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Tutkimuslahtdisen opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittd&d organisaation henki-
|0ston kasityksid heidan ty6hyvinvointiinsa liittyvista tekijoista yksilon kannalta.
Tutkimuksessa paneuduttiin yksilon tarpeisiin, niiden muodostumiseen seka nii-
den toteutumiseen tydssa.

Tietoperustan paateemat olivat johtaminen ja ihmisten johtaminen, katsaus moti-
vaatioteorioihin sekad ty6hyvinvoinnin keskeiset k&sitteet. Johtaminen on ty6hy-
vinvoinnin keskeinen tekija, silla se vaikuttaa kaikkeen toimintaan ja jokaiseen
tyontekijadn. Johtajan tai esimiehen on hyva tietdd, mika tyontekijad motivoi, silla
motivaatio on yksi tyéhyvinvoinnin peruspilareista. Tydhyvinvointi on ihmisten ja
tyoyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus olla
mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jonka suunnittelin Abraham Maslowin
tarvehierarkian ja Paivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat -mallin pohjalta. Kyse-
ly suoritettiin tammikuussa 2012 ja se kohdistui 20 prosenttiin kaikista 1400 ty6n-
tekijasta. Tyontekijoiden vastausprosentiksi muodostui 96,6 % ja esimiesten 85,9
%. Tutkimusaineisto kasiteltiin tilasto-ohjelmalla SPSS versio 18 (PASW Statis-
tics 18) seka taulukkolaskentaohjelmalla Microsoft Excel.

Tutkimus osoitti, etta yksildiden alempien tasojen tarpeet ovat tayttyneet hyvin,
mutta ylospain mentdessa on enemman hajontaa. Hyvinvointi tydssa on kuitenkin
keskitasoa parempaa minka tahansa tarpeen kohdalla tassa yrityksessa. Johto-
paatoksena voidaan sanoa, etta vaikka tyontekijat voivat tydssaan hyvin, he kai-
paavat enemman vuorovaikutusta esimiesten ja johdon kanssa, enemman koulu-
tusta sekd parempaa mahdollisuutta antaa palautetta.
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The purpose of my research-based thesis was to analyse the attitudes of the per-
sonnel in the organization involved on the factors of their well-being at work rela-
tive to an individual. The survey studied the needs of an individual, the formation
of those needs and the fulfillment of them at work.

The main themes of the theoretical background were management and leader-
ship, a review on the motivation theories and the essential concepts of well-being
at work. Management is a linchpin in well-being at work, because it influences all
the operations and all the employees in an organization. The manager should
know what motivates the employees, because motivation is one of the foundation
pillars of well-being at work. Well-being means continuous developing of the indi-
viduals and the work community so that everybody has the opportunity to be in-
volved in the success and experience the joy of work.

The survey was carried out using a questionnaire, which I constructed on the ba-
sis of Maslow’s hierarchy of needs and Paivi Rauramo’s model of the Five steps
to work well-being. The questionnaire was distributed in January 2012 and it fo-
cused on 20 per cent of all the 1400 employees in the organization. The response
rate of the employees was 96.6 per cent and of the managers 85.9 per cent. The
results were analysed using the SPSS version 18 (PASW Statistics 8) and the
Microsoft Excel spreadsheet.

The results showed that the individuals’ needs of the lower levels have been sat-
isfied well, but when going up there is more dispersion. Well-being at work is still
above average when looking at any of the needs in this organization. As a con-
clusion you can say that although the employees feel well at work, they need
more interaction between them and the managers, more training and a better op-
portunity to give feedback.
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1 JOHDANTO

Kun suomalaista ty6éelamaa on tehostettu, se on perinteisesti tehty vanhojen us-
komusten ja sananlaskujen perusteella, kuten “otsa hiessa on sinun leipasi ansait-
tava”. Yleisesti ihmiset ovat kuitenkin paljon tehokkaampia ja tuottavampia, kun he
ovat iloisia ja rentoja. Tydssaan hyvinvoivan henkiloston merkitys yrityksen me-
nestykselle korostuu nyt ja tulevaisuudessa. Tyohyvinvointi on kaikkien etu — ty6-
hyvinvointiin panostamalla kaikki voittavat, niin henkildsto, yritys kuin yhteiskunta-
Kin.

Tutkimuslahtdisen opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittdéd oman ty6paikkani,
Kokkolan Halpa-Halli Oy:n, henkilokunnan kasityksid heidan ty6hyvinvointiinsa
liittyvista tekijoistd yksittdisen tyontekijan kannalta, Maslowin motivaatioteoriaan
perustuen. Tutkimuksessa paneudutaan yksilén tarpeisiin, niiden muodostumiseen
seka niiden toteutumiseen tytssa. Kohdeyrityksen olemassa olon tarkoituksen ja

toimintaympariston esittelen tarkemmin kappaleissa 6.1 ja 6.2.

Johtaminen on tydhyvinvoinnin keskeinen tekija, silla se vaikuttaa kaikkeen toimin-
taan ja jokaiseen tyontekijaan. Tietoperustassa paneudunkin aluksi, kappaleessa
2, selkiyttamaan johtamisen kasitetta yleensa, sekd asioiden johtamisen, mana-
gement, etta ihmisten johtamisen, leadership, kannalta. Kolmannessa kappalees-
sa kasitellaan perusteellisesti ihmisten johtamista, silla tyéhyvinvoinnin avainteki-
jéina ovat hyvat johtamis- ja esimiestaidot. Paitsi etta hyva johtaminen lisda tyon
hallintaa ja tuottavuutta, silla on ratkaiseva vaikutus tydssa jaksamiseen ja tydyh-

teisdn henkiseen hyvinvointiin.

Esimiehen on hyva tietaa, mika tyontekijad motivoi, silla motivaatio on yksi tyohy-
vinvoinnin peruspilareista. Kappaleessa nelja perehdyn motivaation kasitteeseen
ja motivaation merkitykseen yksilén tydhyvinvoinnissa. Tydmotivaatiota on yleises-
ti pyritty selittdmaan erilaisten motivaatioteorioiden tai niiden yhdistelmien perus-
teella. Kokkolan Halpa-Halli Oy:n henkildstolle tekemani tydhyvinvointikyselyn ky-
symykset pohjautuivat Maslowin hierarkkiseen viiden portaan motivaatioteoriaan.

Koska halusin toteuttaa henkilostokyselyn positiivisessa hengessa, yritin rajata



my0s opinnaytetyoni teoreettisesta osuudesta tyotekijoiden pahoinvoinnin koko-
naan pois. Tosin se tuntui haasteelliselta, koska sain huomata, etta tyéhyvinvoin-
nin teorioiden selittdmisessa keskitytd&n usein vain kielteisten asioiden etsimiseen
ja luodaan hyvin yksipuolista kuvaa tytelamasta. Esimerkiksi tyossa jaksamista
tutkitaan negatiivissavyisilla stressitutkimuksilla. Tyohyvinvoinnin keskeisista teori-
oista kerron siis kappaleessa 5. Kaytannon osuuden eli tutkimuskohteen esittelyn,
tutkimuksen toteutuksen, tulokset, pohdinnan ja paatelmat esitan kappaleissa 6-8.



2 JOHTAMISEN PERUSTA

Johtaminen on ihmisten ja rakenteiden ohjaamista johtajan tahdon mukaiseen
suuntaan kohti organisaation missiota ja visiota sen arvoihin perustuen. Johtajan
tyon olennaisia osia ovat ristiritojen kasittely, strategian luominen ja kaytantoon
saattaminen, organisointi eli tapa ryhmittaa johtajan alaiset siten, ettd johtajan tah-
to parhaimmin toteutuu, organisaation miehittdminen eli henkildvalinnat ja oman
johtamistavan luominen. Perinteisesti johtaminen on erotettu asioiden johtamiseen
(management) ja ihmisten johtamiseen (leadership) eli johtajuuteen. Asiakeskei-
sen johtamisen tarkein paddmaara on organisaatioiden jarjestyksen ja johdonmu-
kaisuuden varmistaminen. TAma merkitsee suunnittelua, budjetointia, organisoin-
tia, henkiloston palkkausta, kontrollointia ja ongelmien ratkaisemista. Ihmiskeskei-
sen johtamisen tarkein paddmaara on saada aikaan muutosta ja liiketta. Se vaatii
visiointia, strategiatyoskentelyd, kommunikointia, motivointia, inspirointia ja pyrki-

mista siihen, etté ihmiset puhaltavat yhteen hiileen. (Sydanmaalakka 2004, 22.)

Kuviossa 1 on eroteltu kuusi erilaista lahestymistapaa johtamiseen:

STRATEGIA
e visio
® missio
e paamaarat

MARKKINAT
o markkinatuntemus
o markkinaorientaatio
o systeemin liiketoimintataidot

TEKNOLOGIA
e teknologian johtaminen
o tuotejohtaminen
e ydinteknologiat

ASIAJOHTAMINEN IHMISTENJOHTAMINEN
e rahoitus e motivaatio
e prosessijohtaminen o kommunikaatio
o henkilostojohtaminen o tiimityo

ITSENSA JOHTAMINEN
e oma tehokkuus
e ajanhallinta
o tavoitteellisuus

KUVIO 1. Johtamisen eri tasot (mukaillen Syddnmaalakka 2004, 24.)



Nama nakokulmat johtamiseen voidaan parhaiten selkiyttdd kysymyksilla, joihin
vastaus l0ytyy kuviosta aina pienemmista kokonaisuuksista kysymyksessé olevan
IImion alta. Esimerkiksi, miten johtaa strategiaa? Vastauksena on mission, vision
ja paamaarien avulla. Muut kysymykset voisivat olla miten johtaa markkinoita, mi-
ten johtaa teknologiaa, miten johtaa asioita, miten johtaa toisia ihmisia tai miten
johtaa itsedan. SiispA markkinoita johdetaan markkinatuntemuksen, markki-
naorientaation eli asenteen, jolla keskitytddn tuottamaan asiakkaille lisdarvoa, ja
systeemin liiketoimintataitojen avulla. Teknologiaan johdetaan teknologian johta-
misen, tuotejohtamisen ja ydinteknologioiden avulla. Asioita johdetaan rahoituk-
sen, prosessijohtamisen ja henkildjohtamisen valinein. Ihmisi& johdetaan motivaa-
tion, kommunikaation ja tiimitydn avulla. Itsensa johtamisessa avaintekijoina ovat

oma tehokkuus, ajanhallinta ja tavoitteellisuus.

Johtamisen ja paatoksenteon tasot voidaan liiketoiminnassa jakaa myods aika-
hierarkian mukaan: strategiseen, taktiseen ja operatiiviseen johtamiseen. Strategi-
nen ulottuvuus viittaa organisaation pitkan aikavalin talous- ja toimintasuunnitte-
luun ja niin sanottuihin suuriin linjoihin, ja siitd vastaa organisaation ylin johto. Tak-
tinen ulottuvuus viittaa vuosittaisiin, keskipitkdn aikavalin suunnitelmiin, ja siita
vastaa organisaation linjajohto. Operatiivinen ulottuvuus tarkoittaa organisaation
paivittadisen toiminnan johtamista, josta vastaavat suorittavan portaan esimiehet.
(Karjalainen 2010, 4.)

2.1 Yhteistatodellisuutta ja vuorovaikuttamista

Johtamisen tarkoituksena on varmistaa organisaation perustehtavan toteutuminen.
Johtaminen onkin organisaation olemassaolon kannalta kriittinen toiminto. Se on
eras organisaation ydinprosesseista. Johtamisprosessin vaiheet ovat suunnittelu,

toimeenpano ja valvonta.

Jokainen johtamistehtavissa toimiva henkild eli johtaja on pantu paljon vartijaksi.
Keskeisena vastuuna ja samalla johtamistoiminnan eettisena lahtékohtana on or-
ganisaation perustehtdvan ja siitd johdettujen kaytannon tavoitteiden tehokas to-

teutuminen. Tama edellyttaa, etta johtaja itse ymmartaa ja auttaa muitakin ymmar-



tamaan, mita varten yhteinen ty6tehtava on olemassa. Perustehtava antaa organi-
saatiolle suunnan ja tytlle sen oikeutuksen. Hyva johtaminen kykenee luomaan
organisaatioon innostuksen ilmapiirin, jossa kaikkien organisaation jasenten par-
haat puolet paasevét esille ja jossa kaikki pyrkivat toisiaan tukien yhteisiin paa-

maariin.

Perinteisestihdn johtaminen on ollut ongelmien ratkaisemista. Johtaminen ei siis
ole vain henkilébn ominaisuus, vaan tydyhteisén jasenten vuorovaikutuksen tulosta.
Painotetaan kuuntelua, dialogia ja sitd, mika itse kussakin on parasta. Mikali joh-
tamista halutaan kehittédd, on kehitettava ihmisten valisia suhteita. Organisaation
jasenten on opittava toimimaan entistéa sivistyneemmin ja avoimemmin toisiaan
kohtaan, arvostamaan toisiaan. Lahtokohtana on, etta jokainen jasen oppii puhu-
maan omista aidoista kokemuksistaan. Jokainen henkild pyrkii tekem&an toimin-

nallaan jotakin hyvaa.

Yksi tarkeimmista johtajuustaidoista on ymmartaa, ettd vaikka johtajuuteen kuulu
olla vastuussa koko yhteison hyvinvoinnista, kaikkia sen jasenia ei voi kuitenkaan
koko ajan miellyttaa. Osa ihmisista suhtautuu valilla hyvinkin negatiivisesti johtajan
toimiin ja paatoksiin. Sehan on vaistamatonta, jos johtaja haluaa olla rehellinen,
Jos yrittédd saada jokaisen toimimaan kuten itse, on se merkki keskinkertaisuudes-
ta. Ellei tee kovia paatoksia, valttelee niiden ihmisten kohtaamista, joiden kanssa
on asetuttava vastakkain. Samalla tavoin voi valtella erilaisten palkintojen tarjoa-
mista erilaisista suorituksista, ettei vain kukaan loukkaantuisi. Ironista kylla, viivyt-
tely vaikeiden paatdsten kertomisessa, ettei vain aiheuttaisi mielipahaa kenelle-
kaan, ja kaikkien kohteleminen samalla tavalla riippumatta heidan antamastaan
tydpanoksesta, johtaa lopulta siihen, ettd johtaja vain vihastuttaa organisaation

luovimmat ja tuottavimmat yksilét. (Powell 1999.)

Johtaminen on ymmarrettava vuorovaikutukseksi, jossa kummallakin osapuolella,
niin esimiehella kuin alaisellakin, on oma roolinsa ja vaikutus toisiinsa. Hyva joh-
taminen synnyttdd hyvia tydyhteisotaitoja ja painvastoin. Erityisesti muutostilan-
teissa tyontekija aktiivinen rooli omien tuntemustensa esiintuojana korostuu. Esi-
miehen tehtdva on luoda toimintaa varten kunnolliset olo ja resurssit, jotta tyot hoi-

tuisivat. Hanen tehtavansa on myos saada joukkonsa motivoitumaan yhteisiin ta-



voitteisiin. Tatd sanotaan valtauttavaksi tai jaetuksi tai aidoksi johtamiseksi. Nykyi-
nen nopeasti muuttuvat ymparisto vaatii organisaatioilta reagointinopeutta paatok-
senteossa. Ei ole aikaa kuljettaa kaikkia paatoksia johtajan kautta, vaan on tehok-
kaampaa jakaa paatoksentekovastuuta. Toisaalta johtaja tarvitsee niin monialaista
asiantuntijuutta paatoksenteon tueksi, ettei yksi ihminen voi hallita kaikkia tietoja ja
kaikkia taitoja, joita tarvitaan dynaamisen organisaation johtamiseen. (Manka
2011, 96.)

