salojarvi (2010) esittaa vaitteen, ettd usein tyopaikoilla tyéhyvinvointi ja tuottavuus
ovat irrallaan toisistaan, eivatkd tyonantajat ymmarra, etta tyohyvinvointi on merkit-
tdvana osana tuottavuutta. Tuottavuus koetaan tydntekijan nakokulmasta tyohyvin-
voinnista tinkimisen, eivéatka tyonantajat valitettavan usein ymmarra tyéhyvinvoin-
tia tuottavuuden osatekijaksi, vaikka ty6hyvinvoinnin on tutkittu vaikuttavan positii-

visesti tuottavuuteen ja painvastoin.

2000-luvun alussa on laadittu ty6terveyshuoltolaki (L 21.12.2001/1383), jonka tar-
koitus on lain 1 luvun 18 mukaan edistaa tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuol-
lon kanssa yhdessa tydyhteison toimintaa, tyon ja tydympariston turvallisuutta, tyon-
tekijoiden terveytta ja toimintakykyad seké ehkaista tyoperaisia sairauksia ja tapatur-
mia. Lain 2 luvun 18 mukaan tyonantaja on velvollinen kustantamaan tytterveys-
huollon palveluita ty6sta ja tydolosuhteista johtuvien sairauksien ja tapaturmien eh-
kaisemiseksi ja tyontekijoiden terveyden edistamiseksi. Tyoturvallisuuslain (L
23.8.2002/738) 2 luvun 88:ssa painotetaan tyonantajan velvollisuutta huolehtia
tyontekijoiden turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tydnantajan on tyoturvallisuutta
valvoessaan kiinnitettdva huomiota tydymparistoon ja -olosuhteisiin, tyontekijan
henkilokohtaisiin edellytyksiin sekéa rajaavina tekijoina otettava huomioon epataval-

liset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet.

Otala ja Ahonen (2003, 19) korostavat ihmisten kuvaavan usein tyéhyvinvointia si-
ten, etta téihin lahdetaan positiivisin mielin, tyd koetaan merkitykselliseksi ja tydssa
saa jatkuvasti uusia haasteita. Tydhyvinvoinnin kuvaamiseen kuuluu myos se, etta
tydssa oppii uutta seka tydssaan voi kokea ylpeytta ja onnistumisen tunnetta. Hei-
dan mukaan tyéhyvinvointia on myds se, kun yritykset ovat kilpailukykyisia ja pysty-
vat saavuttamaan asettamansa tavoitteet. Tyohyvinvoinnin hyvésta tuloksesta ker-
too se, ettd tydntekijat ovat valmiita antamaan oman panoksensa taysilla yritykselle
sen menestymisen eteen. He korostavat, kuinka tarkeaa tyéhyvinvoinnin kannalta
on se, kuinka tyontekijat kokevat olonsa tydyhteisdssa. Tyontekijoiden hyva energia
tydssa on myos tarkea tekija, silla se heijastaa vireystilaa koko tyoyhteiséon. Heikko
vireystila tarttuu helposti muihin, mutta parhaimmillaan se luo tydymparistoon innos-

tavan ja energisen ilmapiirin, jonka avulla on helpompi ja tehokkaampi tehda to6ita.
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1.1 Tyon aihe, tavoitteet ja ajankohtaisuus

Tama tyo on tehty toimeksiantona véhittdiskaupan alalla toimivalle Yritys X Oy:lle.
Opinnaytetyon aihe on ty6tyytyvaisyyskysely osana tyéhyvinvoinnin kehittamista.
Kohdeyritykselle tehd&an teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymysten avulla
tyotyytyvaisyyskysely, jonka avulla saadaan tulokset tyotyytyvaisyyden tilasta. Tu-
losten perusteella pystytddn tekemaan ratkaisuja tyotyytyvaisyyden yllapitamiseksi
ja sen kehittdmiseen.

Kohdeyrityksessa tehdaan joka syksy tyotyytyvaisyyskysely. Kohdeyrityksen omis-
taja on vaihtunut kevaalla. Uusi omistaja on tyoskennellyt kohdeyrityksessa nain
ollen kuusi kuukautta, kun opinnaytetytta ja tyotyytyvaisyyskyselyd on aloitettu
suunnittelemaan. Kohdeyrityksen tyontekijat ovat kokeneet tdman murroksen ai-
kana jonkin verran vaihtuvuutta henkildstéssa ja paljon uudistuksia on tullut muu-
toksen myota. Kohdeyrityksen kannalta on jarkevaa tehda tyotyytyvaisyyskysely
nyt, kun tyontekijat ovat tyoskennelleet jonkin aikaa muuttuneella kokoonpanolla.
Nain ollen mahdollisiin ongelmakohtiin pystytdan puuttumaan aikaisessa vaiheessa

ja toimintaa kehittamaan tehokkaammin ja pienemmilla toimenpiteill&.

Tyo6n tavoitteena on selvittdd kohdeyrityksen tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden tilaa.
Lisaksi pyritaan selvittamaan kehittdmista vaativat tekijat, jotka laskevat tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyyttad. Tavoitteena on myos 16ytad, mitka asiat ovat tyotyytyvaisyy-
den kannalta hyvin, ja kuinka niita saisi yllapidettya ja kehitettyd aina vain parem-
maksi. Opinnaytetyon yksi tavoitteista, on tarjota yritykselle tydkaluja tyéhyvinvoin-

nin jatkuvalle kehittamiselle.

1.2 Tyon rakenne

Opinnaytety6 on rakenteeltaan perinteinen tutkimus- ja kehittamisprosessi. Se si-
saltaa teoreettisen tydhyvinvointia ja tyohyvinvoinnin kehittdmistéa koskevan osan.

Tydhyvinvoinnin teoriaosuudessa perehdytaan tarkemmin tyéhyvinvointiin, sen vai-
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kuttavuuteen ja siihen vaikuttamiseen eri keinojen kautta. Tydhyvinvoinnin kehitta-
misen teoriaosuudessa kasitellaan tydohyvinvoinnin kehittamista, miksi se on tar-
keda ja milla eri keinoilla tybhyvinvointia voidaan kehittdd. Soveltavassa empiiri-
sessa osassa laaditaan teoriaan nojaava tyotyytyvaisyyskysely, joka valitetaan
tyontekijoille. Opinnaytetydn loppupuolella kaydaan lapi tyotyytyvaisyyskyselyn tu-
lokset ja tehdaan tyotyytyvaisyydesta johtopaatokset ja yhteenveto. Pohdinta osi-
ossa lopuksi viela tehdaan kehitysehdotuksia yrityksen tyotyytyvaisyyden nykytilan
pohjalta.

Ensimmaisessa osassa kartoitetaan tyon aihe, tavoitteet ja ajankohtaisuus eli mita
tutkitaan, miksi tutkitaan ja mité tutkimuksella halutaan saavuttaa. Seuraavaksi kay-
daan lapi opinnaytetydn rakenne ja tutkimuskysymykset eli mihin seikkoihin on ha-
luttu tutkimuksissa saada vastauksia. Ensimmaisen osion lopuksi on viela yritysesit-
tely, joka kirjoitetaan yrityksen alan perusteella, silla yritys toivoi tydssa esiintyvan

anonyymisti Yritys X Oy:na.

Toisen osion teoriakohdassa avataan paremmin tydhyvinvoinnin maaritelmaa, mita
tyohyvinvointi oikein tarkoittaa ja mitd kaikkea se sisaltdd. Tydhyvinvoinnin merki-
tysta yrityksille avataan my6s ja pohditaan kuinka tydhyvinvointi vaikuttaa yrityksiin,
miten silla voi vaikuttaa yrityksen menestykseen ja imagoon. Lisaksi kartoitetaan,
mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden va-
litsemiseksi valikoitui viisi paavaikuttajaa, joita on haluttu yrityksessa tutkia. Naiden
teoriaosuuksien pohjalta on myds laadittu tyotyytyvaisyyskysely, johon on haettu
vastauksia naiden elementtien ilmenemisesta yrityksessa. Ensimmaisend naista
avataan esimiestyon ja johtamisen vaikutusta tyéhyvinvointiin, miten esimiestyolla
on merkitysta tyéhyvinvointiin ja miten silla voi my6s siihen vaikuttaa muuttamalla
toimintatapoja. Tybympariston ja turvallisuuden vaikutuksia ja merkitysta avataan,
samoin kuin tydyhteistn, vuorovaikutuksen ja tydilmapiirin vaikutuksia tyéhyvinvoin-
tiin. Lopuksi viela kartoitetaan palautteen ja viestinnan merkitysta tyéhyvinvoinnin

vaikuttamiseen, seka motivaatiota.

Kolmas osio opinnaytetydssa kasittelee tyéhyvinvoinnin kehittdmista ja miksi se on
niin tarkedd. Tassa tarkastellaan myds tydhyvinvoinnin strategista kehittamista ja

millaisilla eri keinoilla tydhyvinvointia voidaan kehittdd. Kehittamisen keinoista on
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nostettu teoriassa esiin Tydympariston ja ilmapiirin kehittaminen, esimiestyon ja joh-

tamisen kehittaminen, seké organisaation kehittdminen.

Neljas osio kasittelee itse tutkimusta. Osiossa kerrotaan tutkimukseen valikoitu-
neista tutkimusmenetelmistéa ja mittareista, sek& miksi tahan ratkaisuun on paadytty.
Taman jalkeen kerrotaan tutkimusprosessin vaiheet, kyselylomakkeen ja saatekir-
jeen laatimisesta, seka aineiston keruusta ja analysointi menetelmista. Osion lopulla
kaydaan kyselyn tutkimustuloksia lapi, kuten mita tyotyytyvaisyytta yllapitavia osa-
alueita kyselytuloksista 10ytyi ja mitd kehittdmista vaativia osa-alueita. Yhteenve-
dossa keratdan koko tutkimuksen tulos, eli mika on yrityksen tyontekijoiden hyvin-
voinnin ja tyytyvaisyyden todellinen tila, mita mahdollisia vaikutuksia niilla on mista

nama tulokset mahtavat johtua.

Viimeisessa kappaleessa pohditaan tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten tarkoitusta,
syita ja kehityskohteita. Tulosten pohjalta tehd&én eri kehitysehdotuksia, milla kei-

noilla ja toimilla ty6tyytyvaisyytta saataisiin kehitettyd mahdollisimman tehokkaasti.

1.3 Tutkimuskysymykset ja teoreettinen viitekehys

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset jakautuvat kahteen luokkaan; paakysy-

myksiin ja alakysymyksiin. Paakysymykset ovat:
1. mika on kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden nykytila?
2. miten tyohyvinvointia ja ty6tyytyvaisyytta voidaan kehittaa?

Paakysymykset luovat tutkimukselle suunnan ja tavoitteen selvittaa tydhyvinvoinnin
ja tyotyytyvaisyyden tilaa ja selvittaa, miten naita voitaisiin kehittaa. Lisaksi pohdi-

taan erilaisia menetelmia naiden kehittamiseen.
Tutkimuksen alakysymyksia ovat:
1. mita tarkoitetaan tyéhyvinvoinnilla?

2. mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin?
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3. miten tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin?
4. mita erilaisia kehittamisen tydkaluja on?

Opinnaytety6 koostuu kolmesta osasta; teoreettisesta viitekehyksesta, tutkimus-
osiosta ja kehittamisosiosta. Teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta p&aai-
heesta:

1. tyShyvinvointi
2. ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kasitettda, sen merkitysta ja siihen vaikuttavia tekijoita kasitellaan
ensimmaisessd osassa. Toinen osa koostuu tyohyvinvoinnin kehittamisesta, sen
tarkeydesta ja erilaisista keinoista tyohyvinvoinnin kehittamiseen, seka tydhyvin-

voinnin strategisesta kehittdmisesta.

1.4 Yritysesittely ja taustatiedot

Kohdeyritys on osa Keskon hypermarketketjua. Kesko on perustettu vuonna 1940
lokakuussa kun neljan kauppiaan tukkukaupat sulautuivat yhteen. Keskon liiketoi-
minta alkoi alkuvuodesta 1941. Sittemmin Kesko on vuosikymmenten aikana kas-
vattanut toimintaansa parannellen valikoimiaan ja laajentamalla vuosituhannen
vaihteessa liiketoimintaansa Ruotsiin ja Baltian maihin. Kesko on pysynyt ajan her-
moilla ja 2010-luvulla se on laajentanut toimintaansa verkkokauppoihin ja erilaisiin

mobiilisovelluksiin. (Kesko 2016.)

Keskon ketjutoimintaan kuuluu 1800 kauppaa useissa maissa, kuten Suomessa,
Ruotsissa, Norjassa, Virossa, Latviassa, Liettuassa, Puolassa seka Valko-Vena-
jalla. Strategisia liiketoiminta-alueita Keskolla on paivittaistavarakauppa, rakentami-
sen ja talotekniikan kauppa, seka autokauppa. Keskolla on vahva markkina-asema
ja osaaminen nailta liikketoiminnoilta ja ne tarjoavatkin pitkan aikavalin kasvupoten-
tiaalin. (Kesko 2019.)
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Keskon visiona on olla kaupan laatujohtaja Euroopassa ja asiakkaiden valinnan
kohde. Missiona yrityksella on luoda hyvinvointia vastuullisesti kaikille sidosryhmille.
Keskon 1100 kauppiasta tyollistavat 18000 tyontekijad kahdeksassa toiminta-
maassa. Keskolla on myds omat brandituotteet ja jopa 3,5 miljoonaa K-plussa asia-
kasta. (Kesko 2019.)

Kesko ja K-kauppiaat muodostavat yhdessa K-ryhman, jonka myynti oli vuonna
2018 13 miljardia euroa ja K-ryhmé& on Suomen suurin ja Pohjois-Euroopan suurim-
pia kaupan alan toimijoita. K-ryhman strategisia valintoja ja jokapaivaista ty6ta on
vastuullisuus. Painopisteita vastuullisuudelle on tuoteturvallisuus, ymparisto, vas-
tuulliset hankinnat ja hyva hallinto. K-ryhma tyodllistaéa Suomessa 43000 henkea.
(Kesko 2019.)

Keskon hypermarket-ketjun koko Suomen kattava uudistus tapahtui 2018 vuoden
lopussa. Uudistuksen tavoitteena oli erilaisia ja asiakaskuntansa nakadisia valikoimia
omaavia kauppoja ympari Suomea. Uudistuksissa panostettiin ennen kaikkea vai-
vattomaan asiointiin, tuoreosastoihin ja monipuoliseen valikoimaan. (Kesko media
2016.)

Kohdeyritykseksi valikoitui yksi hypermarket-ketjun kaupoista. Kaupassa on tapah-
tunut muutoksia viimeisen vuoden aikana, kun kaupan kauppias vaihtui. Tydhyvin-
vointi ja sen kehittdminen on koettu mielenkiintoiseksi ja kauppiaan vaihdos yrityk-
sessa heratti kiinnostuksen, silla se tuo lisaksi nakdkulmaa tydhyvinvointiin muutos-
tilanteessa. Taman perusteella kyseinen yritys valikoitui opinnaytetyon kohdeyri-
tykseksi. Kohdeyritys tekee joka vuosi tyotyytyvaisyyskyselyn, mutta kyselya ei ole
viela uuden kauppiaan aikana tehty. Taman vuoksi opinnaytety6n aihe on myas yri-
tyksessa ajankohtainen. Kohdeyrityksen kyselyn kohteeksi valittiin koko henkilo-
kunta pois lukien kauppias itse. Talléin tyontekijoitd kyselyn otantaan valikoitui 26

henkeé.
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2 TYOHYVINVOINTI JA SEN MERKITYS

Kuten Puttonen, Hasu ja Pahkin (2016, 4) toteavat, hyvinvointi on yhteiskunnan tar-
ked tavoite ja tydhyvinvoinnin kehittdminen onkin keskeisessa roolissa yrityksissa.
He huomauttavat kuinka organisaatiot, teknologia ja ty6elama kehittyvat jatkuvasti
nopealla tahdilla. Tamén vuoksi tybhyvinvoinnin tarpeet seka keinot yllapitaa ja ke-
hittd& tyohyvinvointia muuttuvat jatkuvasti. Tarkeda on, ettd naitd osa-alueita kehi-
tettaisiin ja uudistettaisiin jatkuvasti, jotta yritys pysyy menestyneend. Etenkin tyo-
hyvinvoinnin kehittaminen tuo panoksia takaisinpain, silla hyvinvoiva tyontekija on

tuottava ja innovatiivinen tygssaan.

Ty6 voi Rauramon (2008, 9) mukaan parhaimmillaan olla voimavara ihmisten innos-
tukseen ja hyvinvointiin, mutta pahimmillaan se on ndiden voimavarojen ja tervey-
den kuluttaja. Tama riippuu hdnen mukaansa siita, kokeeko tyontekija voivansa to-
teuttaa itsedéan tydssaan ja vastaako tyo tyontekijan. Han muistuttaa, etta ihminen
itsessaan ei juurikaan muutu, vaikka tydelama ja maailma muuttuvat jatkuvasti. Ih-
misen perustarpeet pysyvat kuitenkin ennallaan, ja tydelamassa keskeiset tarpeet
ovat muun muassa arvostuksen tarve, psyko-fysiologiset perustarpeet, liittymisen
tarve, itsensa toteuttamisen tarve, seka turvallisuuden tarve. Tyontekijat tarvitsevat
hyvinvointiinsa turvallisen tydympariston, jossa he pystyvat toteuttamaan itsedan ja
omaa osaamistaan hyvan hengen vallitessa tydyhteistssa. Tyontekija kaipaa arvos-
tusta tydstaan niin esimiehiltd, kuin tydkavereiltaankin, jotta tuntee yhteenkuulu-

vuutta tydpaikallaan ja kokee tyohyvinvointinsa paremmaksi.

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Puttosen ym. (2016, 6) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa sita, kun ty6 koetaan mie-
lekk&éksi, se on sujuvaa ja turvallista terveytta edistavassa tyoyhteistssa, joka tu-
kee tyontekijoidensa mahdollisuuksia kehittyd urallaan. Tydhyvinvointiin ja tyoter-
veyteen vaikuttavat monet niin henkildkohtaiset, kuin tyéhon liittyvat tekijat ja niiden
sovittaminen keskenaan. Tydhyvinvointi muuttuu tyon kuormittavuuden ja voimava-

rojen tasapainon mukaan, eikd se pysy samanlaisena koskaan. Tahan tasapainoon
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vaikuttaa muun muassa muutokset tydyhteison kokoonpanossa, tyon kuormittavuu-
dessa tai tyon sisalléssa. Tyohyvinvointi ndkyy tyontekijan paneutumisena ty6-
hons&, yhteen hitsaantumisena tyontekijoiden kesken ja toimivuutena tyéyhteison
parissa. Tata kautta tulokset heijastuvat yrityksen tuottavuuteen ja menestykseen.
Hyvinvoiva tyOyhteisd onkin yrityksen keskeisin voimavara. Tyohyvinvointi kertoo
my0s yrityksen houkuttavuuteen tydnantajana seka yrityksen imagosta. Mita tyyty-

vaisempi henkilokunta yrityksella on, sitéa parempi maine ja houkuttavuus silla on.

My0Os Pakka ja Raty (2010, 6-7) vahvistavat sen, etta tyéhyvinvointiin vaikuttavan
my0Os paljon henkiset tekijat. Naitd voidaan kutsua myds psykososiaalisiksi teki-
jOiksi, joita ovat muun muassa tyon henkinen kuormittavuus, yksilon kokemus
tyonsa hallinnasta, tyén merkityksellisyys ja palkitsevuus, nahdyksi ja kuulluksi tu-
leminen, tyOyhteison tuki, tydyhteison ilmapiiri, tasa-arvoinen kohtelu ja oikeuden-
mukainen johtaminen. Tydhyvinvointi on suuri kokonaisuus, joka koostuu useasta

eri tekijasta, joista kaikki ovat tarkeita.

Kehusmaa (2011, 14) esittaa tyohyvinvoinnin taas tarkoittavan sita, etta tyé on mie-
lekasta, turvallista ja tuottavaa. Tyontekija kykenee tydskentelemaan ammattitaitoi-
sessa tyoryhmassa, jota osataan johtaa hyvin. Kehusmaa (s. 17) huomauttaa mah-
dollisesti parhaiten eri tarpeiden korostumista kuvaavan tyon imun. Imuilmiéssa ih-
minen on niin keskittynyt tyohonsa, etta voi huomaamattaan unohtaa fyysiset tar-

peensa, kuten sydémisen tai unen tarpeen.

