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Opinndytetyon toimeksiantajana toimi RTG Sales Oy. Opinndytetydn aiheena oli selvittda esimiesten, tiimi-
esimiesten ja muun hallinnon henkildston tyohyvinvointia. Tarkoituksena oli kuvailla henkildstén tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia tekij6ita. Tutkimuksen tavoitteena oli havaita kehittamiskohteita, joiden kautta tyohy-
vinvoinnin laatua voitaisiin kehittda organisaation sisalla. Tutkimusongelma oli se, ettd RTG Sales Oy:ll3 ei
ollut tietoa siitd, millaiseksi tiimiesimiehet, esimiehet ja muu hallinnon henkildsto kokivat tydhyvinvoinnin.
Tyohyvinvointikyselyn avulla oli tarkoitus saada vastauksia tutkimuskysymyksiin, mitad tyoyhteiso voisi
tehda tydhyvinvoinnin parantamiseksi, miten yhteisollisyytta ja hyvinvointia tulisi kehittaa ja miten tyonte-
kija voisi itse vaikuttaa tydhyvinvoinnin parantamiseen. Tulosten avulla pyrittiin saada selville tyéhyvinvoin-
nin nykytilaa, tyéhyvinvointiin liittyvid mahdollisia epakohtia seka tietoa ja ideoita, miten tyéhyvinvointia
voidaan kehittdd RTG Sales Oy konsernin sisalla.

Opinndytetyo toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselyn kysymykset koostuivat struktu-
roiduista monivalintakysymyksistd ja kahdesta avoimesta kysymyksesta. Kohderyhma koostui 34 henki-
|0sta, joista 18 vastasi kyselyyn. Selvitys tehtiin sahkoisena kyselytutkimuksena esimiehille, tiimiesimiehille
ja muulle hallinnon henkilostolle.

Tyohyvinvointikyselyn vastauksissa toivottiin enemman avoimuutta, kannustusta, vuorovaikutustaitoja, 13-
pindkyvyytta ja tasapuolisuutta organisaation sisalla. Kokonaisuudessaan tyohyvinvointi RTG Sales Oy or-
ganisaatiossa koettiin hyvaksi. Kyselytutkimuksessa ei havaittu mitaan jatkuvia ongelmia ja haasteita orga-
nisaation sisalla. Tulokset mahdollistavat tyéhyvinvoinnin laadun parantamisen organisaation sisalla erilais-
ten mittareiden, kuten kehityskeskusteluiden tai tyotyytyvaisyyskyselyiden avulla.
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The thesis was commissioned by RTG Sales Oy. The purpose of the thesis was to examine the well-being of
managers, team managers and the administration personnel. Meaning was to descript the well-being affect
factors among the management of staff. Targets of this survey were to find out the areas which should be
developed to make improvements in well-being inside the whole organization. The purpose of the survey
was to assist the company in enhancing wellbeing in the workplace. Results will enable to make quality of
the well-being better with different measures. Problem in this survey proved to be lack of information
among the managers and the rest of the management staff. Most of them have issues to tell how they
experience their own well-being at workplace. With the help of this questionnaire survey | was looking for
answers and clarification in these few questions. What the work community could do for enabling the bet-
ter well-being at workplace, How the well-being should be proved and How the employers could make
difference in their own well-being? The results were used to find out the current state of well-being at
work, possible grievances related to well-being at work, and information and ideas on how well-being at
work can be developed within the RTG Sales Oy.

The thesis was carried out as a quantitative survey. The questions in the survey consisted of structured
multiple-choice questions and two open-ended questions. The target group consisted of 34 people, 18 of
whom responded to the survey. The survey was conducted as an electronic survey for supervisors, team
supervisors and other administrative staff.

Responses to the occupational well-being survey called for more openness, encouragement, interaction
skills, and transparency and fairness within the organization. Overall, well-being at work in the RTG Sales
Oy organization was perceived to be good through research. The survey did not identify any ongoing prob-
lems and challenges in working life within the organization. The results make it possible to improve the
quality of well-being at work within the organization through various indicators, such as development dis-
cussions or job satisfaction surveys.
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1 Johdanto

Hyvinvointi kasitteena on kehittynyt vuosien varrella ja kasitettda on vaikea maaritella tasmalli-
sesti. Ihmisen tarpeiden, tavoitteiden ja suunnitelmien tayttdminen ja toteuttaminen on kokonai-
suudessaan hyvinvointia. Sitoutuminen ja paneutuminen tehtaviin luo hyvinvoinnin tunnetta. Ka-
sitteet tyoelaman laadulle ja tuottavuudelle ovat syntyneet hyvinvoinnin kasitteen jalkeen. Naihin
kasitteisiin liittyy elamassa oppiminen ja oma sosiaalinen elama ja niiden vaikutukset. Organisaa-
tion tavoitteena on tuottaa tyéhyvinvoinnin kehittamisen parantamiseksi kestava ja kaikenkat-
tava kehitysprosessi. Prosessin tarkoituksena on edeta jarjestelmallisesti tydhyvinvoinnin nako-

kulmasta. (Anttonen & Rasdnen 2008, 16.)

Opinnadytety6ssani tutkin tyohyvinvointia tyontekijan nakdkulmasta. Tyon toimeksiantajana toimi
Kajaanissa RTG Sales Oy. Yritys on nykyinen tyonantajani ja on ndin ollen tuttu tyoymparisto.
Opinndytetytssa kartoitettiin yrityksen tyonhyvinvointia kyselytutkimuksen avulla. Kysely koh-
dennettiin RTG Sales Oy konsernin esimiehille, tiimiesimiehille ja muulle hallinnon henkil6stélle.
Tiimiesimiehilta, esimiehilta ja hallinnon vaelta on tullut toivetta, ettd heiddn tydhyvinvointiaan

tutkittaisiin.

Opinndytetyon tarkoituksena oli kuvailla henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita esi-
miesten ja muun hallinnon henkilston keskuudessa. Tutkimuksellani halusin saada selvitysta tyo-
hyvinvoinnin vaikuttaviin tekijéihin. Tutkimuksen tavoitteena oli havaita kehittamiskohteita, joi-
den kautta tydhyvinvoinnin laatua voitaisiin kehittda organisaation sisalla. Tyoorganisaatio voi
kayttaa tutkimuksen tuloksia apuna laadun mittaamisessa esimerkiksi kehityskeskusteluissa tai
hyvinvointi -ja ilmapiirikyselyissa. Omana tavoitteenani oli oppia kyselytutkimuksen tuottami-
sesta ja aineiston kerdamisestd paapiirteet teoriataustaa hyédyntaden. Tavoitteenani oli myos tu-

tustua tyohyvinvointi -kasitteeseen ja oppia sen laaja maaritelma kokonaisuudessaan.

Tutkimustulokset tarjoavat organisaatiolle puitteet mahdolliseen tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Ty6hyvinvointi on aina ajankohtainen aihe tydyhteiséssa. Tyohyvinvoinnin tuloksellisuuden kas-

vuun vaikuttaa organisaation muun muassa tyotyytyvaisyys, motivaatio, tydilmapiiri ja tyon laatu.



2 TyOhyvinvointi

Hyvinvoinnin osatekijat jaetaan terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen mukaan kolmeen ulottuvuu-
teen: terveyteen, materiaaliseen hyvinvointiin ja koettuun hyvinvointiin. Hyvinvointi kasite voi-
daan jakaa myos yksil6lliseen hyvinvointiin ja yhteisdtason hyvinvointiin. Yksilollinen hyvinvointi
koostuu yksilén omista henkilékohtaisista elaman sisalloista, kuten sosiaalisista suhteista, onnel-
lisuudesta, sosiaalisesta padomasta ja itsensa toteuttamisesta. Yhteis6tason hyvinvointi koostuu
verkostosta, kuten elinoloista, tyollisyydestd, tyooloista ja toimeentulosta. (Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos Hyvinvointi 2019.) Kokonaisuudessaan hyvinvointi kuvaa eldamanlaatua. Ihminen voi
hyvin, kun elamanlaatu on itselle sopivaa ja se koetaan hyvaksi. Tyéhyvinvointi taas tarkoittaa
koettua hyvinvointia tyopaikalla. Tyéhyvinvointi koostuu elamanlaadusta ja tyokyvysta tyopai-

kalla, jokapaivaisen eldaman toimintakyvystd, tyon ja muun elaman yhteensovittamisesta.

Ty6hyvinvointi on hyvin arkinen asia, joka syntyy ja rakentuu tydpaikalla arjen keskellad pitkajan-
teisesti. Se on kokonaisuus, joka kohdistuu koko tydorganisaatioon ja, joka koostuu henkil6stost3,
tyoymparistostd, -yhteisOstd, -prosesseista ja johtamisesta. Kun organisaatiossa vallitsee hyva
tydhyvinvointi, tyd on turvallista, terveellistd, elamanhallintaa tukevaa, omaa osaamista vastaa-
vaa ja hyvin johdettua. Hyvinvoinnin edistdminen, kehittdminen ja yllapitdminen rakentuu koko
henkiloston yhteistyosta. Organisaation hyvinvointia kehittdmassa ja parantamassa ovat myds
tyoterveyshuolto. Tyohyvinvointi antaa tyontekijalla lisda motivaatiota ja merkityksellisyytta. Hy-
vinvointiin halutaan panostaa, jotta saataisiin pidennettya tyouria ja vahennettyad henkil6ston

vaihtuvuutta seka poissaoloja. (Tyoterveyslaitos Tyohyvinvointi on yhteinen asia n.d.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan myds tyokykya ja sitd kautta koettuja kokemuksia. Naihin koke-
muksiin liittyvat tyontekijan tunnetilat, arvot, odotukset ja tavoitteet tydelamassa. Tyohyvinvointi
on kytkoksissa kotiin, perheeseen ja harrastuksiin, seka vapaa-aikaan. Nailla voi olla my6s vaiku-
tuksia toissa koettuihin asioihin ja henkildsuhteisiin. Henkilokohtaisessa eldamdassa koetut paineet
ja stressi heijastuvat tapauskohtaisesti myos tyoelamaan, ja toisin pain. Tyohyvinvointi vaikuttaa
tutkitusti positiivisessa suhteessa tyon laatuun ja tuottavuuteen, se myds minimoi sairauspoissa-
olojen maaraa. Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavat positiivisesti tyon mielekkyys ja ty6ilmapiiri.

(Aalto 2006, 13-14.)

Tyokyky tarkoittaa tyonkuvan ja toiminnan keskindistd toimivuutta. Siihen vaikuttavia tekijoita
ovat perinndlliset tekijat, koulutus, tyokokemus seka psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset voimava-

rat. Tyontekijan kunto vaikuttaa jaksamiseen, vireyteen ja mielialaan ty6elamassad, kuin vapaa-



ajallakin. Tyon tuottamat vaatimukset kuormittavat tyéntekijan henkista hyvinvointia. Vuosien
varrella myos eldakeikd on noussut ylospdin. Nain ollen tyokyvyn oletetaan sailyvan tyéuran lop-

puun asti, vaikka ikd tuo mukanaan tyon suorituskykya heikentavia vaikutuksia. (Aalto 2006, 13.)

Tyontekijan on tarkeda osata yhteensovittaa tyo ja muu elama. Niiden yhdistaminen helpottuu
tybaikajarjestelyjen joustamisella seka tyontekijan ettd esimiehen puolelta. Nain tekijéiden avulla
pystytdaan tukemaan etenkin perheellisten tyontekijéiden arkea. Nykypaivana tyoskentely koti-
oloissa on yleistynyt, tata kutsutaan etatyoksi. Etatyd kotona onnistuu hyvalla ja kannustavalla
ohjeistuksella, tekniselld toteutuksella ja myonteiselld asenteella. Kaikki ammatit eivat kuiten-

kaan mahdollista etatyota. (Tyoterveyslaitos Tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen n.d.)