Taman paivan yritykset ovat monimutkaisia verkostoja, klustereita, liittoutumia,
tiimeja, projekteja ja matriiseja. Yha useampia toimintoja ulkoistetaan. On hankki-
joita ja muissa yrityksissa toimivia henkilgitd, jotka tekevat yhteistyoprojekteja. Li-
saksi on monenlaisia yhteistybkumppaneita ja muita sidosryhmi&a kuten omistajia,
viranomaisia, sponsoreita ja hankkeiden rahoittajia. Kokonaisuuden johtaminen on
vaativaa. Luottamuksen ja sitoutumisen aikaansaaminen seka pelisdantdjen ja
sopimusten laadinta ovat keskeisi& johtamisen alueita. My@s verkostojen johtami-
sen ytimessa on saada kaikki osapuolet puhaltamaan yhteiseen hiileen. (Jabe &
Hakkinen 2010, 272.)

Menestyvissa organisaatioissa ihmiset tydskentelevat innostavien paamaérien
eteen. Johtajien ja henkiloston véalinen vuorovaikutus tuottaa yhteisen néakdkulman
siité4, mita tulee saavuttaa. Johtamisen kielella voidaan sanoa, etta luodaan yhtei-
nen missio ja visio. Johtaminen on yhteinen tuote. Johtajaa tai johtajia ja esimiehia
tarvitaan kirkastamaan ja muovaamaan puheidensa ja toimintansa kautta tuota
yhteista todellisuutta, paamaaraa ja tehtavaa. Toisaalta uudentyyppiset organisaa-
tiot ovat verkostomaisia organisaatioita, joilla on paljon suhteita muiden organisaa-
tioiden kanssa. Talléin henkilon hierarkkinen asema ei niinkdan merkitse, vaan
juuri se, missa maarin henkild6 kykenee yhteistybhon muiden ihmisten kanssa.
Voidaan sanoa, ettd hyva johtaja ei ole muiden ylapuolella, pikemminkin muiden
alapuolella. (Juuti 2005, 22—-23.)

Itsetuntemus on johtajana tydskentelevalle erityisen tarkeaa, silla johtaminen lah-
tee johtajan persoonasta. Johtajalle kyky tunnistaa itsensa ja omat reaktionsa on
muiden johtamisen kannalta olennaista. Kun oppii nhdkemaan oman persoonansa

aidossa, realistisessa valossa, pystyy nhakemaan myods muut objektiivisesti. Talldin



ei heijasta myoskaan omia ei-toivottuja luonteenpiirteitddn muiden harteille. Omaa
johtamisprofiiliaan kannattaa kartoittaa seuraavilta alueilta: oman tyon johtaminen,
ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen, muutosjohtaminen, toimeenpano, alais-
ten ja itsensa kehittaminen, viestinta, tavoitteiden asettaminen ja seuranta seka

liketoiminnan hallinta, visiointi ja asiantuntemus. (Jabe & Hakkinen 2010, 336.)

2.2 Paatosten tekemista ja strategioiden luomista

Keskeinen osa johtajan tyosta kasittdd paatoksentekoa ja tulevaisuuteen tahtaavi-
en strategioiden luomista. On osattava tehda oikeita asioita, oikeaan aikaan, oike-
alla tavalla. Strategia on niin yritykselle kuin yhteisétlle eloonjddmisen edellytys.
Jotta yksil6 saadaan sitoutumaan yhteis6on, tarvitaan kulttuuri, joka tukee strate-
giaa. Kulttuuri on ihmisten tunteiden, tekemisen ja tulkintojen todellisuus — jaettu

tapa ajatella, asennoitua ja arvottaa.

Kaikki johtamisen viitekehykset pyrkivat ahtamaan johtamisen johonkin kaavaan.
Yksi johtajan itsetunnon ja ndkemyksen mittareista onkin, osaako han nahda kun-
kin viitekehysten olennaiset oivallukset. Samoin kuin strategiassa, my6s johtamis-
tavassa oma, muista erottuva tyyli ja tekniikka luovat yritykselle lisaarvoa. (Hiltu-
nen 2011, 68.)

Johtajan ty6 edellyttaa valtavan tietomaaran kasittelemista ja lapikaymista — johta-
ja on mahtavan ulkoisen ja sisaisen tietovirran risteyskohdassa. Han saa jatkuvalla
syotolla tietoa yritysta ymparoivasta todellisuudesta kuten markkinoista ja kilpailuti-
lanteesta. My0s yrityksen sisélta kohdistuu johtajaan tietovirta. Yrityksen toiminnan
kannalta tarkeinta ei kuitenkaan ole tama tieto, eli se, mita yrityksen sisalla ja ul-
kopuolella todella tapahtuu, vaan se, minka merkityksen yritysjohto naille tapah-
tumille antaa. Kaikista teknologian tarjoamista apuvalineista ja tietoléhteista huoli-
matta johtajan paivittainen paatdksenteko perustuu siihen, milla tavalla han itse
viime kadessa tulkitsee yrityksen kulloisenkin tilan. Yritysjohtaja toimii strategina
tehdessaan tilanneanalyyseista tulkintoja ja niihin pohjautuvia paatoksia, joista on

jatkossa luettavissa yrityksen toiminnan juoni. Toimiva strategia on sitd, etta on



|0ydetty ja omaksuttu yhteinen tulkinta yrityksen mahdollisuuksista menestya.
(Heikinheimo, Matsinen, Puutio & Wahlstrom 1994, 42—-43.)

Hiltusen mukaan informaation jalostaminen aidosti johdon paatoksentekoa tuke-
vaksi tiedoksi, eli tiedolla johtaminen, on yksi tarkeimmista tulevaisuuden liikkeen-
johdon menestystekijdista. Se, joka pystyy rakentamaan tdhén tarkoitukseen par-
haat mallit, pystyy tekemaan myos paremmat paatokset. Ja hénella on muita pa-
remmat mahdollisuudet tehda asioita tehokkaammin ja laadukkaammin. (Hiltunen
2011, 68.)

Paatoksenteossa on aina olemassa useampia vaihtoehtoja ja ratkaisuja, joita tay-
tyy harkita ja kyseenalaistaa. Johtajan on kysyttava ja otettava oppia eri alojen
erikoisosaajilta, huomioitava heiddn mielipiteitdén ja pidettava heitd neuvonantaji-
naan ja kumppaneinaan. On kuitenkin muistettava, ettd parhaimmillekin eksperteil-
le tulee valilla vahemman innostavia jaksoja. Taméan vuoksi johtajan tulee jatku-
vasti ja ammattimaisesti kyseenalaistaa ja haastaa naitda omien alojensa ammatti-
laisia, jopa heiddn omalla maaperallaan. Johtajan on koko ajan etsittava seuraa-
vaa mahdollisuutta tai mahdollista uhkaa. Eik& kannata valtella tekemasta niin vain
siksi, ettei pida siitd, mitd on tulossa. Vallitseva tila ei ole koskaan pysyva. (Powell
1999.)

Johtaminen tahtaa pohjimmiltaan siihen, etta johdettava muuttaa omaa toimin-
taansa jollakin tavalla. Kaikki johtaminen on siksi my6s muutosjohtamista. Kuvios-
sa 2 esitetaan, kuinka johtaminen on ihmisten ohjaamista johtajan tahdon mukai-
seen suuntaan. Tahdonmuodostuksen taustalla on paatoksenteko, joka on valin-
taa vaihtoehdoista. Joskus vaihtoehtoja on vahan, toisinaan runsaasti erilaisia ja
toisinaan taas muutama tasavahva. Jotta vaihtoehdoista voisi valita, ne pitaa ar-
vottaa. Arvottamisessa voi kayttdd apuvalineina tietoa ja intuitiota. (Hiltunen 2011,
35))



Kokemus

Tieto ﬁ Intuitio

Arvottaminen

Paatos

Tahto

Ihmiset

KUVIO 2. Tiedon kayttdaminen johtamisen valineena (mukaillen Hiltunen 2011, 35.)

Lopullisena tavoitteena on ihmisiin vaikuttaminen tahdon avulla (KUVIO 2). Tah-
don maarittelyyn tarvitaan ensin kuitenkin paatds, joka on valinta vaihtoehtoisista
toimintamalleista. Paatés toimintamallista syntyy tiedon ja intuition avulla. Intuitio
on elaman aikana keraantyneen kokemusvaraston kayttamista paatoksenteon tu-
kena. Matemaatikkojen yksi tulkinta intuitiosta on kasitys, etta aivot tekevat jatku-
vasti kaikkeen vuosien saatossa opittuun perustuvaa alitajuista todennakoisyys-
laskentaa péaatelmien perustaksi. Psykologit taas ovat sita mielta, etta intuitiolla ja
tunteilla on vahva yhteys. Muistamme hammastyttavan hyvin sellaisia tapahtumia,
joihin liittyy vahva tunnelataus. Naiden tunnekokemusten kautta palautamme mie-
leemme tietoisesti tai alitajuisesti erilaisiin tapahtumiin liittyvia positiivisia tai nega-
tiivisia lopputulemia, ja arvotamme niiden pohjalta esilla olevaa ongelmaa. Intuitio

on siis viisaasti kaytettynd korvaamaton apuvéline johtamisessa. Intuition syntymi-
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nen edellyttda aktiivista pohdintaa. Intuitiota voi, ja sita pitda, kehittaa hankkimalla
johtamiskokemuksia tai mentorointiprosessin avulla. Huomioitavaa on, etta intuitio
voi myo6s olla hyvantuntuinen peruste huonojen paatésten tekemiselle. (Hiltunen
2011, 37-38.)

Muutosten vauhdin kiihtyminen on monilla toimialoilla aikaansaanut markkinat,
joissa pysyvyys ja jatkuvuus eivat enda ole itsestaanselvyys. Strategioiden nou-
dattaminen, signaalien havaitseminen ja paatdsten tekeminen on noussut koko-
naan uudelle tasolle. Hektisyys ja odottamattomuus ovat esimerkiksi it-alalla saa-
neet aikaan sen, ettd osaamisen ja sen varaan perustuneen kilpailukyvyn tuhoavia
muutoksia tapahtuu lyhyin valiajoin. Kerran hyvin toimineet innovaatiot ja ideat
eivat valttamatta toimi ikuisuuksiin. Pitkdn aikavalin suunnitelmia ei voida tehda ja
ylhaaltd alaspain suuntautuvan johtamisen merkitys on kyseenalaistunut. Myds
asenne tietoa kohtaan on muuttumassa. Kovaa faktaa ja nippelitietoa tarkeampaa
on ymmartaa kokonaisuuksia. Halutaan reflektoida asioita niiden lahtokohdista ja
seurauksista, ymmartaa asioiden syy- ja seuraussuhteita, keskinaisia riippuvuus-
suhteita ja erottaa kokonaisuus erilaisten ilmididen monimutkaisuudesta, menna
syvemmalle. Johtamisosaamisessa ratkaisevaa on se, kuinka hyvin johtaja hallit-
see ja ymmartda suuria kokonaisuuksia unohtamatta pienempia yksityiskohtia
(Powell 1999.)

Yrityksen menestymisen kannalta on arvokkainta tietoisuus eri asioiden ja toimijoi-
den vaikutuksesta lopputulokseen ja ymmarrys ihmisten vélisten suhteiden merki-
tyksestéa toiminnan ja tiedon rakentumisessa. Hyvat johtajat eivat mydskaan unoh-
da niitd avainhenkil6ita, -kykyja tai -asioita, joihin yrityksen menestys alun perin
pohjautuu. (Powell 1999.)

2.3 Kova vai pehmea johtaja

Johtaminen jaetaan perinteisesti kahteen suuntaukseen: asioiden johtamiseen
(management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Edellisessa on kyse yrityksen
liketoiminnan, strategioiden, rakenteiden ja jarjestelmien kehittamisesta ja johta-

misesta ja jalkimmaisesséa taas ihmisten motivoinnista yhteisten tavoitteiden to-
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teuttamiseen. Varsin usein asioiden johtaminen ja ihmisten johtaminen asetetaan
vastakkain. Management -kasite painottaa jatkuvuutta ja jarjestystad, leadership
puolestaan liitetddn muutosten toteuttamiseen. Kotterin (1990) mukaan naiden
kasitteiden keskeiset erot voidaan havaita kolmessa asiassa. Ensinndkin mana-
gement tuo esiin suunnittelun ja voimavarojen arvioinnin lyhyen tahtayksen toi-
minnassa, kun sen sijaan leadership suuntaa toimintaa luomalla visioita ja kehit-
tamalla strategioita niiden saavuttamiseksi. Toiseksi management etenee suunni-
telmien mukaisesti organisoimalla toimintaa rakenteen avulla ja miehittamalla toi-
minnot oikein, kun taas leadership pyrkii valittmé&&an vision siten, etta tavoitteet
ymmarretaén ja niihin sitoudutaan. Kolmanneksi toiminnan ohjauksessa manage-
ment painottaa suunnitelmien toteutumisen seurantaa ja pyrkii esteeksi muodostu-
vien ongelmien ratkaisuun. Vastakohtaisesti leadership -lahestymistapa korostaa
motivoitumista ja innostumista keinoina edetéd tavoitteisiin esteistd huolimatta.
(L6nnqvist 2002, 60.)

Leadership on siis pehmeaa johtamista, transformaalista, ja management kovaa
johtamista, transaktionaalista. Kovassa johtamisessa voidaan nahda seuraavan-
laisia piirteita: lyhytjanteinen, kontrollointia, valvontaa, vakautta, tavoitteellista,
tyosta rahaa, reagoivaa ja tehdaan rajat. Pehmeasta johtamisesta tunnistettavia
piirteitd: pitkajanteista, johdattamista, ennakoivaa, muutoksellisuutta, persoonallis-
ta karismaa, visionadarisyytta, tyén intohimoa ja rikkoo rajoja. Kaytannéssa ihmis-
ten ja asioiden johtamista ei ole mahdollista erottaa toisistaan, vaan menestyvassa

liketoiminnassa tarvitaan molempia. (Leadership vs. management 2011.)

Sanotaan, ettd managerin taidot opitaan, mutta leaderiksi synnytaan. Tarkein joh-
tamisominaisuus on kuitenkin ihmisen kyky olla oma itsensa, silla kaikki nayttele-

minen nakyy nopeasti.