Pakka ja Raty (2010, 6—7) vahvistavat, etta tydyhteisén hyvinvointi syntyy kaikilla
niilla toimilla, joilla voidaan vaikuttaa organisaation toimintatapoihin ja kulttuuriin.
Hyvinvoivan tyéyhteison tydhyvinvointiin vaikuttavat niin tyépaikan, kuin henkilokoh-
taisen elaman tapahtumat ja kokemukset. Suuressa roolissa tydpaikoilla on erityi-
sesti esimiestyd ja johtaminen. Taman lisaksi tydolosuhteet ja -vélineet, tydtehtavéat
ja niista suoriutuminen ja tydyhteison jasenet ja keskinaiset suhteet ovat tarkeédssa
roolissa. Tydhyvinvointiin vaikuttaa myds henkilokohtaisessa elaméassa jaksaminen.
Kun tydntekija voi hyvin vapaa-ajallaan, on tyon tekeminen helpompaa. Jos nain ei
ole, tarvitaan tyoyhteison tukea enemman. Myo6s painvastoin hyvasta tydyhteisosta

ja tyéhyvinvoinnista voi ammentaa voimavaroja henkilokohtaiseen elamaan.
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Jo ennen toista maailmasotaa on Suutarisen ja Vesterisen (2010, 46—-47) mukaan
puhuttu tyoviihtyvyydesta. Vaikka puhuttaessa tyoviihtyvyydesta, ndkdkulma on tyo-
tyytyvaisyydesta puhuttaessa eri, silti tyoviihtyvyyden kasite on suoraan liittyva tyo-
hyvinvointiin. Vuosikymmenten aikana on puhuttu asennekyselyista, tydilmastosta
ja tyokyvysta. Mydhemmin kasiteestd muodostui tydhyvinvoinnin kasite, jolloin ka-
sitteen maaraytymiseen kaytettiin perustana tyokyvyn kasitettad. Tydhyvinvoinnin ka-
sitteessa sisaltyivat tyon sisaltoon sisaltyvat tekijat, yksiloon liittyvat tekijat, ilmapii-
riin liittyvat tekijat, johtamiseen liittyvat tekijat seka organisaatioon liittyvat tekijat.
Yksiloon liittyviin tekijoita on kasitelty perinteisesti tyotyytyvaisyyden, stressin ja tyo-

motivaation kasitteiden kautta.

Manka (2006, 75) huomauttaa organisaation tuloksellisuuden ja sen jasenten vali-
sen yhteyden olevan kiistatonta. Hanen mukaansa inhimilliset ja sosiaaliset paa-
omat kertovat taloudellisesta kasvusta nelinkertaisesti tehokkaammin kuin muut fyy-
siset investoinnit. Tydympaériston laatu vaikuttaa joko positiivisella tavalla tai nega-
tiivisella tavalla inhimillisen ja sosiaalisen paddoman kehittymiseen. Kyky toimia yh-

dessa ja luottamus vaikuttavat merkittavasti naihin paaomiin.

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 47) esittavat, kuinka viime aikoina on puhuttu niin
tyonilon, kuin tybuupumuksen kasitteista, kun on puhuttu tyéhyvinvoinnin kasit-
teistd. Tyon sisallot ovat muuttuneet luonteeltaan enemman henkisiksi ja sosiaalista
vuorovaikutusta sisallaan pitaviksi. Tama voidaan paatella siité, kuinka perinteisten
ilmapiiri-, stressi- ja tyotyytyvaisyys kasitteiden rinnalle on tullut tyénilon ja tyduupu-
muksen kasitteet vahvemmin esille. Tyéhyvinvointi on noussut marginaalisesta ase-
masta organisaation strategiseksi tekijaksi, kun tarkastellaan tydhyvinvoinnin histo-

riaa.

Tyohyvinvointi liittyy kaikkeen aina fyysisesta tyoymparistén laadusta tyontekijan
suhtautumisesta tyohonsa, tyoilmapiiriin ja tydn organisointiin. Tydntekijdiden pi-
demman tahtdimen tehokkuuden avainasemassa on juurikin tydhyvinvointi. Yha
useampi yritys tunnustaa nykypaivana, etta olisi tarvetta parantaa tyoyhteisén hy-
vinvointia. Yritykset ovat ymmartaneet henkilostoresurssien olevan tarkeimmat re-

surssit mita yrityksella on. Tyopaikkaongelmia ilmenee etenkin silloin, kun tyéhyvin-
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voinnissa on puutteita. Naitd ongelmia ovat muun muassa stressi, kiusaaminen, eri-
laiset konfliktit tydpaikalla, seka tyontekijoiden mielenterveysongelmat. Tavoitteet
tyohyvinvointitoimenpiteilla on varmistaa tyontekijoiden tydhon osallistuminen seka
terveyden, turvallisuuden ja tyytyvaisyyden hyva tila. (Internatonal labour organiza-
tion [viitattu 20.10.2019].)

Suonsivu (2011, 59) tuo myds esille, kuinka tydyhteisdn hyvinvointia voidaan kuvata
myds tydryhméan me-henkisyydella ja tydyhteison toiminnan sujumisella. Taman to-
teutumiseksi, yhteisista ongelmatilanteista tulee kyeta puhumaan avoimesti, seka
tyoyhteison tiedonkulun ja vuorovaikutuksen tulee toimia avoimesti ja moitteetta.
Hyvan ty6hyvinvoinnin takaamiseksi tydyhteison johtamisen tulisi olla sellaista, etta
tyontekijoita kuunnellaan ja ohjataan tasapuolisesti ja esimiestyon tulisi olla osallis-
tuvaa esimiestyota eiké pelkastdan kaskyjen jakoa. Hyvinvoivan tydyhteison merk-
keja ilmentavat muun muassa vahaiset tai laskeneet poissaolot ja vahainen tytnte-
kijdiden vaihtuvuus. Nama reaktiot johtuvat siitd, kun hyvinvoivassa tydyhteisossa
tyontekijat ovat sitoutuneita tydhonsa ja tyopaikkaansa. Toimivalla ja hyvinvoivalla

tydyhteisolla on hyvat toimintavalmiudet erilaisiin muutostilanteisiin.
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2.2 Tyohyvinvoinnin merkitys yrityksille

Kuten aiemmin on jo mainittu, tydyhteison jasenten hyvinvoinnilla ja organisaation
tuloksellisuudella on myds Mankan (2006, 75—77) mukaan kiistaton yhteys. Tyonte-
kijoiden tyotyytyvaisyys on selkedsti yhteydessa johtamiseen ja esimiestydhon,
osaamisen kehittdmiseen, asiakastyytyvaisyyteen ja yrityksen tuottavuuteen.
Manka huomauttaa uudistumisen kyvyn olevan jopa ainoa kilpailuetu yrityksille. Asi-
akkaiden erilaiset odotukset ja yritysten kilpailutilanne muuttuvat koko ajan ja enna-
koimattomasti, eika tulevaisuuden vaatimuksia pystyta tietdAmaan etukateen. Taman
vuoksi organisaation uudistumiskyky ja sen jatkuva kehittaminen ovat paras tapa
varautua tulevaan. Uudistuminen edellyttdd hanen mukaansa jatkuvaa oppimista ja
jotta niukkoja ajallisia ja rahallisia resursseja osattaisiin kohdistaa oikeille alueille,
tarvitsee oppiminen suunnan. Taman vuoksi oppimisen tulisi kytkeytya myos tiiviisti

organisaation strategioihin ja visioihin.

Myods Kehusmaa (2011, 81) mydtailee olevan tosiasia, etta tydhyvinvointi saa niin
valillisesti kuin valittdmasti aikaan organisaatiossa talousvaikutuksia. Hanen mu-
kaansa on tutkittu, etté investoimalla ihmisiin saadaan aikaan samalla tavoin voittoa,
kuin investoimalla muihin asioihin. Tydhyvinvointi on juurikin se keino, jolla luodaan
kestavaa tuloskehitysta ja joka edistad organisaation tuloksentekokykya ja uudista-
mista. Han tuo esille, etta tyoterveyslaitoksen tutkimukset osoittavat henkiléston hy-
vinvointiin investoidun osuuden paatyvan takaisin yritykselle jopa 10—20-kertaisena.
Puolet hyddyista saadaan silla, etta tydhyvinvointiin panostamalla, laskevat sairaus-
poissaolot, ammattitaudit, tydtapaturmat ja tyokyvyttémyyselékkeet ja nain ollen néi-
den kustannukset laskevat. Toinen puoli hyddyistd nakyy tuottavuudessa; hyvin-
voiva tyontekija on tuotteliaampi tydssaan ja tyéhyvinvointi heijastuu myos asiakas-

tyytyvaisyyteen.

Kauhanen (2016, 17-18) huomauttaa henkildstén hyvinvoinnin vaikuttavan myos
organisaation maineeseen, mukaan lukien tydnantajamaineeseen. Hyvinvoivassa
tydyhteisdssa on pienempi vaihtuvuus tyontekijoilla, kun he ovat sitoutuneempia
tydhonsa ja nain ollen vaikuttavat positiivisesti organisaation imagoon. Kauhanen

tuo esille myods henkildston hyvinvoinnin lisdavan innovatiivisuutta ja tuottavuutta
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seka pienentdd kustannuksia, jotka pitaisi olla organisaation johdolle my6s agen-
dana. Kauhanen (s. 58) kuvaa organisaation imagon olevan siitd muodostunut mie-
likuva sidosryhmien mielessa. Tastda imagosta on myods osa tydnantajaimago eli
mielikuva yrityksesta tyonantajana. Tyonantajaimago korostuu kilpailussa etenkin,
kun nuoret hakevat ensimmaisia tyopaikkoja. Tata imagoa voidaan mitata kyselyilla

ja haastatteluilla, mutta sen voi myos mitata tyéntekijoiden poislahtéjen maaralla.

Otala ja Ahonen (2003, 65—66) tuo esille, etta yrityksen kartoittaessa riskeja useim-
miten esiin nostetaan liiketoimintariskeja, laitteiden epékuntoriskejda, markkinaris-
keja ja tuoteriskeja. Nama riskitekijat ovat korjattavia esimerkiksi ostamalla uusi laite
hajonneen tilalle tai hankkia vaaran laiteinvestoinnin tilalle uuden. HenkilGstoriskeja
hanen mukaansa arvioidaan harvemmin, vaikka tyéhyvinvoinnin puute voi aiheuttaa
merkittavia liiketoimintariskeja. Yrityksille voi kayda kalliiksi tyontekijan osaamisen
puute tai tyontekijdn uupuminen, eikd tyontekijéiden vaihtaminen kay niin helposti
kuin koneiden. Tasté johtuen tulisi yritysten kartoittaa ja hallita tyéhyvinvointiriskeja
yhta lailla kuin muita liiketoiminnan riskitekijoitd. Huono tyovire laskee selkeasti toi-
minnan laatua ja nain pienentaa yrityksen mahdollisuuksia ja laskee myo6s tuotta-

vuutta ja tuloksentekokyky heikkenee.

Lahtinen ym. (2002, 94-101) toteavat erilaisten ongelmatilanteiden tyéyhteiséssa
olevan organisaation arkea. Ongelmien puuttuminen organisaatioissa ei kerro juu-
rikaan mitdan tydyhteistn toimivuudesta, vaan sen kertovat tavat, joilla tydyhteison
ongelmia ratkotaan ja kasitellaan. Heidan mukaansa normaalia ryhmien kehitysta
ovat ristiriidat ja erimielisyydet. Tydyhteison ongelmiin tartutaan heidan mielestaan
lian usein turhan mydhaan, jolloin tdma on aiheuttanut jo hairiéta tydyhteison toi-
mintaan. Tarkeaa olisi, etta tydyhteistssa puututtaisiin tarpeeksi ajoissa naihin epa-
kohtiin, ja usein ensisijainen velvollisuus on tietenkin esimiehilla. Kuitenkin kuka ta-
hansa organisaatiossa voi tarvittaessa nostaa asian esille ja lahtea ratkomaan on-
gelmatilannetta. Syitd ongelman ratkaisemisen vélttelyna voi olla usein pelko, etta

tilanne vain pahenee entisestaan tai tuo mukanaan muita muutoksia.

Lahtinen ym. (2002, 94-101) lisdavat, ettd monesti tydelamaa ja organisointitapoja

koskevat muutokset ovat tydyhteison ihmissuhdeongelmien taustalla. Jos tydyhtei-
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sOssé on jokin ongelma, se paisuu ja muodostaa noidan kehan. Ongelma syo tyon-
tekijoiden jaksamista ja lisda stressia. Tama taas puolestaan aiheuttaa herkasti ris-
tiriitatilanteita tyontekijoiden valill&, joka lisda tydnteon ongelmia ja tyon laatu karsii
ja noidankehé& alkaa jalleen alusta. Yhteison kehittdmisessé ja ongelmatilanteiden
ratkomisessa on hyva maaritella ongelmatilannetta uudesta nakokulmasta, eika
keskittya yksilokeskeiseen tarkastelutapaan. On tarkasteltava tyon ja tyon tekemi-
sen nakokulmasta. Organisaatio voi myos tarvittaessa kayttaa ulkopuolista apua,
kuten tyoterveytta tai tydsuojeluhenkilostoa.

2.3 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kauhanen (2016, 28—29) huomauttaa tyéhyvinvointiin vaikuttavan varsin moninaiset
tekijat. On tarkeaa tarkastella mitka kaikki tekijat vaikuttavat tyontekijoiden hyvin-
vointiin ja miten. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa yksiloon ja olo-
suhteisiin liittyviin seka organisaatioon liittyviin tekijoihin. Keskeisimpia tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitéa organisaation nakékulmasta ovat muun muassa tyon si-
salto, palkitseminen, tydymparistd, tydyhteisdn toimivuus, esimiestyd, osaaminen ja
tyon hallinta, kehittymismahdollisuudet, ty6aika ja sisdinen viestinta. Yksiloon ja olo-
suhteisiin liittyvia tekijoitd on muun muassa jokaisen yksilon oma henkilokohtainen
henkinen ja fyysinen suorituskyky. Naihin vaikuttavat pohjimmiltaan tyontekijan ar-
vot, geeniperimat, kasvu- ja tydolosuhteet, asenteet, osaaminen, motivaatio ja ter-
veys. Kaikkiin tekijoihin ei pystyta vaikuttamaan mutta osaan tekijoihin kuitenkin pys-

tytaan vaikuttamaan ja liséksi jokaista osa-aluetta voidaan aina pyrkia kehittamaan.

2.3.1 Esimiesty0 ja johtaminen

Juuti ja Vuorela (2015, 11) toteavat johtamisen olevan perusta tydhyvinvoinnille.
Heidén mukaansa sujuvan toiminnan ja ihmisten hyvinvoinnin tydyhteisoissa edel-
lyttda hyva johtaminen. Kannustavan ja tyontekijoitaan ja heidan toimintaa tukevan
esimiehen ansiosta ja talléin myos tyontekijéiden innostus ja motivaatio kasvavat ja
heidan osaamisensa tydssa voi kehittyd. Juuti ja Vuorela (s. 16—17) korostavat, etta

henkildston osaamiseen ja tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa pitkélti johtamisen
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avulla. Heidan mukaansa hyva ihmisten johtaminen on perusedellytys nykyaikai-
sissa verkostoituneissa yrityksissa. Johtamisessa tulisi olla tyontekijoita inspiroiva,
keskusteleva ja uusia suuntia etsiva johtamistyyli, mutta liian usein tulos on ihmista
tarkeampaa organisaatioiden arjessa ja menestys mitataan lahinna pelkastaan nu-

meroilla.

Viitala (2013, 21) kertaa henkilostojohtamisen sisaltavan kaiken tarkoituksellisen
toiminnan, joka varmistaa tyontekijoiden motivaation, riitdvan osaamisen ja hyvin-
voinnin. Hanen mukaansa henkiléstéjohtaminen nahdaan tyontekijéiden voimava-
rojen turvaajana seka ristiriitojen ratkaisutekijana. Talla voidaan ehkaista muun mu-
assa tybnantajan ja tyontekijan valisia konflikteja ja niiden seurauksia kuten lakkoja.
Johtajuus ja esimiestyd ovat keskeisia alueita henkilostojohtamisessa. Johtajien ja
esimiesten tehtavana on luoda ja yllapitaa yrityskulttuuria, palkita hyvasta tyosta,
auttaa kehittymdan tyossaan, motivoida, innostaa, arvioida seka ohjata tyonteki-
joita. Esimiesten kautta henkilostdjohtamisen toimet joko toteutuvat tai eivét to-

teudu, jonka vuoksi esimies on avainasemassa henkildstéhallinnon asioissa.

Juutin ja Vuorelan (2015, 18) mukaan keskeiseksi esimiehen siséltd- ja menestys-
tekijaksi on tullut ihmisten tyésuorituksen tukeminen. He kertovat, kuinka jokainen
ihminen tydssaan haluaa varmasti tehda parhaansa ja onnistua tydssaan, mutta
aina se ei suju ilman esimiehen tukea. Esimiehen rooli on ollut aina auttaa alaisiaan,
mutta muutama vuosikymmen takaperin tama on tapahtunut taysin eri tavalla kuin

nykyaan.

Jabe (2010, 112) esittéda esimiehen luovan tydyhteis6on pelisaanndét oman esimerk-
kinsd mukaan. Esimiehen suhtautuminen eriavista mielipiteista tai kyseenalaistami-
sista vaikuttaa paljon, kuinka tilanne lahtee liikkeelle. Esimiehen muistaessa eriavan
mielipiteen olevan aina uusi ndkdkulma ja lisdarvo kokonaisuuteen seka hanen oi-
keasti kuunnellessa kritiikin esittdjaa, on tyéhyvinvoinnin tila hyvalla pohjalla. Tyon-
tekijan kohdatessa ongelmia tai pettymyksia tydssaan, olisi esimiehen hyva muis-
tuttaa tata muista hyvista ty6tuloksistaan ja nain kannustaa tyontekijaa paasemaan
ongelmaan liittyvista ajatuksista pois ja l6ytamaan motivaationsa uudelleen. Jabe
(s. 114) muistuttaa ty6ilmapiirin olevan pitkalti esimiehen vastuulla. Esimiesten olisi

hyva pitdd tasaisin valiajoin ilmapiirikartoituksia tai tyotyytyvaisyyskyselyita, jotta
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esimies saisi todellisen tiedon tydyhteisonsa ilmapiirista ja tuloksien perusteella voi-
taisiin yhdessa tytyhteison kanssa keskustella ja kehittdd toimintaa. Loppujen lo-
puksi kuitenkin teot ratkaisevat, eivat ainoastaan keskustelut.

Juuti ja Vuorela (2015, 23—-26) mainitsevat, kuinka on kirjoitettu melko paljon johta-
misen ja tydhyvinvoinnin vélisesta yhteydesta. Vaikka tyohyvinvointiin vaikuttaakin
moni muukin tekija, on johtamisella kuitenkin erityinen asema téassa, silla hyvalla
johtamisella voidaan vaikuttaa paljolti muihin tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoéihin.
Keskustelutaito tyontekijoiden ja esimiehen valilla onkin yleisperiaate henkildstoa
tukevalle ja hyvalle johtamiselle. Tyon lopputuloksesta ei voi olla varma, jos esimies
ja tyontekija eivat keskustele yhdessa tyon tavoitteista ja paamaarasta. Siksi onkin
tarkeaa, ettad esimies johtaa tyontekijoitaan keskustelemalla heidan kanssaan, jotta
saataisiin selkedmpi kuva tyon tavoitteista, kriteereistd ja halutuista tuloksista.
Tyontekijat ottavat esimiehen esittdmat ongelmanratkomiset paremmin vastaan
kuin kaskyt. Esimiehen osallistuminen ratkaisujen keksimiseen tydntekijdiden
kanssa toteuttaa osallistuvaa johtamista ja tama lisda tyontekijoiden tyémotivaatiota
ja sitoutuneisuutta. Esimiehen onkin hyva miettia aina keskustellessaan tyéntekijan
kanssa tyosta, etta lisddko keskustelun aihe ja savy tyontekijan sitoutuneisuutta ja
motivoiko se tyontekijaa pyrkimaan kohti haluttua paamaaraa. Jos tyontekijan ja esi-
miehen nakemykset eroavat toisistaan, usein jaa esimiehen nakemys vallitsevaksi
lopputulokseksi, mika lisdé eriarvoisuusasettelua, joka puolestaan voi aiheuttaa ris-

tiriidan tyontekijan ja esimiehen valille ja nain ollen alentaa tyontekijan motivaatiota

ja tyytyvaisyytta.