On suotavaa, etta tyopaikalla seurattaisiin henkiléston omaa ja tydelaman yhteensovittamista.
Muun muassa kehityskeskustelut ja hyvinvointi- ja ilmapiirikyselyt esimiehen kanssa mahdollista-
vat asioiden puheeksi ottamisen ja kehittamisen. Naitd sanotaan my6s hyvinvoinnin mittareiksi.
My®0s tyoterveyshuollon kannattaa perehtya henkilston yksityiselaman tilannetta terveystarkas-
tuksien tai kyselyiden avulla. Ty6tekijan tulee itse tietda, mitd omiin tydtehtaviin ja osaamisaluei-
siin pitaisi kuulua. Tyon kuormittuminen ja siita palautuminen on jokaiselle yksilollista. Jokainen
voi itse harjoitella tyon ja henkilokohtaisen eldaman yhdistamista ja itsetuntemusta, seka etsia sel-
viytymiskeinoja ja ratkaisuja. On myos tarkeaa, etta jokainen saa tukea tyon ja kodin yhteensovit-
tamiseen joko kotona tai tydpaikalla. (Tyoterveyslaitos Tyon ja muun eldméan yhteensovittaminen

n.d.)

Suomi hyvinvointivaltiona ohjeistaa organisaatioita tyoturvallisuuden, tyoterveyden, tyoaikojen
ja tyosuojelun yllapitamiseen. Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan tydhyvinvointi koostuu hy-
vasta johtamisesta, tyopaikasta, jossa vallitsee hyva luottamus ja tiedonkulku henkiléston valilla.
Mielekas, palkitseva, terveellinen ja turvallinen tyéyhteiso ja tyotehtavat ovat tarkeita seikkoja
hyvinvoivalle organisaatiolle. (Elinkeinoeldaman keskusliitto Tydhyvinvointi, tyoterveys ja tyotur-

vallisuus 2020.)

Lainsdaddannén mukaan tydnantajan on jarjestettava tyoterveyshuoltoa kaikille alaisilleen. Tyo-
terveyshuolto laatii toimintasuunnitelman organisaation tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ja yllapi-
tamiseksi. Tyoterveyshuollon tarkoituksena on onnistua minimoimaan tyotehtavien ja tyoyhtei-
sOn aiheuttamat vaarat, riskit ja kuormitukset. Tyonantaja on vastuussa tyoterveyspalveluista,
tyon turvallisuudesta ja terveellisyydesta ja hdn voi itse paattdaa, mista palvelut hankitaan. On
tarkeda, etta organisaation koko henkilostdé noudattaa tydyhteisssa turvallisuusohjeita ja maa-

rayksia. (Elinkeinoeldman keskusliitto Tyohyvinvointi, tyoterveys ja tyéturvallisuus 2020.)



Ty6paikalla toimivat jarjestelyt ja kaytannot auttavat pidemmalla lomalla ollutta tyontekijaa pa-
laamaan tyonteon pariin. TyOnantajien taytyy varautua ennalta arvattaviin ja yllattaviin tuleviin
poissaoloihin. Toimintamallin avulla mahdollistetaan vapailta toihin palaavien tyontekijéiden pe-
rehdyttdminen ja tukeminen. Jotta tyontekija kokisi tydhyvinvointinsa hyvaksi, tarvitsevat myos
esimiehet ohjeistuksia ja linjauksia ylemmalta johdolta. Tyéhyvinvoinnin laatuun vaikuttavat jo-
kainen tyontekija tyopaikalla. Hyvinvoivalla ty6paikalla vallitsee selkeat pelisdannot, joita nouda-
tetaan ja sovelletaan tasapuolisesti. Kaikilla tydntekijoilla ei kuitenkaan ole samoja oikeuksia ja
velvollisuuksia, mutta tasapuolisuuden nimissa pyritddn huomioimaan jokainen tyoéntekija yksi-

I6na. (Tyoterveyslaitos Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen n.d.)

Kokonaisuudessaan tyohyvinvointi on laaja kasite, eika sille ole suoraa maaritelmaa. Tyoterveys-
laitoksen nettisivuilla on koottu tydhyvinvoinnin keskeisimpid asioita. Kuva 1 maarittelee tyohy-
vinvointia kokonaisuudessaan, seka kertoo siihen vaikuttavista monista seikoista. Kuvion avulla
on helppo huomata, miten tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat jatkuvasti liitoksissa toisiinsa.
Tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden keskitssa on tyontekija itse ja hdnen oman elamaéansa
osa-alueet. Henkilokohtaisella elamalla on vaikutusta tyohon, tyoyhteisoon, johtamiseen ja orga-
nisaatioon. Nama kaikki osa-alueet ovat kytkdksissa toisiinsa ja niiden avulla tyéhyvinvointiin on

mahdollista puuttua ja vaikuttaa. (Tyoterveyslaitos Tydhyvinvointi n.d.)

2.1  Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Selvitin organisaation tyohyvinvoinnin nykytilaa kyselytutkimuksen avulla. Kokosin kyselytutki-
muksen kysymykset Tyoterveyslaitoksen tydhyvinvoinnin vaikuttavien tekijoiden pohjalta. Nama
tekijat yhdessa tiivistavat tydhyvinvoinnin kokonaisuuden yhdeksi kuvaksi. Kuvaa 1 katsoessa
huomaa, kuinka nama kaikki eri osa-alueet liittyvat vahvasti toisiinsa. Osa-alueet yhdessa toisiaan
vahvasti tukien muodostavat tyéhyvinvoinnin peruspilarit, joiden avulla tyéhyvinvoinnin laatua
on mahdollista kehittda. Kyselyn kysymykset rakentuivat loogisesti tyohyvinvoinnin vaikuttavien

tekijoiden eri osa-alueiden avulla.
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Kuva 1. Ty6hyvinnointiin vaikuttavat tekijat. (Tyoterveyslaitos Tyohyvinvointi n.d.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monenlaiset eri tekijat. Se koostuu tydpaikalla koetuista arkisista asi-
oista. Tyohyvinvointi kohdistuu tyoyhteison henkiléstoon, ymparistoon ja prosesseihin. Hyvinvoi-
vassa organisaatiossa tyoyhteiso ja tyotekijat yhdessa pyrkivat toteuttamaan tyosta turvallista,
tuottavaa ja terveellistd. Vastuu tyohyvinvoinnin laadusta ja mahdollisesta kehittamisesta on siis,
seka tyonantajalla ja tyontekijalla. Tyohyvinvointia edistava toiminta on pitkdjanteista. Tyosuoje-
luhenkildsta, luottamusmiehet ja tydterveyshuolto ovat vaikuttavia tekijéita hyvinvoinnin yllapi-
tdmisessa. Palkitseva ja mukava tyo tukee tyontekijoiden ja yhteison eldamanhallintaa. (Tyoter-

veyslaitos Tyéhyvinvointi n.d.)

2.2 Tyb6hyvinvoinnin mittaaminen

On tarkeaa kehittaa tyohyvinvointia koko tyoyhteisé huomioon ottaen. Tyohyvinvoinnin nykytilan
selvittdminen mahdollistaa tyontekijalle hyvinvoivan tydyhteisdn, jossa tydskentely sujuu innos-
tuneesti, motivoituneesti ja tuloksellisesti. Tydhyvinvoinnin laadun selvittdmisessd kaytetaan
hyodyksi erilaisia tydhyvinvoinnin mittareita. Nykypaivan teknologia mahdollistaa tiedonkeruun

ja tybhyvinvoinnin mittaamisen helposti. Mittaaminen ei tarkoita ainoastaan tyoyhteisokyselyitd,



vaan tuloksia kasitelladn yhdessa henkilostdon vaihtuvuustilastojen ja sairauspoissaolotilastojen
vhteydessa. Mittareiden avulla tarkastellaan organisaation tyéhyvinvointia kokonaisuudessaan
tai esimerkiksi ilmapiiria, johtamista tai yksilén tapoja ja mahdollisuuksia ty6elamassa. (Hanninen

2018.)

Esimerkiksi sairauspoissaolojen, henkildston vaihtuvuuden, tyotyytyvaisyyden ja tyotapaturmien
tilastojen seuraaminen on todettu hyviksi tutkimusmenetelmiksi tyéhyvinvoinnin mittaamisessa.
Organisaatiossa tehtdvat konkreettiset tutkimukset kertovat paljon tyohyvinvoinnin laadusta ja
antavat sen todellisen kuvan. Tasaisin véliajoin tehtavat tyotyytyvaisyyskyselyt organisaation si-
salla myos kartoittavat tyohyvinvoinnin tilannetta ja se onkin yksi tyéhyvinvoinnin mittareista.

(Friman 2016, 9.)

Ty6hyvinvoinnin mittaamisen avulla voidaan kerata ajankohtaista tietoa organisaation kehitta-
miskohteista, esimiestyOsta ja tyontekijoiden tyytyvaisyydestd. Mittaaminen auttaa ja ohjaa pa-
rantamaan tyohyvinvointia organisaation sisdlla. Tyohyvinvointikyselyiden avulla annetaan orga-
nisaation henkilostolle mahdollisuus vaikuttaa itse oman mielipiteen avulla tyéhyvinvoinnin ke-
hittamiseen. Kyselyiden avulla edistetdan tydohyvinvointia ja osaamista, pidennetdan tyburia, va-
hennetdan sairaslomia ja lisdtaan tuottavuutta organisaation sisalla. Tyohyvinvointikyselyilld voi-
daan mitata ajankohtaista tietoa hyvinvoinnista tydpaikalla, jonka avulla voidaan tehda tarvittavia

toimenpiteita asioiden parantamiseksi. (Roidu 2019.)

2.3 Tybhyvinvointipddoma

Organisaation henkilostoon sidoksissa olevia aineettomia resursseja sanotaan inhimilliseksi paa-
omaksi. Inhimillinen pddoma koostuu tyontekijan psykologisesta pddomasta, omasta asenteesta
ja osaamisesta. Yhteison toimivuus ja sosiaalinen padoma koostuu tyontekijan sosiaalisesta tu-
esta ja suhteestaan esimieheen tydelamassa. Organisaation rakennepadoma pitaa sisallaan tieto-
ja johtamisjarjestelmien toimivuuden, panostuksen niiden kehittamiseen ja organisaatiokulttuu-
rin toimivuuden. Nama ovat sitoutuneita organisaation tyonteon prosesseihin, asenteisiin, osaa-
miseen ja motivaatioon. Kaikki tekijat ovat siis kytkoksissa tydhyvinvoinnin pddomaan. Organisaa-
tion henkil6stdsta huolehtiminen oma-aloitteisella ja yrittdgjamaiselld asenteella rakentaa tyéyh-

teis0a kestavammaksi kokonaisuudeksi. (Manka & Manka 2016, 52-53.)



Psykologisella paddomalla on merkitysta kayttdytymisessa ja suoriutumisessa tyopaikalla. Kuvassa
2 kasitelldan psykologisen padoman ulottuvuuksia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tutkimusten mu-
kaan niilld on ollut myds yhteys tyytyvaisyyteen ja suorituksiin toissa seka tydyhteison sitoutumi-
seen ja poissaolojen minimoimiseen. Muutokset tyopaikalla edellyttdvat sopeutumiskykya tyote-
kijoilta. Tyota organisoidessa pyritadn takaamaan tyontekijoille hyvat peruspilarit tyon tekoon.

(Manka ym. 2016, 158.)

B perima
Toiveikkuus I olosuhteet
[ vaikutettavissa
Optimismi Slﬂévs

Kuva 2. Psykologisen pddoman ulottuvuuden ja siihen vaikuttavat tekijat (Manka ym. 2016, 159)

Aineeton padaomaa on merkittava kansantalouden kehityksen ja kasvun vaikuttava tekija. Organi-
saation toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus ovat ensimmadisia takeita menestymisen
kannalta. Nama kolme eivat kuitenkaan ainoastaan riitd menestysta tavoitellessa. Jotta organi-
saatiolla olisi mahdollisimman hyvat tulevaisuuden nakymat, ty6ta ja tyon kuvaa pyritaan uudis-

tamaan ja innovoimaan. (Manka ym. 2016, 51.)

Yrityksen henkilostoon ja rakenteisiin sisdltyvd osaamispdadoma on aineetonta. Aineeton pddoma
koostuu koko organisaation kuluista ja se on korkea etenkin tyévoimavaltaisilla aloilla. (Manka
ym. 2016, 51.) Aineellisen padoman tehokkaalla toteuttamisella on todettu olevan 10-50 prosen-
tin vaikutus organisaation tulevaisuuteen. Aineettoman pdadaoman kayto6lla uskotaan olevan suu-

rempi vaikutus arvoon, joka on 50-90 prosenttia. (Manka ym. 2016, 52.)