2.4 Syty ja sytyta

Jack Welchin mukaan aitous ja suoruus, avoimuus ja vilpittémyys, taito olla oma
itsensa, ovat yritysjohtajan tarkeimpia ominaisuuksia. Alaisten taytyy tuntea johta-

ja, jotta he voivat luottaa hdneen. Myds oman esimerkin kautta johtaminen lisaa
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luottamusta. Empaattinen johtaja on lahelld ja valittdd, on oltava nakyvilla ja kay-
tettavissa. On tarkeaa, ettei teeskentele ja salaile, vaan viestii suoraan ja salaile-
matta: sanoo, mita oikeasti ajattelee ja tietda. Asiat pitdd kertoa niin kuin ne ovat.
Ei aina laskelmoida. Johtajalta vaaditaan myds paljon osaamista ja kypsyyttd. On
oltava alykas, utelias ja yhteistyokykyinen. Delegoiva johtaja osaa pyytaa apua,
jos omat keinot eivat riitd. On osattava lukea ja tukea erilaisia ihmisia. Diplomaatti-
nen johtaja kohtelee alaisiaan tasa-arvoisesti. On pystyttava koviin paatoksiin ja
saatava paatokset toteutettua. Kun joku ei suoriudu tydstaéan, on julmaa katsoa
|&pi sormien ja olla puuttumatta asiaan; se on vaarin tyontekijaa itseaan kohtaan —
vuodet kuluvat ja sitten tulee lama tai muu syy vahentaa vakea, tyontekijan on vai-
kea loytaa uutta tydta. Myos johtajan on osattava havita ja "pudota”; on vain opit-
tava virheisté ja jatkettava. Jos ei tee lainkaan virheita, ei pelaa tarpeeksi kovaa.
Tarked, mutta vaikea ominaisuus on kyky nahda tulevaisuuteen — on osattava
nahda kulman taakse, ennakoitava trendit ja muutokset ennen kuin ne tapahtuvat.
Aktiivinen johtaja reagoi nopeasti. Samoin johtajan on kyettava suodattamaan tie-
don vyorysté oleellinen. Johtajan tarkeimpia ominaisuuksia on intohimo. Hanen on
sytytettava organisaation energia. Toisaalta on huomattava, ettda kuka tahansa
pystyy tekemaan tulosta lyhyella tahtayksella, mutta menestyvan yrityksen johtaja

osaa hakea tasapainon. (Talouselama 2007.)

Esimiehen ei kuitenkaan tarvitse olla yli-ihminen, koska ryhmé voi kompensoida
hanelta puuttuvia ominaisuuksia. Johtajuus muodostuu koko ryhman toimivuudes-
ta eika yksin esimiehen ominaisuuksista. Johtaminen on kokonaisuus, jossa eri
osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Myos tyontekijd on osa johtajuutta. Hankin voi
omalla panoksellaan vaikuttaa johtamisen laatuun. Johtajuutta jaetaan yha enem-
man organisaatioissa mahdollisimman lahelle tydn tekemista. Tyontekijat eivat
valttamatta tieda esimiestensa tyon sisallosta. Talléin henkilokunnan kuulee usein
moittivan esimiehidén, ettei heitd nde tydpaikalla ja ettei heilla ole aikaa tyonteki-
joilleen. Esimiesten kannattaisin entistda enemman tuoda esille omaan tyéhdnsa
kiinteasti liittyvia muista kuin esimiestehtavia seké kertoa niiden suuresta osuudes-
ta ja myds niihin liittyvistd huolista. Talla tavoin tydntekijdiden esimiestydn arkea

koskeva ymmarrys kasvaisi. (Manka 2011, 112-113.)
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2.5 Henkildsto on yrityksen tarkein voimavara

Johtaja on aina organisaation edustaja suhteessa alaisiinsa. Johtaja tuo nékyvaksi
sen, miten jokaisen tyd liittyy kokonaisuuteen ja strategiaan. H&nen on tunnettava
alaisensa ja ymmarrettava, mika kutakin motivoi. Monelle palkka saattaa olla tar-
kein syy kayda toissa, mutta lisaksi sitoutumista ja motivaatiota voi kehittaa haas-
teellisilla tehtavilla, tydkierrolla, palautteella, osaamisen kehittdmisella ja antamalla
lisdd vastuuta. Monestihan asenteen taustalla saattaa olla tunne, ettei voi tarpeek-
si vaikuttaa tyohonsa. Jokaisen tyd on hyodyllista ja tarpeellista — muutenhan he
eivat olisi toissa — ja jokaisen panos ratkaisee organisaation tuloksellisuuden. Yri-
tyksella ei ole varaa siihen, etta edes yksi tyontekija ajattelee olevansa "vain toissa

taalla”.

Toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus ovat tahan saakka olleet organi-
saatioiden menestymisen takeina, mutta nykyisin ne eivat enaa yksin riitd. Jokai-
selta yritykseltd vaaditaan jatkuvaa kehittymisen ja uusien mahdollisuuksien |6y-
tamisen kykya, jotta ne pystyisivat erottumaan kilpailijoistaan ja tarjpamaan asiak-
kailleen ainutlaatuisia tuotteita tai palveluja. Tulevaisuuden arvonmuodostumisen
lahteeksi onkin noussut aineellisten resurssien, kuten tekniikan, sijasta uudistu-
miskyky, innovatiivisuus. Tavanmukaisia voimavaroja, esimerkiksi tyontekijoiden
maaraa, ei valttamatta enaa voida lisata, vaan ty6ta olisi tehtava uudella tavalla.
Rutiinien pohjalle rakentuva tavanmukainen oppiminenkaan ei tdman vuoksi riita
kehittyvassa ymparistéssa, vaan selviytyminen vaatii uudistavaa oppimista. Kay-
tanndssa taman tarkoittaa tyon tekemisen nakemistd uudessa valossa ja irrottau-
tumista menneisyyden kahleista. Tyontekijoissa piilevat tulevaisuuden menestyk-
sen mahdollisuudet, mutta jotta tama resurssi olisi kaytettavissa, siita on pidettava
huolta. (Manka 2011, 33-34.)

Yksi hyvan johtamisen piirre on se, etta johtajalla on kyky palkata ihmisia, jotka
ovat alykkaampia kuin itse on. Johtajat tietavat, ettd heidan kannattaa rekrytoida ja
ymparoida itsensa uskollisilla yksil6illa, jotka ovat rehellisia, kauaskatseisia ja
osaavat ennakoida. Lisdksi naiden yksildiden tulee omata hyva arvostelukyky ja
tasapainoinen minakuva. Liian usein nd&méa ominaisuudet kuitenkin sivuutetaan ja

kiinnitetdan enemman huomiota ansioluetteloon, oppiarvoihin ja hienoihin tittelei-
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hin. Paljon tarkeampéaa on kuitenkin, minkalainen yksil6 on juuri nyt, mita han voi
tarjota jatkossa ja kuinka hyvin hanen arvonsa kytkeytyvat organisaation arvoihin.
Terava ja innokas aloittelija on melko helposti koulutettavissa, mitéa tulee yrityksen
perusasioihin, mutta rehellisyytta, arvostelukykya, energisyytta, tasapainoa ja tai-
toa saada tyot tehdyksi on vaikeampi opettaa. (Powell, 1999.)

Parhaiten inhimillista tuottavuutta pystytaan lisdamaan tyéhyvinvointia edistamalla.
Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta
ja johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittdmisestd, tydén onnistumista
edistivastd organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka
tyontekijdn psyykkisestd, fyysisesta ja sosiaalisesta terveydestd. Pelk&astaan yksi-
|6terveyden edistamiselld ei tdhan kuitenkaan p&asta, vaan tydhyvinvointi on ym-
marrettava koko tydyhteison toimivuuden kehittamiseksi. (Manka 2011, 35.)
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3 IHMISTEN JOHTAMINEN — LEADERSHIP

Edellisessa kappaleessa puhuttiin siitd, kuinka ihminen on yrityksen tarkein voi-
mavara. Nykyaan yha useampi tastd voimavarasta haluaa jaada aikaisemmin
elakkeelle, tai sitten kiire ja pakkotahtisuus aiheuttavat muuten vain syrjaytymista.
Tahan ei yhteiskunnalla ole varaa. lhmisten olisi viihdyttava tyoelamassa ja jakset-
tava pidempaan. Tyourien pidentdminen alusta, keskelta ja lopusta edellyttaa ai-
kaisempaa suurempaa panostusta ihmisten johtamiseen ja tyohyvinvointiin, silla

tyohyvinvointi perustuu ihmisten johtamiseen.

3.1 Mité on leadership

Yrityksen tuloksellisuus on kiinni ihmisistd. Johtaminen on ihmisten ajattelun,
osaamisen ja toiminnan suuntaamista siten, ettd syntyy kannattavaa yritystoimin-
taa ja tehokkaita organisaatioita. Olipa sitten kasvun tai laman aika, organisaatiot
ovat jatkuvien muutosten tilassa. Moderni johtaminen on tilannejohtamista ja vuo-
rovaikuttamista, jossa seka ihmisten ettd toiminnan/asioiden johtaminen limittyvat.
Organisaatioilta edellytetddn toimivien strategioiden ja teknologian seka kunnossa
olevan talouden lisaksi yhteistyojarjestelmia, joiden avulla henkildsto pystyy omas-
sa tydssaan mahdollisimman joustavasti sopeutumaan ja toimimaan muuttuvissa
tilanteissa ja olosuhteissa. Tyota tehdaan entistda enemman vaihtuvissa tiimeissa
ja ryhmissa. Vastuu jakautuu entista tasaisemmin — yhteistyd- ja vuorovaikutustai-
tojen merkitys korostuu. Henkil6ston sitoutuminen, osaamisen ja luovuuden hyo6-
dyntaminen seka terveys ovat keskeisia menestystekijoita, niin yksilé- kuin organi-
saatiotasollakin. (Hiltunen 2011, 33.)

Ihmisten johtamisen ytimena on yksil6llisten tarpeiden huomioiminen. Kuuntele-
malla esimies voi saada selville alaistensa tarpeita ja nain yhdistaa liiketoiminnan
ja yksildiden tarpeita. Mitd avoimempi ja luottamuksellisempi ilmapiiri on, sita sy-
vemmalle tdssa vuorovaikutteisessa dialogissa paastaan. Vaikka ihmisia olisikin
kuultu strategiaa maaritettdessa, on sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin lujempi,
kun ihmisen omatkin tarpeet on huomioitu. Johtaja on nékija ja mahdollistaja. Han

uskaltaa katsoa tulevaisuuteen ja ajatella vapaasti organisaation mahdollisuuksis-
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ta. Han ymmartaa, etta hanen tehtadvanadan on mahdollistaa muiden tekeminen ja
kasvaminen. Johtaminen on edellytysten luomista, jotta muut voivat loistaa ja to-
teuttaa suuria asioita. Suhde omaan esimieheen on tutkitusti ihmisen viihtyvyyden,
ja ndin myo6s tyohyvinvoinnin, merkittavin tekijd. Kun ihminen tekee ty6ta, josta
han aidosti pitdd, on han silloin myds aidosti motivoitunut. (Drucker 2002, 74; Kin-
nunen, Feldt & Mauno 2008, 315-316.)

Ihmisen psyykkinen toiminta rakentuu ajattelun, tunteiden ja tahdon eli motivaation
pohjalta. Kun puhutaan tydmotivaatiosta, tarkoitetaan ulkoisia asioita, kuten palk-
ka, tai sisdisia tekijoita, kuten itsensé toteuttaminen. Tyomotivaatioon vaikuttaa
myds yksilon elaméantilanne. Jos perustarpeet eivat ole tyydytetyt, eivat myéskaan
korkeamman asteen tarpeet voi tulla kysymykseen. Tyohon liittyvat tarpeet ovat
perusturvallisuutta. Tyohyvinvointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia
eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa, toisaalta koko yhteisén yhteista viretilaa.
Ty6hyvinvointi on ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta
jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. Oma
henkilokohtainen kehittyminen on lahtékohta kaikelle muulle kehittymiselle. Mydn-
teinen asennoituminen itseen, muihin ja ymparistéén — omien voimavarojen néa-
keminen luovasti, muiden arvostaminen ja uusien mahdollisuuksien [6ytdminen
ongelmatilanteissakin — luovat vahvuutta ja joustavuutta omaan toimintaan. Yksi-
|6tasolla kehittymiseen liittyy myds tavoitteellisuus, avoimuus sekd mielen hallinta
ja hallittu kommunikointi. Kiteytettyna tyohyvinvointi on sita, ettd on mukava tulla
aamulla tdihin, ettd kokee onnistuvansa ja oppivansa ja saa arvostusta. (Jabe &
Hakkinen 2010, 325; Otala & Ahonen 2005, 28.)

Ty6hyvinvoinnnin monimuotoisuus on niin yksilon, yrityksen kuin yhteiskunnankin.
etu. Yksilotasolla tyéhyvinvointi voi ilmeta monenlaisina positiivisina kokemuksina:
tyd tuntuu mielekkaalta ja innostavalta, tbissa saa kayttdd omaa osaamistaan ja
kehittyd ja tdihin on mukava menna. Yritysten nakoékulmasta tydhyvinvointiin pa-
nostaminen ei ole hyvantekevaisyytta, vaan silla tehdaan tulosta. Tydhyvinvointi
lisda yrityksen kilpailukykya. Tyoéhyvinvointi nakyy positiivisena saldona muun mu-
assa tyon tuottavuudessa ja laadussa, sairauspoissaoloissa ja henkiloston vaihtu-
vuudessa. Myo6s yhteiskunnallemme on ty6hyvinvoinnista hyotya, silla yhteiskun-

nan toimivuuden kannalta on erittain olennaista, ettd suomalaiset voivat tybssaan
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hyvin. TyOhyvinvointi edistd& pidempiéa tyouria, vahentaa elékejarjestelméan mak-
supaineita, edistda tydvoiman saatavuutta ja parantaa kansanterveyttd. Voidaan-
kin todeta, etta tybhyvinvointi on meidan kaikkien yhteinen asia. Maxim Gorkia

lainatakseni: "kun ty6 on nautinto, elama on ilo.” (Otala & Ahonen 2005, 69.)

3.2 Johtajuus ja tydyhteisdn hyvinvointi

Moderni johtaminen on osallistavaa ja kannustavaa tilannejohtamista ja vuorovai-
kuttamista, jossa sek& ihmisten ettd toiminnan johtaminen limittyvat. Esimerkiksi
saneeraustilanteessa tarvitaan erilaisia pelisaantoja kuin laajentuvassa ja kehitty-
vassa organisaatiossa. Myos jatkuvien muutosten onnistuminen edellyttdd henki-
|6stdon mukaan ottamista niin, ettd he ymmartavat, mitd muutoksilla tavoitellaan ja
mita heiltd odotetaan muutostilanteissa. Yksi tarkeimpid nykyisia kehittamiskohtei-
ta on kuitenkin ihmisten johtamisen taidot. Esimiehen tehtava on luoda toimintaa
varten kunnolliset olot ja resurssit, jotta tydtehtava hoituisivat. Hanen tehtavansa
on myo6s saada joukkonsa motivoitumaan yhteisiin tavoitteisiin. Tata on kutsuttu
valtauttavaksi tai jaetuksi tai aidoksi johtamiseksi. Kaytetaan myos kasitettd voi-

maannuttaminen. (Manka 2011,96.)

Todelliset johtajat ymmartavat, etta ammattinimikkeilla on pieni merkitys siella,
missa todellinen valta sijaitsee. Joskus toimitusjohtajan sihteerilla on eniten vaiku-
tusta ja valtaa siihen, kuinka asiat yrityksessa hoituvat. Jos ihmiset tosissaan nou-
dattaisivat organisaatiokaaviota, yritykset romahtaisivat. Hyvin johdetussa organi-
saatiossa tittelit ovat melko tarkoituksettomia. Parhaassa tapauksessa ne ilmoitta-
vat auktoriteetista — virallisesta asemasta, joka suo valtaa antaa kaskyja ja saada
aikaan tottelevaisuutta. Mutta tittelit merkitsevat vahan puhuttaessa todellisesta

vallasta, jolla tarkoitetaan kyvykkyytta vaikuttaa ja innostaa. (Powell 1999.)