Juuti (2018, 18-19) tuo esille hyvéan johtajan keskustelevan ja pyrkivan tukemaan
alaisiaan. Huono johtaja taas jattda ottamatta kantaa ja vaistelee keskustelua pii-
loutumalla kiireiden tai muiden tekosyiden taakse. Huono esimies ei pysty tai osaa
tehda paatoksia, ei valita tyontekijdidensa tyosta eika tue tai pysty poistamaan su-
juvan tydskentelyn esteitd. Eriarvoinen kohtelu, syntipukkien etsiminen ristiriita- tai
ongelmatilanteissa, manipulointi tai uhkailu omaan tahtoonsa sekéa eriarvoisuuden
viestiminen tyontekijoille ja itsensa jalustalle nostaminen ovat huonon esimiehen te-
koja. Huono esimies ei mydsk&an arvosta tyontekijoiden osaamista, ei ota huomi-

oon itseensa kohdistunutta kritiikkid vaan vaientaa sen ja toimii rildankylvajané tyo-
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yhteisdssa. Huono johtajuus on monitahoinen ja laaja ilmi6. Johtaminen on esimie-
hen ja tyontekijan valillisen vuorovaikutuksen ilmi6 ja johtamisen kehittamineen vaa-

tii paneutumista paitsi esimiehelté itseltaan, myos koko tydyhteisolta.

Makela (2019, 3) huomauttaa, ettd vaikka organisaation tyéhyvinvoinnin ja sen kay-
tannon toimintatapojen rakentaminen ja kehittdminen vaatii koko organisaation ja-
senien panosta, luo johto télle kuitenkin suunnan ja edellytykset. Mékela (s. 5) kuvaa
tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen periaatetta, jonka keskiossa on johtaminen,
yhteisty6 ja jatkuva parantaminen. Naita tulee tarkastella tulosmittareiden avulla,
paattdd mahdollisista toimenpiteista, valita sopiva toimenpide, jonka avulla paas-

td&n parempaan nykytilaan.

Juutin (2018, 21-22) mukaan hyvan johtamisen eteen on tehtava paljon t6ita jatku-
vasti, silla usein kun tulee tilanne, jossa huono johtaminen sekoittuu hyvaan johta-
miseen, kehittyy tilanne Iahes huomaamattomasti huonompaan suuntaan ketjure-
aktion lailla ajan myo6ta. Esimies voi kayttaa haluamiaan tuloksia tavoitellessa pa-
kottamista, joka saa ihmiset vain mukautumaan, mutta ei innostumaan tai yritta-
maan hyviin suorituksiin. Juuti (s. 145-146) kertoo huonon johtamisen ilmenevan
lievimmillaan ilmapiiriongelmissa. Tyontekijat eivat viihdy tydssdén ja tama nakyy
my0s sairaspoissaoloina. Han huomauttaa myds, ettd vasta havaittuaan huonon
johtamisen, sita pystytaan alkaa kitkemaan pois. On tunnistettava huonon johtami-
sen ilmentyminen ja tunnistettava sen syvyys. Juuti (s. 169) huomauttaa liséksi, etta
huono johtaminen on mahdollista kitked ja tilalle pystytaan kehittdmaan hyvinvoiva
ja sujuva tydyhteiso. Sitd vaikeampaa huonon johtamisen kitkeminen on, mita sy-

vemmalla sen vaikutukset ovat tydyhteisdssa juurtuneet.

2.3.2 Tyodymparisto ja turvallisuus

Typpon (2017) mukaan tydéymparistd on paljon muutakin kuin tyontekijan tydpiste,
poyta ja tuoli. Han huomauttaa se olevan parhaimmillaan kannustus luovuuteen ja
paikka, joka tarjoaa keskittymisrauhaa, keskustelumahdollisuuksia ja rentoutua kii-
reisen tyGarjen lomassa. Hyvat tydymparistot luovat tydyhteis6on hyvinvointia ja

tuottavuutta vaikuttamalla tydntekijoihin positiivisesti. Tydymparistd on johtamisen
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valine ja tydympariston suunnittelun tulisi olla osa yrityksen strategiaa ja tavoitteita.
Yrityksen tehtéavana on luoda puitteet ja erilaisia vaihtoehtoja. Typp0 kuvaa tybéym-
pariston olevan alusta, joka tarjoaa mahdollisuuden laadukkaaseen kanssakaymi-
seen. Tama parantaa seka yrityksen, ettd yksittaisen tyontekijan kilpailukykya. Yri-
tysten tulee tarjota paikkoja, jotka mahdollistavat muiden tyéntekijoiden kanssa kes-
kustelun, seka ajatuksien ja ideoiden vaihtamista. Tallaisten térmayspaikkojen jar-
jestdmisen eteen on ndhtava vaivaa ja oltava valmis muuntautumaan, silla tyéym-
paristd muuttuu jatkuvasti ja yrityksen tulee pystya seuraamaan oikealla tavalla tata

iImiGta.

Harjanne (2010, 29) toteaa, etta tydympariston rakenteiden ja toiminnallisten ratkai-
sujen tulee tydpaikalla olla suunniteltu niin, ettd tyontekijoiden on turvallista liikkua
ja tyéskennella. Han tuo esille, kuinka Suomessa sattuu vuosittain vahintdan neljan
paivan tyokyvyttomyyteen johtavaa tapaturmaa jopa noin 50 000 kappaletta ja taas
runsaalla 6 000 suomalaisella tydntekijalla todetaan ammattitauti vuosittain. Usein
nostotoissa ja korkealla tytéskenneltdessa syntyy suurimpia tydymparistosta johtu-
via vaaratilanteita ja tapaturmia. Tyopaikalla tulisi huolehtia, ettéd tyéympariston fy-
sikaaliset, biologiset ja kemialliset terveysvaarat olisivat tunnistettu ja hallinnassa.
Myds koneiden, laitteiden ja muiden tyévalineiden tulee olla kunnossa, eika niita saa
kayttaa kuin niissad olosuhteissa ja niissa tyttehtavissa, joihin ne on tarkoitettu.
Suunnittelemalla huolellisesti tydtehtavat ja huolehtimalla tyontekijoiden opastuk-

sesta, voidaan valttaa tydymparistén vaaratekijoita.

Salonheimo (2016, 2) toteaa ty6turvallisuuden olevan paitsi ty6turvallisuuslain alku-
peraisid nimenomaisia sdannoksia suojella tapaturmilta ja ammattitaudeilta, se on
myds laajentunut kattamaan muun muassa tyon henkisen kuormittavuuden, yksin
tydskentelyn, vakivallan, uhan, hairinndn ja muun epdaasiallisen kohtelun. Salon-
heimo (s. 3) toteaa ihmisten hyvinvoinnin keskeisen merkityksen olevan tydympa-
riston laatu. Tydsopimuslakiin sdénnelty sopimusoikeudellinen kysymys tyoturvalli-
suudesta on tydsuhteen molempien osapuolten valinen. Sosiaalisten tavoitteiden
ohella ty6turvallisuudella on my6s taloudelliset perusteet. Tydperaiset vammat ja
sairaudet ovat yrityksissa kulu, jota voidaan hallita tyoturvallisuudella. Sairaus- ja
tapaturmakulujen laskiessa myds tuotannon jatkuvuus on turvattuna. Menetettyyn

tydpanokseen, sairaanhoitokuluihin, tuotannon ja myynnin menetykset, sijaisuudet,
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tapaturmatutkinnan kulut aiheuttavat kokonaisuudessaan valittomasti ja valillisesti

vuosittain noin 2—2,5 miljardia euroa.

Salonheimo (2016, 68) kertoo, kuinka tyoturvallisuuslain sdantelyssa on siirrytty ty6-
ympariston puitedirektiivien mukaiseen dynaamiseen tavoitteiden ja keinojen saan-
telyyn, kun aiemmin ty6turvallisuuslain tydturvallisuuden vaatimustaso on maaritelty
suoraan sadantbohjauksen tapaan. Tavoitteita tyoturvallisuudessa on maarayksissa
iImenevat turvallisuuden ja terveellisyyden tasovaatimukset. Naita tasovaatimuksia
ovat tyOpisteiden ergonomisuudet, putoamisvaarojen torjuminen seka tyon yksitoik-
koisuuden ja pakkotahtisuuden vahentaminen. Keinoja naiden toteuttamiseen on

monia, alkaen riskien tunnistamisesta ja niiden ehkaisemisesta.

Typpon (2017) mukaan hyva ja toimiva tydymparisto kiteytyy paikkana, jossa on
tilaa vuorovaikutuksille, yhteisty6lle, keskittymiselle ja virkistaytymiselle. Tarpeita
vastaavassa ja mielekkaéssa tydoymparistossa ihmiset haluavat tydskennella mie-
luummin. Typpo6 rohkaisee rakentamiaan tydymparistosta houkuttelevan ja kodin-
omaisen, jotta tyontekijat viihtyisivat ennemmin tydpaikalla, kuin etatyéssa. Viime-

vuosien aikana trendiksi onkin noussut kodinomaisuus tyopaikoilla.

Salonheimo (2016, 96) esittaa tarkean osan ennakoivaa tyosuojelua olevan tydolo-
jen suunnittelu. Verrattuna jalkikateisiin ja korjaaviin toimenpiteisiin, ennakoiva ty6-
suojelu on edullisia tydyhteisolle ja yritykselle. Ennakoivassa tyosuojelussa tyéym-
pariston tilojen, -valineiden ja -menetelmien turvallisuus tarkastetaan aina ennen
niiden kayttoonottoa. Taméa on seka tehokasta, etta kustannuksiltaan edullisempaa.
Suunnittelussa kaytetaan siihen tarkoitettuja sdanndoksia tyoturvallisuuslaissa. Tyo-
turvallisuuslain (L 23.8.2002/738) 2 luvun 128:n mukaan velvoitetaan ottamaan huo-
mioon tydympariston rakenteita, tyétiloja, ty6- tai tuotantomenetelmia tai tyéssa kay-
tettavien koneiden, tyovalineiden ja muiden tydssa kaytettavien laitteiden tai tervey-
delle vaarallisten aineiden kayttda suunnitellessa niiden vaikutukset tyontekijan tur-
vallisuuteen ja terveyteen, sekéd varmistettava niiden sopivuus aiottuun kayttétarkoi-
tukseen. Salonheimo (s. 97) painottaa ndiden vaatimusten tayttymisen taytyvan var-

mistaa suunnittelun yhteydessa.
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Typp06 (2017) esittaa tilojen suunnittelun maaraytyvan tarpeiden mukaan, oli se yk-
silotydtila tai yhteistyotila, on kiinnitettava huomiota ergonomiaan ja helppokayttoi-
syyteen. Naitéa seikkoja voi huomioida esimerkiksi saadettavilla ty6tuoleilla ja -poy-
dill&, jotka on helppo saataa jokaiselle sopivaksi. Nykytekniikka luo mahdollisuuksia
parantaa tyéhyvinvointia tydympariston ja tydergonomian kautta. Aly on nykyaan
vahvasti tulossa tyOkalusteisiin. Esimerkiksi tyotuoleihin on kehitetty anturitekniik-
kaa, joka ohjaa kayttajaa vaihtamaan tarpeeksi usein asentoa, silla on ergonomista

olla istumatta liian kauan samassa asennossa.

Aalto (2006, 51) toteaa, ettei tyontekijan keho ilman kayttda ja huoltamista pysy toi-
mintakykyisend. Yksipuolinen ty0, liiallinen tai liian v&hainen kuormitus ja huonot
tydasennot kuluttavat ja heikentavat elimistéa. Turvallisen ja tehokkaan liikkumisen
varmistamiseen tulee ymmartad ihmisen anatomiaa, jotta ergonomiaa tydpaikoilla
voidaan tarkastella ja parantaa. Aalto (s. 63—64) esittaa, ettd tyopisteiden oikeilla
asetteluilla, tydskentelya helpottavilla tuilla ja tydtuolien saadoilla voidaan parantaa
tydasentoa ja tydéskennella nain ergonomisesti. Ergonomiaa voi hdnen mukaansa
parantaa lisdksi jaloittelemalla ja asentoa vaihtamalla sopivin véliajoin. Taukoliikun-
nat ovat hyva tapa virkistad mieltd ja pitaa lihakset vireina ja vetreina. Yleisimpia
riskitekijoita tuki- ja liikuntaelinvaivoille ovat jatkuva istuminen huonossa tai jatku-
vasti samassa asennossa, yksipuolisessa ja toistoja sisaltavassa tyossa, fyysisesti

raskaiden téiden tekeminen ja matala tydympariston lampdatila.

Tyoympariston kehittdmiseen on paljon erilaisia keinoja. Typpd (2019) varoittaa
suunnittelemasta tyoétilaa olemassa olevan tilan ja olemassa olevien kalusteiden pe-
rusteella. Sen sijaan han kehottaa ottamaan tydéympariston suunnittelun ja kehitta-
misen osaksi yrityksen strategiaa ja tavoitteita. Taytyy ottaa huomioon tilantarve
keskittymista ja vuorovaikutusta vaativiin tehtaviin. Tyontekijoiden ottaminen alusta
asti mukaan tydympariston suunnitteluun sitouttaa heita tydhonsa paremmin ja lisda

tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia.
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2.3.3 Tyotyytyvaisyys

Bednarskan ja Szczytin (2015, 2) mukaan tyotyytyvaisyytta on ilmiona tutkittu lahes
80 vuotta. Tyotyytyvaisyytta on perinteisesti tutkittu sosiologiassa ja psykologiassa.
Kuitenkin tietoisuuden lisaantyessa siita, kuinka tyontekijan subjektiivisen hyvin-
vointi valittaa tietoa objektiivisista tydmarkkinakayttaytymisistd, on siita tullut tarkea
aihe ja taloustieteiden tutkimusalue. TyoOtyytyvaisyytta tulkitaan emotionaalisena re-
aktiona yksittaisen henkilon tyon arvostukselle, jonka on havaittu olevan tarkea tyo-
arvo. Kun tyontekijan tyota arvostetaan, saa se tyontekijan tuntemaan tyytyvaisyytta
tydssaan, mutta jos tyon arvostus jatetaan huomioimatta, kokee tyontekija taas tyy-
tymattomyyden tunnetta. TAman vuoksi tyotyytyvaisyysaste riippuu pitkalti siita, ar-
vostetaanko tyontekijan tybpanosta vai ei. Tyontekijat kokevat tyytyvaisyytta tyos-

sdan siina maarin, kuin heille arvostusta annetaan.

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 47) esittavat tyohyvinvoinnin kasitteen muuttumi-
sen myota 1960-luvun puolella alettavan puhua yleisesti tyotyytyvaisyydesta. Tal-
|6in alettiin myos kytkea tyotyytyvaisyys tyon sisallosta ja tydpaikan ilmastosta ai-
heutuvaksi tekijaksi. Myds johdon ajattelussa tyotyytyvaisyydella on ollut merkitysta,

silla tyotyytyvaisyydella ja tydsuorituksella on positiivinen yhteys.

Te-Lin, Rutherford ja Puisto (2012, 700) kuvaavat tyotyytyvaisyyttd maariteltavan
positiiviseksi tunnetilaksi, joka syntyy ty6ta tai tybkokemuksia arvioitaessa. Pysty-
akseen toimimaan menestyksekkaasti ja tehokkaasti, yrityksen taytyy pystya hou-
kuttelemaan, rekrytoimaan ja pitamaan ylla patevaa tydvoimaa. Rekrytointikustan-
nusten hallintaan pystyy vaikuttamaan nostamalla ty6tyytyvaisyys asianmukaiselle

tasolle.

2.3.4 Tyoyhteiso ja tyoilmapiiri

Kehusmaa (2011, 110-111) tuo esille hyvan tydyhteison maaritelmana olevan se,
etta tyontekijoistd on mukava tulla tydpaikalle. Taman mahdollistaa se, ettei tydpai-
kalla tapahdu kiusaamista ja siella sallitaan erilaisuus. Hyvassa tydyhteisossa yh-

teisty6 ja sosiaalinen toiminta muiden kanssa on luontevaa ja tyontekijoilla on hyvéat
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suhteet paitsi toistensa, myos esimiesten kanssa. Taman on todettu vaikuttavan po-
sitiivisesti poissaolojen vahentymiseen ja ihmiset ovat sitoutuneempia ty6ssaan.
Hyvassa tyoyhteistssa tyosta saa palautetta tarpeeksi ja sitd annetaan oikein. Li-
saksi tyonjako on selkeé ja oikeudenmukainen seké tyomaara on kohtuullinen.

Manka (2007, 62—63) kertoo tydelaman toimintakulttuurin korostaneen tiimityosken-
telya ja luopuneensa byrokraattisista asetelmista. Tiimityoskentelysséa tarvitaan luot-
tamusta ja talldin tunteet ovat pelissa. Jokainen puntaroi itse, miten ja missa han voi
luottaa ja kehen luottamus kohdistuu. Koska varmaa tietoa ei ole jokainen joutuu
jatkuvasti luottamaan erilaisiin instituutioihin ja ihmisiin. Luottamus on herkk& asia
ja jos se rikkoontuu, sitd on todella vaikea palauttaa ehjéksi ja luottamuksen palaut-
taminen vaatii todella paljon t6itd. Luottamus kuitenkin rikastaa tyoyhteis6a, synnyt-
tda luovuutta ja antaa tyontekijoille ajattelun vapautta.

Kaivola (2003, 25-26) esittaa tyopaikan ihmissuhteiden eroavan ystavyys- ja suku-
laisuussuhteista ja ettd tyokavereiden kanssa vietetddn vuorokaudesta suurempi
osa ajasta verrattain muihin suhteisiin. Han huomauttaa liian kiinteiden suhteiden
tyopaikalla johtavan siihen, etta tyontekijoita klikkiytyy ja muu osa tydyhteisosta jaa
ulkopuolelle ja aiheuttaa mustasukkaisuutta. Taman liséksi han toteaa ystavyyssuh-
teiden olevan tyopaikalla asia, joka asettaa turhia paineita. Tydssa paatoksenteko-
tilanteissa joutuu myo6tailemaan toisen puolta, ettei suhteeseen tulisi ristiriitoja, eika
mahdollisesti uskalleta kertoa omaa mielipidetta asiasta, koska ei haluta loukata
toista. My0s salaisten ja luottamuksellisten asioiden pitaminen salassa hyvalta ty6-
kaverilta voi olla vaikeaa, joka aiheuttaa riskeja tydyhteisossa. Hanen mukaansa
organisaation perustehtavan toteuttamista vaaristaa tyopaikalla tapahtuvat liian tii-

viit ja riippuvuuteen perustuvat ihmissuhteet.

Kaivola (2003, 26) kuitenkin huomauttaa, etta parhaimmillaan hyvét ihmissuhteet
edesauttavat organisaation sisaista luottamusta, edesauttavat tilanteiden mutka-
tonta suoriutumista ja tyontekijoiden keskinaista auttavaisuutta. Naiden toteuduttua
tydssa on helppo olla ja se sujuu mutkattomasti. Loppupeleissa tyopaikan inmissuh-
teet perustuvat samoihin asioihin, kuin muissakin ihmissuhteissa eli halu kuulua jo-

honkin ihmisia yhdistavaan asiaan tai tapahtumaan. Hyvassa ihmissuhteessa toisia



30

kunnioitetaan, pidetaan tasavertaisena, luotetaan ja arvostetaan toista ja heidan pa-
nostaan. Nama kaikki ominaisuudet ilmenevéat selke&sti tybilmapiirissa ja yhteis-

hengessa.

Manka (2011, 115) esittaa, kuinka taman vuosikymmenen puolella on nostettu esille
yhteisollisyyden kasitetta ja sen on havaittu tukevan tuloksellisuutta, hyvinvointia,
oppimista ja terveytta. Yhteisollisyys luo tydymparistoon yhteenkuuluvuutta ja taméa
tuo tyontekijbille turvaa ja auttaa ympariston hahmottamista. Omaa yksilollisyyttaan
ja erilaisuuttaan kannustetaan toteuttamaan hyvéassa tyoyhteisossa ja naista teki-

jOistd saadaan energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa.