2.4 Tyodhyvinvoinnin ilmiét 2020-luvulla

Tybeldama 2020-hanke haastoi suomalaisia tyOpaikkoja kehittdmaan toimintaansa ja tapojansa.
Hankkeen tavoitteena oli luoda tydpaikoille uusi ja kehityksellinen kulttuuri, jossa tyopaikkojen
tavat ja tuotteet luodaan kehitettdvassa yhteistydssa. Tyoterveyslaitos oli ydintoimija Ty6elama

2020-hankkeessa. Hanke perustui vuonna 2012 tehtyyn tydelamastrategiaan. Sen pdamaarana



olivat tydllisyysasteen, tyoelaman laadun, tyéhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden parantaminen.

(Tyoterveyslaitos Tybelama 2020 — Suomen tydeldmasta Euroopan paras n.d.)

Tybelama 2020-hanke oli kansallinen verkostohanke, jonka visiona oli saada suomalaisesta tyo-
elamasta Euroopan paras vuoteen 2020 mennessa. Hankkeessa oli mukana yli 60 valtakunnallista
organisaatiota, jotka olivat vaikuttavia tyoelaman kehittdjia. Hankkeen toiminta perustui avoi-
muudelle, vuorovaikutteisuudelle, hallitulle ja ennakoivalle toiminnalle. Toiminnassa hyddynnet-
tiin teknologiaa, jonka avulla uuden tyén luominen onnistui. Tydhyvinvoinnin kannalta paaperi-

aatteena oli luoda tyosta hyvinvointia tyontekijalle. (Muutosta liikkeelle Tyoelama 2020 n.d.)

Ty6- ja elinkeinoministerio on julkaissut toukokuussa 2019 Tydelama 2020-hankkeen loppuarvi-
ointiraportin. Hankkeen arviointi toteutettiin marraskuusta 2018 maaliskuuhun 2019. Arviointi-
menetelmat olivat padosia laadullisia. Aineistoanalyyseista, haastatteluista, kyselyista ja case-ku-
vauksista koottiin yhteenvetoanalyyseja, joiden pohjalta tulkittiin johtopaatokset ja tuotettiin ke-
hittamis- ja jatkotoimenpiteita. Hankkeessa on nostettu esille tarkeita tyoelaman kehittamistee-
moja ja annettu tyopaikoille mahdollisuus kehittda tyéelamaa tyovalineiden avulla, seka tuotettu
tietoa tyopaikkojen tasosta. Tyoelamastrategian vision Euroopan paras tyéelama vuonna 2020
saavuttaminen oli haasteellista. Tilastojen ja asiantuntijoiden arvioiden mukaan tyoeldma Suo-
messa on Euroopan karjessa. Kehitysta suomalaisten tydelamassa tapahtui positiiviseen suuntaan

hankkeen edetessa. (Tyo- ja elinkeinoministerid Tyoelama 2020 -hankkeen loppuarviointi 2019.)

2.5 Tyontekijan toimintakyky

Ihmisen toimintakyky koostuu fyysisista, psyykkisista ja sosiaalisista jokapaivdisen elaman toimin-
noista ja saavutuksista. Jokaisen hyvinvointia tavoittelevan henkilon on selviydyttava itselleen
merkittavista ja valttamattomista askareista. Toimintakyky peilautuu elinympariston vaikutuk-
sista. Jokapaivaiseen selviytymiseen on mahdollista saada apua ammattilaisilta, jotta selviyty-
mistd ja elaman laatua saataisiin paremmaksi. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos Mita toimintakyky

on? n.d.)

Ihmisen toimintakykyd on mahdollista kuvata kansainvalisella ICF-luokituksella seka toimintaky-
vyn ulottuvuuksilla. ICF- luokitus (toiminnan, kyvyttdmyyden ja terveyden kansainvélinen luoki-
tus) on lyhenne englannin kielestd International Classification of Functioning, Disability and

Health. Luokitus perustuu biopsykologiseen malliin ja se kuvaa ihmisen toimintakykya dynaami-



sena tilana. Dynaaminen toimintakyky koostuu ihmisen yksil6llisesta terveydesta yhdessa ympa-
ristotekijoiden kanssa. ICF- luokitusta kuvataan kehon rakenteen toiminnalla, suorituksina seka
eri eldamantilanteiden vaikutuksilla ihmiseen. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos Mita toimintakyky

on?n.d.)

Toimintakyky on sidoksissa ympariston vaatimuksiin ja edellytyksiin sekd ihmisen yksil6lliseen ter-
veydentilaan ja ominaisuuksiin. Toimintakyky voidaan jakaa neljdan eri osa-alueiseen, jotka ovat
fyysinen-, psyykkinen-, kognitiivinen- ja sosiaalinen toimintakyky. Fyysinen toimintakyky mahdol-
listaa henkil6lle kyvyn liikuttaa kehoaan, seka aistia asioita. Fyysisen toimintakyvyn kannalta tar-
keitd elementtejd ovat muun muassa lihasvoima, kestavyyskunto, kehon hallinta ja liikkuvuus
seka keskushermoston toiminta. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos Mitad toimintakyky on? n.d.)
Psykiatrian erikoislaakari Teija Honkanen kertoo Lakimies Uutisissa, “Hyva fyysinen kunto vahvis-
taa ihmista. Mutta jos asiat ovat tydpaikalla huonosti, ei siina yksin auta, etta on hoikka ja liikun-
nallinen. Terveelliset elintavat ja organisaation toimintatapojen kehittdminen eivat kuitenkaan

sulje toisiaan pois. Hyvinvointiin tarvitaan molempia.” (Kehusmaa 2011, 37.)

Psyykkinen toimintakyky koostuu yksilon persoonallisuudesta, mielenterveydesta ja sosiaalisesta
ympadristosta seka sen tuottamista haasteista. Psyykkinen toimintakyky mahdollistaa realistisen
ajattelutavan tunteista, tulevaisuudesta seka elaman paatoksista ja haasteista. Kognitiivinen toi-
mintakyky mahdollistaa yksilon suoriutumisen arjessa. Se koostuu ihmisen tiedonkasittelytai-
doista, jotka puolestaan koostuvat tiedon vastaanottamisesta, kasittelysta, sailyttamisesta ja
kayttamisestd. Naihin toimintoihin kuuluvat tietojen kasittelyn lisaksi muisti, oppiminen, keskit-
tyminen, orientaatio ja toiminnanohjaus. Sosiaalisen toimintakyvyn mahdollistamiseen vaikutta-
vat yksilon lisdksi sosiaalinen verkosto ja yhteison ymparisto. Toimintakykya ilmenee vuorovaiku-

tuksissa ja sosiaalisissa tilanteissa. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos Mita toimintakyky on? n.d.)

Toimiva tyoyhteiso ja hyvin tehdyt tyotehtavat voivat tuottaa organisaation tyohyvinvointia. Hy-
vinvointi on jokapaivadista toimintaa, joka vaikuttaa koko organisaation henkildstoon. Positiivinen
ty6elaman laatu tyopaikalla vahvistaa tyohyvinvoinnin laatua yhteisdssa. (Kaivola & Launila 2007,

128.)

Tutustuin Kajaanin Ammattikorkeakoulun opiskelijaterveydenhuollon |adkari Kasasen nettisivus-
toihin, jonne hdn on koonnut mielenkiintoisen tietopaketin ihmisen hyvinvoinnista. Tietopake-

tissa kasitelldan, kuinka ihmisen kehon eri osa-alueet reagoivat eri tuntemuksiin ja mielentiloihin.

Kun ihmisella on kaikki hyvin, han tuntee yhteenkuuluvuuden tunnetta ja suhtautuu myds hyvak-

syvasti omiin tunteisiin ja kehoon. Keho ja mieli kulkevat kdsi kddessa ja ndin ollen vaikuttavat
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toisiinsa jokapdivaisessa elamadssa. lhmisen olemus koostuu elamantavoista, sosiaalisesta ela-
masta, terveydestd, seksuaalisuudesta, psykologisesta joustavuudesta ja ympariston vaatimuk-
sista. Yleensa ihminen yrittda kontrolloida ja lievittda ahdistustaan pakonomaisella suorittami-
sella. Onyleist3, ettd vaikeita asioita ja tunteita koetetaan paeta paihteill, eristaytymalla tai ylen-
syomallad. Nama epamiellyttavat kokemukset ja niiden seurauksia aiheuttavat ongelmia kehossa
ja mielessa. Harvalla ahdistuneella ihmiselld ilmenee ainoastaan yhta oiretta, vaan kaikki vaikut-

tavat kaikkeen. (Kasanen 2016.)

Stressaantuneella ja suorituspaineista karsivalla henkilolla esiintyy kireytta kehossa ja myos mie-
lessa. Vireystila voi vaihdella pitkin paivaa huomattavasti ja tdma vaikuttaa negatiivisesti suoriu-
tumiseen tyotehtéavissa. On tarkeds, ettd vastaavanlaisissa tapauksissa tyoterveydenhuolto tutkii
tilannetta poissulkien vakavien sairauksien oireet ja ohjaa henkil6d eteenpadin mahdollisesti asi-

antuntijoiden pariin. (Kasanen 2016.)
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3 TyOhyvinvoinnin kehittaminen

Tyontekijan hyvaksi kokema tydhyvinvointi on merkittava tekija organisaation yllapitamisessa.
Ennaltaehkaisevan toiminnan avulla voidaan kasvattaa tydhyvinvoinnin pddomaa. Se maarittelee,
kuinka organisaatio kykenee hyddyntamaan inhimillisia resurssejaan talla hetkelld ja tulevaisuu-
dessa. Pddoma on strateginen resurssi, jonka sisdltamat tavoitteet ja haasteet on tarkeaa maari-

telld organisaation siséalla yksilollisesti. (Manka ym. 2016, 53.)

Proaktiivinen kehittamistapa on oivallinen kehittamisenkeino tyéhyvinvoinnille. Mitd aiemmin
tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteita havaitaan, sitd paremmin ongelmia voidaan parantaa ja sita
enemman kehittdmisen keinoja on kaytettavissa ja ndin myos kokonaiskustannukset jadvat mini-
miin. Proaktiivisuuden tavoitteena on luoda tyota helpottavat tydolot tulevaisuuteen, eika vain
ainoastaan korjata valmiita ongelmia. Ongelmien ennaltaehkdisemiseksi pyritddn hankkimaan

erilaisia mittareita, jotta riskit havaittaisiin etukateen. (Manka ym. 2016, 91-92.)

3.1 Tyohyvinvoinnin kartoittaminen

On tutkittu, etta tyohyvinvointi lisaa organisaation tuottavuutta. Tybhyvinvointipalvelujen tarjo-
ajat ovat tyon, terveyden ja tydhyvinvoinnin ammattilaisia, jotka kehittavat yrityksen menestysta
ja hyvinvointia yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tyohyvinvointipalvelut tarjoavat erilaisia valmen-
nuksia kehon ja mielen hyvinvointiin, palautumiseen, seka unen laadun ja oman kunnon yllapita-
miseen. Tyohyvinvointilaitokset tarjoavat erilaisille yrityksille hyvinvointiohjelmia, mitka vastaa-
vat yrityksen tavoitteita. Heidan tarjoamansa palvelut voidaan toteuttaa tyoyhteisolle yksilo- tai
ryhmapalveluina. Tavoitteena on kehittda ja rakentaa terveitd tyOpaikkoja tyontekijille. (Ter-

veystalo Tyohyvinvointi lisda organisaation tuottavuutta n.d.)

Kartoittamalla ty6hyvinvointia on hyva ottaa huomioon hyvinvoinnin puutteiden arvo, jotta puut-
teiden tarkeys otettaisiin paremmin huomioon. Henkilostdinvestointeja tarkkailemalla on mah-
dollista tarkkailla, mita investoinneilla on saavutettu, mita hyodtya niista on ollut kullekin ja onko

niita syyta jatkaa ja lisata henkiléston hyvinvoinnin parantamiseksi. (Manka ym. 2016, 95.)
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3.2 Tyohyvinvoinnin edistdminen

Ty6hyvinvointisuunnitelman avulla hyvinvointia paastaan edistamaan organisaatiossa. Suunnitel-
massa on hyva olla selvitettyna sen hetkinen tyéhyvinvoinnin laatu. Tutkimuksen voi toteuttaa
tyohyvinvointikyselylld, itsearvioinnilla tai kehityskeskustelulla. Henkildstohallinnon tietojarjes-
telmista ja eldkevakuutusyhtiolta [6ytyy myos paljoa tarkeda tietoa organisaation tyéhyvinvoinnin
tilasta. Heidan tilaistoista voi saada selville selkeitd merkkeja hyvinvoinnin puutoksesta, kuten
muun muassa sairauspoissaoloista, tyotapaturmista, vaihtuvuudesta ja ndista koituvista kustan-

nuksista. (Manka ym. 2016, 95.)