Uudenlaisen johtajuuden tarvetta perustellaan organisaatioiden reagointinopeuden
vaatimuksilla: Nopeasti muuttuvassa ymparistossa paatoksenteon tulee olla nope-
aa. Ei ole aikaa kuljettaa kaikkia paatoksia johtajan kautta, vaan on tehokkaampaa
jakaa paatoksentekovastuuta ja valtaa. Johtaja tarvitsee niin monialaista asiantun-

tijuutta paatdksentekonsa tueksi, ettei yksi ihminen voi hallita kaikkea tietoa ja
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kaikkia taitoja, joita tarvitaan dynaamisen organisaation johtamiseen. Toisaalta
johtajan taytyy olla silloin kaksin verroin valppaampi, eikd han voi karttaa vastuuta
ja kiinnostusta yrityksen pienimmistakaan erikoistehtavista. Poissa nakyvista ei
tarkoita: poissa mielestd! Pinttyneet rutiinit toiminnassa aiheuttavat mukautumista
ja itsetyytyvaisyytta, joka tylsistyttdd. Sen vuoksi huomion kiinnittaminen pikkuasi-
oihin rohkaisee organisaation jasenia haastamaan koko prosessin. Powell (1999),
yhdysvaltalainen valtiomies ja neljan tahden kenraali, esittda, etta johtajan rooli ei
olekaan olla organisaation paa-jarjestyksen yllapitaja, vaan ylin jarjestyksen sotki-
ja. (Powell, 1999.)

Moderniin johtamiseen sisaltyy tietynlaisia esimiehelta toivottavia piirteitd. Ensin-
nakin reilu tyén organisointi, jolloin esimies on oikeudenmukainen ja ottaa tyonteki-
jat mukaan paatoksentekoon. Toiseksi esimerkillisyys ja luotettavuus, jolloin esi-
mies toteuttaa elaméassaan eettisia arvoja ja on johdonmukainen paatdksenteos-
saan. Yksi tarkeimmista piirteistd on psykologinen ja emotionaalinen tuki ja tun-
nealykkyys, jolloin esimies toimii valmentajana ja antaa tarvittaessa palautetta, niin
myonteista kuin rakentavaakin. Hanen puoleensa voi kaantya pahan paikan tullen,
koska han kuuntelee ja on henkisesti lasna. Tyontekijoistd huolehtiessaan esimies
seuraa tyontekijoiden psyykkista ja fyysista kuormittuneisuutta ja tarttuu siihen tar-
peen mukaan; tamahan maaritellaan jo tyoturvallisuuslaissakin. Kun esimies inspi-
roi alyllisesti, han valtuuttaa alaisiaan ja innostaa tavoitteiden saavuttamiseen,
luovaan ajatteluun ja omien ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. Esimiehelta eri-
tyisesti toivottavia piirteitd on myds optimismin johtaminen, jolloin han huolehtii
tyopaikkansa mydnteisesta ilmapiiristd. Johtajan tai esimiehen ei kuitenkaan tar-
vitse olla mikdan yli-ihminen, koska ryhméa voi kompensoida haneltd puuttuvia
ominaisuuksia. Johtajuus siis muodostuu koko ryhma toimivuudesta eika yksin

esimiehen ominaisuuksista. (Manka 2011,112.)

Uudenlaista johtajuuden ndkdkulmaa tarjoaa myos transformationaalinen eli muut-
tava johtajuus. Esimies, joka noudattaa transformationaalisen johtajuuden (trans-
formational leadership) periaatteita, on kiinnostunut organisaationsa hyvasta. Ha-
nen toimintansa vaikuttaa alaisten kayttaytymiseen ja inspiroi heita ylitamaan odo-
tukset vetoamalla heidan arvoihinsa, tunteisiinsa ja asenteisiinsa. Valineena han

kayttaa tarinoita, huumoria, kielikuvia ja henkilokohtaisia kokemuksia. Nain tyoteki-



19

jat voivat samaistua haneen yksilollisesti tunteiden véalityksella. Ryhmalle asetetuil-
la tavoitteilla han saa aikaan yhteisollisyyttd. Transformationaalinen johtajuus tar-
kastelee johtajuutta organisaation kulttuuria, toimintailmastoa ja henkildstén suun-
tautumista muuttavana voimana. Transformaalinen johtaja on karismaattinen, mut-
ta hanelld on my6s taito vieda muutos lapi organisaation tai yhteiskunnan. Han on
luotettava ja han omaan kyvyn luoda unelmia ja korkeampia merkityksia. Han ve-
toaa tunteeseen, jarkeen ja tahtoon — hanta seurataan emotionaalisesti sitoutunei-

na visioon. (Tienari & Merildinen 2012, 154.)

Aito johtajuus (authentic leadership) on johtamiskayttaytymista, joka edistdd myon-
teisia psykologisia voimavaroja ja vahvistaa myonteista eettista ilmapiiria. Aito joh-
taja on avoin ja selked, hyvaksyy aloitteita ja antaa rakentavaa palautetta ty 6nteki-
joilleen. Vastaavasti tallaisten esimiesten alaiset ovat tehokkaita, optimistisia, toi-
veikkaita ja luottavaisia. MyoOnteisessd hengessa tapahtuva vuorovaikutus
edesauttaa tyontekijoita ylittamaan tavanomaiset velvollisuutensa auttaakseen
toisiansa. Aitoon johtajuuteen liittyy tasapainoinen asioiden prosessointi, jolloin
esimies hankkii tietoa objektiivisesti (tasapuolisesti) mitaan vaaristelematta tai lii-
oittelematta. Myds moraaliset standardit ovat sisaistyneet. Talléin esimiehen toi-
minta ohjautuu sisalta pain eika ulkoisten paineiden tai organisaation vaatimusten
mukaan. Aidolle johtajuudelle on ominaista toiminnan lapinakyvyys. Tietoa jaetaan
avoimesti, ja esimies ilmaisee omat ajatuksensa ja tunteensa luottamuksellisesti ja
rehellisesti. Tietoisuus itsesta ilmenee my6s siing, etta esimies ymmartad omat
vahvuutensa ja heikkoutensa seka motiivinsa. Aito johtajuus vahvistaa hyvaa yh-
teisokayttaytymistd, sitoutumista, tyotyytyvaisyyttd seka suorituskykyisyytta. (Man-
ka 2011, 99.)

Johtaja ei saa noudattaa liiaksi jotain tiettyd johtamismenetelmaa tai villiintya vii-
meisimmista muotihullutuksista. Jokainen tilanne on erilainen ja vaatii omanlais-
tansa lahestymistapaa paamaaraan paasemiseksi. Joskus nopeus on markkinoilla
tarkeampaa kuin kokonaislaatu. Joskus suorasukainen ohjaaminen on tarkoituk-
senmukaisempaa kuin kaikki huomioon ottava keskustelu. Johtajat kunnioittavat
omia ydinarvojaan, mutta ovat joustavia toteuttaessaan niitd. He ymmartavat, etta

johtamismenetelmat eivat ole maagisia mantroja vaan yksinkertaisesti tarpeellisia
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tyovalineitd. Aidot johtajat osaavat tehda oikeita asioita oikeaan aikaan oikealla
tavalla. (Powell 1999.)

Kognitiiviseen psykologiaan perustuva tiedollinen johtajuus (cognitive leadership)
korostaa ja selittda tapoja, joilla esimies ja alainen ajattelevat ja kasittelevat tietoa.
Johtajuus k&sitetdan sosiaalisena prosessina, jota saatelemalla esimies vaikuttaa
ryhman tai organisaation tuloksiin, tydyhteison jasenten ajatteluun seka tunne-
elamaan. Johtaminen koostuu toiminnoista, joilla esimies aikaansaa muutoksia
ryhman tai organisaation tuotoksissa, tyOyhteison jasenten ajattelussa, minakasi-
tyksissd, motivaatiossa, tunnetiloissa ja toimintastrategioissa. Jotta esimies pystyi-
si edistamaan tyontekijoiden minakasityksen kehittymista, olisi hdnen tunnettava
my0s itsensa. Ymmarrysta omasta ja toisten ajattelusta, tiedosta omasta itses-
tdmme oppijoina seka tiedoista omista toimintatavoistamme suhteessa erilaisiin
tehtaviin kutsutaan metakognitiivisiksi taidoiksi. Esimies voi vaikuttaa alaistensa
minakasitykseen ja samalla myos suorituskykyyn antamalla sopivan haasteellisia
tehtavia ja kannustamalla niiden tekemiseen. Taidot kehittyvat parhaiten ty6ta te-
kemall&, joten tyontekijalla pitaisi olla vapaus kokeilla erilaisia tapoja ja myds oppia
virheistdan. Palautteen antamisella, osaamisen kehittamisella ja innostamisella
esimies luo pohjaa tyohon sitoutumiseen ja suorituskykyyn. (Manka 2011, 99—
101.)

Himanen puhuu luottamuksen kulttuurista. Sellaisesta kaytannén tyo- ja johtamis-
kulttuurista, jossa jokainen tuntee, ettd hanen arvokkuutensa ihmisena tulee tun-
nustetuksi. Luottamusta synnyttaa tydyhteisdssa avoimuuden kulttuuri, jossa ei ole
turhaan pantattua tietoa tai salaisia suojausjarjestelmia, vaan pelisdannét ovat
kaikille lapinakyvat ja yhteison jasenet voivat pitaa niita oikeudenmukaisina. Johta-
juudessa eniten tata edistava tekija on se, etta johtaja tai esimies toimii riittavasti
laheisesti tyontekijoidensa kanssa kannustavassa hengessa. (Himanen 2010,
151-152.)

Moni johtaja kuvittelee, etta hanen aivonsa on rationaalinen laskukone, joka ana-
lysoi pelkat faktat. llIman perustunteita eli iloa, surua, myotatuntoa, kateutta, vihaa
ja rakkautta olisimmekin koneita. Todellisuudessa myds rationaaliset paatokset

perustuvat paljolti tunnereaktioille. Sanotaan, etta vivahdus tunnetta voi olla tehok-
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kaampaa kuin tonni tosiasioita. Tunnedalykkyys on sitd, ettd tunnistaa omat tun-
teensa, oppii saatelemaan niitd seka kykenee tunnistamaan ja kasittelemaan mui-
den tunteita. Tunnedlyn osatekijoitéa ovat aloitteellisuus, joustavuus, itseluottamus,
verkostoituminen, itsehallinta ja ryhman johtaminen. Eli juuri ne ominaisuudet, joita
taman paivan johtaja tarvitsee. Tunnealykkaassa johtamisessa (emotional intelli-
gence) ovat kyseessa taidot, joita voi kehittaa, eivatka synnynnaiset ominaisuudet.
Tunnealykasta johtamista on selvitetty useasta nakokulmasta, muiden arvioimasta
tunneosaamisesta ja johtajan tai esimiehen itse arvioimasta tunneosaamisesta.
Tunneosaamisella on kiistatta merkitysta seka tydilmapiiriin etta yksikolle asetettu-

jen tavoitteiden saavuttamiseen. (Jabe & Hakkinen 2010, 295.)

TyOelamassa tunteilla on merkittdva vaikutus yritysten liikevaihtoon ja asiakasko-
kemukseen. Varsinkin asiakaspalvelussa tunteilla on suora vaikutus yrityksen lii-
kevaihtoon: asiakaspalvelun tunnelman parantuminen yhdella prosentilla, lisaa
likevaihtoa kaksi prosenttia. Tunteilla ja niiden ilmaisuilla on merkitysta organisaa-
tion kaikilla tasoilla, mutta aivan erityisen suuri merkitys niilla on johtoportaassa.
Johdon toiminta varittdd koko organisaation tunneilmastoa ja selittdd arviolta 50—
70 prosenttia siita, miten henkiléstd arvioi organisaation ilmapiiria. Amerikkalais-
tutkimuksessa esitettiin, etta ne johtoryhmaét, joissa tunnelma oli hyva, toimivat
parhaiten yhdessa timina. Naiden johtoryhmien johtamat organisaatiot tekivat
my0s parasta mahdollista tulosta. Vastaavasti, mitd kauemmin organisaatiota johti
iimapiiriltddn huono johtoryhma, sitd huonommat olivat organisaation tulokset.
Olennaista on kuitenkin se, milla tavalla negatiivisia tunteita ilmaistaan. Negatiivis-
ten tunteiden rakentava kasittely kun voi paradoksaalisesti saada aikaan paljon

positiivisia tunteita. (Rantanen 2011, 23-24.)

Uudenlaista lahestymistapaa johtajuuteen tuo malli, jonka mukaan johtaminen ei
saa olla vain yhden ty6ta. Johtamista pitda hajauttaa, silla nain saadaan esiin use-
ampia nakokulmia. Jaetun johtajuuden (shared leadership, empowerment) mu-
kaan johtajuutta esiintyy muuallakin kuin johtaja-alaissuhteissa. Jaettu johtajuus
lahtee suhdenakokulmasta, silla sen lahtokohtana on prosessin seurauksena syn-
tynyt suhde. Vuorovaikutuksen ansiosta syntyva yhteisétason vireys ja motivaatio
on tila, jossa kaikki ovat tekemdssa muutosta. Prosessi voi kaynnistya yhta hyvin

johdon aloitteesta kuin muuallakin organisaatiossa. Mukavuusalueelta on l&ahdet-



22

tava sinne, missa voidaan aidosti luoda jotakin uutta. Jaettu johtajuus keskittyy
visioiden ja muutosten sosiaaliseen tuottamiseen. Tama tuottaminen tapahtuu yk-
silotasoa korkeammalla tasolla. Vahvan johtajahahmon tilalle nousee kuunteleva
ja muille tilaa antava jaettu johtajuus. Vastaavasti organisaatiossa saattavat siséi-
set jannitteet ja ristiriidat nousta esiin. Innovaatiot tuottavat aina tuskaa. Uuden-
tyyppisessa organisaatiossa siedetddn kuitenkin entista suurempaa epavarmuutta
ja moninaisuutta. Vahvuus tulee yhteistydsta, erilaisten ihmisten vuorovaikutuksen
tuloksena. (Jabe & Hakkinen 2010, 268; Tienari & Merilainen 2009, 154.)

Osaajia on eri puolilla organisaatiota ja sen sidosryhmia. Jaettu johtajuus on tie-
don, arvostuksen, vallan ja vastuun jakamista. Johtajan kannattaa jakaa valtaa ja
antaa taloudellista vastuuta niille kentélla oleville alaisille, jotka itse asiassa tuovat
tuloksen. On huomattava, ettd kentalla oleva paallikkd tuntee toimintaympariston
parhaiten ja siksi h&n on paras tekeméan paatoksia siella. Ei ole jarkevaa antaa
vaikuttavien paatosten ja taloudellisten valintojen tekemista jossakin taustalla ole-
valle henkilostdlle. (Powell 1999.)

Jaettu johtajuus kohdistaa huomion ryhman dynamiikkaan, kun taas vuorovaikut-
teinen johtajuus (leader-member-exchange) perustuu LMX-teoriaan. Johtajan ja
alaisen valisen vaihtosuhteen teoria korostaa johtajan ja alaisen vélisen vuorovai-
kutuksen merkitysta johtajuuden muotoutumisessa. Johtaja ja alainen rakentavat
johtamissuhdetta tuomalla erilaisia arvoja, vaatimuksia ja ideoita kohtaamiseen.
Jokainen esimiehen ja alaisen valinen suhde on taméan takia yksildllinen. Toimiva
vuorovaikutussuhde syntyy, kun seka johtaja etta alainen ovat valmiita tukemaan
toisiaan. Pelkastadn muodolliseen asemaan nojautuva esimies ja alainen eivéat
kykene muodostamaan toimivaa vaihtosuhdetta. LMX-teorian erityisena antina on
johtajuuden tarkastelu vuorovaikutussuhteena ja kehittymisprosessina. (Tienari &
Merilainen 2009, 155.)