2.3.5 Sisainen viestinta

Manka (2011, 120) toteaa, kuinka viime vuosikymmenen aikana on alettu kiinnitta-
maan huomiota organisaatossa kaytettavaan kieleen. Hanen mukaansa organisaa-
tion kielen avulla luodaan ja yllapidetaan sosiaalisia suhteita ja muokataan vuoro-
vaikutusta. Kieli on paitsi ilmaisuvaline ajattelulle ja tunteille se voi my6s olla vallan
ja vaikuttamisen valine. Tydyhteistssa tyontekijoiden tehdessa t6itd, kommunikoi-
vat he puhumalla mita ty6ta tehdéén ja kuinka se tehdaan, organisaation arvoista ja
pelisdanndista. Tydyhteison sanotaan olevan samankaltainen, kuin sen puheet
ovat. Tyodyhteisdssa tulisi kuunnella aika ajoin, kuuluuko sieltd positiivista puhetta,
onnistumisen tunteiden ilmaisua seka kunnioittavaa ja arvostavaa puhetta toisiaan
kohtaan. Vai nouseeko esiin negatiivisia puhetta, ivaa tai moitteita. Jokaisella ty6n-
tekijalla tulisi olla omassa tytssdan osaamista ja tama osaaminen sisaltada myos

tydyhteisottaitoisuuden.

Kauhanen (2010, 174-175) toteaa, etta tiedottaakseen organisaation tapahtumista
niin ulkopuolisille tahoille, kuin myds omalle henkilokunnalle, tarvitaan toimivaa vies-
tintdd. Hyvin toteutettu viestinta tarkoittaa, etta tydntekijat ovat saaneet tietoonsa
organisaatiossa tapahtuvat tarkeat tapahtumat ja oleelliset asiat ensin. Epaonnistu-
neessa viestinnassa tyontekijat kuulevat tydpaikkansa tapahtumista joukkotiedotus-

valineiden kautta, eika itse omalta tydpaikaltaan. Tama voi saada aikaan tyytymét-
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tomia tyontekijoita. Sisainen viestinta kohdistuu nimenomaan tydyhteison sisapii-
riin, eli tyontekijoille ja se on yksi johtamisen tydkalu. Viestinnan tarpeellisuus vaih-
telee organisaatioiden mukaan, mutta erityisesti palveluyrityksissa menestyksek-
kaan liiketoiminnan elinehto on toimiva ja hyvin hoidettu siséinen viestinta. Erityi-
sesti henkiloston tyytyvaisyyteen sisdisen viestinnan osalta sisaltyy se, ettéa johto
viestii koko organisaatiota koskevia asioita.

Men ja Stack (2014, 301) kirjoittavat sisaisen viestinnan olevan tunnustetusti kes-
keinen prosessi nykyaikaisten organisaatioiden perustana. Sisdisessé viestinndssa
tyontekijat jakavat tietoa, luovat organisaatiokulttuuria ja rakentavat yrityksen ar-
voja. Lukuisat tutkimukset ovat heidan mukaansa osoittaneet viestinnall& olevan tar-
ked rooli tyontekijoiden positiivisten asenteiden muodostumisessa, kuten luottamus
ja sitoutuminen organisaatioon. Viestinta pystyy myos auttamaan yritysta muodos-
tamaan identiteetin, tyotyytyvaisyytta ja positiivisen suhteen organisaaton ja tyonte-
kijan valille.

[lIman toimivaa sisaista viestintaa, tydyhteison ulkoinen olemus ja toimet voivat nayt-
taa silta, kuin yrityksessa ei keskusteltaisi ollenkaan. Kauhanen (2010, 176) esittaa,
ettd viestinnan tarkoitus on pitéda henkilosto tietoisena muun muassa yrityksen ar-
voista, markkinoinnista, toiminnan muutoksista ja erilaisista yhteistydkumppaneista.
Viestinnén tehtavana on myaos edistaa yhteistoimintaa henkilostén kesken ja ennen
kaikkea parantaa toiminnan sujuvuutta, tehokkuutta ja tuottavuutta. Kauhanen
(s.180) kirjoittaa sisdisen viestinnan tehoa ja merkitysta arvioitaessa, nousee kysy-
mys viestinnan vaikutuksista tydyhteisdon ja sen tuloksiin. Viestinnan suora mittaa-
minen on liki mahdotonta, silla viestinnan vaikutus tyéhyvinvointiin tapahtuu valilli-
sesti. On kuitenkin voitu paatella, etta viestinta vaikuttaa tydomotivaation lisdantymi-
seen, antaa henkildstolle yhteisen tietoperustan ja vaikuttaa oleellisesti tydyhteisén
ilmapiiriin ja sitéa kautta myds tyotyytyvaisyyteen. Kyseiset seikat vaikuttavat vuoros-
taan tyon tuottavuuteen, silla tydntekijdiden tydtulos on parempaa, kun tyontekijat

ovat tyytyvaisia tyohonsa ja kaikkien roolit tydyhteisdssa ovat selkeét.

Pekkola, Pedak ja Aula (2013, 14-15) kirjoittavat viestinnan olevan oleellinen osa

luottamuksen rakentumisessa ja yllapitamisessa tyoyhteisossa. Heiddn mukaansa
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luottamus muodostuu nimenomaan viestinnan kautta, joten naista ei voida paljoa-
kaan puhua toisistaan erillaan. Puutteellinen luottamus aiheuttaa tyontekijoissa epéa-
varmuuden tunteita ja sitoutumattomuutta tytpaikkaansa kohtaan, silla toimivalla

viestinnalla on tutkittu olevan positiivinen vaikutus henkil6ston sitoutumiseen.

Pekkola ym. (2013, 97) huomauttavat myds viestinnan merkityksen kasvavan yri-
tyksen muutoksissa, silla muutostilanteet tuottavat epavarmuutta tydyhteisossa.
Muutosten toteuttamista tuetaan muutosviestinnalla, joka on yrityksen strategista
viestintdd. Taman viestinnan avulla pystytdan vaikuttamaan paljon siihen, miten
muutos yrityksessa otetaan vastaan. Johdon puutteellinen viestintd muutostilan-
teissa voi aiheuttaa epavarmuuden kasvua ja huhujen lisdantymista mika korostaa

viestinnan tarkeytta entisestaan.

Kokkonen, Stromberg ja Syvanen (2015, 27-28) esittavat, ettei taida olla organisaa-
tiota, jossa ei joskus tulisi ilmi tiedonkulun ongelmia ja toimimattomuutta. Jos orga-
nisaatio haluaa parantaa tiedonkulkuaan, on sen luotava viestinnan ja tiedonkulun
valineet, jolla mahdollistetaan viestinnan sujuvuus. Tiedonkulun ja viestinnan toimi-
vuuden varmistamiseksi, kaikkien tydntekijoiden tulisi miettia omaa rooliaan viestin-
nassa, ei vain kaataa viestinnan toimimattomuuden syita tiettyjen ihmisten niskoille.
Tyontekijoiden on hyva itse tarkastella omaa rooliaan ja mahdollisuuksiaan tydpaik-
kansa viestinnan osuudessa ja miten omalta kohdaltaan voi parantaa tydpaikan
viestintda. Muutoksen kokenut organisaatio tarvitsee tiedonkulun perusrakenteet ja
yhteisia sopimisia ja ohjeistuksia tiedottamisvalineiden kaytosta. Tarkeda on, etta
esimiehet huolehtivat tydpaikan hyvan viestinnan edellytyksista ja tarvittaessa ke-

hittavat niita.
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tarkkosen (2012, 118) mukaan ty6organisaatioin kehittamiseen tarvitaan selkeita
teorioita ja malleja, jotka tukevat ty6hyvinvointia. Jokaista organisaatiota voidaan
tarkastella tydhyvinvoinnin jarjestelman nakokulmasta. Kauhanen (2016, 63) taas
huomauttaa, etté organisaation tyohyvinvointia kehittamaan lahtiessa, pitaa tarkas-
tella organisaation nykytilannetta tarkasti ja huolellisesti. Ensimmaisena tarkastel-
laan organisaation strategiaa ja kulttuuria, sen jalkeen henkildston rakennetta, sitten
tyohyvinvoinnin nykytilaa organisaatiossa ja neljanneksi sitd, minkalaisia suunnitel-

mia ja toimenpiteita lainsdadanto edellyttaa.

Manka ja Manka (2016, 91-92) huomauttavat, ettd mitd aikaisemmin tartutaan tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen, sitd enemman keinoja tilanteen ratkaisemiseen on.
Nain ollen myds kehittamiseen kuluvat kustannukset jaavat pienemmiksi, kuin mita
ne olisivat, jos tydhyvinvoinnin tilaan ei puututtaisi ajoissa. Jo syntyneitd ongelmia
ei vain korjata, vaan luodaan tydoloja, joissa on helppoa ja mukavaa tehda toita.
TybyhteisOn toimiessa moitteettomasti, vahennetadn ongelmatilanteita, mika on

my0s kustannustehokasta.

Tarkkonen (2012, 120) korostaa tyénantajan, esimiesten ja johdon juridista vastuuta
tydolosuhteista. Johto ja esimiehet toimivat esikuvina tyontekijoille ja mahdollistavat
turvalliset ja terveelliset tydskentely-ympariston. Tyontekijoilla on itsellaan vastuu
siita, etta he noudattavat annettuja tyoturvallisuusohjeita ja tydyhteisokayttaytymi-

sesta.

Salojarven (2010) mukaan ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittamisen keinot
koostuvat niin yksilétasosta, tydyhteisdstéd, esimiehista ja koko organisaatiosta. Yk-
sildtasolla keinoja ovat muun muassa oman terveyden ja osaamisen yllapito. Tyo-
yhteisdn keinoja ovat hyvan hengen luominen ja yllapitaminen seka tydkavereiden
auttaminen ja tukeminen. Esimiestydssa esimiehen tyon organisointi seka oikeu-

denmukainen ja motivoiva johtaminen ovat keinoja kehittaa tydhyvinvointia.

Manka (2006, 198) huomauttaa, etté tyo, organisaatio ja ryhman toiminta ndhdaan

paremmassa valossa, kun henkild, joka tarkastelee naita tekijoitd, omaa korkean
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kasvumotivaation. Kasvumotivaatio on myds yhteydessa elaménhallinnan tuntee-

seen ja tyohon sitoutumiseen. Korkean kasvumotivaation

Monkkonen ja Roos (2010, 231) tuovat esiin, kuinka tyohyvinvoinnin edistamisesta
on tullut tydyhteison ja organisaation toimintakyvyn kannalta keskeinen tulostekija.
Vaikka on syntynyt vahva yhteiskuntapoliittinen tarve pident&a tyouria, ovat tydssa
jaksamisen haasteet lisdantyneet. Tyontekijdiden maaraa vahennetaan, mutta te-
hokkuuden tulisi nousta, maéaraaikaisten tyésopimusten maaraa nostetaan ja ylitoi-
den maara kasvaa tyopaikoilla. Vaikea ennakoitavuus ja sen nopeat muutokset vai-
keuttavat tyontekijoiden tyon hallintaa ja tydssa jaksamista. Taman vuoksi tyéhyvin-

voinnin jatkuvaa kehittamista tarvitaan.

3.1 Tydhyvinvoinnin kehittamisen tarkeys

Kuten Puttonen ym. (2016, 4) asian esittavat, menestyakseen yritysten taytyy pys-
tya jatkuvasti yllapitaa ja kehittda toimintaansa. Tyohyvinvointi on kilpailuvaltti, mikéa
tekee tyohyvinvoinnin kehittamisesta tarkean tekijan yrityksen kasvun ja menestyk-

sen kannalta.

Kuten Salojarvi (2010) on todennut, tyéntekijdiden tydhyvinvointiin panostaminen
vaikuttaa positiivisesti yritysten tuottavuuteen ja kustannustehokkuuteen. Taman on
yksi syy, miksi tydhyvinvoinnin kehittaminen on tarkeaa. Tyontekijoiden tyytyvaisyys
mahdollistaa myds yrityksen kasvua. Vuori (2011, 13) vahvistaa, etta yrityksen kas-
vuun ja menestykseen vaikuttaa myos se, etta yrityksessa arvostetaan ihmisia, eikéa
niin, etta heita pidetdan helposti korvattavina pelinappuloina yrityksessa. Han ko-
rostaa sita, ettd tyontekijat ovat loppujen lopuksi niitd, jotka erottavat menestyksek-
kaan yrityksen keskinkertaisesta yrityksesta. Tasta syysta tyontekijoiden arvostami-
seen ja hyvinvointiin panostamalla saadaan tyontekijoitd, jotka tekevat sitoutuneesti

tyota yrityksen menestyksen eteen.

Kauhanen (2016, 63) esittda kehittdmiskohteita olevan jokaisella organisaatiolla.
Hanen mukaansa yh& useammat ottavat erilaisista syista riippuen tydhyvinvointia
kehittamiskohteekseen. Joillain l&htékohtana on taysin taloudellisen hyddyn tavoit-

telu niin pitkilla, kuin lyhyillakin aikavéleilla, toisilla taas ihnmisystavallisyys ja joillakin
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syin& ovat molemmat. TyOhyvinvointiin panostamalla pystytaén vaikuttamaan tutki-
tusti henkilostosta aiheutuviin kustannuksiin. Keskeisimpana tekijané on sairaus-
poissaolot ja niiden vahentaminen, tyGtapaturmien pienentaminen seka tyokyvytto-
myyselakkeiden ehkaiseminen. On tutkittu, kuinka tydviihtyvyyden ja tyéntekijoiden
vaihtuvuuden pienentymisen vaikutuksesta tuottavuus on parantunut, kun on nos-

tettu tyohyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen on tarkead, silla sen avulla voidaan loytaa epakohtia
tyoyhteistssa ja naihin epakohtiin voidaan puuttua ajoissa. Talla tavalla pystytaan
varmistamaan se, etta yritys pystyy kasvamaan ja pysymaan menestyvana ja tuot-
tavana. Tyohyvinvointia kehittdmalla ja sitd sdannollisesti tarkastelemalla tydyhteis6

voi hyvin, kun he saavat ddnensa kuuluville.

3.2 Tyo6hyvinvoinnin strateginen kehittdminen

Aura ym. (2016, 3) esittavat strategisen hyvinvoinnin ytimen olevan henkildstétuot-
tavuuden kehittdminen. Talla tarkoitetaan sita, ettd ihmisten motivaation, osaamisen
ja tyokyvyn kehittamista liiketoiminnan vaatimusten mukaiseksi. Strategisen johta-
misen ottaminen mukaan osaksi johdon strategiaty6ta, varmistetaan ihmisten paras

mahdollinen potentiaali liiketoiminnan kehittamiselle.

Forman, Kaartinen ja Pekka (2013, 8) vahvistavat, etta tyohyvinvointia tulee johtaa
strategisesti, silla ilman sita tydhyvinvoinnin kehitys jaa usein pelkiksi sanoiksi. Nai-
den strategisten tyéhyvinvoinnin kehittdmisen toimien tulisi olla suunnitelmallisia,
ennakoivia ja yrityksen perustehtavaa tukevaa toimintaa. Tata varten tulisi olla kay-
téssa hyvinvoinnin seuraamiseen luodut mittarit. Ilman naita mittareita ei ole mah-

dollista arvioida tydntekijoiden hyvinvoinnin tilaa ja sen pohjalta kehittamistoimia.

Laine (2013, 187) tuo esille tydhyvinvoinnin strategisen kehittdmisen vaativan tar-
kastelua siita, millaisilla muutosstrategioilla saadaan haluttu lopputulos. Onnistumi-
sen todennakoisyys kasvaa, kun organisaation ylin johto ndkee selkeasti strategi-
sen merkityksen kehitystydssa ja sitoutuvat siihen vield kaytannon tasolla. Hanke
olisi my6s hyva suhteuttaa muihin yrityksen kehityshankkeisiin. Taman myoté stra-

tegisuus toiminnan kehittamisessé on kokonaisvaltainen ja toteuttamiskelpoinen.
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3.3 Keinoja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen

Puttonen ym. (2016, 21) esittavat, etta prosessikonsultaatio -menetelman yleisilla
tavoilla vodaan seurata tybhyvinvoinnin keittamista. Tassé edetaan vaiheittain muu-
tostarpeiden |oytamisesté aina uusien menetelmien ja toimintatapojen juurruttami-
seen. Ensin taytyy tunnistaa muutostarve, joka selvida nykytila-analyysilla. Nykytila-
analyysissa kaikkia tyontekijoitd kuullaan ja tallin tyontekijat pystyvat tuomaan
konkreettisesti muutostarpeitaan ja kehitysehdotuksiaan esille. Taman jalkeen tu-
loksien pohjalta kehitetdan uusia ja parempia toimintamalleja. Tarkein vaihe kehit-
tamistydssa on juurikin uusien tapojen ja toimintamallien kayttéonotto. Tama vaihe
on usein myods vaikein ja siihen tulisi panostaa erityisen paljon. Kehittdminen ei
paaty projektin loputtua, vaan tuloksia tulisi tietyin véliajoin seurata kehityssuunni-

telmien vaikutuksia ja toimivuutta.

3.3.1 Tyodympariston ja ilmapiirin kehittdminen

Juuti ja Vuorela (2015, 52-54) tuovat esille hyvan ilmapiirin perustuvan ihmisten
valiselle luottamukselle, avuliaisuudelle ja avoimuudelle. Liian usein kyseiset tekijat
jadvat kuitenkin toteutumatta kaytannodssa tydyhteiséssa. Jotta voitaisiin parantaa
tydyhteison ilmapiirid, tydpaikalla olisi opittava puhumaan avoimesti. Jokainen ihmi-
nen on erilainen ja jotkut tekevéat tyonkin eri tavalla kuin muut, mika voi aiheuttaa
ristiriitatilanteita tydyhteiséssa. Puhumalla voidaan selvittda toimintatapojen taus-
toja, jolloin ymmarretaan paljon paremmin miksi jotkut toimivat eri tavalla kuin toiset.
Tama vahentaa jannitysta ja negatiivista ilmapiiria tydyhteisdssa. Myos toisen ihmi-
sen asemaan asettumista voidaan helpottaa yhdessa tydskentelyn, rynmana tyos-

kentelyn ja yhteisten palaverien avulla. Kun ihnmiset tyoskentelevat toistensa kanssa
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paljon, oppivat he ymmartamaan toisten taustoja ja ndin ymmartad muiden roolia

paremmin tyoyhteisossa.

Tarkkonen (2014, 98) huomauttaa tydorganisaation muodostavan henkildston ty6-
hyvinvoinnin ja tydolosuhteiden peruslahteen. Ty6hyvinvointi uskomuksissa olen-
naista on se, ettd ymmarretaan mista tyohyvinvoinnissa on kysymys ja mista teki-

jOista tydhyvinvoinnin tila aiheutuu.

Juutin ja Vuorelan (2015, 56) mukaan tyoyhteison ilmapiiria voidaan kehittdd muun
muassa varmistamalla, ettd tydyhteisdssa puhutaan avoimesti, eikd mitaan asioita
jateta hautumaan ja kuiskutella toisten selan takana. Ihmiset eivat pysty lukemaan
toistensa ajatuksia, minka vuoksi avoin keskustelu on tarkeéd kehityskeino. Myés
esimiesten tulisi paastaa tyontekijoita hieman lahemmas itseddn. Omien kokemus-
ten jakaminen muille tydyhteis6ssa saa ihmiset helpommin virittdytym&&n uuden

oppimiselle ja se lisda tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta.

3.3.2 Esimiestydn ja johtamisen kehittdminen

Juuti (2016, 7) painottaa, ettei kukaan ole koskaan esimiehené taysin valmis ja sen
vuoksi esimiesten tulee jatkuvasti kehittdd omia johtamistaitojaan. Tutkimuksissa on
havaittu johtamisen laadun vaikutuksen tydyhteistn tuottavuuteen ja kannattavuu-
teen ja siksi kehittamisen tarve on suuri. Johtaminen ei riipu esimiehen ominaisuuk-
sista tai taustastaan vaan siitd, miten han on kehittanyt ja on valmis jatkossa kehit-
tamaén omaa johtamistaan. Juuti (s. 91) kuvaa johtamisen kehittamista toimenpi-
teiksi, joilla voidaan lisata henkilon kykya toimia esimiesasemassa. Koska tdma on
laaja maaritelméa, on olemassa monia erilaisia keinoja, joilla johtamista voi kehittaa.
Johtamisen kehittdmisen keinojen maaraa lisda viela se, etta kehittamista tarvitaan
monista eri syistd. Kukin esimies oppii johtamisensa kehittamista omalla tavallaan,
mutta kuitenkin tarkeinta on se, ettd johtamista opitaan niin teoriassa, kuin kaytan-

nossakin.