Organisaation hyvinvointia kannattaa ldhtea parantamaan miettimalla hyvinvoinnin kehittdmisen
tavoitteet yhdessa ylemman johdon ja tyontekijoiden kanssa. Suunnitellessa kehittamisen tavoit-
teita on tarkeda keskittya tulevaan, miten hyvinvointia tulisi parantaa. Tassa vaiheessa on hieman
turhaa miettia, mitd huonoa edellisvuosien tyéhyvinvoinnin yhteisdssa on ollut. Tyéhyvinvointi-
suunnitelma pitaa sisalladan esimerkiksi kehittamiskohteen, sen hyédyt, esteet, toimenpiteet, vas-
tuut ja seurannan aikataulun. Suunnitelmamallin avulla jokainen kehittdmiskohde luokitellaan

erikseen ja sille kehitellddn toimintasuunnitelma. (Manka ym. 2016, 96-97.)

3.3  Tyohyvinvoinnin seuranta

Ty6hyvinvointisuunnitelma itsessadn ei takaa organisaation hyvinvoinnin parantamista. Suunni-
telman mukaiset toimenpiteet on otettava kayttoon tyoyhteisdn arjessa ja sen toteutumista on
seurattava ajoittain. Tyoyhteison hyvinvointia on syyta seurata tunnuslukujen avulla. Niiden
avulla konkretisoidaan tavoitteet, ohjeistetaan ja valmennetaan henkilosta tulevaan, motivoi-
daan ja palkitaan henkilston osallistumista, sekd korostetaan kokeilun tarkeytta tyoyhteisossa.

(Manka ym. 2016, 97.)

Ty6hyvinvointipddoma rakentuu ajatukselle, etta tydntekijan tyokyvylla ja terveydelld on perus-
teellinen suhde omaan asenteeseen ja osaamiseen. Hyva terveys lisda mahdollisuuksia osallistua
koulutuksiin ja saada enemman tyokokemusta, seka se tukee tydeldmassa ja opinnoissa menes-
tymista. Tyontekijoiden tyokyvyttémyys aiheuttaa tilapaisia tai pysyvia inhimillisen pddoman me-

netyksia ja se myos heikentda henkildston tuottavuutta ja kehittymista. (Manka ym. 2016, 53-54.)
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3.4  Ty6hyvinvoinnin laatu

Organisaation tyohyvinvoinnin laatu vaikuttaa yhteison maineeseen, tuloksiin ja kilpailukykyyn.
Suuret tydhyvinvoinnin investoinnit tuottavat organisaatiolle moninkertaisia tuloksia. On tutkittu,
etta hyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus organisaatioiden tuottavuuteen, voittoihin, tyytyvai-

syyteen, henkilostén vaihtuvuuteen ja poissaoloihin. (Tyoterveyslaitos Tyéhyvinvointi n.d.)

Hyvinvoiva organisaatio on luottamuksen arvoinen, kannustava ja toimintakykyinen vaikeimmis-
sakin tilanteissa. Tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta on tarkeda pitdaa huolta henkiloston sopi-
vasta tydmaarasta. Positiivinen palaute, kehuminen, ongelmista puiminen ja henkildstén yhtei-

sollisyys ovat askeleita hyvinvoivaan tyoyhteisoon. (Tyoterveyslaitos Tydhyvinvointi n.d.)

Tyontekija voi hyvin, kun han kokee yhteenkuuluvuuden ja tarpeellisuuden tunnetta tyoyhtei-
sOssd. Palautteen saaminen esimieheltd parantaa mahdollisesti tyon laatua ja ndin tyontekija op-
pii tuntemaan myos tyotehtadviin kuuluvat tavoitteet. Jotta tyontekija voi hyvin, taytyy hanen
my0s itse olla motivoitunut ja vastuuntuntoinen tyotehtavissdaan. On myos tarkeda, etta tyonte-
kija paasee ja oppii hyédyntamaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaitojaan tyon parissa. (Tyoter-

veyslaitos Tyéhyvinvointi n.d.)
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4  RTG Sales Oy

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii Kajaanissa vuonna 2004 perustettu organisaatio RTG Sa-
les Oy. Perustajana ja toimitusjohtajana toimii Mikko Soininen. RTG:Ild on yhteensa 4 toimipis-
tettd, joista 2 sijoittuu Kajaaniin, yksi Porvooseen ja yksi Vantaalle. RTG Sales Oy on yksi Suomen
johtavia matkailun asiakaspalveluun erikoistuneita organisaatioita lentoliikenteessa. Yritys palve-
lee asiakkaita puhelimitse, sekda muiden sahkoisten kanavien valitykselld. Organisaatio tarjoaa asi-

akkailleen myos kokous- ja kongressipalveluita. (RTG Sales Oy n.d.)

RTG Sales Oy konserni perustettiin Kajaaniin vuonna 2004. Tall6in avattiin toimisto Kajaanin Lonn-
rotinkadulle. Toinen toimisto asiakaspalauteosastolle avattiin Kajaaniin Kauppakadulle vuonna
2015. Samana vuonna avattiin myds uusi toimisto Porvooseen. Uusin toimisto avattiin Vantaalle

syyskuussa 2019. (Turunen 2005.)

Konserni tyollistad yhteensa noin 270 tyontekijaa. Kajaanin kahdessa toimistossa on noin 180
tyontekijaa, Porvoon toimistossa noin 70 ja Vantaan uudessa toimistossa noin 25 tyontekijaa. RTG
Sales Oy:n tehtdavana on olla kustannustehokas toimija matkustamisen asiakaspalvelutoimin-
noissa. Matkailuasiakkaiden palvelukanavat toimivat puhelimitse ja sdahkoisesti. Asiakaspalvelu-
valikoimaan kuuluvat henkilokohtainen asiakaspalvelu, Contact Center — toiminnot sekd netti-
kauppojen ja varausjarjestelmien tukipalvelut. Contact Center —toimintoihin kuuluvat pdamiehen
eri osastojen puhelinpalvelu ja asiakaspalautteet. Vuoden 2012 elokuusta lahtien palvelukonsep-

tiin on kuulunut RTG Sales Oy:n oma kokous- ja kongressiosasto — ja palvelut. (Turunen 2005.)

Organisaation toimii tiimiorganisaationa ja marraskuussa 2017 yritysrakenne muutettiin konser-
niksi. Samaisesta konsernista kaytetdan eri nimia, kuten RTG Sales Oy, RTG Sales Kajaani Oy, RTG
Sales Asiakaspalautteet Oy, RTG Sales Porvoo Oy ja RTG Sales Vantaa Oy. RTG Sales Oy:n Contact
Center missiona ja liikeideana on toteuttaa matkailun asiakaspalvelua monipuolisesti yritysasiak-
kaille. Konsernin toimintaperiaatteisiin kuuluu huolehtia henkilostostaan ja palvella asiakkaitaan
yhteiset sddann6t huomioiden ja niitd noudattaen. Konsernin visioksi ajalle 2018-2021 on mukau-
tunut ajatus: ”“RTG Sales Oy on halutuin kumppani henkilokunnalle, asiakkaille ja omistajille.” RTG
Sales Oy organisaatiosta tekevat ainutlaatuisen arvot: ammattiylpeys, luottamus, rohkeus, sisuk-

kuus ja tekemisen meininki. (Turunen 2005.)
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RTG Sales Oy konserni tydnantajana kouluttaa ja perehdyttda tyontekijat perusteellisesti tyoteh-
taviin ja tyopaikan kaytantoihin. Naista konsernin tiedoista on koottu uusille tyontekijoille kasi-
kirja, jonka avulla tyontekija voi helpommin sopeutua tyopaikkaan ja ymmartaa itse merkityk-
sensd tyontekijana RTG Salesilla. Tydnantajana yritys arvostaa tyotekijassa oma-aloitteellisuutta,
kehitys- ja yhteistyokykyisyyttd, motivoitunutta ja positiivista asennetta tyohon ja tyoyhteis6on.
RTG Sales Oy:ssa arvostetaan myos reiluja ja avoimia molemminpuolisia vuorovaikutustaitoja.
Tybehdot tydntekijdlle maardytyvat Ammattiliitto PRO:n ja Palvelualojen ty6antajien PALTA ry:n

tybehtosopimusten mukaisesta. (Turunen 2005.)

Organisaatiolle on tehty vuonna 2012 tyéhyvinvointisuunnitelma ajalle 2012-2014. Suunnitelman
tavoitteena on ollut henkil6stén hyvinvoinnin edistdaminen, terveyden ja tyokyvyn yllapitdminen
ja jaksamisen tukeminen seka se, ettad suunnitelmaa paivitettaisiin tulevaisuudessa saannollisesti.
Suunnitelma toteutettiin, koska tall6in organisaatiossa ei ollut voimassa olevaa tydhyvinvointi-
suunnitelmaa. Tyohyvinvointisuunnitelma oli jaoteltu viiteen osa-alueeseen, jotka olivat tydolot,
tyontekija yksilona, yksilo tyontekijana ja arviointi. Jokainen osioon oli kirjattu tiedot osa-alueista,

kuinka ne toteutuvat ja miten niita pyritdan toteuttamaan jatkossa. (Ojakoski & Witikka 2012.)
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5  Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen toteuttaminen muodostuu neljasta padkohdasta, jotka ovat etenemisjarjestyksessa:
tutkimusaineiston hankinta, tutkimusaineiston luokittelu tutkittavaan muotoon, tutkimusaineis-
ton analyysi ja tulkinta teoria ammatillisten kasitteiden avulla, seka tutkimustulosten, johtopaa-
tosten ja kehittdamisehdotuksien esittaminen. (Vilkka 2015, 79.) Kaytin kyselytutkimuksessani
paadosin kvantitatiivista, eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Tiedonkeruumenetelmana hyoédyn-
sin kyselylomaketta. Tutkimuksessani kdytin myds laadullista menetelmaa. Tatd tapaa hyoddynsin
avoimissa- ja sekamuotoisissa kysymyksissa. Menetelman avulla pyritdan oppia tulkitsemaan ai-

neistoa laatua.

Tutkimusongelma ja tavoite, jota tutkimuksella haetaan maaraavat menetelman, kuinka tutkimus
toteutetaan. Menetelman valinta riippuu tutkimusongelmasta, mahdollisuuksista lahestya koh-
deryhmaa ja resursseista, seka mahdollisista rajoitteista. Tutkimuksella pyritdan saada ratkaisu

tutkimuksen alkuvaiheessa asetettuun tutkimusongelmaan- ja kysymyksiin. (Heikkilda 2014, 12.)

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla henkiléston tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita esimies-
ten, tiimiesimiesten ja muun hallinnon henkilston keskuudessa. Tutkimuksella halusin saada sel-
vitysta tyohyvinvoinnin vaikuttaviin tekijéihin. Tutkimuksen tavoitteena oli havaita kehittamis-
kohteita, joiden kautta tyéhyvinvoinnin laatua voitaisiin kehittdaa organisaation sisalla. Tyoorgani-
saatio voi kayttaa tutkimuksen tuloksia apuna laadun mittaamisessa kehityskeskusteluissa tai hy-
vinvointi- ja ilmapiirikyselyissda. Omana tavoitteenani oli oppia kyselytutkimuksen tuottamisesta
ja aineiston kerdamisestd paapiirteet teoriataustaa hyodyntden. Tavoitteenani oli myds oppia

ty6hyvinvointi -kasitteen laaja maaritelma kokonaisuudessaan.

Tutkimuskyselyn avulla pyrin saada selvityksia ja vastauksia kysymyksiin; Mita tyoyhteiso voisi
tehda hyvinvoinnin parantamiseksi, Miten yhteisollisyytta ja hyvinvointia tulisi kehittaa ja Miten

tyontekija voisi itse vaikuttaa tyohyvinvoinnin parantamiseen?
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5.2 Tutkimuksen ldahestymistapa

Kvantitatiivinen tutkimus vastaa maarallista tutkimusmenetelmaa. Menetelman avulla paastaan
kiinni lukumaariin ja prosenttiosuuksiin tiedon pohjalta. Tutkimusaineistoa keratessa kaytetdan
standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiita vastausvaihtoehtoja. Tutkimuksessa selvi-
telldan ilmitssa tapahtuneita muutoksia ja niiden valisia riippuvuuksia. Maaréllisen tutkimuksen
avulla kartoitetaan olemassa olevaa tilannetta ilman niiden syiden selvittamista. (Heikkilda 2014,

15.)