Kuviossa 3 esitetddn, kuinka vastavuoroisuus, voimavarat, myétéaelaminen ja voi-

maantuminen jalostuvat optimismilla johtamiseksi.
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KUVIO 3. Vastavuoroisuus synnyttaa tyoyhteisotaitoja mukaillen (Manka 2011,
109.)

Kuviosta nahdé&én, kuinka laadukkaasta vastavuoroisuudesta on seurauksena se-
ka hyvia tydsuorituksia ettd hyvia tydyhteisotaitoja: tunnollisuutta, reiluutta, epait-
sekkyyttéa, ammatillista motivaatiota ja kohteliaisuutta. Samoin esimiehen oikeu-
denmukaiseksi koettu kayttaytyminen luo luottamusta esimieheen. Esimieskayttay-
tymisessa luottamusta saa aikaan erityisesti tyon tulosten jakautumisen oikeu-
denmukaisuus eli se, ettd kukin saa "ansionsa mukaan”. Luottamusta syntyy myds
menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta eli paatoksen teon perusteiden ja me-
nettelytapojen havaitusta reiluudesta. Tarkea luottamusta synnyttava tekija on
tyontekijoiden valisen kohtelun oikeudenmukaisuus eli se, milla tavalla esimies on
vuorovaikutuksessa tyontekijoidensa kanssa kommunikoidessaan menettelyta-

voistaan ja perustellessaan paatoksiaan. (Manka 2011, 110.)
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3.3 Toimiva tydyhteiso

Mik&an tyoyhteiso tai tiimi ei voi toimia tehokkaasti ilman johtamista. Johdon teh-
tava on huolehtia, ettd tydnteon edellytykset ovat jatkuvasti kunnossa. Organisaa-
tiot ovat monimutkaisia taloudellis-teknis-inhimillisia jarjestelmi&, jotka ovat lisaksi
jatkuvassa kaymistilassa. Jokainen tyOyhteiso tarvitsee tuekseen tietyt kantavat
rakenteet, jotta ihmiset voivat onnistua tydssaan ja toimia ammatillisesti eli tydroo-

leistaan kasin. (Jarvinen 2008, 85.)

Kuviossa 4 esitetdan niita tydpaikan perusasioita, joista tydyhteison tulee huolehtia
aktiivisesti sen elaessé jatkuvassa muutostilanteessa. Jos jokin kuvion vertausku-
vallisista pilareista alkaa horjua, sitd pitad vahvistaa, jotta tydpaikan kokonaisuus

pysyisi koossa ja tyOyhteiso olisi toimiva.

TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyoyhteisoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeit toiden jarjestelyt

Yhteiset pelisaannaot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

KUVIO 4. Toimivan tydyhteison peruspilarit (mukaillen Jarvinen 1998, 46.)
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Oheisessa kuviossa peruspilarit ovat psykososiaalisen tydympariston osatekijoita,
jotka vaikuttavat tyOyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin tydssa. Kivijalkana hyvin
toimivassa tyoyhteisfssa ja alimmaisena tassa kuviossa on organisaation selkea
perustehtava, jonka tydyhteiso tiedostaa toiminnan lahtokohdaksi. Kivijalka ja pila-
rit kannattavat kaiken kattoa eli ne takaavat kaikille osapuolille toimivan tyoyhtei-

son.

Tyoyhteison jokaisella jasenella tulee olla selkea, yhteinen kasitys, mikd on orga-
nisaation perustehtavd, miksi organisaatio on olemassa. Perustehtava hamartyy
helposti erityisesti muutostilanteissa, suurissa organisaatioissa ja abstraktia tyota
tekevissa asiantuntijaorganisaatioissa. Perustehtavan epaselvyys nékyy tyoyhtei-
s0ssa toimintana, jossa “jokainen puuhailee omiaan” eika kaikkien tydsuoritusta

pideta yhta tarkeana yhteisen tuloksen saavuttamiseksi. (Jarvinen 1998, 48.)

Johtamisen tavoitteena on saada organisaatio toimimaan tavoitteiden saavuttami-
seksi. Toimiva, tyontekoa palveleva johtaminen nakyy tydnteon edellytysten toteu-
tumisena. Tyontekijoilla on kunnolliset vélineet ja ty6olot, tyon vaatimukset on oi-
kein mitoitettu, valta ja vastuut ovat tasapainossa ja esimiehet toimivat tyontekijoi-
den tukena jokaisen tybpanosta arvostaen. Esimiehen oma esimerkki heijastuu
aina hanen alaisiinsa. Lisaksi turvallisuusjohtaminen ja turvallisuuden hallinta on
kytketty osaksi arkitybn tekemista. Johtamisen puutteet nékyvat esimerkiksi ty6-

turvallisuuden laiminlydnteina. (Jarvinen 1998, 54.)

Ty6n organisoinnin selkeys ja oikeudenmukaisuus ovat tyontekoa tukevan organi-
saation tunnusmerkkeja. Tyoprosessien toimivuutta kannattaa tarkkailla jatkuvasti
ja tarvittaessa kehittda tyota ja tyon kulkuja. Kun tarkastellaan organisaatiota ih-
misten ja tekniikan muodostamana kokonaisuutena, on perusteltua kayttaa kasitet-
td oppiva organisaatio. Oppivassa organisaatiossa omaa toimintaa (seka yksilén
ettd koko yhteison) tarkastellaan ja arvioidaan jatkuvasti asiakkaille tarjottavien
tuotteiden ja palveluiden nakodkulmasta, kuin myés muiden ulkopuolisten tekijoi-
den. Epaselvyydet organisaatiossa voivat ilmeté esimerkiksi asioiden siirtdmisena

sattumanvaraisesti henkilolta toiselle tai paallekkaisen tyon tekemisenda. Tyypillista
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on myos se, etta esimiesten ohjeet voivat olla ristiriitaisia tai ylempi esimies kumo-

aa alemman maarayksia. (Jarvinen 1998, 49.)

Toimivassa tydyhteistssa tyontekijat tietdvat, mitd heidan tulee tydpaikalla tehda,
ts. selkeéat toiden jarjestelyt. Perehdytys on hoidettu hyvin, my6s esimiesten osal-
ta. TyOtehtavat, tydaika, tyotavat, vastuut ja valtuudet on selkeasti maaritelty ja ne
tarkistetaan sdannollisesti. Epaselvyydet téiden jarjestelyissa nakyvat usein muu-
tos- ja poikkeustilanteissa, jolloin syntyy helposti hairioita. (Jarvinen 1998, 55.)

Avoin vuorovaikutus ja sdanndlliset keskustelufoorumit ovat tarpeen, jotta tyopai-
kalla voidaan puhua ty6sta ja tyon pulmista ja keskustella yhteisista asioista. Asial-
linen keskustelu on kanssaihmistd kunnioittavaa, ongelmia ei henkildida. Myds
aktiivinen kuuntelu on osa keskustelua. Esimiehet tarttuvat aktiivisesti havaitse-
miinsa ristiriitatilanteisiin, asioita ei lakaista maton alle. Toistuvat vaarinkasitykset
ja aktiivinen "puskaradio” ovat merkkeja laimeasta vuorovaikutuksesta. Esimies-
tydssé avoin vuorovaikutus tarkoittaa myds sita, ettd esimies pyrkii aina kertomaan
asiat niille, joita ne koskevat. Lahtokohtana toimii ihmisen itsemaaraamispyrkimyk-
sen kunnioittaminen, mika merkitsee sitd, etta alaiset haluavat kuulla henkilokoh-
taisesti ja totuudenmukaisesti, mitd heidadn toiminnastaan ajatellaan tydpaikalla.
Suora palaute on tarkeda myos oikeudenmukaisuuden ndkdkulmasta, silla jokai-
sella tydyhteison jasenella tulee olla mahdollisuus antaa vastineensa ja kertoa pe-
rustelunsa omalle kayttaytymiselleen. Kaiken kaikkiaan esimiehen tulee luoda

avoin, turvallinen ja keskusteleva ilmapiiri. (Jarvinen 1998, 57.)

Organisaatiossa tarvitaan yhteisia pelisaantdja, miten eri tilanteissa toimitaan. Pe-
lisddnnot maarittelevat koko yrityksen seka tiimien sisaisen toimintakulttuurin ja
tydskentelyn hengen. Epaasiallisen kohtelun valttdminen ja siihen puuttuminen
ovat esimerkki yhdessa sovittavista asioista. Pelisaantdjen tulee olla kaikkien tie-
dossa, samoin menettelytapojen, jos pelisaantéja rikotaan. Yhteisten pelisaantdjen
puuttuminen nakyy esimerkiksi jokaisen omana tapana hoitaa tydtehtavia tai nou-

dattaa tyGaikoja. (Jarvinen 1998, 56.)

Toimivan tyoyhteison perusedellytyksiin kuuluvat myds seuranta- ja palautejarjes-

telmét, toiminnan jatkuva arviointi. My6s tydyhteison toimivuutta ja tydhyvinvointia
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voidaan seurata eri mittareilla ja esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Naméa ovat ns.
pehmeita mittareita. Kovilla mittareilla mitataan tuottoja, kustannuksia, lapi-
menoaikoja jne. Hyva seuranta auttaa kohdistamaan toimenpiteité oikeisiin asioi-
hin. Esimiehen ja johdon aloitteellisuus on tassékin keskeista. Esimerkiksi osasto-
kokouksissa, tiimipalavereissa tai esimies-alaiskeskusteluissa esimiesten tulee
asettaa my6s oma toimintansa aktiivisesti arvioinnin kohteeksi ja pyytaa siita pa-
lautetta. Esimiehen tulisi suhtautua kiinnostuneesti ja avoimella mielella kaikkiin
henkiloston esille nostamiin kriittisiin mielipiteisiin. Hanen tulisi tiedostaa, kuinka
helposti han voi kaytokselladn vaientaa alaistensa avoimen keskustelun ja mita

ongelmia siita yleensa seuraa. (Jarvinen 1998, 58.)

Kun organisaation peruspilarit ovat kunnossa ja tydyhteisé on toimiva, alaiset ym-
martavat, ettei yritys ole vain johdon juttu, vaan yhteinen peli, joka koskettaa kaik-
kia siella olevia. Kaytdnnossa se tarkoittaa sita, etta jokainen yksilo tydyhteisdssa
osallistuu ratkaisemaan esiin tulevia ongelmia ja on mukana kehittdmassa uusia
korjaavia tyoskentelytapoja. Johtamisen, ja nimenomaan ihmisten johtamisen, tar-
koitus on saada ihmisten voimavarat kayttoon. Siihen tarvitaan motivointia. Mutta
kukaan ei voi motivoida toista, vaan se lahtee itsestd. Jokaista voidaan kuitenkin
auttaa motivoitumaan tarjoamalla tydyhteisossa sellaiset olosuhteet, etta tyontekija

voi kehittéda luovuuttaan ja taitojaan. Talléin ihminen myds voi hyvin tyéssaan.
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4 MOTIVAATION MERKITYS

Motivaatio, osaaminen ja tavoitteelliset tyotehtavat seka naiden johtaminen ovat
tyohyvinvoinnin avaintekijoita. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa on ammattitaitoinen ja
osaava henkil6std, joka on motivoitunut tekemaan tarkoituksenmukaisia, tavoit-
teellisia ja oikein mitoitettuja tehtavia: tehdaan oikeita asioita, oikealla tavalla, oi-
keaan aikaan. Tassa kappaleessa kerrotaan motivaatiosta kasitteena ja luodaan
katsaus erilaisiin motivaatioteorioihin, koska opinnaytetyoni toiminnallisen osuu-

den, tydhyvinvointitutkimuksen, perustana oli myds motivaatioteoria.

4.1 Motivaatio maaraa sen, mita teet

Motivaatio on sanana lahtoisin latinankielisesta, likkumista tarkoittavasta sanasta
"movere”. Nykyaan motivaatiolla kasitetdan ihmisen psyykkista tilaa, jonka mu-
kaan maaraytyy milla vireydelld ja mita han kulloinkin tekee. lhmisen henkilokoh-
tainen motivaatio ratkaisee, miten tarkeitd hanelle ovat erilaiset asiat ja mika siis
on niiden tarkeysjarjestys. Motivaatio muodostuu erillisista motiiveista eli haluista
ja tarpeista. Hyvin motivoitunut henkild toimi tehokkaasti ja suhtautuu tekemiseen-
sa positiivisesti. Aforismin sanoin: "Motivaatio on sita, ettd unelmien ylle vedetaan

haalarit”.

Motivaatio ilmiéna on jatkuvasti ymparillamme, myo6s sisallamme, vaikuttaen suo-
raan tai tiedostamatta kayttadytymiseemme. Motivaatio on monimutkainen ja dy-
naaminen prosessi, jossa yhdistyvat ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja
jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparist6. Viime aikoina myds arvot on otettu
motivaatiotutkimuksen kohteiksi. Psykologiassa perinteinen kasitys motivaatiosta
on ollut vaikutinjarjestelma, joka puolestaan jakaantuu yksittaisiin motiiveihin. Ny-
kyisin motivaatiolla kuvataan lahinna toiminnan arsyketta, joka saa ihmiset tavoit-
telemaan joko omia, ryhmansa tai yhteisénsa tavoitteita. Tallaiset vaikuttimet, toi-
minnan arsykkeet, heijastuvat kayttaytymiseemme, kun osallistumme johonkin
tavoitteelliseen toimintaan, jossa meita arvioidaan ulkopuolelta tai jossa yritmme

saavuttaa jonkun standardin taikka normin. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi
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omaan tyohon liittyvat tehtavat ja tilanteet. Perusoletuksena on, etta ihminen on
itse vastuussa toimintansa tuloksesta ja ettd tehtdva koetaan enemman tai va-
hemman haasteellisena. Téllainen tehtava kaynnistda motivaatioprosessin, jonka
lopputuloksena ovat hyvat tai huonot suoritukset tyotehtavissa. ( Liukkonen, Jaak-
kola & Kataja 2006, 11-12.)

Kun tarkastellaan motivaatiota, peruskysymys on aina "miksi?”. Miksi osallistumme
johonkin toimintaan? Miksi valitsimme nykyisen tydtehtdvamme? Miksi opiske-
lemme johonkin tiettyyn ammattiin? Miksi kuntoilemme? Miksi noudatamme yh-
teiskunnan saantoja ja ohjeita? Miksi emme aina tee nain? Motivaatiolla on kolme
erilaista tehtavad ihmisen kayttaytymisen suhteen. Ensinndkin motivaatio toimii
kayttaytymisen energian lahteend. Se saa meidat toimimaan tietylla tavalla. Toi-
seksi motivaatio suuntaa kayttaytymistamme. Jos pyrimme saavuttamaan jonkin
tavoitteen, motivaatio ohjaa kayttaytymistamme sen suuntaan. Kolmanneksi moti-
vaatio saatelee kayttaytymistdmme. Motivaatioprosessin myota arvioimme omaa
patevyyttamme kussakin tilanteessa ja myods kyseisen toimintaympariston ja yksit-
taisen tilanteen merkitysta itsellemme. Motivaatio vaikuttaa siis toiminnan intensi-
teettiin (kova yrittdminen), pysyvyyteen (toimintaan sitoutumiseen), tehtavien valin-
taan (tehtavien haasteellisuus) seka itse suoritukseen (suoritusten laatu). Toisin
sanoen voimakkaan motivaation omaava henkilo yrittdd muita enemman, sitoutuu
toimintaan ja tydyhteisoon, keskittyy paremmin ja suoriutuu tehtavistaan laaduk-
kaammin. (Liukkonen ym. 2006,12.)