Rauramo (2004, 131-133) korostaa johdon vastuuta esimiesten patevyyden ja am-
mattitaidon lisaksi johtamis- ja ihmissuhdetaidoista. Tyontekijoiden hyvinvoinnille ja

tyotyytyvaisyydelle olennainen merkitys on esimiehelld. Tyotyytyvaisyystutkimukset
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ovat hyva keino mitata esimiesten johtamistaitoja ja esimiesalaissuhteiden toimi-
vuutta. Esimiehen ja alaisen suhde on kahden aikuisen ihmisen vuorovaikutus-
suhde, jossa molemmilla on omat merkittavat roolit. Tyontekijan ja esimiehen tulisi
molempien pystya keskustelemaan ja ottamaan kantaa, silla jos tama ei tapahdu,
johtajuuskaan ei paase kehittymaan.

Juutin (2016, 92—-93) mukaan ratkaisukeskeisyys, neurolingvistinen ohjelmointi ja
tarinallisuus tuovat hyvin esille ihmisten voimavarojen ja kokemusmaailmojen erilai-
suuden huomioinnin merkitystéa. Ottamalla mydnteisen asenteen ihmisiin ja heidan
voimavaroihinsa, esimies voi luoda hyvan suhteen vastuualueellaan oleviin ihmisiin
ja samalla saada uusia ndkdkulmia oman tyonsa tarkasteluun. Esimies tarvitsee ke-
hittyakseen esimiehena tukea ja valmennusta. Kehittymisen tueksi johtamiseen on
tarkasteltava saannoéllisesti realistisesti nakemyksia siité todellisuudesta, jossa esi-
mies ja hanen alaisensa tydskentelevat. Oli syy johtamisen kehittamiselle mika ta-
hansa, kehittdminen tarjoaa valtavan hyddyn esimiehelle ja vaikuttaa myonteisesti

my0s esimiehen ja ty6ntekijoiden valiseen vuorovaikutukseen.

3.3.3 Organisaation kehittaminen

Tarkkonen (2012, 118-119) korostaa ty6organisaation tarvitsevan selkeita malleja
ja teorioita tuekseen tyéhyvinvoinnin osalta. Tydorganisaatiossa tydhyvinvointijar-
jestelma muodostuu kolmesta ryhmasté ja niiden yhteistoimintasuhteiden ja yhteis-
toiminnallisten, ty6olosuhteisiin seka niiden seurauksiin vaikuttavien kaytantdjen

muodostamasta kokonaisuudesta. Nama kolme ryhméaa ovat:

1. tydpaikan oma toimijaryhma, joka koostuu johdosta ja muusta tydor-

ganisaatiosta,
2. tydsuojelun yhteistoimintahenkilsto
3. tyoterveyshuollon ammattihenkildsto ja asiantuntijat.

Naista johto, esimiehet ja tyontekijat ovat kaikkein tarkeimpia.
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Viitala (2013, 322-323) huomauttaa, kuinka kehittAmishankkeen laajuus voi vaih-
della laajasta asiakokonaisuudesta yksittdiseen asiaan. Se voi olla joko organisaa-
tion omista lahtokohdista ja organisaaton itse suunnittelema ja toteutettu kehittamis-
ratkaisu tai se voi olla ulkopuolisen konsulteilta ostettu valmis konseptin mukainen
ratkaisu. Jatkuvaa toimintaan liittyvaa kehittamista tarvitaan naiden kehittamispro-
jektien rinnalle. Organisaatioiden menestyksen edellytys nykyisessé alati nopeasti
muuttuvassa toimintaymparistdssa on se, etta organisaatiolla on kaikessa toimin-
nassa oppiva ote. Keskeisin tavoite organisaation kehittamiselle tulisi olla organi-
saation jasenten kehittdmiskyvyn lisdéaminen ja sellaisten toimintamallien kehittami-

nen, ettd kehittdminen voi tapahtua sujuvasti ja tehokkaasti.

Hilla, Tukiainen ja Hakola (2019, 128) huomauttavat, etta tavoitteita asettaessaan,
tulee organisaation pohtia, millaiseen toimintaan organisaatiota halutaan kehittaa.
Organisaatio, joka haluaa radikaalisti kehittaa toimintaansa ja organisaatio, joka ha-
luaa yllapitaa vallitsevaa tilaansa tarvitsevat erilaiset tavoitteet. On pohdittava my6s
tavoitteiden kayttdonottoa ja tapoja saada tavoitteita ajavat toiminnat osaksi tyonte-
kijoiden tybarkea. Tavoitteiden vieminen haluttuun suuntaan maaraytyy sen mu-
kaan minka laatuisia tavoitteet ovat, paljonko tavoitteita on, kuinka selkeité tavoitteet

ovat ja tavoitteiden mittaus.
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4 TUTKIMUS HENKILOSTON TYOTYYTYVAISYYDESTA

Sosiaali- ja terveysministerié (2005, 9) esittdd Suomen resurssien tyéhyvinvoinnin
tutkimiseen olevan melko hyvét. Tavoitteena on suunnata tyoelaméan kehittamisen
kannalta resurssit sen keskeisille alueille. Huolimatta siité, kuinka tutkimusorgani-
saatioiden valinen yhteisty6 on toimivaa, on tarkeaa, etta pyritadan valttamaan paal-

lekk&isyyksia tutkimusresurssien suuntaamisessa ja tutkimuksen painottumisessa.

Sosiaali- ja terveysministeri6 (2005, 9) tuo esille, kuinka Suomessa tyohyvinvointia
koskeva tutkimus on monitieteellistd soveltavaa tutkimus- ja kehittdmistoimintaa
luonteeltaan. TAma vaatii tuekseen monitieteellista perustutkimusta. Ty6hyvinvoin-
titutkimuksen tavoitteena, yleisesti on parantaa hyvien tydolojen syntyd, seka tun-
nistaa, arvioida ja poistaa tyoyhteistssa esiintyva vaaratekijoita ja epakohtia. Tutki-
muksen avulla pyritdan siis kehittdmaan toimintaa tunnistamalla hyvia kaytantoja ja
samalla pystytdaan parantamaan organisaatioiden, tyOyhteiséjen ja yhteiskunnan

tuottavuutta ja saavuttaa hyva kilpailukyky.

Suomen tydhyvinvointitutkimuksella on Sosiaali- ja terveysministerion (2005, 57)
mukaan vahvat perinteet. Suomalaisella tydhyvinvointitutkimuksella on myds kan-
sainvalisesti arvostettu maine. Sosiaali- ja terveysministerio kertoo myoés, kuinka
tyohyvinvointitutkimusten tuloksia pystytaan hyoédyntdmaan suoraan kohdeyritys-

tensa kehittdmisstrategioihin ja kehittamissuunnitelmiin.

4.1 Tutkimusmenetelmat ja mittarit

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty padasiassa kvantitatiivista tutkimusta mutta ky-
selyyn on lisatty my6s kvalitatiivisia kysymyksia. Kananen (2015, 34—-35) kertoo kva-
litatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen pyrkivan ymmartamaan tutkittavaa asiaa.
Laadullinen tutkimus ikdan kuin vastaa kysymykseen "mista tdssa on kyse?” ja tut-

kimus rakentuu aineiston keraamistd havainnoinnin ja haastattelujen perusteella.
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Toisin kuin maarallisessa tutkimuksessa, laadullisessa tutkimuksessa ei voida kayt-
taa tarkkoja kysymyksid. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija johdattelee tutkittavia
keskustelemaan ilmiosta, jonka pohjalta saadaan ilmion kokonaiskuva. Kananen (s.
38) kuvaa kvantitatiivisen, eli maarallisen tutkimuksen kasittelevan lukuja. Maaralli-
sissa tutkimuksissa yleisimmin kaytetédéan aineiston keruuna kyselylomaketta. M&a-
réllisen tutkimuksen kyselylomake koostuu yksityiskohtaisista kysymyksista tutkitta-
vasta ilmiosta, joten on tarkeaa, etta ilmio tunnetaan hyvin, siita |0ytyy ilmiota selit-
tavaa teoriaa ja malleja, joiden ymparille kysely rakennetaan.

Tybssa on kaytetty molempia tutkimusmenetelmaa, silla yhdistamalla naméa kaksi
saadaan mahdollisimman kattavat vastaukset tyotyytyvaisyyden tilasta. Kvantitatii-
visella menetelmalla saadaan selked numeerinen tulos, kuinka moni on tyytyvainen
mihinkin osioon. Kvalitatiivisella menetelmalla pystytaan taas tekemaan syvempaa
analyysia tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja sen syista. Pa&aosin tydssa on
kaytetty kvantitatiivista menetelmaa, jotta saataisiin selkeé kuva, onko tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavat tekijat milla tolalla ja kvalitatiivisilla kysymyksilla tarkastellaan syvem-

min ndiden vastausten syita ja mahdollisia seurauksia.

Vehkalahti (2008, 17) mukaan peruskivi maaralliselle tutkimukselle on mittaus, silla
tilastollinen tutkiminen edellyttda sita, etté tieto voidaan mitata erilaisilla mittareilla.
Kyselytutkimuksissa véitteet ja kysymykset, jotka laaditaan sisalléllisilla ja tilastolli-
silla haasteilla, toimivat mittareina. Kyselytutkimuksen kohteet, kuten arvot, mielipi-
teet ja asenteet ovat monimutkaisempia niiden moniulotteisuuden vuoksi, joten nii-

den mittaaminen ei ole kovin yksinkertaista.

Opinnaytetytssa on kaytetty kyselyn mittareina Likertin asteikkoa, silla tama as-
teikko antaa parhaiten vastauksen ty6tyytyvaisyyden tilasta. Vehkalahti (2008, 35)
esittda Likertin asteikon olevan jarjestysasteikko. Likertin asteikko on useimmiten
sovellettu viisiportaiseksi, ja tdssd opinnaytetydssa on kaytetty paaasiassa juuri vii-
siportaista asteikkoa, jonka asteikot ovat tydssa, kuten tyypillisesti asteikoilla; Tay-
sin samaa mielta, osittain samaa mieltd, en osaa vastata, osittain eri mielta ja taysin

samaa mielta.
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4.2 Tutkimusprosessi

Viitalan (2013, 212) mukaan hyvinvoiva tydyhteiso kykenee tytskentelemaan tehok-
kaasti, kehittym&é&n, oppimaan ja tuottamaan uusia ja innovatiivisia ratkaisuita.
Tyontekija, joka voi hyvin, on innostunut ja sitoutunut tydhonsa, joka nakyy monien
yritysten menestyksena. Viitala kuvaa talla puhuttavan myoés tyén imusta, joka puo-
lestaan vahentaa sairauspoissaoloja ja néin ollen parantaa tuottavuutta. Aiemmin
tyohyvinvoinnista keskusteltiin painottaen tydpahoinvoinnin nakékulmaa. Tutkimuk-
sissa keskityttiin silhen, mika on tyopaikalla ja tydhyvinvoinnissa vialla, mutta myo-
hemmin ymmarrettiin, ettei pelkkien riskitekijoiden ja tydpahoinvoinnin nakdkulma
riitd. Sen sijaan taytyy tietdd myos mielekkyytta ja positiivisuutta aiheuttavia tekijoita,
jotka ovat nimenomaan tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta tarkeitd asioita tar-

kastella.

Opinnaytetyon tutkimusprosessin suunnittelussa on huomioitu tyontekijoiden tyotyy-
tyvaisyyden positiiviset ja negatiiviset nakdkulmat, jotta vastaustulokset olisivat
mahdollisimman kattavia ja hyvin analysoitavissa. Tyotyytyvaisyyskyselyyn on ha-
luttu muodostaa kysymykset paaosin positiivisesti ja tyontekijan tydhyvinvointia
puoltaen, mutta kyselyyn on mahdutettu myds tyon kuormittavuuden nakdkulmasta,
jotta saataisiin mahdollisimman selkea ja laadukas tulos, kun molemmat nakdkul-

mat on otettu tutkimuksessa huomioon.

Hirsijarvi ja Sinivuori (2009, 137-138) toteavat tutkimuksella olevan aina jokin tar-
koitus ja tehtava. Heidan mukaan tutkimusstrategiaa mietittdessa tarkastellaan ky-
symyksia tutkimusongelmasta. Kuten mika on tutkimusongelman muoto, onko sen
luonne kartoittava, pyritdanko silla kuvaamaan jonkin ilmién vaihtelevia ilmentymia
vai selitetdanko tutkimusongelmalla jotain sosiaalisia ilmi6ita. Lisaksi mietitdan ku-
vaako se luonnollista ilmi6ta vai halutaanko toimintoja tai kayttaytymisen malleja
kontrolloida. Tutkimuksen tarkoitus voi olla piirteiltdén kartoittava, kuvaileva, selitta-
vat tai ennustava. Yhdessa tutkimuksessa voi olla myds useampi tallainen piirre ja

tarkoitus voi myds muuttua tutkimuksen edetessa.
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Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa tyotyytyvaisyyden tila ja tulosten mukaan ke-
hitta&a ratkaisuja, joilla tyytyvaisyytta saataisiin parannettua mahdollisimman tehok-
kaasti ja kustannustehokkaasti. Tutkimuksen tavoitteena on tarjota kohdeyrityksen
tyoyhteisolle tydkaluja parhaan mahdollisen tydympéariston ja tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Tutkimuksen luonne on seka kartoittava, etté kehittava.

Hirsijarven ja Sinivuoren (2009, 140— 143) mukaan tutkimuksen alussa olisi laadit-
tava tutkimuksen viitekehys, jonka jalkeen tutkittava ilmi¢ sijoitetaan aiheeseen so-
pivaan teoriasuuntaukseen ja maaritellaan sen keskeiset kasitteet. He esittavat teo-
rian pyrkivan selittamaan tarkemmin ja ymmarrettavasti tutkimuksen aiheen ilmién
ja sen saanndnmukaisuudet, jotka voidaan ilmaista empiiristen lakien muodossa.
He esittavat, etteivat teoriat muodostu itsestaan, vaan syntyvat eri kaytannon tutki-

musten perusteella.

Teoreettinen viitekehys muodostuu tutkimuksen tarpeen ja teoriaosuuden mukaan.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittda eri tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tila
tyoyhteistssa. Teoreettisessa viitekehyksessa on kasitelty tyéhyvinvoinnin merki-

tysta yrityksille, jotta ymmarrettaisiin, miksi tutkimus on tarkeaa tehda.

Kananen (2015, 95-99) toteaa, etta kun pitda saada rajattuun tutkimusongelmaan
suurelta joukolta vastauksia, kaytetddn maarallisen tutkimuksen aineistonkeruuta.
Hanen mukaansa maaramuotoinen kysely on myds kustannustehokas, kun haasta-
tellaan suurta joukkoa ihmisia. Jotta kysely voidaan toteuttaa, tulee tietad mita ky-
sytddn ja halutaan selvittdd. Esimerkiksi tyotyytyvaisyyttd voidaan tutkia kyselyn
avulla ja nain tehda ongelmanmaaritys. Aiheen ja ilmion hyva tuntemus on edellytys
oikeanlaisten tutkimuskysymysten laadintaan. Teorian, ennakkonakemysten ja
maarallisen tutkimuksen kysymysten valilla tulee hdnen mukaansa olla selkea yh-
teys. Kyselylomakkeen vastauksia voi kerata useilla eri menetelmilla. Niita voi ke-
rata perinteisella postikyselyllda, puhelinkyselylla, henkilokohtaisella haastattelulla
seka verkkokyselylla. Perinteinen aineiston keruu on ollut kyselylomakkeen lahetta-
minen postitse, mutta nykyaan taman vastausten kerdysmuodon on syrjayttanyt pu-
helin- ja verkkokyselyt. Verkkokyselyt ovat nopea ja helppo tapa kerata suurelta jou-

kolta vastauksia. Verkkokyselya lahetettaessa tulisi etukateen informoida kyselyn
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tarkoitus ja sen kaytto. Verkkokyselyéa tehtaessa tulee siis tehda esimerkiksi saate-

Kirje.

Opinnaytetydssa on kaytetty sek& maarallista, etta laadullista tutkimusta. Nama tut-
kimusmenetelméat yhdistamalla saadaan kehittamistutkimukseen paras mahdollinen
vastausotanta. Kun kyseessd on useamman ihmisen tydyhteiso ja halutaan selvit-
taa tyotyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin tilaa, on kvantitatiivinen eli maarallinen tutki-
mus paras. Talloin tuloksia voidaan esittaa tilastollisesti ja numeerisesti. Kvalitatiivi-
nen eli laadullinen tutkimusosio taas antaa syvempaa tietoa tyttyytyvaisyyden ti-
lasta ja antaa mahdollisuuden tyontekijoéiden myos itse olla mukana vaikuttamassa

tydyhteisén tydhyvinvointiin.

Vilkkan (2007, 106—107) mukaan kun kyselyn aineisto on saatu kerattya, alkaa ke-
ratyn aineiston kasittely. Lomakkeelta saatu aineisto kaydaan lapi, tarkastetaan ja
keratddn saadut tiedot ja tallennetaan ne sellaisessa muodossa, ettd ne voidaan
tutkia numeraalisesti. Naissa voi kayttaa apuna taulukoita ja tilasto-ohjelmia. Hirsi-
jarvi ja Sinivuori (2009, 224-225) huomauttaa, etté aineistoa voi analysoida monin
tavoin ja nama voidaan jasentaa kahdella tavalla. Nama tavat ovat selittdmiseen
pyrkiva lahestymistapa ja ymmartamiseen pyrkiva lahestymistapa. Selittamiseen
pyrkivassa tavassa kaytetaan tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa ja ymmar-

tamiseen pyrkivassa tavassa taas laadullista analyysia ja paatelmien tekoa.

Analysointi opinnaytetydssa on tehty kyselyn ja teoriapohjan perusteella. Tyotyyty-
vaisyyskyselyn tuloksia on aluksi kasitelty ja analysoitu Webropol-ohjelman omaa
raportointitydkalua hyoédyntaen. Webropolin raportointity6kalusta saadut prosent-
tiarvot siirrettiin Exceliin, jossa tehtiin diagrammit tyotyytyvaisyyden tilasta, jossa na-
kee kunkin kohdan tulosten prosenttiosuudet. Liséksi avoimet kysymykset kasitel-
tiin, seka naiden molempien kyselytapojen vastaukset on avattu auki ja tehty johto-
paatoksia tyotyytyvaisyyden tilasta. Diagrammissa tyotyytyvaisyyden tila on esitetty

numeerisesti prosenteilla ja tulokset on selitetty auki.

Hirsijarvi ja Sinivuori (2009, 229-230) esittavat, etta tulosten analysoinnin jalkeen-
k&an tutkimus ei ole valmis, vaan niitd tulisi vield selittaa ja tulkita, silla tulosten

analysointi ei ole riittdva kertomaan tutkimaan tuloksia. Tulkintaa on selkeyttaa ana-
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lyysissa esiin nousevia merkityksid. Tuloksista tulisi laatia synteeseja, jotka kokoa-
vat paaseikat ja antavat selkeat vastaukset asetettuihin ongelmiin. Lopuksi laadi-
taan johtopéatokset, jotka perustuvat laadittuihin synteeseihin. Johtopaattksissa
tutkijan tulee pohtia, mika on tulosten merkitys tutkimusalueella seké& pohtia tulosten

laajempaa merkitysta.

Viitalan (2013, 213) mukaan ty6hyvinvointiin on vaikeaa vaikuttaa suoraan, vaan
taytyy vaikuttaa asioihin, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyden lopputulokseen positii-
visesti, eli tydokykyyn ja siksi on tarke&a tutkia tydhyvinvointia, jotta |I0ydetaan seikat,
joilla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyokyky ja tydhyvinvointiin vaikuttaa monien te-
kijoiden summa, seka fyysisten, ettd henkisten. Nama voivat myos ilmeta yksiltta-
solla, koko ty6yhteisdn ilmapiirind, itse tydssa tai tydympariston tekijoina.

Hirsijarvi ja Sinivuori (2009, 63—-64) kuvaavat suunnitelmallisen ja tavoitteellisen tut-
kimuksen eri vaiheiden olevan luova prosessi, johon kuuluu aiheeseen perehtymi-
nen, suunnitelman ja tutkimuksen laadinta ja sen toteutus, seka tutkimusselosteen
laadinta. Heiddn mukaansa tutkimusprosessia voidaan kuvata viisiportaisella mal-
lilla. Nama viisi askelta ovat aiheen valinta, tiedon ker&&minen, materiaalin arviointi,
muistiinpanojen, ideoiden ja tuloksien jarjestaminen seka kirjoittamisen, muokkauk-

sen ja viimeistelyn vaihe.