Maaréllisessa tutkimusmenetelmassa haetaan vastauksia, joita kasitellddn ja mitataan tilastolli-
sesti. Tutkimuksen vastaukset ilmaistaan numeerisesti, vaikka kysymykset olisi esitetty sanalli-

sesti. Aineistot koostuvat mitatuista ja tutkituista luvuista. (Vehkalahti 2014, 13.)

Laadullisen- eli kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruu on kokonaisvaltaista ja aineiston kokoa-
minen tapahtuu todellisissa tilanteissa. Tutkija, joka kdyttaa laadullista menetelmas, haluaa saada
selville yllattavia seikkoja. Talléin myos tutkimuksen perusjoukko valitaan tarkoituksenmukai-

sesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

5.3  Kysely aineistonkeruumenetelmana

Kyselytutkimuksen tarkoituksena on kerata ja tarkastella tutkimustietoa. Tutkijan tulee koota lo-
makkeeseen kysymyksia ja esittdd ne vastaajille. Kyselylomake toimii tutkimuksen mittausvali-
neend. Lomake toimii ilman tutkijan lasndoloa, eli vastaaja pystyy tayttamaan kyselylomakkeen
itsendisesti. (Vehkalahti 2014, 11.) Kyselytutkimuksessa voidaan kayttaa joko maarallista- tai laa-
dullista tutkimusmenetelmaa. Padosin maarallinen tutkimusmenetelma tavoittelee enimmak-
seen yleiskasityksia tutkittavasta aiheesta, kun taas laadullisella tutkimusmenetelmalla tavoitel-

laan yksityiskohtaisempia tuloksia. (Vehkalahti 2014, 13.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kyselylomakkeella voidaan keratad tutkimusaineistoa struktu-
roiduille eli monivalintakysymyksilld, avoimilla kysymyksilla ja sekamuotoisilla kysymyksilla. Mo-
nivalintakysymyksia laatiessa vastausvaihtoehdot laaditaan vastaajille valmiiksi, kysymysmuodot
ovat strukturoidut ja vakioidut. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tavoitellaan laadittujen kysymys-

ten ja saatujen vastausten vertailumahdollisuutta. (Vilkka 2007, 67.)
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Avoimilla kysymyksilla tutkija pyrkii saamaan vastaajilta ennalta arvaamattomia vastauksia. Avoi-
met kysymykset strukturoidaan vastausten kerdaamisen jalkeen, ennen kuin aineisto on koodattu.
Aineiston koodaamisella tarkoitetaan vastausten muuttamista numeraaliseen muotoon eli vas-
taukset ryhmitelldan sisdllon mukaisesti. Aineiston ryhmittelyssa maaritelldan ryhmien sisallot ja
pohditaan tarkkaan, millaisia ryhmia tulisi muodostaa. (Vilkka 2007, 68.) Sekamuotoiset kysymyk-
set muodostuvat monivalintakysymyksista, joissa on tavallisesti lisdana yksi avoin kysymys. Tata
menetelmaa kaytetdan, mikali epdilldan, ettei vastaaja tunne kaikkia vastausvaihtoehtoja. (Vilkka

2007, 69.)

Kyselytutkimuksessa voidaan kayttaa erilaisia asteikkoyksikkoja. Mittaustapana kaytin viisipor-
taista likertin asteikkoa. Likertin asteikko on yksi jarjestysasteikoista. Kyselylomakkeessa asteikko
muodostaa yksiulotteisen jatkumon vastausvaihtoehtojen aaripaiden valilla, sekd keskimmaisen
neutraalin vaihtoehdon. Vastausvaihtoehdot sisaltavat daripaat hyvin ja huonosti, neutraalin
vaihtoehdon ei hyvin, eikd huonosti, sekd vaihto ehdot melko hyvin ja melko huonosti. (Vehka-

lahti 2014, 35.)

Kyselyyn liitettiin saatekirje, joka on alustus- tai esittelykirje tyohyvinvointikyselyyn. Sen sisalto
esitetddn kyselyyn vastaajalle vaikuttavasti asiatyylilla. Saatteen taytyy kattaa riittavat perustie-
dot tutkimuksesta, jotta vastaaja tietda mista tutkimuksesta on kyse. Saatekirje luo vastaajalle
ensivaikutelman ja kokonaiskuvat kyselytutkimuksesta. Taman vuoksi on tarkeda yhteensovittaa
saatekirje ja kysely, sekd panostaa niiden tyyliin, sisaltoon ja ilmeeseen. (Vilkka 2007, 65.) Saate-
kirje on noin yhden sivun mittainen teksti, jonka perusteella tutkittava voi tehda paatoksen, osal-
listuuko tutkimukseen vastaamalla kyselyyn. Saatesanat taas ovat alle puolen sivun mittainen sel-

vitys tutkimuksesta, johon aineistonkeruumenetelma liittyy. (Vilkka 2007, 80.)

Kaytin Webropol- tiedonkeruujarjestelmaa kvantitatiivisen opinndytetyoni empiirisen aineiston
tiedonkeruussa. Kysely tallennettiin tiedonkeruujarjestelmaan, jonka jalkeen se lahetettiin tutki-
muksen kohderyhmille sahkodpostitse. Tiedonkeruujarjestelman avulla toteutin myds tulosten
tarkastelun. Jarjestelméan toimintojen avulla oli mahdollista tehda yhteenveto tuloksista hyddyn-

taen taulukkoja.

5.4  Kyselyn toteutus ja kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmaksi eli perusjoukoksi muodostui RTG Sales Oy konsernin esimiehet, tii-

miesimiehet, sekd muun henkildstén hallinnon kolmella eri paikkakunnalla, Kajaanissa, Porvoossa
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ja Vantaalla. Muu henkil6stoé ryhmaan kuuluvat kongressiosasto, IT-osasto, koulutusosasto, vuo-
rosuunnittelu, sekd henkildstéosasto. Tarkoituksena on kartoittaa heidan arvioinsa nykyisesta
saamastaan tyohyvinvoinnin laadusta ja maarasta. Tutkimuksen kysymykset on suunnattu juuri
heille ja niiden avulla mahdollisesti pyritdan tekemadan muutoksia tyéhyvinvoinnin paranta-
miseksi. Valitsin kyseisen kohderyhman, koska heidan tyohyvinvointiaan ei ole tutkittu ja he myos
itse toivoivat tutkimusta. Kokonaisuudessaan perusjoukkoon kuului 34 henkiléa. Koska perus-

joukko oli kooltaan pieni, tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena.

5.5 Luotettavuus

Kyselytutkimuksen mittauksen luotettavuuteen ja laatuun vaikuttavat erilaisen seikat, kuten ti-
lastolliset, kielelliset ja tekniset tekijat. Tutkimuksen mittauskerta on ainutlaatuinen, eika mitat-
tua aineistoa voi tutkia jalkikateen. Mittauksien luotettavuutta perustellaan validiteetilla eli pate-

vyydelld ja reliabiliteetilla eli luotettavuudella. (Vehkalahti 2014, 40.)

Validiteetin sanotaan olevan mittauksen luotettavuuden kannalta sen peruste ldhtokohtaisesti.
Sitd voi lahestya tilastollisesti vain osittain, silla validiteetti on tutkittavan ilmion sisallollinen ky-
symys. Validiteetti voidaan jakaa kahteen eri muotoon, jotka ovat rakennevaliditeetti ja ennuste-
validiteetti. Reliabiliteetti vahvistuu tutkimuksessa sitd myoten, mitd vihemman mittauksessa on

ilmennyt virheita. (Vehkalahti 2014, 40.)



20

6  Tutkimuksen tulokset ja tulosten tarkastelu

Selvitin tyohyvinvointikyselyn avulla RTG Sales Oy:n konsernin esimiesten, tiimiesimiesten ja
muun henkiléstdn hallinnon hyvinvoinnin tilaa tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijdiden ja niiden
eri osa-alueiden kautta. Tutkimustulosten kautta pyrin tuomaan esille, miten henkilosto kokee
ty6hyvinvoinnin laadun. Tulosten myota konserni saa mahdollisuuden kehittda toimintaansa epa-
kohtien kautta. Kasittelin tuloksia ryhmittelyn kautta. Tyohyvinvointikyselyn tuloksia on suositel-

tavaa kayttaa konsernin tyéhyvinvoinnin laadun mittaamisen pohjalta.

Tyonhyvinvointikyselyssa perehdyin viiden eri kysymyksen kautta vastaajien taustatietoihin.
Taustatiedot jakautuivat ikdan, sukupuoleen, peruskoulutukseen, henkilostoryhmaéan ja uran pi-
tuuteen konsernissa. Ikdjakauman luokittelin viiteen eri luokkaan, jotka olivat alle 25-vuotiaat,
25-35-vuotiaat, 36-35-vuotiaat, 46-55-vuotiaat ja 56-vuotiaat ja sitd vanhemmat henkil6t. Suku-
puolijakauma oli jaoteltu naisiin, miehiin ja en osaa sanoa -kategoriaan. Tiedustelin myos vastaa-
jien peruskoulutusta. Vastausvaihtoehdot koostuivat perusasteen koulutuksesta, toisen asteen
koulutuksesta, alemmasta korkeakouluasteesta, ylemmasta korkeakouluasteesta ja “joku muu”
vaihtoehdosta. Henkilostoryhmajakauma koostui esimiehista, tiimiesimiehistad ja muusta hallin-
nosta. Uran pituuden konsernissa luokittelin kolmeen vastausvaihtoehtoon, jotka olivat alle 5

vuotta, 5-10 vuotta ja yli 10 vuotta.

Kyselyyn vastaajista 5 olivat 25-35 vuotiaita ja loput vastaajista eli 13 henkilda olivat 36-45 vuoti-
aita. Vastaajista 5 oli miehia ja 13 naisia. 12 henkil0a vastaajista olivat kdyneet alemman korkea-
kouluasteentutkinnon, nelja vastaajista olivat suorittaneet ylemman ammattikorkeakouluasteen
tutkinnon ja loput kaksi henkil6a olivat kdyneet toisen asteen koulutuksen eli ammattioppilaitok-
sen, ammattiopiston, ammattikoulun tai lukion. Suurin osa vastaajista olivat tiimiesimiehia, heita
oli 9 henkil6a. Muuhun hallintoon eli IT-osastoon, kongressiosastoon, koulutusosastoon, vuoro-
suunnitteluun ja henkilostdosastoon kuuluivat 5 henkiloa. Vastaajista nelja olivat esimiehia. Suu-
rin osa tyohyvinvointikyselyyn vastaajista olivat tydskennelleet yrityksessa yli 10 vuotta, tdhan
ryhmaan kuuluivat 11 vastaajista. Kyselyyn vastaajista nelja ovat tyoskennelleet yrityksessa 5-10

vuotta ja vahemmisto eli kolme henkil6a olivat tydskennelleet organisaatiossa alle viisi vuotta.
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6.1 Tyontekijan omat kokemukset tyontekijana

Seitseman kyselyyn vastaajista arvioivat kuvassa 3 tydn vaatimusten vastaavan omia voimavaroja
hyvin. 10 vastaajista arvioi, ettd osa-alue toimii melko hyvin. Yksi vastaajista arvioi, ettei vaati-

mukset vastaa omia voimavarojaan hyvin eikd huonosti.

Tyontekijan voimavarojen vastaavanlaisuus tyon
vaatimuksiin

10
7
1
I 0 °

Hyvin Melko hyvin Ei hyvin, eika Melko huonosti Huonosti. Miksi?
huonosti

Kuva 3. Vastaajien arvio omien voimavarojen vastaavanlaisuudesta tydn vaatimuksiin (n=18)

Kuvassa 4 kuusi henkiléd arvioi olevansa hyvin motivoituneita tyéntekoon, kahdeksan olivat
melko hyvin motivoituneita ja nelja valitsivat keskimmaisen vastausvaihtoehdon, joka oli ”ei hy-

vin, eika huonosti”.