Nakokulmat motivaatioon vaikuttavista tekijoistd voidaan jakaa karkeasti mekanis-
tisiin ja organistisiin riippuen siitd, missa motivaation lahteen nahdaan olevan.
Mekanistisissa lahestymistavoissa ihminen nahdaan passiivisena suhteessa omiin
asioihinsa vaikuttamiseen. Motivaation lahteena pidetaén sisaisia fysiologisia viet-
teja ja toisaalta ympariston arsykkeita. Ihminen ei juuri voi vaikuttaa omaan moti-
vaatioonsa vaan motivaation lahteina toimivat erilaiset fysiologiset tarpeet ja ul-
koapain tulevat arsykkeet, jotka vaikuttavat suoraa kayttaytymiseen. Organistisen
lahestymistavan mukaan yksilé on aktiivinen toimija sosiaalisessa ymparistossa.
Han pyrkii tyydyttamaan erilaisia psykologisia perustarpeitaan jatkuvassa vuoro-

vaikutuksessa sosiaalisen ymparistonsa kanssa. Organististen mallien mukaan
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ihminen osallistuu toimintaan omasta vapaasta tahdostaan. Tall6in myds motivaa-

tio syntyy yksilon omista lahtokohdista. (Liukkonen ym. 2006, 13.)

Vaikka perinteiseen suomalaiseen mentaliteettiin kuuluu tydssa kaynti tyon itsensa
ja ahkeruus ahkeruuden vuoksi, motivoitumiseen vaikuttaa myos se, nahdaanko
annetuissa tehtavissa mitdan mielta. Siirreltaessa papereita tai tiedostoja paikasta
toiseen voi olla vaikeaa tempautua tyon imuun. Tyon imulla tarkoitetaan sita hyvaa
olotilaa, joka syntyy innostumisesta, ammattiylpeydesta ja merkityksellisyyden ko-
kemisesta. Tata ei pida sekottaa tytnarkomaniaan, joka on hairié. Parastakin imua
voi toki heikentaa jatkuvalla supistusten, lomautusten tai alasajamisen uhalla. Mo-
tivoinnin yhteydessa puhutaan myos flowsta, jonka tunnistaa kohdatessaan, mutta
jonka tarkka maaritteleminen vaatii monta toisiaan kiertelevdd sanaa. Mihaly
Csikszentmihalyi mukaan flow on tila, jossa ihmisen tietoisesti vastaanottama in-
formaatio kay yksiin hdnen omien pyrkimystensd kanssa. Kun tehtdvana oleva
asia kiinnostaa eivatka sen tuomat haasteet ylita tai alita tekijan kykyja, voidaan
saavuttaa flow-tila. Sana tarkoittaa kirjaimellisesti virtaamista, mutta psykologian
professori Markku Ojanen kdantaa sen "ajan riennoksi”. Sarasvuo (1996) puoles-
taan hehkutti aikanaan samaa asiaa kayttamalla sanaa "hurmos” (Sarasvuo 1996,
335). Aikuinen ihminen kylla tajuaa, ettei mikaan ty6 voi olla joka hetki kivaa, mutta
taytyy vakavasti miettia, onko tdna paivana sellaisia tditd, jotka eivat ikina voi olla

enempéaa kuin riesa. (Anttonen & Kataisto 2012, 227.)

Tyontekijoiden motivaatiolla on kiistaton yhteys tydssa jaksamiseen. Tutkimusten
mukaan tyontekija saa palkkansa jopa niinkin vahalla kuin 14-15 %:n kapasiteetin
kaytolla. Toisaalta tyontekija pystyy hyvin motivoituna jatkuvastikin toimimaan 85—
95 %:n kapasiteetilla, tilapaisesti yli sadankin prosentin kapasiteetilla. Ty6ssa jak-
samisessa oleellista ei siis olekaan tydon maara vaan motivaatio tyéhon. Usein al-
hainen motivaatio johtaa vahenevaan tydpanokseen, ja vahainen tyo edelleen li-
saantyvaan turhautumiseen tydssa jaksamisen heikentymiseen. (Routamaa 2002,
40.)

Kun monilta elamassaan paljon saavuttaneilta ihmisilta kysytdan, mika on ollut
parasta aikaa heiddn elamassaan, he usein palaavat ajanjaksoon, jolloin paineet

olivat kovimmat. Silloin huippusuorittajan elamé koostui vain harmonisesta keskit-



31

tymisesta, taydellisistéa suorituksista ja kaiken muun poissulkemisesta, mika olisi
hajottanut keskittymista. Usein he kuvaavat aikaa kertomalla, etté se, mita he teki-
vat, oli itsessaan nautittavampaa kuin saavutettu tulos. ElAman tavoite ja motiivi

on olla onnellinen siin&, mita tekee. (Sarasvuo 1996, 337.)

4.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio seka tilannemotivaatio

Sisaisesti motivoitunut henkild toimii toiminnan tuottaman henkisen tyydytyksen
vuoksi ja kokee tydnsa tai toimintansa itsesséan jo tyydytysta tuottavaksi, mielen-
kiintoiseksi ja onnistumisen tunteita luovaksi. Persoonallisuustyypiltdan erilaisilla
yksil6illa on usein erilainen sisdaisen motivaation perusta, ja tamé selittadkin sen,
miksi joku kokee sisdisesti motivoivaksi vaikkapa tieteellisen tutkimuksen ja joku
toinen taulujen maalaamisen. Ulkoisesti motivoitunut henkild toimii puolestaan ul-
koisten palkkioiden toivossa ja talléin motiivin kohde (palkkio) onkin vain valine
jonkin muun tarpeen tyydyttdmiseksi. Siten esimerkiksi palkankorotus saattaa vai-
kuttaa tydmotivaatioon kohottavasti vain ehk& yhden tilivalin. Sisdinen motivaatio
on kestoltaan pitkaaikaista, kun taas ulkoisesti motivoituneen henkilén tyémotivaa-
tio voi laskea esimerkiksi ulkoisten palkkioiden ollessa sellaisia, etteivat ne motivoi
hanta. Tilannemotivaatiolla tarkoitetaan tilannetta, jossa sisaiset ja ulkoiset arsyk-
keet virittavat motiiveja, jotka vuorostaan suuntaavat toimintaa ja kayttaytymista
paamaarien saavuttamiseksi. Tilannemotivaatio on kestoltaan lyhytaikaista ja yksi-
|6 voikin tydskennelld jonkin ajanjakson tietyissa tehtévissa tai tavanomaista suori-
tustehoaan korkeammalla tasolla jonkin ulkoisen seikan vuoksi. (Valkealahti 2002,
33))

Tilannekohtaisella motivaatiolla on kasautuva vaikutus, joka voi vaikuttaa koko
elamanalueen motivaatioon. Esimerkiksi tydpaikan pikkujoulujuhlat, liikuntapaiva,
teatteri- tai koskenlaskureissu ja jonkun julkisuuden henkilén innostava palopuhe
voivat vaikuttaa suotuisasti koko tydilmapiiriin. Vaikka téllaisia yksittaisia tapahtu-
mia ei voida pitaa riittdvina tyoyhteisén hyvinvoinnin kannalta, niiden motivaatio-
vaikutuksella saattaa olla monille tyontekijdille merkitystd, jopa koko tyéhdn suh-
tautumisen kannalta. Innostuneisuus ty0ssa saattaa "tarttua” myos muuhun ela-

maan, ja nain yksittaisten tilanteiden tai tapahtumien myodnteinen kokemuksellinen
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merkitys motivaatioon voi olla suuri koko persoonallisuuden tasolla. (Liukkonen
ym. 2006, 94-95.)

Motivaation keston mukaan tilannekohtainen motivaatio rinnastetaan yleismotivaa-
tioon. Yleismotivaatiolla kuvataan toiminnan pysyvyys, keskimaarainen vireystaso
ja suuntautuneisuus. Itse asiassa yleismotivaatio voidaan lyhyesti maaritella asen-
teeksi. Kun motivaatio liittyy yleensa vain yhteen tilanteeseen kerrallaan, asenne
on yleisesti pysyvampi toiminnan maarittdja. Muutokset motivaatiossa eivat valt-
tamatta aiheuta muutosta asenteessa. Motivaatio saatelee vireystasoa ja asenne

vaikuttaa tyon laadullisiin tuloksiin.

Esimiehet ja tybnantajat voivat tunnistaa alaistensa joukosta tyontekijoitd, jotka
kuuluvat eri luokkiin motivaatiojatkumolla. Jotkut ovat hyvin motivoituneita ja edus-
tavat suhteessa tyohonsa puhdasta sisdistd motivaatiota. Vain ulkoisesti motivoi-
tuneita taas tyonteko ei suuremmin kiinnosta ja he tekevat tyotdan pelkastaan sik-
Si, ettéd saavat siitéd toimeentulon tai ovat vain jostain syysta ajautuneet nykyiseen
tyotehtavaansa. TyoOpaikoilla saattaa olla jopa tyotekijoitd, joilla ei ole lainkaan
tydomotivaatiota. Tyo6teho ja tuottavuus alenevat. Taman vuoksi ulkoinen motivaa-
tio ei ole kovin tehokas motivaation muoto ainakaan pitkalla aikavalilla. Esimiesten
tuleekin panostaa tydyhteisén kehittdmistoiminnassa sisaisten motivaatiotekijoiden
edistamiseen. Taytyy myos ottaa huomioon, ettd samakin sisaisesti hyvin motivoi-
tunut tyontekija voi monista syistd, esimerkiksi henkilokohtaisen elaméntilanteensa
konfliktien vuoksi, tuntea itsensa joskus ulkoisesti motivoiduksi tai joutua amoti-
vaatioon eli tilaan, jossa héaneltd puuttuu motivaatio kokonaan. (Liukkonen ym.
2006, 85-87.)

Oman tarverakenteen ja persoonallisuudesta johtuvien erilaisuuksien tiedostami-
nen voi auttaa meita jokaista hakeutumaan tydtehtaviin, jotka motivoivat meita ai-
dosti eli olemme sisaisesti motivoituneita. Jos ty0 itsessaan tuottaa henkista tyydy-
tysté ja palkitsee ulkoisestikin, jaksamme tyéssamme paremmin kuin jos teemme

tyétamme vain ulkoisten palkkioiden takia.
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4.3 Motivaatioteorioiden eri nakdkulmia

Motivaatiota voidaan lahestya tarve- ja sisaltoteorian tai prosessiteorian nakokul-
masta. Tarve- ja sisaltoteoriat keskittyvat sisaisiin motivaatiotekijoihin, joiden poh-
jalta ihminen suuntaa, hakee voimaa ja yllapitda kayttaytymistaan. Naiden teorioi-
den lahtokohtana on hakea siséllollisia tekijoita niista tarpeista, jotka motivoivat
ihmista. Prosessiteoriat puolestaan lahtevat kuvaamaan, kuinka organisaatiotoimi-
jat motivoituvat ja miten heidan kayttaytyminen kohtaa asetetut toiminnalliset ta-
voitteet. Prosessiteoriat ndkevat motivaation vaihtelevana, tilanteisiin ja asiayhte-

yksiin sidottuna. (Syvajarvi 2005, 57.)

Ensimmaiset motivaatioteoriat olivat tarvedynaamisia viettiteorioita, joiden mukaan
ihmisen kayttaytymisen ja nain ollen myés motivaation lahtékohtana on tiettyjen
fysiologisten perustarpeiden tyydyttaminen ja sisdisen tasapainon palauttaminen.
Freud esitti 1910-luvulla, etté tallaisia tarpeita ovat aggressio ja seksuaalisuus.
Tallaisia perustarpeita pidettiin kayttdytymisen motiiveina ja ohjaavan toimintaam-
me. Hull laajensi 1940-luvulla kasitystd perusviettien maarasta oletuksella, etta
nalan, janon ja seksuaalisuuden tyydyttaminen seka kivun valttaminen ovat perus-
tarpeita, jotka ohjaavat kayttaytymista ja motivaatiota tiettyyn suuntaan. Mekanisti-
set viettiteoriat havaittiin lopulta liian yksinkertaisiksi, koska ne eivat selittaneet
kayttaytymista tarpeeksi hyvin todellisen elamén erilaisissa tilanteissa. Eivatka ne
ottaneet mydskaan huomioon jokaisen omaa ajattelua ja sen muuttumista saatikka
yksilon vuorovaikutusta sosiaalisen ympéristonsa kanssa. (Liukkonen ym. 2006,
13-14))

Seuraavassa motivaatioteorioiden kehitysvaiheessa vallitseviksi teorioiksi muo-
dostuivat oppimisteoreettisen ndkemyksen mukaiset behavioristiset, kayttaytymis-
ta tutkivat viitekehykset, joita ovat klassillisen ehdollistamisen teoria, vélineellisen
ehdollistamisen teoria seka mallioppimisen teoria. Behavioristisissa malleissa mo-
tivaation ajateltiin olevan véline, jota ulkopuolisen on helppo ohjailla. Yksinkertai-
simmillaan behavioristiset mallit edustavat arsyke-reaktio-psykologiaa, jossa tiet-
tya arsykettd seuraan tietty reaktio. Behavioristit pitivat psykologiaa kokeellisen
luonnontieteen haarana ja sulkivat ihmisen kayttaytymisen ja motivaatioiden tutki-

muksesta pois kokonaan tietoisuuden ilmiot, esimerkiksi ajattelun. He olivat kiin-
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nostuneita vain sellaisista ilmidista, joita oli mahdollista havainnoida. Venéalainen
fysiologi Pavlov teki vuonna 1927 kokeita, joissa han selvitti eldinten oppimista
klassisen ehdollistumisen teoria l&ahtékohtanaan. Pavlov osoitti, etta tietty arsyke,
jopa toimintaan kuulumatonkin, saattoi aikaansaada refleksireaktion. Operantti
ehdollistuminen taas tarkoittaa kayttaytymiseen vaikuttamista erilaisilla vahvistimil-
la. Jos jonkun kayttaytymisen toivottiin jatkuvan, siité tuli Skinnerin mukaan antaa
positiivista palautetta. Ei-toivottu kayttadytyminen saadaan loppumaan negatiivisella
palautteella. Naitd palkitsemis- ja rankaisutapoja pidettiin tarke&dn&d motivaation
synnylle. Vuonna 1977 Bandura esitti sosiaalisen oppimisen teorian mukaan, ettéa
suurin osa oppimisesta tapahtuu matkimalla toisten ihmisten kayttaytymista vaikut-
taen samalla ihmisen kayttaytymiseen ja motivaation muodostumiseen. Tata seli-
tetaan erityisesti lapsilla, joiden oletetaan oppivan vanhemmiltaan erilaisia taitoja.
(Liukkonen ym. 2006, 16-17.)