Ensimmaisessa askeleessa Hirsijarven ja Sinivuoren (2009, 64) mukaan valitaan
aihepiiri, rajataan se ja keskustellaan ohjaajan kanssa aiheesta, sen tutkimisesta ja
laaditaan yhdessa aikataulu. Toisessa askeleessa etsitaan informaatiota ja lahteita
aiheesta, luetaan, haastatellaan ja keratdan aineistoa. Tassa vaiheessa on hyva
tehda myds muistiinpanoja. Kolmannessa askeleessa arvioidaan materiaalien sopi-
vuutta tyéhon ja onko se hyodyllista tutkimuksen kannalta. Hyddyllisyyden mukaan
taytyy tarkastella aineistoa kriittisesti seka myos karsia materiaaleja ja ottaa aineis-
toksi vain validiset ja reliaabeliset |ahteet. Koko prosessin ajan olisi hyva kerata lisaa
aineistoa. Neljannessa portaassa jarjestetaan keratty aineisto loogisesti, seké ana-
lysoidaan ja tulkitaan se. Tulokset todetaan, jonka jalkeen voidaan siirtya viimeiseen
askeleeseen, jossa aineiston pohjalta kirjoitetaan tutkimus auki. Taman jalkeen sita

tarkastellaan, tarpeen mukaan muokataan ja viimeistellaan ja tarkistetaan.
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Kananen (2015, 33) kuvaa kehittamistutkimuksen pyrkivan muutokseen ja tuotta-
maan toimivia kaytannon ratkaisuja. Hanen mukaansa kehittamistutkimus on joukko
eri tutkimusmenetelmié. Se kootaan tutkimusongelman, kehittamiskohteen ja tilan-
teen mukaisesti, ja nain ollen kehittamistutkimusta ei pidetd omana erillisené tutki-
musongelmana. Kehittamistutkimuksessa on kyseessa tarpeen mukaan kvantitatii-
visen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelman yhdistelmasta. Monimenetelmaisesta
tutkimusstrategiassa tarkastellaan tutkimusta niin maarallisen, kuin laadullisen tut-

kimuksen mukaan.

Vehkalahti (2008, 11) esittda kyselytutkimuksen olevan tarkea tapa kerata ja tarkas-
tella tietoa erilaisista ilmidistd. Kyselytutkimuksessa tutkija esittdd kysymyksia ky-
selylomakkeen valityksell& kohdehenkildille ja kyselylomake on mittausvéline, jonka
sovellusalue ulottuu yhteiskunnallisista tutkimuksista mielipidekeskusteluihin. Kyse-
lytutkimus on p&aosin maarallista tutkimusta. Maarallista tutkimusta sovelletaan ti-
lastollisilla menetelmilla. Kyselyn aineisto koostuu mitatuista luvuista ja numeroista
ja vastaukset ilmaistaan aina numeerisesti, vaikkakin kysymykset ovat sanallisia.
Maaréallisella tutkimuksella tavoitellaan siis yleiskasitysta ja tutkittavan ilmion ja-
kaumat ja halutaan selvittaa yleiskasitys ilmion tilasta. Laadullinen tutkimus taas pu-

reutuu tarkemmin yksityiskohtiin.

Kehittamistutkimusta aloitettaessa, taytyy ensin tarkastella aiheen tutkimusongel-
maa. Tutkimusongelman pohjalta kehitetddn tutkimuskysymys. Yksin tama ei riita,
vaan taytyy kayttdd apukysymyksia, jotta tutkimuskysymys saataisiin ratkaistua.
(Kananen 2015, 44.) Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tyotyytyvaisyytta ja kuinka

sitd voidaan kehittaa.

4.2.1 Kyselylomake ja saatekirje

Kysely on jaoteltu tutkimuksen tutkimuskysymysten ja teoriaviitteiden mukaan. Tut-
kimuskysymyksiin on haluttu kyselyn avulla saada vastauksia. Eli mika on kohdeyri-
tyksen tydyhteison tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin tila. Halutaan myds tietaa,

mitka tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja miten sité voitaisiin kehittdd. Nama tekijat
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on otettu huomioon kyselya tehdessa. Teoriaan tutustuttaessa, valittiin tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavien tekijoiden joukosta viisi paatekijaa, joiden tilannetta kyselyn

avulla kartoitettiin.

Kysymykset valikoituivat sen mukaan, mitéa haluttiin tietaa ja minka uskottiin vaikut-
tavan tyoyhteiso6n joko suorasti tai epasuorasti. Kyselylomakkeeseen tehtiin viisi
paaaluetta, joiden alla oli muutamia kysymyksia. Padalueet ovat teoriassa kasitellyt
asiat, kuten esimiesty6 ja johtaminen, tydymparisto ja turvallisuus, tydymparisto ja
tyGilmapiiri, palaute ja viestintd, sekd motivaatio. Naiden paakohtien alle on koottu
kysymyksia, jotka liittyvat kyseisiin aiheisiin. Kysymyksia laadittiin yhteensa noin 70.
Kyselysta tuli pidempi kuin oli suunniteltu, mutta haluttiin varmistaa, ettéa kyselyssa
oltaisiin perin pohjin tarkasteltu tyéhyvinvoinnin tilaa, jotta sitd saataisiin mahdolli-

simman tehokkaasti kehitettya.

Kyselylomakkeessa on kaytetty padosin maarallisen tutkimusmenetelman mukaista
asteikkokysymyksia. Asteikot on laadittu sanallisesti ja naita asteikkoja on viisi. As-
teikot ovat; tdysin samaa mieltd, osittain samaa mielta, en osaa sanoa, osittain eri
mielta ja taysin eri mieltd. Kyselyssa kysymyksiin on paaasiassa vastattu vastaa-
malla asteikon mukaan eri vaittdmiin, mutta mukaan on myos otettu avoimia kysy-
myksid, joihin vastaaminen on ollut vapaaehtoista. Avointen kysymysten tarkoitus
on ollut saada syvempaa tietoa, miten tyontekijat kokevat tyéhyvinvoinnin ja siihen
vaikuttamisen. Liséksi lopuksi laadittiin pienimuotoinen tyotyytyvaisyyden kehitys-
suunnasta kertova kyselyosio. Kyselyosiossa vastaajat arvioivat, kuinka kyseiset
vaittamat ovat muuttuneet viimeisen vuoden aikana ja vastausvaihtoehdot olivat
huonompaan suuntaan, pysynyt saman ja heikompaan suuntaan. Nailla haluttiin
selvittdad kuinka yrityksessa tapahtuneet muutokset ovat vaikuttaneet tyohyvinvoin-

tiin.

Kysely haluttiin tehda tyontekijdiden osalta taysin anonyymisti. Tutkimus on tehty
niin, ettei kenenkaan yksityisia vastauksia pysty tunnistamaan. Saatekirjeessa on
painotettu sita, etta vastaamalla kyselyyn, pystytddn myos itse vaikuttamaan tydyh-

teisbnsa tyohyvinvoinnin tilaan.
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4.2.2 Aineiston keruu ja analysointi

Saadakseen suuren joukon vastauksia tyotyytyvasyydesta, on paadytty tekemaan
kyselytutkimus. Kysely on tehty internet kyselyna Webropolissa, silla se on helppo
ja nopea keino saattaa kysely tyontekijoille. Huono puoli nettikyselyssa kuitenkin on
se, ettei voi olla varma, etta kaikki tyontekijat ovat saaneet nettilinkin toimimaan.

Kysely suoritettiin Webropolissa ja vastaukset ovat tallentuneet Webropolin omaan
jarjestelmaan ja sielta raportointityokaluun. Kauppiaalle l&hetettiin saatekirje, johon
kyselylinkki liitettiin ja han jakoi sen tyontekijoille. Vaikka yli puolet tydntekijoista vas-

tasi tyotyytyvaisyyskyselyyn, vastausprosentti jai toivottua pienemmaksi.

Kyselyn vastaukset tarkasteltiin Iapi ensin Webropolin omassa raportointityoka-
lussa, josta ne siirrettiin sittemmin Exceliin ja Wordiin. Vastausten prosenttiosuudet
tarkasteltiin ja niista tehtiin palkkidiagrammeja osoittamaan kunkin kohdan vastaus-
vaihtoehtojen vastausprosenttiosuudet. Prosenttiosuuksien ja avointen kysymysten

pohjalta tehtiin johtopaatokset tyodtyytyvaisyyden tilasta.

Tutkimuksesta on jatetty kokonaan pois vastaajien taustatietoja. Esimerkiksi vas-
taajia ei ole mitenkaan jaoteltu sukupuolen, ian tai tyésuhteen keston perusteella.
Kyselyyn ei ole erikseen eritelty tybtehtavia, jotka ovat yleisesti olleet jonkin verran
erottava tekija. Kyselyyn on vastannut niin tyontekijat, kuin mahdolliset esimiesteh-
tavissa toimivat henkilot. Kaikkien tyontekijoiden vastaukset ovat yhta arvokkaita,
mutta usein ty6tehtavien valilla on huomattu tyotyytyvaisyystutkimuksissa selkeita
eroja tyotyytyvaisyyden tilassa. Tutkimustuloksissa oli paljon hajontaa ja ainoastaan
muutamissa kysymyksissa tyontekijat olivat kaikki samaa mieltd. Myds todella isoja
eroja tutkimuksessa tuli esille, mika teki analysoinnista haastavaa, mutta opinnay-

tetyon tuloksissa on pyritty huomioimaan vastausten kaikki tekijat.
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4.3 Tulokset

Kohdeyritykselle lahetettyyn tyotyytyvaisyyskyselyyn vastasi yhteensa 14 henkiloa
26 tyontekijasta. Vastausprosentti oli télldin 53,8% ja vastauskato taas 46,2%. Ky-
sely oli auki 18 paivaa. Alkuperdinen suunnitelma oli pitéa kyselya 2 viikkoa, mutta
kyselyn aukioloaikaa pidennettiin muutamalla paivalla uusien vastausten toivossa.
Naiden paivien aikana kuitenkaan vastauksia ei tullut enempaa ja kysely suljettiin.
Kyselyn aikana kauppias muistutteli tyontekijoitaan kyselysté ja kyselyn aukiolon

jatkoajasta.

Aluksi kyselyssa kyseltiin kysymyksia liittyen tyon siséltoon (1), muun muassa tyo-
vuorojen jakoa, tavoitteiden saavuttamista, tydmotivaatiota, omaa osaamista ja tie-
toa tydssa, vastuista ja tuesta, viihtyvyytta ja yleisesta tyytyvaisyytta niin tydolosuh-
teissa, kuin tydmaaraa ja tyotehtavid koskevia asioita. Kyselyssa kysyttiin my6s

tyonsa tarkeaksi kokemisesta ja jaksamisesta tyossa.

Paaasiassa tyon sisallon on koettu olevan hyvalla tolalla. Yli puolet vastanneista
ovat olleet sitéd mielta, etta he ovat joko taysin tai osittain ovat samaa mieltd, etta
tydvuorot on jaettu tasapuolisesti ja reilusti. kysymykseen vastasi kohtaan “en osaa
sanoa” noin 14%, vastausvaihtoehto ” osittain eri mieltd” sai 29% vastauksista ja
"taysin eri mieltd” vaihtoehto taas 7% eli suunnilleen kolmannes kuitenkin kokee,
etta tydvuorot eivat taysin tasapuolisesti jakaudu tyéntekijoiden kesken. Avoimessa
kysymyksessa, jossa kysyttiin, milla toimilla tydhyvinvointia voitaisiin parantaa, eras
vastaaja Kirjoitti, ettd sitd voisi parantaa jakamalla tasapuolisemmin. Tama tulee
myds esiin tydmaaraan tyytyvaisyydessa olevaan vastausprosenttiin, jossa 7% oli
osittain eri mielta ja 14% taysin eri mielta siita, etta tydtunteja on sopivasti. Vaikka
valtaosa olikin tyytyvainen tydmaaraansa, oli tdssa osiossa eniten prosentuaalisesti

vastauksia kohdassa "taysin eri mielta”.

Muutoin tyon sisaltdé on koettu positiiviseksi. Tydomotivaation on koettu olevan hyva
ja ainoastaan 7% vastanneista koki, ettei heidan tydmotivaationsa ole taysin koh-
dallaan. Taméan liséksi vastaajat ovat olleet yhta mielta siita, etta tydlle asetetut ta-
voitteet tayttyvat heidan toimestaan. TAhan kysymykseen tuli ainoastaan 14% vas-

tauksista kohtaan "en osaa vastata” ja 14% kohtaan "osittain samaa mielta” ja loput
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72% "taysin samaa mielta” kohtaan, eli tyOntekijat kokevat pystyvansa tayttamaan
tyolle asetetut tavoitteet. Onnistumisen on koettu taysin lisdavan tyomotivaatiota.
Jopa 86% oli tdysin samaa mieltd ja 14% osittain samaa mielta.

Tyontekijoiden vastausten perusteella tyon siséllossa ei padosin ole paljoa vikaa,
ty0 koetaan tarkeaksi ja tehtaviin ja tyon toimenkuvaan ollaan tyytyvaisia, samoin
kuin tyoolosuhteisiin. Avoimissa kysymyksissa tuli ilmi, ettd tyontekijat uskovat
omalla asenteella pystyvan parantamaan omaa tyotyytyvaisyyttaan ja tydhyvinvoin-
tiaan. Tyontekijat myds kokivat, ettéd tuomalla epékohdat julki ja keskustelemalla sel-
vittden ndma epakohdat, tyohyvinvointia voitaisiin parantaa.

Taulukko 1. Tyon siséltd

Tyon sisalto

TyOvuorot ovat jaettu tasaisesti ja reilusti
Saavutan mielestani tyolle asetetut tavoitteet
Onnistuminen tyossa lisaa tyomotivaatiotani
Minulla on hyva tydmotivaatio

Minulla on tarvittava tieto ja osaaminen...
Saan riittavasti tukea ja ohjeistusta tyossani
Saan riittavasti vastuuta tydssani

|
|
Viihdyn nykyisessa tyopaikassani I
Olen tyytyvdinen tyoolosuhteisiin |

Olen tyytyvdinen tydmaaraani
Olen tyytyvadinen tyotehtaviini |
Jaksan tydssani hyvin
Koen tyoni tarkedksi I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

Taysin eri mielta M Osittain eri mielta M En osaa sanoa = Osittain samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd

Seuraava taulukko (2) kuvaa tydon kuormittavuuteen liittyvien kysymysten tuloksia
tyotyytyvaisyyskyselyssa. Tulosten mukaan tyd on koettu melko stressaavaksi, silla
osittain eri mieltéd oli 29% vastaajista, 7% vastaajista vastasi kohtaan "en osaa sa-
noa” ja osittain samaa mielta oli 57% ja 7% taysin samaa mielta. Manka (2015, 63—
64) kirjoitti stressin rasittavan erityisesti sydanté ja verenkiertoelimi& sen fysiologis-
ten vaikutusten vuoksi. Hanen mukaansa aikuisidn diabeteksen ja pitkdkestoisen

stressin valilla on I6ydetty yhteyksia, silla stressitilanteissa ihmisen aineenvaihdunta
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ja insuliinin eritys joutuvat koetukselle. Hanen mukaansa tyon uudelleenorganisointi
ja epavarmuus aiheuttavat tybelamassa eniten stressia. Muita aiheuttajia ovat tyo-
tuntien maaré ja kuormittavuus, kiusaaminen ja muu epasopiva kaytos, tydilmapiirin
tuen puutos, oman roolin epavarmuus tydyhteisdssa ja rajoittunut mahdollisuus vai-

kuttaa omiin tydtapoihin.

Manka (2015, 93) esittaa tehokkaimman keinon stressinhallintaan olevan ongel-
mien kohtaaminen ja toimiminen niiden ratkaisemiseksi. Han kirjoittaa, etta ratkai-
semattomat asiat kuormittavat mielta, eika talloin pida jaada passiiviseksi tai uhriu-
tua, vaan tehda asioille kaikki mahdollinen, jotta tilanne ratkeaisi. Han kirjoittaa
myds, ettd muita tehokkaita keinoja on oman asennoitumisen muuttamista stressin
aiheuttajaan ja pyrkimys nahda asioiden valoisa puoli. Lisaksi tunteiden purku voi
lievittaa stressia, kun paasee omia tuntemuksiaan purkamaan turvallisessa ympa-
ristossa. Myos ajatusten kohdistaminen muihin tekijoihin, esimerkiksi harrastuksiin
tai muihin vastaaviin tekijoihin voi lievittaa stressia. Mankan mukaan ongelmien valt-
tely on yleistd, muttei jarkeva keino. Mita vakavammasta stressitilanteesta on kyse,
sitd haastavampaa on kayttaa ylla mainittuja keinoja stressin lievittdmiseksi ja ne

voivat kdyda jopa tehottomiksi, jos tilanne etenee liian pitkalle.

Tyontekijoiden vastaukset avoimeen kysymykseen tyéhyvinvoinnista antoivat ym-
martaa, etta tyontekijat ovat tydskennelleet pitkajaksoisesti stressaavien ja suurten

muutosten keskelld, mika on laskenut tyéhyvinvoinnin tilaa.

Tulosten mukaan tyduupumusta on kokenut yhteensa 29% vastaajista, 22% osittain
samaa mieltd vastauksella ja 7% taysin samaa mielta vastauksella. Tahan kysy-
mykseen vastasi kohtaan "en osaa sanoa” noin 7%. Myos 22% oli samaa mielta,
etteivat koe jaksavansa aina tydssaan, kun samaan kysymykseen "en osaa vastata”
kohtaan vastasi 22% vastaajista. Tasta voidaan paatella, ettd osa tyontekijoista ko-
kee tyon raskaaksi eika tyontekijoilla valttamatta olisi jaksamista tydnsa suorittami-
seen. Kuitenkin suuri osa vastaajista on sita mielta, etta jaksaa tyossaan hyvin,
mutta toimintaa tulisi kuitenkin kehittaa niin, ettd myos tyduupumusta kokevat ja jak-
samisen kanssa kamppailevat tyontekijat saisivat tybhonsa tukea ja keinoja, jotka

auttaisivat jaksamaan tyéssa paremmin.



52

Tyon henkisen ja fyysisen rasituksen koetaan tydyhteiséssa olevan melko korkealla.
Vastaajista 50% on osittain sitd mielta, etta tyd on fyysisesti raskasta ja taysin sa-
maa mieltd on 14% vastaajista. Vain 21% vastaajista on osittain eri mieltéa tyon fyy-
sisesta raskaudesta. Fyysisesti raskaan tyon tukemiseen tulisi huolehtia, etta ty6ta
tehtaisiin ergonomisesti ja valineitd tarkastettaisiin tarpeeksi usein, ettéd niiden
kanssa pystytaan tydskennella huolehtien samalla ergonomisuudesta. Osittain hen-
kisesti raskaaksi tyon on kokenut vastaajista 50% ja taysin henkisesti raskaaksi 7%
vastaajista. Vastaajista vAhemmistossa ovat ne, jotka kokivat, ettei tyd ole henki-
sesti raskasta. Henkisesti raskas tyd kuormittaa tyontekijan hyvinvointia, joten tyon-

tekijat tarvitsevat tassa asiassa paljon tukea tyoyhteistssaan.

Taulukko 2. Tyon kuormittavuus

Tyon kuormittavuus

Olen harkinnut tyopaikan vaihtoa

Olen kokenut tyduupumusta

TyOasiat eivat hairitse minua vapaa-ajalla

Tyoni on henkisesti raskasta

Tyoni on fyysisesti raskasta

TyOvuorot eivat ole jaettu tasaisesti tai reilusti
En koe saavani tarpeeksi arvostusta tyostani

En koe saavani tarpeeksi vastuuta

Tarvitsisin enemman apua ja ohjeistusta tyossani
En koe jaksavani tarpeeksi hyvin tyossani

Ty6ni on stressaavaa
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80 % 90 % 100 %

Taysin eri mielta ™ Osittain eri mielta MW En osaa sanoa = Osittain samaa mieltda M Taysin samaa mielta
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Kolmannessa taulukossa (3) on naytetty ty6ilmapiirida koskevien kysymysten tulok-
set. Yrityksen tyGilmapiiri on koettu hyvaksi ja positiivista on se, etté kukaan ei ole
kokenut tyOpaikallaan kiusaamista ja kaikki tulevat toimeen tyokavereidensa
kanssa. Tyoilmapiirin on koettu myds motivoivan tydntekijoita tydssaan. Tyonteki-
joiden ajatusten kuuntelemisen koettiin pddasiassa olevan hyvaa, mutta kysymyk-
seen vastasi yhteensa 21% tyontekijoista, jotka kokivat, ettei heidan ajatuksiaan ja
mielipiteitd kuunnella tydyhteisossa. Vaikka prosenttiosuus on alle puolet, tulee
kaikki epakohdat ottaa tyohyvinvoinnin kehittdmisessa huomioon ja tyoyhteison tu-
lisi muuttaa kaytantéjaan niin, ettd kaikki tyontekijat tuntevat olevansa kuultuja.
Myds oman tydpanoksen arvostus koki puutosta 36% vastaajien mukaan. Jokaisen
tyontekijan tydpanos on yhta tarkeé ja tama tulisi huomioida tydyhteisdéssa parem-

min.