Tyontekijan motivaatio tyohon

8
6
4
. 0 0
Hyvin Melko hyvin Ei hyvin, eika Melko huonosti Huonosti. Miksi?
huonosti
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Kuva 4. Vastaajien arvio tydon motivaatiota kohtaan (n=18)

Kuvassa 5 10 vastaajista arvioi, ettd he pystyvat vaikuttamaan hyvin omaan elamanhallintaansa.
Seitseman vastaajista arvioi pystyvansa vaikuttamaan melko hyvin elamahallintaansa, yksi vas-

taajista arvioi, ettei elamanhallinta suju hyvin, eika huonosti.

Tyontekijan elamanhallintaan vaikuttaminen

10
7
1
E— :

Hyvin Melko hyvin Ei hyvin, eika Melko huonosti Huonosti. Miksi?
huonosti

Kuva 5. Vastaajien arvio omaan eldmanhallinnan vaikuttamiseen (n=18)

Kuvassa 6 puolet eli yhdeksan henkil6a vastaajista arvioi oman terveytensa hyvaksi tydn kannalta.
Kahdeksan vastaajista arvioi terveydentilan olevan melko hyva, yksi vastaajista arvioi, ettei ter-

veys tyon kannalta ole hyva, eikd huono.
Tyontekijan terveys tyon kannalta
9
8
1
. :
Hyva Melko hyva Ei hyva, eikd Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 6. Vastaajien arvio omasta terveydesta tyon kannalta (n=18)
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Kuvassa 7 12 vastaajista arvioi tydokyvyn hyvéksi, viisi vastaajista arvioi sen melko hyvaksi ja yksi

vastaajista oli sitd mielta, ettei tyokyky ole hyva, eikd huono.

Tyontekijan tyokyky
12
5
1
] 0 0
Hyva Melko hyva Ei hyva, eika Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 7. Vastaajien arvio omasta tyokyvysta (n=18)

6.2 Tyontekijan kokemukset johtamisesta tyoyhteisossa

Kuvassa 8 seitseman vastaajista arvioi esimiehen kannustuksen hyvaksi, kahdeksan heista arvioi
tilanteen melko hyvaksi, yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon “ei hyva, eikd huono” ja kaksi vastaa-

jaa arvioi tilanteen melko huonoksi.

Esimiehen kannustus hankalissa tyotilanteissa

8
7
2
1
] °

Hyva Melko hyva Ei hyva, eika Melko huono Huono. Miksi?
huono
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Kuva 8. Vastaajien arvio esimiehen kannustustilanteista (n=18)

Kuvassa 9 10 vastaajista arvioi, ettd esimies kohtelee tasapuolisuuden kannalta hyvin, viisi vastasi
tasapuolisen kohtelun tapahtuvan melko hyvin. Yksi vastaaja valitsi vaihtoehdon “ei hyvin, eika

huonosti” ja kaksi vastaajista arvioi tasapuolisuuden toteutuvan melko huonosti.

Esimiehen kohtelun toteutuminen
tasapuolisuuden kannalta

10
5
2
1
B e

Hyvin Melko hyvin Ei hyvin, eika Melko huonosti Huonosti. Miksi?
huonosti

Kuva 9. Vastaajien arvio esimiehen kohtelusta tasapuolisuuden kannalta (n=18)

Kuvassa 10 kysymys liittyi tyontekijan kohtelemiseen oikeudenmukaisuuden kannalta. Suurin osa
vastaajista eli 13 henkil6a arvioi sen toteutuvat hyvin, kaksi henkil6a vastaajista arvioi sen toteu-

tuvan melko hyvin, kaksi arvioi toteutumisen ei hyvin, eika huonosti ja yksi melko huonosti.

Esimiehen kohtelun toteutuminen
oikeudenmukaisuuden kannalta

13
2 2
1
|

Hyvin Melko hyvin Ei hyvin, eika Melko huonosti Huonosti. Miksi?
huonosti

Kuva 10. Vastaajien arvio esimiesten kohtelusta oikeudenmukaisuuden kannalta (n=18)
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Kuvassa 11 kysymys koski vastaajan mahdollisuuksia vaikuttaa itse tyon suunnitteluun. Viisi vas-
taajista arvioi heilla olevat hyvat mahdollisuudet vaikuttaa tilanteeseen, yhdeksan arvioi mahdol-
lisuudet melko hyviksi, kolme heista arvioi mahdollisuuksien olevan ei hyviat, eikd huonot ja yksi

arvioi mahdollisuuksien olevan melko huonot.

Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyon
suunnitteluun

9
5
3
1
] °

Hyvat Melko hyvat Ei hyvat, eika Melko huonot ~ Huonot. Miksi?
huonot

Kuva 11. Vastaajien arvio omista mahdollisuuksista vaikuttaa tyén suunnitteluun (n=18)

6.3 Tyontekijan kokemukset organisaatiosta

Kuvassa 12 seitseman vastaajista arvioi tydympaériston hyvaksi. Suurin osa eli 11 vastaajaa arvioi

tydympariston olevan melko hyva.

Tyoymparisto tyontekijan nakokulmasta

11

0 0 0

Hyva Melko hyva Ei hyva, eikd Melko huono Huono. Miksi?
huono
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Kuva 12. Vastaajien arvio tyoympadristosta. (n=18)

Kuvassa 13 organisaation jatkuvan tavoitteellisuuden arvioi hyvaksi viisi vastaajista, melko hyvaksi
10 vastaajista, ei hyvaksi, eikd huonoksi kaksi vastaajista ja melko huonoksi tavoitteellisuuden

arvioi yksi vastaajista.

Organisaation jatkuvan tavoitteellisuuden
toteutuminen

10
5
2
1
B e

Hyva Melko hyva Ei hyva, eika Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 13. Vastaajien arvio tavoitteellisuuden toteutumisesta organisaatiossa (n=18)

Kuvassa 14 organisaation toiminnan kehittyneisyyden hyvaksi arvioi viisi vastaajista, yhdeksan
vastaajista arvioi tilanteen melko hyvaksi, kolme vastaajista arvioi tilanteen ei hyvaksi, eika huo-
noksi ja yksi arvioi tilanteen huonoksi. Yksi vastaajista arvioi tilanteen huonoksi seuraavin perus-

teluin;

"Paivittaisen tyon ollessa hektista ei yrityksen toimintaa ole mahdollista kehittda niin pal-
jon kuin olisi tarpeen. Osaamisen kehittdaminen, organisaation toimintatapojen arviointi ja
kehittaminen jne. jadvat paivittaisen tyon jalkoihin. Taistellaan samoja tuulimyllyja vastaan
vuosi toisensa jalkeen eikda ymmarreta, ettei mikaan kehity itsestaan vaan se vaatii panos-
tusta. Esimiesten toimintatavat eroavat toisistaan paljonkin, tdma vain yksi esimerkki siit3,
ettd toimintatavat eivat ole yhtenaiset ja jokainen kehittda omaa toimintaansa kuinka par-
haaksi nékee, jos ndkee.”
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Organisaation toiminnan kehittyneisyyden
toteutuminen

9
5
3
1
° ]

Hyva Melko hyva Ei hyva, eikd Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 14. Vastaajien arvio toiminnan kehittyneisyyden toteutumisesta organisaatiossa (n=18)

6.4  Tyontekijan kokemukset tyoyhteisosta

Kuvassa 15 kuusi kyselyyn vastaajista arvioi tyoyhteison vuorovaikutuksen hyvaksi, kahdeksan

melko hyvaksi ja nelja heista arvioivat vuorovaikutuksen ei hyvaksi, eikd huonoksi.

Tyoyhteison vuorovaikutus

8

0 0

Hyva Melko hyva Ei hyva, eika Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 15. Vastaajien arvio tyoyhteison vuorovaikutustaidoista (n=18)

Kuvassa 16 tydyhteison tyoyhteisotaitoja hyvaksi arvioi kuusi vastaajista, melko hyvaksi taitoja

arvioi yhdeksan vastaajista ja vastaajista kolme arvioi tilanteen ei hyvéaksi, eikd huonoksi.
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Organisaation tyoyhteisotaidot

9
6
3
- 0 0
Hyvat Melko hyvat Ei hyvat, eika Melko huonot ~ Huonot. Miksi?
huonot

Kuva 16. Vastaajien arvio organisaation tydyhteisotaidoista (n=18)

Kuvassa 17 kuusi vastaajista arvioi ryhmatyoskentelyn toimivuuden hyvaksi, yhdeksan vastaajista
arvioi tilanteen melko hyvéksi ja kolme heistd oli sitd mieltd, ettd ryhmatydskentelyn toimivuus ei

ole hyvaa, eika huonoa.
Ryhmatyoskentelyn toimivuus
9
6
3
- 0 0
Hyva Melko hyva Ei hyva, eika Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 17. Vastaajien arvio tyhméatyoskentelyn toimivuudesta organisaatiossa (n=18)
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6.5 Tyontekijan kokemukset tyosta

Kuvassa 18 tydn sujuvuuden organisaatiossa arvioi kuusi vastaajaa hyvaksi ja 12 vastaajista arvioi

sen melko hyvaksi.

Tyon sujuvuuden toteutuminen

12
6
. 0 0 0

Hyva Melko hyva Ei hyva, eika Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 18. Vastaajien arvio tyon sujuvuudesta (n=18)

Kuvassa 19 seuraava tyon osa-alueen kysymys liittyi tyon vaikutusmahdollisuuksiin. Nelja henki-
163 kyselyyn vastaajista arvioi omia vaikutusmahdollisuuksia tyéhon hyvaksi, kuusi heista arvioi

tilanteen melko hyvaksi, viisi heista arvioi vaikutusmahdollisuudet ei hyvaksi, eikda huonoksi.

Vaikutusmahdollisuudet tyossa

6
5
4
3
. 0
Hyvat Melko hyvat Ei hyvat, eika Melko huonot  Huonot. Miksi?
huonot

Kuva 19. Vastaajien arvio vaikuttaa ty6ssa (n=18)
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Kuvassa 20 vastaajat arvioivat omat mahdollisuutensa oppia tydssdnsa. Kuusi heista kokivat mah-

dollisuudet oppia toissa hyvaksi, 10 melko hyvdksi ja vastaajista kaksi eivat kokeneet mahdolli-

suuksia hyviksi, eikd huonoiksi.

Mahdollisuudet oppia tyossa

0 0

Hyva Melko hyva Ei hyva, eikd Melko huono Huono. Miksi?
huono

Kuva 20. Vastaajien arvio oppimisen mahdollisuuksista (n=18)

6.6  Vastaajien ehdotukset kehittamiseksi

Kuvassa 21 seitseman henkil6a vastaajista arvoivat, ettd mina osa-alue toteutuu tyéhyvinvoin-
nissa parhaiten. Mina osa-alue pitaa sisdllaan omat voimavarat, motivaatio, elamanhallinta, ter-
veys ja tyokyky. Seuraava osa-alue on johtaminen, joka pitda sisallaan kannustavan, tasapuolisen,
oikeudenmukaisen ja osallistavan toiminnan. Kaksi kyselyyn vastaajista kokivat johtamisen toimi-
van parhaiten organisaatiossa. Kaksi kyselyyn osallistujista kokivat osa-alueista organisaation toi-
mivan parhaiten. Organisaatio osa-alueena pitaa sisalldan toimivan tydympariston, jatkuvan ta-
voitteellisuuden ja kehittymisen. Kuusi vastaajista koki parhaiten toteutuvaksi tydyhteison, joka
pitda sisallddn vuorovaikutuksen, tyoyhteisotaidot ja ryhman toimivuuden. Yksi vastaajista arvioi
parhaiten toimivaksi itse tyon, joka tarkoittaa sen sujuvuutta, vuorovaikutusmahdollisuuksia ja

oppimista.
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Hyvinvoinnin toteutuminen parhaiten

Kuva 21. Vastaajien arvio parhaiten toimivasta osa-alueesta organisaation sisalla (n=18)

Tyohyvinvointikyselyyn vastaajien mielesta kehitettavaa ja parannettavaa oli jokaisessa osa-alu-
eessa. Kaksi osallistujista valitsi mind osa-alueen, viisi johtamisen osa-alueen, kolme organisaa-
tion osa-alueen, viisi tyoyhteison osa-alueen ja kolme tyon osa-alueen. Heidan valitsemissaan

osa-alueissa oli heidan mielestaan eniten kehitettdavaa ja parannettavaa kuvassa 22.