Behaviorististen teorioiden jalkeen motivaatiotutkimus kehittyi humanistisempaan
suuntaan. Humanistinen suuntaus alkoi pitdd ihmisté aktiivisena toimijana, ja moti-
vaation lahteen alettiin vahitellen ndhda syntyvan psykologista tarpeista, kun ai-
kaisemmin ulkoisia arsyketekijoitd pidettiin merkittavimpind. Abraham Maslow'n
vuonna 1943 esittaman teorian mukaan ihmisten tarpeet ovat hierarkkisesti jarjes-
taytyneita viidelle eri tasolle. Alempien tasojen tyydyttamisen toteutumista pide-
taan edellytyksena ylempien motivaatiohierarkian tasojen tyydyttamiselle. Maslo-
win tarvehierarkiaa, johon myds opinnaytetyoni tyéhyvinvointikysely perustuu, sel-
vitan tarkemmin seuraavissa alakappaleissa 4.4 ja 4.5. My6s 1970-luvulla Alderfer
nakee yksilon tarpeet hierarkkisena kokonaisuutena, joka jakaantuu kolmeen
osaan: olemassa oloon, kuuluvuuteen ja kasvuun. ERG-teoriassa olemassa olo
(existence) vastaa fysiologisten tarpeiden ja turvallisuuden kokonaisuutta, kuulu-
vuus (relatedness) vastaa yhteenkuuluvuutta ja rakkautta sekd kasvun (growth)
tarpeet vastaavat itsensa toteuttamisen ja arvostuksen tarvetta. (Liukkonen ym.
2006, 18.)

Maslowin tarvehierarkiasta muotoutui empiirisena sovelluksena 1950-luvulla Herz-
bergin alun perin tyotyytyvaisyytta tutkiessaan kehittdma kahdentekijan motivaatio-
teoria (two-factor theory) eli niin sanottu motivaatio-hygienia teoria. Herzberg esitti,

etta tyotyytyvaisyys syntyy luontaisista motivaatiotekijoista ja tyytymattomyys juon-
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taa alkunsa ulkopuolisista tekijoista. Herzbergin teoriasta enemman alakappalees-
sa 5.4, kun kasittelen tyotyytyvaisyyttd yhtend myonteisistd tydasenteista. (Syva-
jarvi 2005, 58.)

1960-luvulla monilla psykologian soveltavilla aloilla kiinnostuttiin ihmisen kogniti-
oista — tajunnan sisallGista, ajattelusta, tulkinnoista ja havaitsemisesta — kayttay-
tymista selittavina tekijoina. Haluttiin tietd&, miten tietoa hankitaan, muodostetaan
ja kaytetaan. Alettiin tutkia ajattelua muistia, havaintoja ja tarkkaavaisuutta. Kogni-
tiivisen nakemyksen mukaisten motivaatiomallien tarkoituksena oli selvittaa, kuin-
ka ajatteluprosessit ohjaavat kayttaytymista ja yllapitavat mahdollisimman positii-
vista mindkasitysta. Muun muassa Nuttinin vuonna 1984 esittdmassa relationaali-
sessa motivaatioteoriassa motivaatiolla tarkoitetaan yksilon sisdisen tarpeen ja
sen ulkoisen kohteen valistd suhdetta, jolloin ulkoisen maailman kohteet tyydytta-
vat yksilon tarpeita. Vuonna 1977 Leontjevin kohteellisen toiminnan teorian mu-
kaan psyykkisten ilmididen ja ulkomaailman valilla vallitsee kohteellista toimintaa.
Kellyn vuonna 1955 kehitteleman henkilokohtaisen konstruktioiden teoriassa ihmi-
nen on aktiivinen olento, eikd hdnen toimintansa selittdmiseksi tarvitse puuttua
vietteihin. Weinerin vuoden 1986 attribuutioteorian mukaan selitykset, joita an-
namme onnistumisille ja epaonnistumisille vaikuttavat motivaatioomme. Niita voi-
daan luokitella sen mukaan ovatko ne sisaisia vai ulkoisia, pysyvié vai tilapaisia tai
kontrolloituja vai kontrolloimattomia. Kontrollin sijaintiteoriassa vuonna 1966 Rotter
esitti, ettd motivaation lahtokohtana on uskomus siité, etta lopputulos tietyssa teh-
tavassa on omassa kontrollissa. Suoritusmotivaatioteoria selittdd toimintaa, joka
tapahtuu suoriutumistilanteissa ja jossa on mahdollisuus joko onnistua tai epaon-
nistua. Atkinsonin vuoden 1958 ja McClellandin vuosien 1965 ja 1985 teorioiden
mukaan ihmisilla on luontainen halu onnistua ja toisaalta valttaa epaonnistumisia

— siksi he suosivat yleisesti keskivaikeita tehtavia. (Liukkonen ym. 2006, 19-21.)

Kognitiivisen psykologian valtakaudella alettin myo6s tarkastella erikseen sisaista
ja ulkoista motivaatiota. Muun muassa White vuonna 1959 esitti, ettéa ihmiset ovat
syntyneet sisdisesti motivoituneina toimimaan tehokkaasti ympéaristonsa kanssa.
Jos ymparistd ei jostain syysta tyydyta kyseista tarvetta, sisainen motivaatio las-
kee. Decin & Ryanin vuonna 1985 kehittam& kognitiivinen evaluaatioteoria lisasi

sisdisen motivaation ndkdkulmaan koetun patevyyden lisédksi myos koetun au-
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tonomian eli itsemaaraamisen merkittdvana psykologisena tarpeena. Tapahtumi-
sen, jotka tyydyttavat patevyyden ja autonomian kokemuksia, ajatellaan lisadavan
sisaista motivaatiota, kun taas tapahtumien, jotka eivat tyydyta itsemaaraamista ja
patevyyden kokemuksia, ajatellaan laskeva siséistd motivaatiota ja puolestaan
kasvattavan ulkoista motivaatiota. Kognitiivisessa evaluaatioteoriassa tutkittiin en-
simmaisen kerran my0ds ulkoisten palkkioiden ja kontrolloinnin merkitysta siséisen
ja ulkoisen motivaation syntymiseen, muun muassa rahapalkkioiden vaikutusta.
Yksi sisdisen motivaation ilmentymistapa on my6s jo aikaisemmin mainittu Csiks-

zentmihalyin vuonna 1975 esittama flow-tila. (Liukkonen ym. 2006, 22.)

Motivaatiotutkimuksessa on yha yleisemmin siirrytty sosiaalis-kognitiivisten teori-
oiden suuntaan. Taman lahestymistavan mukaan seka ajatukset ja muut tajunnan
sisaiset prosessit ettéa sosiaalinen ymparistd yhdessa vaikuttavat motivaatioon ja
nain myos kayttaytymiseemme. Sosiaalis-kognitiivisen motivaatiokasityksen mu-
kaan ihminen arvioi kayttaytymistdén, kognitiotaan eli tajuntaansa ja ympariston
tapahtumia vastavuoroisella tavalla ja muokkaa tulevia tapahtumia naiden arvioin-
tien perusteella. Vuorovaikutusta syntyy, kun ihminen osallistuu tehtavaan tai suo-
ritukseen, jossa hanta arvioidaan tai han yrittdd saavuttaa jonkin normin tai stan-
dardin. Tilanne saa aikaan tiettyja motivaatiotaipumuksia, esimerkiksi lahestymis-
tai valttamistaipumuksia, odotuksia, arvoja tai arviointeja onnistumisista tai epaon-
nistumisista. Sosiaalis-kognitiivisia teorioita edustavat 1980-luvulta Nichollsin ta-
voiteorientaatioteoria ja Decin & Ryanin itsemdaraamisen teoria, Harterin koetun
patevyyden teoria vuodelta 1978, Vallerandin hierarkkinen malli sisaisesta ja ul-
koisesta motivaatiosta, jolloin sosiaaliset tekijat vaikuttavat motivaation syntymi-
seen, vuodelta 1997 ja esimerkiksi tydpaikan tunneilmapiiriin muodostaen moti-
vaatioilmaston sekd Banduran itsepystyvyysteoria myds vuodelta 1997. (Liukko-
nen ym. 2006, 24.)

Motivaatioteoria lahtee siita, ettd yksilo tekee sosiaalisia vertailuja ja motivoituu
halusta tulla tasapainoisesti ja kohtuullisesti kohdelluksi tyborganisaatiossa. Tasa-
paino saavutetaan, kun henkild havaitsee panostustensa (mm. taidot, kokemus,
oppiminen) oleva oikeassa suhteessa saatuihin palkkioihin (mm. rahapalkka, ar-
vostus, lisdedut). Vuonna 1963 Adams esitti motivaation prosessiteorioihin kuulu-

van motivaation tasapaino- ja kohtuullisuusteorian (equity theory), joka kuvaa risti-
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riitoja aiheutuvan ihmisen vertaillessa ponnistelujensa ja palkkioidensa suhdetta
toisten vastaavassa tilanteessa olevien tekemisiin. Adamsin teoriassa korostetaan
erityisesti tietynlaista reiluutta organisaatioprosesseissa. Vroomin vuodelta 1964
olevassa prosessiteorioihin kuuluvassa oletusarvoteoriassa (expectancy theory)
maaritelladn motivaatio prosessiksi hallita vapaaehtoisia valintoja erilaisten vaihto-
ehtojen joukosta. Odotusarvo méaaritelladn todennékdisyydeksi, ettd tiettyd moti-
vaatioperusteista kayttaytymista seuraa tietty lopputulos. Skinnerin vuodelta 1974
vahvistamiseen (reinforcement theory) perustuvassa motivaatioteoriassa ulkopuo-
linen kannustus palkkioineen ohjaa ihmisen kaytosta, ja oppimista. Nykyajan ihmi-
sen organisaatiotoimintaa ohjaavat esimerkiksi organisaatioiden projektit maaraai-
koineen. Ehké& eniten keskustelua on kuitenkin aiheuttanut jo klassikoksi muodos-
tunut vuodelta 1968 oleva Locken teoria paamaarien (goal-setting theory) vaiku-
tuksesta motivaatioon. Teorian mukaan haastavasti ja vaikeasti tavoitettavat paa-
maarat motivoivat helppoja paamaaria paremmin. Paamaarien asettaminen nah-
daan prosessina, jossa yksilon tietoiset tavoitteet ja aikomukset muodostavat mo-
tivaatiopohjaisen kayttaytymisen maaraavat tekijat. Itse asetetut paamaarat luovat

sitoutumista ja kannustavat tekemaan parhaansa. (Syvajarvi 2005, 59-61.)

Yhtaédn motivaatioteoriaa ei voida kuitenkaan yksindan kayttdd ihmisten motivoi-
miseen. Mydskaan tydomotivaatiota ei pysty selittamaan taysin yhdellakaan moti-
vaatioteorialla, mutta niitd ei kuitenkaan sivuuttaa ja ne ovat hyvia johtamisen tyo-
valineita pyrittdessa ymmartamaan, mika ihmista motivoi. Teorioita yhdistelemalla

voidaan loytaa tekijat, jotka vaikuttavat myods tydmotivaatioon

4.4 Maslowin motivaatioteoria

Motivaatioteorioista esittelen nyt yksityiskohtaisemmin Maslowin tarvehierarkian,
joka oli perustana suunnitellessani henkilostokyselya tyéhyvinvoinnista Kokkolan
Halpa-Hallin Oy:n henkilokunnalle. Maslowin tarvehierarkia on selkea ja kaytannol-
linen. Sita on kaytetty paljon hyvéksi paitsi organisaatioiden hyvinvointitutkimuk-

sissa, myo6s kaupan ja markkinoinnin suuntaamisessa.
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Humanistinen psykologia korostaa ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja luovuutta.
Suuntauksen tarkein teoreetikko on siis Abraham Maslow, joka korosti yksilon ko-
konaisvaltaista tutkimusta ja nakemysta luovasta ja henkiseen kasvuun pyrkivasta
ihmisesta. Ihmisen toiminnan tavoite on omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteut-
taminen. Ihmisten toimintaa ohjaavat henkilokohtaiset tarpeet. Kaikilla meilla on
tarve toteuttaa itsedmme. Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen tarpeet
muodostavat hierarkian, jossa ylimpéana tavoitteena ja eettisena ihanteena on it-
sensa toteuttamisen motiivi, aidoin inhimillisen toiminnan voiman lahde. (Rauramo
2008, 29; Otala & Ahonen 2005, 28.)

Maslowin lahtokohtana oli ajatus, etta tarpeet ja motiivit ovat jarjestaytyneet hie-
rarkkisesti, ja hierarkiassa alempana olevien tarpeiden tulee olla ainakin jollakin
tavalla tyydytettyja ennen kuin ihmista voi motivoida hierarkiassa ylemman tason
motiivi. Tarvehierarkiassa on viisi yleisemmin tarkasteltavaa tasoa tai porrasta:
fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarve ja
itsensa toteuttamisen tarve. Lis8ksi ihmisten elintason ja sivistystason mahdolli-
sesti noustessa tulevat yha keskeisemmalle sijalle eettiset ja esteettiset tarpeet.
Ihmiselle on tyypillistda myds halu saavuttaa tai yllapitaa erilaisia ndiden tarpeiden
taustalla olevia olosuhteita, tai sitten "korkeammat” alylliset haasteet motivoivat
ihmistd. Nama perustavoitteet ovat toisistaan riippuvaisia hierarkkisen olettamuk-
sen mukaisesti. Jos tarve on melko hyvin tyydytetty, seuraavan portaan tarve he-
raa dominoimaan tietoista elaméaa. Vahemman tarkeiden tarpeiden osuus minimoi-
tuu, unohtuu tai kielletdén. Vallitseva tarve hallitsee siis ihmisen kayttaytymista,
koska jo tyydytetyt tarpeet eivat ole aktiivisia motivaatiotekijoitd. (Rauramo 2008,
29.)

Tarvehierarkiassa on myods se mielenkiintoinen piirre, etta alimman tason tarpeet
ovat meille ihmisille yhteisia ja ylimman tason tarpeet yksildllisia. Koska tarpeiden
keskinainen painotus ja tarkeys on yksil6llinen kysymys, se voi vaihdella elamanti-
lanteen ja -vaiheen mukaan. Oleellista on, etté eri tarpeiden tyydyttamattomyys eli
turhauma ilmaistaan eri tavoin. Tydyhteistssa esimiesten, kollegojen ja tydnteki-
jéiden yleensa tulisi ymmartad, mita turhautunut henkild puheillaan, iimeillaén ja
kayttaytymisellddn haluaa sanoa. Turhauman ilmaisut pitdisi tulkita oikein, jotta

turhaumia voitaisiin parantaa oikeisiin tarpeisiin kohdistuvilla toimilla. On my6s
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muistettava, etta silla mik& on toiselle hyvaa ja vahvistavaa, ei valttdmatta ole sa-
maa suotuisaa vaikutusta toisiin. Kuviossa 5 esitelldadn Maslowin tarvehierarkian
tasot ja ne portaat, joiden tyydyttamattomyys johtaa turhaumiin. (Routamaa 2002,
41))

Eettiset ja esteettiset
tarpeet

ltsensa toteuttamisen
tarpeet

Arvostuksen
tarpeet

Sosiaaliset
tarpeet

Turvallisuuden \ )
tarpeet Y

Turhaumat ndisséa tarpeissa
johtavat reklamaatioon tai

tyydyttamiseen ns. perus-
tarpeissa

Fysiologiset

tarpeet €&

B

KUVIO 5. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen Routamaa 2002, 41.)