Avoimien kysymysten vastausten perusteella tyontekijat ovat padosin tyytyvaisia
tyoilmapiriin ja tyokavereiden valisiin suhteisiin. Jonkin verran oltiin koettu, etté tyo-
ilmapiiri ei ole niin hitsaantunut yhteen kuin se on aikaisemmin ollut, vaan tyontekijat
ovat tunteneet, ettd suuret muutokset ja sen aiheuttama stressi on aiheuttanut sen,
ettd ilmapiiri on alkanut rakoilemaan. Tyodntekijat kaipaisivat avoimempaa ilmapiiria
ja etenkin kannustavampaa esimiestoimintaa. Esimerkiksi eraan tyolaitteen kaytto
on joillekin vastaajista vaikeaa, eika kyseiseen jarjestelméaéan ole saatu asianmu-
kaista informaatiota tai koulutusta. Esimiestoiminnassa tulisi huolehtia, etta tyonte-
kijat saisivat tarvittavat ohjeet ja koulutukset tydnsa suorittamiseen. Tydntekijoiden
vastausten perusteella moni pieni asia on kuitenkin muuttunut jo parempaan pain.
Tyontekijat kokevat, ettd parantaakseen tydpaikkansa ilmapiirid, voisi jarjestaa
enemman erilaisia tyon ulkopuolella tapahtuvia ryhmaaktiviteetteja ja yhteisia illan-
viettoja. Osa tyontekijoista koki, etta tyopaikalla ei olla pitkiin aikoihin jarjestetty tyky-

toimintaa tai yhteisia illanviettoja.

Suurimmaksi ongelmaksi tydilmapiirissa muodostui viestintd. Tyotyytyvaisyysky-
selyn vaittamaan “tiedonkulku on ongelmatonta” jopa 50% vastasi osittain eri
mieltd” ja 21% “taysin eri mieltd” jolloin ainoastaan 29% oli sita mielta, etta tiedon-
kulussa ei olisi ongelmia. Tiedon kulku ty6paikalla on tarkea osa tydyhteison toimi-

vuutta, joka vaikuttaa epasuorasti tydhyvinvointiin.
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Taulukko 3. Ty6ilmapiiri

Tyoilmapiiri

en ole kokenut kiusaamista tydssani

Tiedonkulku tyopaikalla on ongelmatonta
Ajatuksiani ja mielipiteitani kuunnellaan
Tyoyhteison ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti
Tyoyhteison ongelmiin puututaan

TyoyhteisOssa voi vapaasti ilmaista mielipiteita
Tulen toimeen tyokavereiden kanssa

Ty6ilmapiiri on kannustava

Tyoyhteison ilmapiiri motivoi jaksamaan tyossani

TyOpanostani arvostetaan tyoyhteisossa
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Taysin eri mielta M Osittain eri mielta M En osaa sanoa = Osittain samaa mieltd M Tdysin samaa mieltad

Tybymparistoa (4) kasittelevien kysymysten tulokset kertovat siitéa, etta tyontekijat
ovat tyytyvaisia tydymparistoonsa. Tyovalineiden kayttd on turvallista ja niitd on
helppo kayttad. Tyontekijat kokevat myos turvallisuutensa olevan hyva, eiké kukaan
kyselyn mukaan tunne turvattomuutta tyéskennellessaan. Tyopaikan taukotilat ovat
myos tulosten mukaan hyvét ja rauhalliset. Ainoastaan 7% vastanneista ovat valin-
neet vaihtoehdon “osittain eri mieltd”, mika kertoo, etta taukotilat on suunniteltu hy-
vin. Ergonomia on otettu ty6paikalla melko hyvin huomioon. Vastausten perusteella

22% on osittain sita mielta, ettei tiloja ole suunniteltu ergonomisesti.

Eniten negatiivista palautetta tydymparistosta sai se, etta vain 28% koki saavansa
hyvat ohjeistukset vaaratilanteiden varalle. Vastanneista tyontekijoista 7% vastasi
"en osaa sanoa” ja 65% yhteensa koki, etteivat he ole saaneet tarpeeksi ohjeistusta
vaaratilanteita varten. Tyoymparistd nousi nain ollen tyéhyvinvointia eniten tuke-

vaksi osuudeksi tutkimuksen mukaan.
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Taulukko 4. Tydymparisto

Tyoymparisto

Tyovalineeni ovat turvalliset kayttaa
Olen saanut selkeat ohjeistukset tyovalineideni...
Tyovalineitani on helppo kayttaa
Tyovalineeni ovat ehjat ja toimivat
Koen oloni turvalliseksi tdissa
Minua on tiedotettu miten toimia vaaratilanteissa ja...
Yrityksen tyoterveydenhuolto on toimiva ja...
Henkiloston siirtymiset tauoille/eri tyopisteille ovat...
Tyopaikalla on hyvat ja rauhalliset taukotilat
Osaan tyoskennelld ergonomisesti |

Tyotilat ovat suunniteltu ergonomisesti |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Tdysin eri mielta ™ Osittain eri mieltd MW En osaa sanoa = Osittain samaa mieltd ® Taysin samaa mielta

Johtamista ja esimiestyota (5) tarkastellessa, suurin osa tyontekijoista on tyytyvaisia
esimiesty6hon ja johtamiseen. 93% on sitd mielta, ettéd esimiesta on helppo l&ahestya
ja 7% vastasi "en osaa sanoa”, joten voidaan paatella, ettd kynnys lahestya esi-
miesta on matala. On tarkeaa, etté tyontekija tuntee pystyvansa lahestya esimies-
taan ja se, etta tyontekijat luottavat esimieheensa. Kyselyn mukaan 86% kokee, etta
voi luottaa esimieheensa ja loput 14% on vastannut "en osaa sanoa”. Naiden tulos-
ten mukaan tyontekijat pystyvat luottaa omiin esimiehiinsa, joten tassa asiassa esi-

miesty6 on erittdin onnistunutta.

Suurin osa kokee, etta esimies antaa palautetta asiallisesti. Noin 7% vastaajista oli
sitd mieltd, ettei esimiehet anna palautetta asiallisesti ja 7% vastaajista vastasi “en
osaa sanoa” ja nain ollen 86% on sita mielta, etta esimies osaa antaa palautettaan
asiallisesti. Vaikka enemmisto vastasikin palautteen tulevan asiallisesti, on tama te-
kija sellainen, jota pystyy pienillakin teoilla kehittamaan vielakin paremmaksi. Pa-
lautteen riittavasta maarasta taas 43% kokee, ettei esimies anna palautetta riitta-
vasti. Avoimista kysymyksista vastauksien perusteella tyontekijat toivovat enemman
palautetta ja etenkin positiivista palautetta. Positiivisen palautteen kautta tyonteki-

joiden tydmotivaatio saataisiin entisestaan kasvuun ja tyotyytyvaisyys hyotyisi siita,
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kun palaute ei tulisi useimmin negatiivisen kautta. Vastaajista 41% taas kokee esi-
miehen antavan riittavaa palautetta. Palautteen antamiseen tulisi kiinnittdd enem-

man huomiota, jotta tyontekijat saisivat tarpeeksi palautetta tekemastaan tyosta.

Taulukko 5. Johtaminen ja esimiestyo

Johtaminen ja esimiestyo

Esimies antaa minulle tarpeeksi palautetta

Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan

|
Esimies puuttuu ristiriitatilanteisiin niita havatessaan |
I
I

Esimieheni motivoi minua parempiin suorituksiin
Esimies tukee kehittymista tyossani
Esimies antaa palautetta asiallisesti
Pystyn antamaan esimiehelleni palautetta
Esimies pitaa tyontekijat ajan tasalla tarkeista asioista
Saan kannustusta esimieheltani
Voin luottaa esimieheeni
Saan tarvittaessa tukea esimieheltani
Esimieheni pyrkii kehittamaan tyoyhteisdamme ja...
Esimies kohtelee tyontekijoita tasapuolisesti ja...
Esimieheni toimii yrityksen arvojen mukaisesti

Esimiestani on helppo lahestya
0% 10% 20% 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Taysin eri mielta ™ Osittain eri mieltd M En osaa sanoa =~ Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mielta

Tyotyytyvaisyyskyselyn viimeinen kohta kasitteli tyotyytyvaisyyden kehityssuuntaa.
Tassa osiossa tarkasteltiin, miten tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin liittyvat tekijat
ovat viimeisen vuoden aikana muuttuneet. Asteikoita tdssa osiossa oli 3; heikom-

paan suuntaan, pysynyt saman, parempaan suuntaan.

Paaosin tassa osiossa vastauksien mukaan tyontekijat kokevat, etta tyotyytyvaisyy-
teen ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat pysyneet samana. Tyoturvallisuus
nousee tassa osuudessa parhaiten yllapidetyksi ja parannetuksi tekijaksi. Kukaan

vastanneista ei koe tyo6turvallisuuden menneen huonompaan suuntaan. Noin 7%
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vastanneista on sitéd mielta, etta tyoturvallisuus on viimeisen vuoden aikana paran-

tunut ja 93% sita mielta, etta tyoturvallisuuden tila on pysynyt samana.

Oman tyon mielekkyyden laskua viimeisen vuoden aikana on kokenut vastanneista
14%. Kuitenkin 64% on kokenut, etta tyon mielekkyys on pysynyt samana ja 21%
vastanneista on todennut tyon mielekkyyden nousseen viimeisen vuoden aikana.
Esimiehen toiminta on tulosten mukaan paaosin pysynyt samana, 21% vastanneista
on arvioinut taman menneen heikompaan suuntaan, 71% arvioi esimiehen toimin-

nan pysyneen samana ja 7% arvioi Sen menneen parempaan suuntaan.

Eniten laskua viimeisen vuoden aikana on kokenut tydilmapiirin tila. Tyontekijat ovat
kirjoittaneet avoimiin kysymyksiin sitd, kuinka kaipaisivat enemman yhteista teke-
mistd myo6s tyon ulkopuolella, se etta toisten ideoita kuunneltaisiin, tyokaverillahan
voi olla hyva ehdotus erilaisiin tilanneratkaisuihin. Osa tyontekijdistda on kokenut,
ettei tydyhteison ilmapiiri ole en&da niin rento kuin se on joskus ollut, vaan joillekin
tyontekijoille on tullut tunne, etta tydpaikalla niin sanotusti kytattaisiin enemman.
Tasta huolimatta tyontekijoiden vastauksista sai selville, ettd he ovat silti tyytyvaisia
tyoporukkaansa ja tyontekijoiden keskinaisiin suhteisiin. Tydilmapiirin tilan kehitty-

mista on pitanyt parempana 7% vastanneista.

Palautteen antaminen, tiedon kulku ja ty6ntekijan tukeminen ovat myds paaosin py-
syneet vastausten perusteella samana, mutta ovat saaneet kuitenkin noin 28%
aanta siita, etta nama tekijat olisivat menneet heikompaan suuntaan viimeisen vuo-
den aikana. Tiedon kulusta annettiin paljon kritiikkia ja selkeasti tiedonkulku koh-
deyrityksessa ei ole kovin hyvalla tolalla. Tiedon kulkua taytyy kohdeyrityksessa ke-
hittad, silla sen puutos aiheuttaa ristiriitatilanteita, ilmapiirin kiristymista ja vaikuttaa
tata kautta tyéhyvinvointiin. Palautteesta ja tyontekijan tukemisesta tulisi myds ottaa
kehityskohde, jotta tyontekijat tuntisivat, etta tyontekijoitd autetaan ja tuetaan tyo-
elamassaan. Tyontekijan tukemisen kuitenkin oli vastannut parantuneen 21% ja
50% todennut pysyneen samana. Tyoterveydenhuollon koki 28% vastaajista men-
nen heikompaan suuntaan, kun 64% koki tAman pysyneen samana ja 7% parem-

paan suuntaan.
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Taulukko 6. Tyotyytyvaisyyden kehityssuunta

Tyotyytyvaisyyden kehityssuunta

Johtaminen yrityksessa
Tyoturvallisuus
Tyoterveydenhuolto
Ristiriitatilanteisiin puuttuminen
Palautteen antaminen

Tiedon kulku

Tyontekijan tukeminen
Esimiehen toiminta
Tyoilmapiirin tila

Oman tyon mielekkyys

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

Heikompaan suuntaan B Pysynyt samana B Parempaan suuntaan

4.3.1 Tyohyvinvointia yllapitavat osa-alueet

Tyotyytyvaisyystutkimuksessa selvisi, etta tyontekijat ovat paapiirteittain tyytyvaisia
tyohonsa, vaikka tutkimuksessa 16ytyi myds kehitettavia tekijoita. Tyotyytyvaisyytta
tukevia ja yllapitavia tekijoita kuitenkin l6ytyi tulosten perusteella. Perusasiat koh-

deyrityksen tyotyytyvaisyydessa on hyvalla tolalla.

Tyontekijoiden tyon sisaltdé on tutkimuksen mukaan tyéhyvinvointia ja tyotyytyvai-
syytta yllapitava tekija. Suurin osa vastaajista koki tyonsa tarkeaksi ja olivat tyyty-
vaisia tyonsa sisaltoon. Tyon sisaltoon ja tyonsa tarkeadksi tuntemisella on merkit-
tava yhteys tyotyytyvaisyyteen, joten on positiivista, etta suurin osa tyontekijoista
kokee tyonsa olevan tarkeaa ja tyytyvaisa tyohon. Tyomotivaatio tyontekijoilla ol
korkea. Lukuun ottamatta 7% vastanneista koki tydmotivaationsa korkeaksi. Kanta-
nen ym. (2017, 1) kirjoittavat, kuinka johto pyrkii motivoimaan tydntekijoitdan kau-
pan alalla jatkuvasti tyoskentelemaan tehokkaasti. Tata pyritddn toteuttamaan
muun muassa tyon valvonnalla ja erilaisilla hyvinvointiohjelmilla. Kuitenkin ulkoset

tekijat harvemmin vaikuttavat tyontekijadn henkil6kohtaisesti ja siksi luontaiseksi
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motivaatioksi. Nain ollen yksi haastavimmista myyntitutkimuksen osista on teoreet-

tisen ja kaytannollisen luontaisen motivaation kehittaminen.

Tutkimustulosten perusteella tyotyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia yllapitavat myos
tyoymparistd. Tyontekijat kohdeyrityksesséa olivat erittdin tyytyvaisia tydymparis-
toonsa. Tyovalineet olivat vastaajien mukaan ehjia ja toimivia ja niité on ty6ssa tur-
vallista ja helppoa kayttdd. Suurin osa tyontekijoista koki pystyvansa ja osaavansa
tyoskennella ergonomisesti, mika on tarkeda fyysisen hyvinvoinnin kannalta. Ku-
kaan vastanneista ei kokenut turvattomuuden tunnetta tydpaikalla, vaan tyontekijat
kokevat pystyvansa tyoskennella turvallisesti tyOpaikallaan. Taukotilat ovat tyOpai-
kalla onnistuttu jarjestamaan niin, etta tyontekijoilla on tauoilla mahdollisuus levata

ja rauhoittua tydpaivan lomassa.

Myds tydilmapiirin tyontekijat ovat kokeneet tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia ylla-
pitavaksi asiaksi, vaikka ty6ilmapiirissa onkin myds paljon kehittamista vaativia te-
kijoita. Kuitenkin tulosten mukaan tyontekijat ovat erittain tyytyvaisia ilmapiiriin, joka
vallitsee tyopaikalla ja kaikki tulevat toimeen keskenaan. Tyodntekijat ovat vastan-
neet positiivisiksi tekijoiksi tydilmapiirissé hyvantahtoisen naljailun tyontekijéiden va-
lilla, valmiudet auttamaan tyokaveria tarvittaessa ja sen, etta pystytdan kertoa omia

nakemyksia tyoryhmassa.

Myds esimiesty® on saanut positiivista palautetta. Tyontekijat ovat tyytyvaisia sii-
hen, ettd esimiehia on helppoa lahestya ja heihin pystytadn luottamaan. Esimiesty®
on suuressa roolissa tydyhteisdissad, joten omaa esimiestyota tulisi pystya kehitta-
maan jatkuvasti. Kohdeyritys on onnistunut luomaan luottamusta herattavan ilma-
piirin tydpaikalleen ja esimiehet antavat palautetta tyontekijoille asiallisesti. Nama
tekijat puolestaan motivoivat tyontekijoita tydssaan entisestdan ja siksi on tarkeaa

my0s antaa tarpeeksi positiivista palautetta tyontekijoiden tyodsta.
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4.3.2 Kehittdmista vaativat osa-alueet

Tutkimustuloksissa nousi pinnalle my6s kehitettavia osa-alueita. TyOtyytyvaisyys-
tutkimuksen tulosten mukaan osa tyontekijoista toivoisi enemman tasapuolisesti ja-
ettuja tyOvuoroja ja vapaita. Osa tyontekijoistd on kokenut, etta joitakin tyontekijoita
kohdellaan eriarvoisesti, eikd tyévuorojen jako heidan osaltaan ole ollut tasapuo-
lista. Taman liséksi tuloksista ilmeni tyontekijéiden toive parempaan tyéntekijoiden
tukemiseen ja kannustavampaan esimiestoimintaan. Esimiesten ja johdon tuki on
tyontekijoille tarkeaa ja sitd halutaan saada jatkossa paremmin saataville. Palaut-
teen maarasta on myos tulosten mukaan ollut puutoksia ja tyontekijat kaipaisivat
enemman kiitosta hyvasta tyosta, ettei kaikki palaute tule virheiden ja negatiivisen

nakokulman kautta.

Tulosten perusteella tyontekijat kokevat tydnsa fyysisesti raskaaksi. Tyota itsessédén
ei pystytd muuttamaan paljoakaan fyysisesti kevyemmaksi, mutta sita voidaan tu-
kea varmistamalla ty6ntekijoille mahdollisimman ergonomiset ty6olot. Tydntekijat
suurilta osin kokivat pystyvansa tydskentelemaan ergonomisesti, mutta tata on silti
hyva kehittaa entisestdan. Jos tyontekija ei pysty taysin tydskentelemaan ergono-
misesti, voi hdn kohdata tulevaisuudessa terveysongelmia, jotka tulevat tydnanta-
jalle kalliiksi mahdollisten sairauslomien, tyontekijan tyokyvyn heikkenemisen tai en-
nenaikaisen tyokyvyttémyyselakkeen muodossa. Tyontekijat kokivat tydnsa myos
henkisesti raskaaksi ja samalla tavalla kuin fyysisen puolen kanssa, tyontekijan hen-

kisesta jaksamisesta ja hyvinvoinnista on pidettava huolta.

Tyotyytyvaisyyskyselyn vastausten perusteella tydntekijoiden ohjeistus toimiin vaa-
ratilanteissa on puutteellista. Jopa 63% vastanneista on kokenut, ettei heité ole tar-
peeksi informoitu, miten toimia, kun kohdataan vaaratilanne. Vastapainoksi 28%
koki saaneensa tarpeellisen ohjeistuksen. Valtaosan vaaratilanteissa toimimisen
puutos tulisi tydpaikalla korjata mahdollisimman pian ja varmistaa, ettd jokainen
tyontekija tietdaa varmaksi, miten toimia erilaisten vaaratilanteita kohdatessa. Vaikka
tyontekijat kokevat tydymparistonsa turvalliseksi, tydympariston turvallisuutta enti-

sestaan lisaa, kun tyontekijat osaavat toimia oikein.
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[Imapiiri tydyhteisdssa on seka tyohyvinvointia yllapitava osa-alue, mutta myos tyo-
hyvinvoinnin kehittamista kaipaava osa-alue. Tyodntekijat kokevat ty6ilmapiirinsa
voimavaraksi, mutta paljon on tullut tulosten mukaan myds ilmi, etta ty6ilmapiiria
tulisi kehittdd. Useat tyotyytyvaisyyskyselyyn vastanneet tyontekijat kokivat, etta
tyoilmapiiri on alkanut rakoilemaan, eiké tydyhteisossa ole niin rento ilmapiiri kuin
aikaisemmin. Tyon ulkopuolella tapahtuvaa yhteistoimintaa on kaivattu vastausten
perusteella kovasti. Erilaiset tydympariston yhteiset tapahtumat ja tilaisuudet kas-
vattavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja parantavat néin tyoilmapiirin laatua. Tyon-
tekijoiden vastausten perusteella he kokevat, etté ilmapiiria voisi parantaa yhteisilla

ryhmaaktiviteeteilld ja tyon tekemistd enemman yhdessa.