Hyvinvoinnin osa-alueet, joissa on kehitettavaa

5 5

Kuva 22. Vastaajien arvio eniten kehitettdvad/parannettavaa tarvitsevassa osa-alueesta organi-

saation sisdlla (n=18)
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Annoin jokaiselle kyselyyn osallistujalle mahdollisuuden antaa kehittamisehdotuksia organisaa-
tiolle. Naiden ehdotusten avulla organisaatio pystyy parantamaan toimintaansa tyontekijoiden

nakodkulmasta.

"Valmentamalla enemman ihmisid oma-aloitteisuuteen ja tiedon etsimiseen.”
"Vuorovaikutukset (sisdisessa viestinndssa on parannettavaa).”

”Arvioisin organisaation toimintaa laajasti ja ottaisin muutaman tarkeimman kehityskoh-
teen tyoalle.”

"Usein tyon sujuvuus on tehty hankalaksi. Johtuen suurelta osin pddmieheltd tulevista
ohjeista.”

"Tietoisuus ihmisten eldmantilanteista ja tytssa jaksamisesta auttaisi pidemmalld tah-
tdimelld tyontekijan motivaatioon ja tydssa jaksamiseen.”

"Tasapuolisuutta ja tasapuolista informaatiota enemman. Nyt paljon kuulopuheita.”
"Etatyon mahdollisuus ja erikoistuminen.”

"Mielestani yhteisty6td ja ryhmahenkea eri toimistojen hallinnon ja esimiesten valilla tu-
lisi parantaa joillakin keinoin. Hallinnon tulisi olla yksi iso tiimi, valilla tuntuu, ettd hallinto
on jakautunut eteldn ja Kajaanin valilla.”

”"Oma-aloitteellisuutta ja rohkeutta kehittaa asioita tulisi kehittdd”
"Hankala kehittaa, kun tyon tekeminen sanellaan suurelta osin padamiehen toimesta.”
” Avoimuus, tasapuolisuus ja enemman keskustelua.”

"Lapindkyvyytta koko organisaatioon viela enemman. Tasapuolinen palkkaus, raamit esi-
merkiksi erikoistehtavien hoitamisen korvauksiin.”

”Johdon pitdisi olla enemman osallistava, tasapuolinen ja kannustava. Eika keskittya pel-
kdstdan tulosten saamiseen rangaistuksen uhalla.”

"Tassa vallitsevassa tilanteessa olisi erityisen hyva, jos meilla olisi myds muitakin paamie-
hia. Ty saattaa myos tuntua liukuhihnahommalta, varsinkin jos tekee tuottavaa tyota.
Se, etta saisi oppia uutta, ja palvella toisen yhteistydkumppani asiakkaita, saattaisi saada
hyvat tekijat pysymaan meilla vielakin pidempaan.”

"Haastava poikkeusaika, mahdollisuudet vaikuttaa tyohyvinvointiin rajalliset seka itsella
ettd tyonantajalla juuri nyt. Normaalitilanteessa toivoisi enemman tyoviihtyvyyteen pa-
nostamista, vaikka se ei ilmainen investointi olekaan.”

"Kaikille pitaisi olla selvdd oma rooli tyoyhteisdssa ja yrityksen tavoitteita ja jokaisen yk-
silon roolia yrityksen toiminnassa kannattaisi avata enemman. lhminen haluaa aina, etta
hdnen tyolldan on tarkoitus ja jos téllaista tunnetta ei padse syntymaan, voidaan tyossa
huonosti. Yksilon vastuuta omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista tulisi korostaa, tyonan-
taja ei voi yksin vastata siitd, etta yksilo pysyy kunnossa ja tyokykyisena seka voi tydssdan
hyvin.”
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"lhmisten jaksamiseen taytyy kiinnittaa erityistd huomiota ja miettid todella miksi mie-
lenterveyteen liittyvat poissaolot ovat niin suuressa roolissa.”

” Avoimuutta voisi lisata kaikin puolin”

"lhmiset ovat parasta tassa yrityksessa. Hyva henki.”

6.7 Tulosten yhteenveto ja kehittdamisehdotukset

Jokaisen tyontekijan tulisi kehittdad oma-aloitteellisuutta ja rohkeutta tiedon etsimiseen. Tata tai-
toa my0s tulisi valmentaa tyontekijoille. Myos vuorovaikutustaidoissa todetaan olevan parannet-
tavaa. Sisdisessa viestinndssa on todettu ongelmia myos tasapuolisuuden kannalta. Eri tekijoiden
avulla vuorovaikutustaidot paranevat kaytanndssa tyopaikalla. Tyon sujuvuuden toiminnassa on
havaittu hankaluutta johtuen suuresti pdamiehen ohjeistuksista. Timan vuoksi tyon kehittdmisen
on todettu hankalaksi, silla tekeminen ja ohjeistukset organisaation toimintaan maaraytyvat paa-

miehelta.

Kokonaisuudessaan tyohyvinvointi organisaatiossa koettiin hyvaksi. Tutkimuksen toteutus oli
kannattavaa, silld epakohtia ja kehittamisideoita havaittiin. Vastauksissa toivottiin enemman
avoimuutta, kannustusta, vuorovaikutustaitoja, lapinakyvyytta ja tasapuolisuutta organisaation
sisalld. On kuitenkin hienoa huomata, etta tuloksista ei kaynyt ilmi suurempia vaikuttavia epakoh-

tia. Joka organisaatiossa on kuitenkin aina kehittamisen varaa tyéhyvinvoinnin kannalta.

Koko organisaation toimintaa tulisi tarkastella laajasti ja keskittya havaittuihin kehittamiskohtei-
siin. Suositeltavaa olisi, ettd organisaatio keskittyisi naihin havaittuihin epakohtiin henkildston ke-
hittamisideoiden pohjalta. Organisaatio voi hyodyntda tutkimustuloksia tyéhyvinvoinnin laadun
parantamisessa, joko tehden esimerkiksi jatkotutkimuksia tai konkreettisia muutoksia organisaa-

tion sisalla. Se mahdollistaa organisaation tuloksellisuuteen.
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7 Pohdinta

Tutustuin teorian pohjalta tarkemmin tyohyvinvointiin ja sen vaikuttaviin tekijoihin. Lahdin pur-
kamaan aihetta jokaisen viiden eri vaikuttavan tekijan kautta. 34 henkilon kohderyhmasta 18 vas-
tasi tyonhyvinvointikyselyyn. Vastausprosentti oli siis 53 %. Tutkimuksesta olisi luotettavampi,

mikali jokainen kohderyhmasta olisi osallistunut tutkimukseen.

Tarkoituksena oli kuvailla henkildston tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd esimiesten ja muun
hallinnon henkiléston keskuudessa. Tutkimuksellani halusin saada selvitysta tyéhyvinvoinnin vai-
kuttaviin tekijoihin. Tutkimuksen tavoitteena oli havaita kehittamiskohteita, jota kautta tydhyvin-
voinnin laatua voitaisiin kehittaa organisaation sisalla organisaation omasta toimesta. Halusin tut-
kimustyollani mahdollistaa kohderyhmalleni hyvinvoivan tyoyhteison tulevaisuudessa kartoittaen
hyvinvoinnin nykytilaa. Kyselytutkimuksen tuloksista kavi ilmi epakohtia, joiden kautta organisaa-

tio voi kehittda tydhyvinvoinnin laatuaan tulevaisuudessa.

Opinnaytetyoprosessin aikana opin tyohyvinvointi -kasitteen laajan maaritelman etenkin tyohy-
vinvoinnin vaikuttavien tekijoiden avulla. Opin tuottamaan kyselytutkimuksen vaiheittain teoriaa

hyddyntden.

Ty6 organisaatiossa koostuu padamiehen ohjeista, sdanndista ja toiminnasta. On todettu, ettd vuo-
rovaikutustaidoissa on ollut ongelmia etenkin pdamiehen ja organisaation vélilla. Mielestani yh-
teys organisaation ja padamiehen valilla taytyisi toimia ongelmitta, jotta yritys tietdisi mahdollisen
muuttuneen ohjeistuksen, eikd tama huono tiedonvalitys nakyisi asiakkaalle palveluprosessin ai-

kana.

Taman vuoksi yhteiset vuorovaikutustaidot organisaatiossa ovat tarkeitd. On myds tarkeaa, etta
yhteisia ohjeistuksia ja sadntoja tiedotetaan tyontekijoille tasapuolisesti. Jos vuorovaikutustaidot

eivat toimi, se aiheuttaa turhia kommunikointiongelmia.

Tyontekijan jaksamiseen olisi hyva kiinnittaa erityistda huomiota. Sita kautta poissaoloihin ja mie-
lenterveysongelmiin pystyttdisiin paremmin myds vaikuttamaan ja puuttumaan. On toki jokai-
sesta tyontekijasta itsesta kiinni, mita henkilokohtaisia asioita on valmis kertomaan esimiehelleen
tai muulle henkiléston hallinnon jasenelle. Perusteellinen tutustuminen tydntekijéihin mahdollis-

taisi kuitenkin heidan tydhyvinvointinsa laadukkaan toteutumisen.



35

Lihteet

Aalto, R. (2006). Tyoelaman selviytymisopas — Kaytannon ohjeita tyohyvinvointiin. Saarijarven

Offset Oy. / Jyvaskylad: WSOYpro.

Anttonen, H. & Rasdnen, T. (2008) Well-being at Work — New Innovations and Good Practices
Helsinki: Finnish Institute of Occupational, Health Multiprint Oy 2009

https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/135054/Well being at work new innovati-

ons _and good practices.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Elinkeinoelaman keskusliitto. Tyohyvinvointi, tyéterveys ja tyoturvallisuus. 2020

https://ek.fi/mita-teemme/tyoelama/tyohyvinvointi/

Friman, M. (2016). Tyohyvinvoinnin mittaamisen ja seurannan kehittamiskartoitus. Helsinki: Met-

ropolia ~Ammattikorkeakoulu. https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/109734/fri-

man_mika.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Heikkild, T. (2014). Tilastollinen tutkimus. Porvoo: Bookwell Oy.

Hirsjarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P, (2009), Tutki ja kirjoita, Himeenlinna: Kariston Kirjapaino

Oy.

Hanninen, H. (2018). Tybhyvinvoinnin mittarit uudistuvat - yhteistydssa parempaan tyéhyvinvoin-

tiin. Viitattu 31.07.2018. https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tyohyvinvoinnin-mittarit-uudistu-

vat-yhteistyossa-parempaan-tyohyvinvointiin/

Kaivola, T. & Launila, H. (2007). Hyva tyopaikka. Jyvaskylda: Gummerus Kirjapaino Oy.

Kasanen, S. (2016). Kun Kaikki On Hyvin. Viitattu 10.05.2017. https://asiakas.kotisivukone.com/fi-

les/kasasenkootut.kotisivukone.com/KEHO JA MIELI paivitetty 10.5.17.pdf

Kehusmaa, K. (2011). Tyohyvinvointi Kilpailuetuna. Himeenlinna: Kariston Kirjapaino Oy.

Manka, M. & Manka, M, (2016), Tyohyvinvointi, Helsinki: Talentum Pro.


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/135054/Well_being_at_work_new_innovations_and_good_practices.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/135054/Well_being_at_work_new_innovations_and_good_practices.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://ek.fi/mita-teemme/tyoelama/tyohyvinvointi/
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/109734/friman_mika.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/109734/friman_mika.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tyohyvinvoinnin-mittarit-uudistuvat-yhteistyossa-parempaan-tyohyvinvointiin/
https://motiivilehti.fi/lehti/artikkeli/tyohyvinvoinnin-mittarit-uudistuvat-yhteistyossa-parempaan-tyohyvinvointiin/
https://asiakas.kotisivukone.com/files/kasasenkootut.kotisivukone.com/KEHO_JA_MIELI_paivitetty_10.5.17.pdf
https://asiakas.kotisivukone.com/files/kasasenkootut.kotisivukone.com/KEHO_JA_MIELI_paivitetty_10.5.17.pdf

36

Muutosta liikkeelle Ty6elama 2020 N.d. https://www.muutostaliikkeella.fi/toimijat/tyoelama-

2020/

Ojakoski, J. & Witikka, M, (2012), RTG Sales oy:n tyohyvinvointisuunnitelma ajalle 2012-2014. Ka-

jaani: Kajaanin ammattikorkeakoulu.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Hyvinvointi 2019. https://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveys-

erot/eriarvoisuus/hyvinvointi

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Mitad toimintakyky on, (2019) https://thl.fi/fi/web/toiminta-

kyky/mita-toimintakyky-on

Turunen, R. (2005). RTG Sales Oy Tyontekijan kasikirja. Viitattu 12.11.2019.

Tyohyvinvointi lisda organisaation tuottavuutta N.d.

https://www.terveystalo.com/fi/Tyoterveys/Palvelut/Tyohyvinvointipalvelut/

Ty6- ja elinkeinoministerio. Tydeldma 2020- hankkeen loppuarviointi, (2019) https://julkaisut.val-

tioneuvosto.fi/bitstream/han-

dle/10024/161593/TEM 33 2019 Ty%c3%b6el%c3%adm%c3%a42020.pdf?sequence=4&isAllo-

wed=y

Tyoterveyslaitos. Tyoelama 2020 - Suomen tybelamastd Euroopan paras N.d.

https://www.ttl.fi/tutkimushanke/tyoelama-2020/

Tyoterveyslaitos. Tyohyvinvointi N.d.

https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

Tyoterveyslaitos. Ty6hyvinvointi on yhteinen asia N.d. https://www.ttl.fi/perehdytys-tyohyvin-

vointiin-tyoterveyteen-ja-tyoturvallisuuteen/tyohyvinvointi-yhteinen-asia/

TyoOterveyslaitos. Tyon ja muun eldmdn yhteensovittaminen N.d. https://www.ttl.fi/tyoyh-

teiso/ikajohtaminen/tyo-ja-muu-elama/



https://www.muutostaliikkeella.fi/toimijat/tyoelama-2020/
https://www.muutostaliikkeella.fi/toimijat/tyoelama-2020/
https://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointi
https://thl.fi/fi/web/hyvinvointi-ja-terveyserot/eriarvoisuus/hyvinvointi
https://thl.fi/fi/web/toimintakyky/mita-toimintakyky-on
https://thl.fi/fi/web/toimintakyky/mita-toimintakyky-on
https://www.terveystalo.com/fi/Tyoterveys/Palvelut/Tyohyvinvointipalvelut/
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161593/TEM_33_2019_Ty%c3%b6el%c3%a4m%c3%a42020.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161593/TEM_33_2019_Ty%c3%b6el%c3%a4m%c3%a42020.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161593/TEM_33_2019_Ty%c3%b6el%c3%a4m%c3%a42020.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161593/TEM_33_2019_Ty%c3%b6el%c3%a4m%c3%a42020.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://www.ttl.fi/tutkimushanke/tyoelama-2020/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://www.ttl.fi/perehdytys-tyohyvinvointiin-tyoterveyteen-ja-tyoturvallisuuteen/tyohyvinvointi-yhteinen-asia/
https://www.ttl.fi/perehdytys-tyohyvinvointiin-tyoterveyteen-ja-tyoturvallisuuteen/tyohyvinvointi-yhteinen-asia/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyo-ja-muu-elama/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyo-ja-muu-elama/

37

Roidu. Tyohyvinvoinnin  mittaaminen 2019. https://roidu.com/tyohyvinvoinnin-mittaami-

nen/?gclid=CjOKCQiAqY3zBRDQARIsAJeCVxM7zL60Z-

jODXPZK1NQ6CD6XNKxsLmxsOGCpx32mw76r1zSONfdKDRQaAsBSEALw wcB

RTG Sales Oy. Contact Center N.d. https://www.rtgsales.fi/contact-center/

Vehkalahti, K. (2014). Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat. Oy Finn Lectura Ab.

Vilkka, H. (2015.) Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Vilkka, H (2007.) Tutki ja mittaa maarallisen tutkimuksen perusteet. Jyvaskyld: Gummerus Kirja-

paino Oy.


https://roidu.com/tyohyvinvoinnin-mittaaminen/?gclid=Cj0KCQiAqY3zBRDQARIsAJeCVxM7zL6OZjODXPZK1NQ6CD6XNKxsLmxsOGCpx32mw76r1zS9NfdKDRQaAsB5EALw_wcB
https://roidu.com/tyohyvinvoinnin-mittaaminen/?gclid=Cj0KCQiAqY3zBRDQARIsAJeCVxM7zL6OZjODXPZK1NQ6CD6XNKxsLmxsOGCpx32mw76r1zS9NfdKDRQaAsB5EALw_wcB
https://roidu.com/tyohyvinvoinnin-mittaaminen/?gclid=Cj0KCQiAqY3zBRDQARIsAJeCVxM7zL6OZjODXPZK1NQ6CD6XNKxsLmxsOGCpx32mw76r1zS9NfdKDRQaAsB5EALw_wcB
https://www.rtgsales.fi/contact-center/

Liitteet

Liite 1 1/7

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Valitse jokaisen monivalintakysymyksen kohdalla itsedsi tai omaa ndakemystasi parhaiten ku-

vaava vaihtoehto.

1. I1ka

o alle25v
o 25-35v

o 36-45v

o 46-55v

o 56vtaiyli
2. Sukupuoli
o mies

o hainen

o en halua maaritella

3. Peruskoulutus

o Perusaste

o Toisen asteen koulutus: ammattioppilaitos, ammattiopisto, ammattikoulu, lukio
o Alempi korkeakouluaste

o Ylempi korkeakouluaste

o Jokin muu. Mika?

4. Henkilostéryhma

o Esimies

o Tiimiesimies

o Muu hallinto (IT-osasto, kongressiosasto, koulutusosasto, vuorosuunnittelu ja henkilos-

tbosasto)
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v

Kuinka pitkdan olet tydoskennellyt RTG Sales Oy konsernissa?
o Alle 5vuotta

o 5-10vuotta

O

yli 10 vuotta

Alla on kysymyksia tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Vaikuttavat tekijat on jaoteltu vii-
teen eri osa-alueeseen, jotka ovat mina, johtaminen, organisaatio, tyéyhteiso ja tyo. Jokaisen

otsikon alla on kysymyksia kyseisesta osa-alueesta.

A) MINA

6. Kuinka hyvin tyosi vaatimukset vastaavat voimavarojasi?
o Hyvin
o Melko hyvin
o Eihyvin, eikad huonosti
o Melko huonosti

o Huonosti. Miksi?

7. Kuinka hyvin olet motivoitunut tekemaan tyé6tasi?
o Hyvin
o Melko hyvin
o Eihyvin, eikd huonosti
o Melko huonosti

o Huonosti. Miksi?

8. Miten pystyt vaikuttamaan omaan eldmanhallintaasi?
o Hyvin
o Melko hyvin
o Ei hyvin, eikd huonosti
o Melko huonosti

o Huonosti. Miksi?
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9. Millainen on terveytesi ty6si kannalta?
o Hyva
o Melko hyva
o Eihyva, eikd huono
o Melko huono

o Huono. Miksi?

10. Millainen on tyokykysi?
o Hyva
o Melko hyva
o Eihyva, eikd huono
o Melko huono

o Huono. Miksi?

B) JOHTAMINEN

11. Millaiseksi arvioit esimiehesi kannustuksen hankalissa tyétilanteissa?
o Hyva
o Melko hyva
o Eihyva, eikd huono
o Melko huono

o Huono. Miksi?

12. Miten esimiehesi kohtelee sinua tasapuolisuuden kannalta?
o Hyvin
o Melko hyvin
o Ei hyvin, eikd huonosti
o Melko huonosti

o Huonosti. Miksi?

13. Miten esimiehesi kohtelee sinua oikeudenmukaisuuden kannalta?

o Hyvin
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o Melko hyvin
o Ei hyvin, eikd huonosti
o Melko huonosti

o Huonosti. Miksi?

14. Millaiseksi arvioit mahdollisuutesi vaikuttaa tyén suunnitteluun?
o Hyvat
o Melko hyvat
o Eihyvat, eikd huonot
o Melko huonot

o Huonot. Miksi?

C) ORGANISAATIO

15. Millainen on tyoymparistosi?
o Hyva
o Melko hyva
o Eihyva, eikd huono
o Melko huono

o Huono. Miksi?

16. Millaiseksi arvioit organisaatiosi jatkuvan tavoitteellisuuden?
o Hyva
o Melko hyva
o Eihyva, eikd huono
o Melko huono

o Huono. Miksi?

17. Millaiseksi arvioit organisaatiosi toiminnan kehittyneisyyden?
o Hyva
o Melko hyva

o Eihyva, eikd huono
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O

O

Melko huono

Huono. Miksi?

D) TYOYHTEISO

18. Millaiseksi arvioit tyoyhteisosi vuorovaikutuksen?

O

O

Hyva

Melko hyva

Ei hyva, eikd huono
Melko huono

Huono. Miksi?

19. Millaiseksi arvioit tyéyhteisosi tyoyhteisotaidot?

O

O

Hyvat

Melko hyvat

Ei hyvat, eika huonot
Melko huonot

Huonot. Miksi?

20. Millaiseksi arvioit ryhmaty6skentelyn toimivuuden?

O

O

E) TYO

Hyva

Melko hyva

Ei hyva, eikd huono
Melko huono

Huono. Miksi?

21. Millaiseksi arvioit tyosi sujuvuuden?

O

O

O

Hyva
Melko hyva

Ei hyva, eikd huono
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o Melko huono

o Huono. Miksi?

22. Millaiseksi arvioit vaikutusmahdollisuutesi tyossasi?
o Hyvat
o Melko hyvat
o Eihyvat, eikd huonot
o Melko huonot

o Huonot. Miksi?

23. Millaiseksi arvioit mahdollisuuden oppia tyéssasi?
o Hyva
o Melko hyva
o Eihyva, eikd huono
o Melko huono

o Huono. Miksi?

24. Mika seuraavista osa-alueista toteutuu mielestasi parhaiten? Valitse yksi vaihtoehto.

o Mina (voimavarat, motivaatio, eldamanhallinta, terveys ja tyokyky)

o Johtaminen (kannustava, tasapuolinen, oikeudenmukainen ja osallistava)

o Organisaatio (toimiva tydoymparisto, jatkuva tavoitteellisuus ja kehittyminen)
o Tyoyhteis6 (vuorovaikutus, tyoyhteisotaidot ja ryhman toimivuus)

o Tyo (sujuvuus, vaikutusmahdollisuudet ja oppiminen)

25. Millad osa-alueella on mielestisi eniten kehitettivai/parannettavaa? Valitse yksi vaih-

toehto.

o Minéa (voimavarat, motivaatio, elaméanhallinta, terveys ja tyokyky)
o Johtaminen (kannustava, tasapuolinen, oikeudenmukainen ja osallistava)

o Organisaatio (toimiva tydymparisto, jatkuvatavoitteellisuus ja kehittyminen)
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o Tyobyhteis6 (vuorovaikutus, tyoyhteisotaidot ja ryhman toimivuus)

o Tyo (sujuvuus, vaikutusmahdollisuudet ja oppiminen)

26. Miten kehittaisit edella valitsemaasi tyohyvinvoinnin osa-aluetta?

27. Mitd muuta haluaisit tuoda esille organisaation tyohyvinvointiin liittyen?

Kiitos osallistumisesta!
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Moil

Opiskelen Kajaanin Ammattikorkeakoulussa restonomiksi viimeista vuotta. Teen opinndytetyona
kyselytutkimuksen tyéhyvinvoinnista. Opinnaytetyén toimeksiantajana on RTG Sales Oy. Tutki-
mus on kohdistettu RTG Sales Oy konsernin esimiehille, tiimiesimiehille ja muulle hallinnon vaelle,
johon kuuluvat kongressiosasto, IT-osasto, koulutusosasto, vuorosuunnittelu ja henkildstoosasto.
Tutkimuksen avulla selvitetdan tyohyvinvoinnin nykytilaa ja voidaan kehittda tyohyvinvoinnin laa-

tua organisaation sisalla.

Kysely on toteutettu Webropol-kyselytyokalulla. Vastaamiseen menee aikaa 10-15 minuuttia.
Vastaukset kasitellddan luottamuksellisesti. Kyselyyn on aikaa vastata perjantaihin 27.03.2020
saakka. Sivun alareunassa olevan linkin kautta paaset vastaamaan kyselyyn ja vaikuttamaan or-

ganisaatiosi tyéhyvinvointiin.

Ystavallisin terveisin,
Restonomiopiskelija
Hanna-Kaisa Moilanen
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