Suurimmaksi ongelmaksi ja eniten kehitysta kaipaava tekija tydyhteisossa on vies-
tinté. Tutkimuksen tulosten perusteella sisainen viestinta toimii yrityksessa huonosti.
Useiden vastausten perusteella tyontekijat eivat ole valttamatta ollenkaan tietoisia

mita yrityksessa tapahtuu.

4.4 Yhteenveto tyotyytyvaisyyden tilasta

Tutkimustuloksien mukaan kohdeyrityksen tyontekijat vaikuttavat paasaantoisesti
tyytyvaisiltd tyohonsa ja tydpaikkaansa. Tutkimustuloksissa nousi esiin kehitysta
vaativia tekijoita, mutta kyseiset tekijat ovat kehitettavissa ja nain ollen ne on mah-

dollista saada ty6hyvinvointia tukeviksi ja yllapitaviksi tekijoiksi.

Tyontekijat ovat erittain tyytyvaisia tydymparistoonsa, eika merkittavia kehitystar-
peita tdssa osiossa havaittu. Tyo kuitenkin koettiin fyysisesti raskaaksi, jolloin tulisi
ergonomia ottaa huomioon ja tata tekijaa yllapitaa jatkossakin. Tyon henkisen ras-
kauden koettiin myds olevan melko korkea, joten tdma tulisi ottaa huomioon tydnte-

kijoista huolta pidettaessa.

Tyontekijoiden tyytyvaisyys tydnsa sisaltoon koettiin hyvaksi. Tydntekijat ovat moti-
voituneita ja kokevat tyonsa tarkeaksi. Palautteen maarasta tuli palautetta, ettei se
ole niin hyvalla tolalla kuin se voisi olla. Tyontekijan tyonsa tarkeaksi kokeminen ja
motivaatio riippuvat myos hyvin paljon heidan saamastaan palautteesta, joten on

tarkeda, etta palautetta annettaisiin jatkossa enemman ja positiivisuuden kautta,
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jotta jatkossakin tyontekijoiden motivaatio pysyisi vahintaan samalla tasolla eika al-
kaisi laskea.

Tulokset kertovat esimiesten nauttivan tyontekijoiden luottamusta ja esimiehid on
tyoyhteisossé helppo lahestyd. Tama on todella tarkea tekija tydympariston hyvin-
voinnissa, silla tyontekijat kokevat voivansa lahestya esimiehiddn esimerkiksi on-
gelmia tai tarkeita asioita kohdatessaan. Kuitenkin tyéntekijat kokivat, ettei esimies
valttamatta tue niin paljoa tyontekijoitaan kuin toivottaisiin. Tata tekijaa tulisi kehit-
taa, jotta tyontekijat voisivat jatkossakin lahestya yhta helposti ja luottavaisesti esi-

miehidan kuin tahankin asti.

llmapiiri koettiin ristiriitaiseksi tekijaksi. Osaltaan tyontekijat nostivat ilmapiirin teki-
jaksi, johon he ovat erityisen tyytyvaisia tydyhteiséssaan ja joka tukee tydhyvinvoin-
tia. Kuitenkin samalla tyGilmapiirin laadun laskusta kerrottiin paljon. Tulosten mu-
kaan tyoilmapiiri on muutoin hyva, mutta tyontekijoiden yhteiset tekemiset ovat va-
hentyneet ja nain ollen kokeneet hyvan ty6ilmapiirin alkaneen rakoilla. Tytkaverei-
hin ollaan tyytyvaisia, samoin kuin kaytantoon, ettd kaikki auttavat kaikkia ja ovat
kaikkien kavereita. Kehittamalla tyontekijoille tyky-toimintaa, voidaan yhteenkuulu-
vuutta parantaa. Erilaisia yhteisia aktiviteetteja ja illanviettoja jarjestamalla tydilma-

piirid saataisiin varmasti parannettua.

Viestinnasta nousi tutkimuksen suurin epakohta. Tyotyytyvaisyystutkimusten tulok-
set kertovat, ettei viestintd ja tiedonkulku tydyhteisdssa toimi vaaditulla tavalla.
Tyontekijat antoivat palautetta, etteivat he valilla tieda alkuunkaan, mita ty6paikalla
on meneillaan. Viestintaa ja tiedottamista tulee jatkossa kehittaa, joka vaikuttaa pal-
jolti myds monien tekijoiden kautta tydhyvinvointiin positiivisesti. Tyontekijdiden tu-
lee olla tietoisia jokaisen kuukauden tarkeista tapahtumista ja asioista. Taman li-
saksi uusista tekijoistd ja muuttujista tulisi tiedottaa koko henkildkuntaa mahdolli-

simman pian.
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5 POHDINTA

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat ovat kokeneet niin tyytyvaisyytta, kuin epakoh-
tia tyoyhteis0ssa. Perusasiat kohdeorganisaatiolla ovat melko hyvalla tolalla, mutta
kehitettavia tekijoita nousi myos esiin. Naita tekijoita tulisi kehittédd tyoyhteison hy-

vinvoinnin parantamiseksi.

Tutkimuksen ja teorian avulla saatiin vastattua laadittuihin tutkimuskysymyksiin.
Paakysymys, eli mik& on kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin nykytila ja kuinka sita voi-
daan kehittaa, saatiin vastaus paaosin tutkimuksen vastausten perusteella. Tyohy-
vinvoinnin tila on hyvinkin ristiriitainen. TAman kertoo vastausten suuri hajonta. On
otettava myods huomioon, ettd kyselyyn vastasi vain vahan yli puolet tyontekijoista,
jolloin vajaa puolet vastauksista jai saamatta, eikd nain ollen voida puhua tuloksista
aktuaalisena totena. Tyohyvinvoinnin tila yrityksessd on perusteiltaan kuitenkin
melko hyvalla tolalla. Suurimmat kehityskohdat ovat korjattavissa ja kehitettavissa
niin, ettei niiden eteen tarvitse tehda radikaaleja muutoksia. Tassa poikkeuksen te-
kee yrityksen sisdinen viestintd, joka tarvitsee isompia toimia ja resursseja paastak-

seen vaaditulle tasolle.

Alaongelmat saivat vastauksia paasaantoisesti teoriaosuudesta. Ty6hyvinvoinnin
kasitettd on teoriassa avattu, jolloin saadaan vastaus, mita tyéhyvinvoinnilla tarkoi-

tetaan. Teoriassa kaytiin myds lapi tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Kysely ja teoriaosuus antoivat yhdessa osviittaa, miten tydhyvinvointia voi kehittaa.
Teoriaosuudessa kaytiin lapi tekijoita, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja joiden
avulla sita voidaan kehittaa. Teoriaosuudessa kaytiin myos tyéhyvinvoinnin kehitta-
mista lapi ja nain ollen tarkastelemalla naitéa kehittdmiseen vaikuttavia ja vaadittavia
tekijoita ja tyotyytyvaisyyskyselyssa epakohdiksi nousseita aiheita, saadaan vas-

taus siihen, miten yrityksen tydhyvinvointia voidaan kehittaa.
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5.1 Kehittamisehdotukset

Tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten pohjalta on laadittu kehittdmisehdotuksia, joita hyo-
dyntamalla voitaisiin parantaa kyselyssa esiin tulleita epékohtia. Ty6hyvinvoinnin
kehittdminen on tarkeaa niin tyontekijan, kuin tydnantajan nakdkulmasta ja tyohy-
vinvointia kehittdmalla voidaan pyrkia luomaan hyvinvoiva, tehokas ja tuottava tyo-

yhteiso.

5.1.1 Tyodntekijoiden yhteinen tekeminen

Tutkimuksen vastausten perusteella tyontekijat kaipaavat enemman yhteista teke-
mista tydajan ulkopuolellakin. Taman koettiin parantavan tyotyytyvaisyyden ja tyo-
hyvinvoinnin tilaa. Tyontekijoilla ei ole hetkeen ollut mitdan yhteisia illanviettoja tai

muita aktiviteetteja, joten tata olisi hyva kehittaa jatkossa.

Tyontekijoiden yhteiset illanvietot luovat yhteenkuuluvuutta ja antavat mahdollisuu-
den tutustua ty6kavereihin rennommin ja vapaammin, mitd tydymparistossa. Tyo-
yhteisdssa voisi tulevaisuudessa ottaa kayttoon saannollisesti pidettavat illanvietot.
Naita illanviettoja voisi jarjestaa yksi tai kaksi kertaa vuodessa. lllanviettojen jarjes-
tamisen kustannukset voivat nousta korkeiksikin ja siksi kynnys niiden jarjestami-
seen voi olla korkea. lllanviettojen tarkoituksena ei ole kalliit illalliset tai suuret juhlat,
vaan nimenomaan tyontekijoiden lahentymistéa ja yhteista tekemista tukeva tapah-
tuma. Esimerkiksi voitaisiin jarjestaa tyontekijoiden illanvietolle tila, jonne tydyhteiso

saisi kokoontua yhdessa ja kaikki toisivat jotain yhteista sy6tavaa ja juotavaa.

Toinen tydajan ulkopuolella tapahtuva aktiviteetti voisi olla erilaiset lajikokeilut ja yh-
teiset retket. Voitaisiin esimerkiksi tehda tydpaikalle lista, mihin saisi ehdottaa erilai-
sia lajeja, joita tyontekijat haluaisivat kokeilla yhdessa ja naista valita eniten aania
saanut laji tai sitten arpoa listan vaihtoehdoista. Kun laji on valittu, kerataan lista
halukkaista osallistujista. Myos retket Joupiskan luontopolulle voisi olla varteenotet-
tava vaihtoehto. Tyontekijoille jarjestettaisiin mukaan makkaraa tai vastaavaa ja teh-
taisiin luontoretki kodalle tai laavulle. Kohteeseen voi jarjestaa vield jotain omaa oh-

jelmaa, esimerkiksi keppijumppaa tai vastaavaa.
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Itse aktiviteetilla ei ole kovinkaan paljon merkitystd, vaan silla, ettéd tekeminen ta-
pahtuu yhdessa tydporukan kesken. Néihin panostamalla tyontekijat saavat enem-

man yhteisid kokemuksia ja ty6ilmapiiri voi parantua.

5.1.2 Viestinta

Tutkimustulosten mukaan kohdeorganisaation viestinté ja tiedonkulku on melko hei-
kolla tolalla. Moni vastasi, ettei valttamatta tieda, mitd milloinkin talossa tapahtuu.
Viestinnan merkitys, kuten Kauhanen (2011, 176) esitti, on suuri ja sen vaikutukset
ulottuvat toiminnan helpottamiseen ja tyGilmapiirin parantamiseen. Yrityksessa,
jossa viestinta ei toimi on paljon enemman riskitekij6ita ja uhkia, kuin yrityksessa,
jossa viestinta toimii. Viestintddn panostamalla voidaan vaikuttaa myos yrityksen

menestykseen, sill& viestinta vaikuttaa hyvinkin paljon valillisesti tydhyvinvointiin.

Yrityksen viestintakanavia tulisi kehittdd enemman yhteisolliseksi. Tiedon tulisi aina
tavoittaa kaikki tyontekijat, jotta koko tydorganisaatio tietdisi tasan tarkkaan mita ta-
pahtuu ja milloin. Viestintdkanavat tulee kehittéda niin, etta tarvittaessa pystytaan ta-
voittamaan tietyt henkilot, ryhmat tai kaikki tyontekijat. Talla tavalla varmistettaisiin

se, etta kaikki tyontekijat olisivat tietoisia yrityksessa tapahtuvista asioista.

Tiedon kulkua ja viestintaa tukevaksi tekijaksi voisi miettia joko jokaviikkoista tai joka
kuukausittaista tiedotepalaveria, jossa kaytaisiin sen viikon tai kuukauden tarkeat
asiat lapi, mita erikoista on tulossa ja mitd toimenpiteitd ne vaativat. Palavereista
voitaisiin laatia viela tiivistys, joka kulkeutuisi niille tydntekijoille, jotka ovat estyneita
palaveriin osallistua. Toinen vaihtoehto talle on, etta varmistetaan puuttuvien tyon-
tekijoiden saavan tiedon palaverin sisallosta. Palaverien pito parantaisi ensinnakin
tiedonkulkua yrityksen sisalla ja myds osallistuttaisi tyontekijat tapahtumiin valmis-
tautumiseen. Kohdeyrityksessa on alettu jo tekemaan kehityssuunnitelmia viestin-

nan parantamiseksi.
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5.1.3 Palkitseminen ja palaute

Tuloksien mukaan tyontekijat kaipaavat enemman palautetta esimiehiltdan. Palaut-
teen maaraan ja savyyn tulisi jatkossa tehda parannuksia ja esimiesten tulisi antaa
tyontekijoilleen palautetta aina hyvasta tydsta. Epékohdista tulisi myés huomauttaa,
jotta tyontekijat voivat korjata virheitaan, mutta pitddkseen tyontekijoiden motivaa-

tion hyvana, tulisi my6s positiivista palautetta tulla useammin.

Tyontekijoiden tydpanoksesta tulisi antaa my6s kiitosta ja tunnustusta. Tahan voisi
kehittdad kerran vuodessa jarjestettavan tyontekijoiden palkitsemisen. Se motivoisi
tyontekijoita tekemaan tyotansa hyvin ja samalla he saisivat palkitsemisten kautta
tunteen, etta heidan tydpanostaan arvostettaisiin tydyhteisossa. Palkituille tyonteki-
j6ille voitaisiin esimerkiksi antaa kauppaan lahjakortteja tai lahjakoreja.
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Liite 1. Tyotyytyvasyyskysely

Tyon sisaltd

1. Koen tyoni tarkeaksi *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

2. Jaksan tyéssani hyvin *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

3. Olen tyytyvainen ty6tehtaviini *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

TyOtyytyvaisyyskysely
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4. Olen tyytyvainen tybmaaraani *

Taysin eri mieltéa
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

5. Olen tyytyvainen ty6olosuhteisiini *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

6. Viihdyn nykyisessa tytpaikassani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

7. Saan riittavasti vastuuta tydssani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

8. Saan riittavasti tukea ja ohjeistusta tyéssani *
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Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

9. Minulla on tarvittava tieto ja osaaminen tydtehtavien hoitamiseen *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

10. Minulla on hyva tydmotivaatio *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

11. Onnistuminen tydssani lisaa motivaatiotani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

12. Saavutan mielestéani tyolleni asetetut tavoitteet *

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta
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En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

13. Tybvuorot on jaettu tasapuolisesti ja reilusti *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

Tyo6n kuormittavuus

14. Tyoni on stressaavaa *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

15. En koe jaksavani tydssani tarpeeksi hyvin *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

16. Tarvitsisin enemman tukea ja ohjeistusta tydssani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
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Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

17. En koe saavani tarpeeksi vastuuta *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

18. En koe saavani tarpeeksi arvostusta tydssani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

19. Tydvuorot eivat ole jaettu tasaisesti tai reilusti *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta



20. Tyoni on fyysisesti raskasta *

Taysin eri mieltéa
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

21. Tyoni on henkisesti raskasta *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

22. TyOasiat eivat vaivaa minua vapaa-ajallani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

23. Olen kokenut tyduupumusta *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

24. Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa *
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Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

Tyoilmapiiri

25. TyOpanostani arvostetaan tyéyhteistssa *
Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

26. TyOyhteison ilmapiiri motivoi jaksamaan tyéssani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

27. Tydilmapiiri on kannustava *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

28. Tulen toimeen tydkavereideni kanssa *

Taysin eri mielta



Osittain eri mielta
En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

29. TyOyhteiséssa voi ilmaista vapaasti mielipiteita *

Taysin eri mieltéa
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

30. Tyoyhteisén ongelmiin puututaan *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

31. Tyoyhteisbn ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

32. Ajatuksiani ja mielipiteitani kuunnellaan *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
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Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

33. Tiedonkulku tydpaikalla on ongelmatonta *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

34. En ole kokenut kiusaamista tyopaikallani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

Tybymparisto, -tilat ja -valineet

35. Tyétilat ovat suunniteltu ergonomisesti *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

36. Osaan tyoskennella ergonomisesti *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
En osaa sanoa

Osittain samaa mielta



Taysin samaa mielta

37. Tyopaikalla on hyvat ja rauhalliset taukotilat *

Taysin eri mieltéa
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

38. Henkildston siirtyminen tauoille/ eri tyopisteille on sujuvaa *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

39. Yrityksen tyoterveydenhuolto on toimiva ja tarpeeksi kattava *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

40. Minua on ohjeistettu miten toimia vaaratilanteissa ja osaan toimia niiden mukaan *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta
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41. Koen oloni turvalliseksi tdissa *

Taysin eri mieltéa
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

42. Ty6valineeni ovat ehjat ja toimivat *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

43. Tyovalineitani on helppo kayttaa *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

44, Olen saanut selkeat ohjeet tyovalineideni kayttéon *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

45, Tyovalineeni ovat turvalliset kayttaa *

83



Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

Johtaminen ja esimiesty®
46. Esimiestani on helppo lahestya *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

47. Esimieheni toimii yrityksen arvojen mukaan *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

48. Esimies kohtelee tyontekij6ita tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

49. Esimies pyrkii kehittAmaan tydyhteisédmme ja toimintatapoja aktiivisesti *

Taysin eri mielta
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Osittain eri mielta
En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

50. Saan tarvittaessa tukea esimieheltani *

Taysin eri mieltéa
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

51. Voin luottaa esimieheeni *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

52. Saan kannustusta esimieheltani *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

53. Esimies pitaa tydntekijat ajantasalla tarkeista asioista ja tapahtumista *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa



Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

54. Pystyn antamaan esimiehelleni palautetta *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltad

55. Esimies antaa palautetta asiallisesti *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

56. Esimies tukee kehittymistani tydssa *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta
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57. Esimieheni motivoi minua parempiin suorituksiin *

O

O Osittain eri mielta

Taysin eri mielta

Q En osaa sanoa
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

58. Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan *

O

Taysin eri mieltéa
Osittain eri mielta

O En osaa sanoa

Q Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

Avoimet kysymykset

59. Mihin asioihin olet tyytyvéainen tydyhteisdssa? Mainitse enintdén 3 asiaa.

60. Mitk& asiat tarvitsevat mielestasi kehittamista tydyhteistssasi? Perustele.

61. Milla toimilla voitaisiin parantaa tydhyvinvointia? Perustele.
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62. Miten panostat / voisit panostaa itse tydyhteis66si? Anna esimerkki.

63. Miten vaikutat / voisit vaikuttaa itse omaan tyotyytyvaisyyteesi? Anna esimerkki.

64. Sana vapaa koskien tydhyvinvointia ja sen kehittamista.

Tyotyytyvaisyyden kehityssuunta:

Arvoi kuinka seuraavat seikat ovat muuttuneet viimeisen vuoden aikana

65. Oman tyon mielekkyys *

O Heikompaan suuntaan
O Pysynyt samana
O Parempaan suuntaan

66. Tyoilmapiirin tila *

O Heikompaan suuntaan



Pysynyt samana
Parempaan suuntaan

67. Esimiehen toiminta *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan

68. Tyontekijoiden tukeminen *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan

69. Tiedon kulku *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan

70. Palautteen antaminen *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan

71. Ristiriitatilanteisiin puuttuminen *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan
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72. Ty6terveydenhuolto *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan

73. Esimies puuttuu ristiriitatilanteisiin niitd havaitessaan *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

74. Esimies antaa minulle tarpeeksi palautetta *

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

75. Tyo6turvallisuus *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan

76. Johtaminen yrityksessa *

Heikompaan suuntaan
Pysynyt samana

Parempaan suuntaan



77. Sana vapaa tyotyytyvaisyyden kehityssuunnasta
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