Kuviossa 5 nakyvia portaita noustaan yleensa ylospain alempien tarpeiden ollessa
tyydytettyja, mutta niitd voidaan yksilon tasolla likkua myds painvastaiseen suun-
taan tai sitten voidaan hypéatéa jonkun portaan ylitse. Tata on paljon kritisoitu, myds
Maslow itse. Tarpeiden voidaan silti katsoa muodostavan hierarkian, jossa alem-
mat tarpeet tayttyessaan vahentavat tyytymattomyytta samalla kun ylemmat tar-
peet tyydyttyessaan lisdavat tyytyvaisyytta ja saavat siten aikaan motivaatiota.
(Routamaa 2002, 40.)
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Alimmalla tasolla Maslowin tarvehierarkiassa ovat ihmisen fysiologiset perustar-
peet, kuten tarve hengittdd, nesteen ja ravinnon saaminen, riittdvan unen tarve,
seksuaaliset tarpeet, tarve saadella homeostaasia eli kehon automaattista veren
virtauksen yllapitoa ja yllapitaa ruumiinlampoa seka tarve puhdistaa elimistoa ai-
neenvaihdunnan avulla. Fysiologiset tarpeet ovat perustana muille tarpeille. Kun
nalka tai jano on tyydytetty, muut fysiologiset tarpeet tulevat tilalle hallitsemaan
organismia. Kun ndmakin on tyydytetty, jalleen uusi "korkeampi” tarve astuu ku-
vaan. Suhteellisesti jarjestaytyneessa tarpeiden hierarkiassa tyydytys on yhté tar-
ked kuin taantumus motivaatioteorian kannalta. Se vapauttaa organismin voimava-

roja fysiologisista toiminnoista sosiaalisempiin tavoitteisiin. (Rauramo 2008, 30.)

Toinen taso Maslowin tarvehierarkiassa on turvallisuuden tarve, johon sisaltyy fyy-
sinen, ty6hon ja toimeentuloon liittyva, psykologinen ja moraalinen turvallisuus
seka terveyteen ja omaisuuteen seka rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. Tur-
vallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden sdilyttamiseen usein kaoottisel-
takin tuntuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa. Taman portaan tarpeet ovat luon-
teeltaan paaosin psykologisia ja koskettavat meitd yksildina yhteiskunnassa, tyo-
elamassa seka perheessa, pari- ja muissa sosiaalisissa suhteissa. Ihmiset tarvit-
sevat turvakseen myds lakia ja jarjestysta. Monet ihmiset elavat jatkuvassa pelos-
sa aiheellisesti tai aiheetta — jokaisella on oma subjektiivinen kasityksensa turvalli-
suudesta ja turvattomuudesta. Pelko on merkittdva kehityksen ja hyvinvoinnin es-
te. (Rauramo 2008, 31.)

Kolmas tarvehierarkia taso — rakkauden, yhteenkuulumisen ja liittymisen tarve —
liittyy sosiaalisuuteen ja kasittdd tunnepohjaiset suhteet kuten ystavyyden ja sek-
suaalisen intimiteetin seka perhesuhteet. Jos fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden
tarve ovat melko hyvin tyydytetyt, ihmisen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yh-
teenkuuluvuuteen aktivoituu. Enemman kuin mitdan muuta, ihminen kaipaa ysta-
via, rakastettua, puolisoa tai lapsia. Rakkauden tarve kasittdd seka rakkauden
osoittamista ettéa vastaanottamista. Taman tarpeen taantumuksen taustalta voi

|6ytya pahoinpitelya tai psykopatologiaa. (Rauramo 2008, 31.)

Tarvehierarkian neljds taso on arvostuksen tarpeiden porras. Maslowin mukaan

iIhmiset kaipaavat osakseen niin toisilta saatua arvostusta kuin itsekunnioitusta.
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Arvostuksen tarve jakautuu vield kahteen tasoon. Alempi taso pitaa sisallaan kuu-
luisuuden, kunnioituksen ja ylempi itsetunnon, osaamisen ja saavutukset. Maslow
uskoi, etta ihminen haluaa jatkuvasti kehittaa alykkyyttaan, haastaa ymparistdoaan
ja tuottaa uutta tietoa. Tiedolliset tarpeet liittyvat ihmisen tahtoon oppia, tutkia,
keksia, l6ytada, luoda ja ymmartad ymparodivaa maailmaa. Maslowin tarvehierarki-
aan kuuluu myo6s kaipuu esteettisiin elamyksiin ja itsensa toteuttamiseen. Terveel-
l& ihmisella on tarve tai halu vakaaseen, korkeaan itsearvostukseen ja itsekunnioi-
tukseen. Toisaalta han kaipaa arvostusta toisilta ihmisiltd. Itsearvostuksen osa-
alueita ovat luonteen lujuus, tavoitteiden saavuttaminen, riittavyyden, kunnioituk-
sen, riippumattomuuden ja vapauden tunne tai kokemus. Lisaksi ihmisella on halu
saada mainetta ja kunniaa, olla tunnettu, huomattu ja tarked. Arvotuksen tarpeen
tyydyttyminen johtaa itsetunnon vahvistumiseen, kun taas taantuminen johtaa
alemmuuden, avuttomuuden ja heikkouden tunteisiin. (Rauramo 2008, 32.)

Vaikka kaikki edella mainitut tarpeet on tyydytetty, ihminen kokee olonsa usein
levottomaksi. Ihmisella on halu "tayttymykseen” eli pyrkimys paasta hyédyntamaan
ja kayttamaan kaikkia olemassa olevia lahjakkuuksiaan, tulla ihmisena paremmak-
si, saavuttaa aarimmaiset unelmansa. ltsenséa toteuttamisen tarve on tarvehierar-
kian viimeinen, ylin taso, joka jakaantuu edelleen alyllisiin seka esteettisiin tarpei-
siin. Itsensa toteuttamisen tarve rakentuu edellisten tarpeiden paalle. Tahan tar-
peeseen liittyvat ilmenemisen muodot vaihtelevat yksiléiden vélilla huomattavasti.
Tarve perustuu ihmisen haluun olla enemman ja parempi, intohimoon kokeilla ja
ylittaa rajojaan, 16ytaa itsessaan uusia kykyja, puolia ja ulottuvuuksia seka nauttia
alyllisista haasteista, oivalluksista ja uuden oppimisesta, kehittymisesta ihmisena-
kin. Kun neljan alemman tason tarpeet on tyydytetty ihminen voi maksimoida ky-
kynsa, etsia rauhaa, tasapainoa, esteettisia kokemuksia, "tayttymysta”. (Rauramo
2008, 33.)

Kun kaikki tarpeet on tyydytetty, ihmisen oletetaan olevan terveimmillaan ja luo-
vimmillaan. Maslowin mukaan he ihailevat ja arvostavat tosiasioita (myos itsedaan
koskevia), eivatka valttele niitd. He ovat spontaaneja ja aktiivisia keksiméaan uusia
ideoita. He ovat kiinnostuneita ratkaisemaan ongelmia, myds ja erityisesti muiden
ongelmia. He tuntevat laheisyytta muita ihmisia kohtaan. Heilla on sisdinen moraa-

linen systeemi, joka on riippumaton ulkoisista auktoriteeteista. He ovat hyvin kayt-
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taytyvid, kunnollisia ja heilla on kyky ajatella ja toimia objektiivisesti. Heilla ei ole
ennakkoluuloja. Itsensa toteuttaminen on oman potentiaalin &éarirajojen tavoittelua.
(Rauramo 2008, 33.)

Itsensa toteuttaminen on tarve, jota me kaikki pyrimme tavalla jos toisellakin tyy-
dyttamaan. Sen maara vain vaihtelee. Jollekin riittda, ettd paédsee naimisiin ja saa
tyOpaikan, toinen toimii aktiivisesti vapaaehtoisjarjestbissa, taydentdd opintojaan,
pyrkii eteenpain tyodurallaan ja osallistuu oman paikkakuntansa poliittiseen toimin-
taan. Kuitenkin jokaiselle on tarkeaa, ettd on saanut elamassaan jotakin aikaan.
Ammatti on useimmille merkittava itsensa toteuttamisen lahde. Siksi ty6 ei merkit-
se pelkastdan toimeentuloa, vaan se kytkeytyy koko persoonallisuuteemme tarjo-
ten ammatillisen identiteetin myota elamallemme yhden keskeisen tarkoituksen.
(Liukkonen ym. 2006, 18.)

Maslowin tarvehierarkia auttaa muiden motivaatioteorioiden ohella ymmartamaan
my0s tyota koskevien tavoitteiden, odotuksien ja motivaation merkitysta yksilélle
seka johdon ja tydkavereiden antaman palautteen, kiitoksen, kannustuksen ja ar-
vostuksen merkitysta hanelle. Omaan tyohon vaikuttamista ja tyéssa kehittymista
voidaan selittdd samoin motivaatioteorioiden avulla. Seuraavassa luvussa kasitel-
l&&n tydhyvinvoinnin keskeisia kasitteitd, joissa motivaatio tulee monta kertaa esiin

yhtena selittavista tekijoista.
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5 HYVINVOINTI TYOSSA — KESKEISET TEORIAT

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan organisaation johdon ja tyontekijoiden tyohon liitty-
vaa fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista olotilaa, jota edistda hyva johtaminen ja
tyontekijoiden onnistumista tukevien tyéolosuhteiden luominen sek& henkildstdhal-

linto, ty6terveydenhuolto ja tydsuojelu omilla toimillaan.

5.1 Tyokykya yllapitavasta toiminnasta tydohyvinvoinnin edistdmiseen

Suomessa on 1980-luvulta lahtien edistetty tyontekijoiden terveytta ja turvallisuutta
tyossa tyokykykasitteen (lyhennetty tyky) puitteissa. Kasite on kirjattu myés Tyo-
terveyslakiin (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383). Tyokyky kuvaa organisaati-
on jasenten kykya tehda tuottavaa tyota. Mutta tyokykyéa ei kuitenkaan kasiteta
vain yksilon ominaisuudeksi, vaan se lahtee oletuksesta, ettd koko organisaation
tyokykyyn vaikuttavat yksildiden psykofyysinen terveys ja kompetenssi seka tyo-
ymparisto ja tyoyhteisd. Tyokyky -kasite kytkee yhteen tydntekijan ja tydyhteisén
edun. Terveellinen ja turvallinen tyd on tyotekijan edun mukainen ja tama takaa

tyonantajalle tyon tuottavuuden. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Vaikka tyohyvinvoinnin sukulaiskasitteita esiintyi jo sadan vuoden takaisessa sosi-
aalilainsaadanndssa, varsinainen kokonaisvaltainen tydhyvinvointiajattelu muotou-
tui vasta 1990-luvun laman jalkeen. Nykyinen tyéhyvinvoinnin virallinen méaaritel-
ma esitellaan Tyoterveyslaitoksen Tydsuojelutietopankissa. Maaritelméa muovattiin
EU:n Progress -ohjelman rahoittamassa hankkeessa, jonka tavoitteena oli tuottaa
uusi eurooppalainen tydhyvinvoinnin malli. "Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mie-
lekkééaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestdén tyd tukee heidan elaméanhallin-
taansa.” (Anttonen & Rasanen 2009, 19.)

Niin tyokyky kuin tydhyvinvointikin ovat monien asioiden summa, jossa on mukana

seka fyysisia etta henkisia vaikutuksia ja niin yksiloon ja hanen tyéhonsa kuin koko
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tyoyhteis6onkin liittyvid asioita. Vuonna 2003 professori Juhani limarinen kehitti
Tyoterveyslaitoksella tyoskennellessaan paitsi tyokykyindeksin yhdessa ryhmansa
kanssa, myos Tyokyky -malli -talon, joka perustuu tutkimuksiin, joissa on selvitetty
tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Tyokykytalon rakennuselementteja ovat terveys,
osaaminen, motivaatio — asenne — arvot seka ty6 — tydyhteiso - organisaatio. Tyo-
kykytalon kolme alinta kerrosta kuvaavat yksildn omia voimavaroja ja neljas kerros
tyota ja tyooloja. Kuviossa 6 esitan tyokykytalon rakenteen.

Yhteiskunta

Léhiyhte%

S

KUVIO 6. Tyokykytalo, limarinen (mukaillen Tyoterveyslaitos 2012.)

Pohjakerros muodostuu tydhyvinvoinnin perusulottuvuuksista eli fyysisesta,
psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta. Toinen kerros koostuu ammatillises-
ta osaamisesta eli peruskoulutuksesta, ammatillisista tiedoista ja taidoista. Tieto-
jen ja taitojen jatkuva paivittdminen seka elinikdinen oppiminen on viime vuosina

korostunut, koska uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti
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kaikilla toimialoilla. Kolmannen kerroksen arvot, asenteet ja motivaatio liittyvat sii-
hen, minkélainen suhde yksil6lla on ty6taan kohtaan. Kolmannessa kerroksessa
myds tydelaméan ja muun eldman yhteensovittaminen kohtaavat. Omilla asenteilla
tyontekoon on huomattava merkitys tyokykyyn. Mielekas ja sopivan haasteellinen
tyo vahvistaa tyokykya. Mikali tyd on pakkopullaa eika vastaa omia odotuksia, tyo-
kyky heikentyy. 1&n my6té tyo- ja eldkeasenteet muuttuvat ja voivat johtaa tydela-
masta luopumiseen tai ennenaikaiseen syrjaytymiseen. Neljas kerros koostuu var-
sinaisesta tydsta, tyooloista, tydyhteisdsta ja organisaatiosta. Esimiesty0 ja johta-
minen ovat tarkedssa roolissa taman kerroksen toiminnassa, koska esimiesten ja
johtajien tehtava on organisoida ja kehittdd tydpaikan tykytoimintaa. (Tybterveys-
laitos 2012.)

Kaikkien neljan kerroksen vahvuus ja se, miten ne tukevat toisiaan, ratkaisevat
kokonaistyokyvyn. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittédd jatkuvasti tydelaméan ai-
kana ja tilanteiden muuttuessa. Yksilo on vastuussa omista voimavaroistaan, mut-
ta tybantaja voi monin eri tavoin tukea niiden kehittdmisté. Tykytoiminnassa eri
osapuolten ja tukiorganisaatioiden kuten ty6terveyshuollon ja tydsuojelutoimikun-
nan yhteisty6 tuottaa parhaimmat tulokset. Tyokykytaloon vaikuttavat myoés ympéa-
roivat perheen, sukulaisten ja ystavien verkostot sekd yhteiskunnan saannét ja
rakenteet. Siten vastuu yksilon tyokyvysta jakaantuu seka yksilon, yrityksen etta

yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Nykyaan puhutaan kuitenkin enemman tydhyvinvoinnista. Tyokykya yllapitava toi-
minta (tyky) on muuttunut tyéhyvinvointia (tyhy) edistavaksi toiminnaksi. Tyéhyvin-
vointi kasitteena on positiivisesti latautunut, mutta muuten monella tapaa ongel-
mallinen. Se nimittain asettaa tyontekijan edun etualalle, ottamatta huomioon
tydnantajan etua. TAma voi johtaa siihen, etta jos tydantaja ei ole kiinnostunut ty6-

hyvinvointitydsta, sen edistaminen tydyhteisdssa vaikeutuu.

Hyvinvointi tydssa on koskettava asia, josta varmasti jokaisella on mielipide, joko
omakohtaisella tai yleisella tasolla. Siksi tyéhyvinvoinnilla on monta eri maaritel-
maa, nakokulmasta riippuen. Tybhyvinvointi tarkoittaa yhdelle yhta ja toiselle tois-
ta; yksi arvostaa vaikkapa vapautta ja toinen turvallisuutta. Toisessa tydyhteisossa

valvotaan sdanndllisesti ihmisten terveytta; toisessa on tarkedampaa huolehtia ih-
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misten innostuneisuudesta ja siella tarkkaillaan jatkuvasti ty6ilmapiiria. Toisaalta
tyohyvinvointia on hieman vaikea kasitell&a, koska se ei ole konkreettinen asia ku-
ten vaikkapa tietokone tai myymalarakennus. Aika usein ty6hyvinvointia kasitel-
la&n kielteisesta lahtokohdasta, mika merkitsee sita, etta pahoinvointi tydssa saa
keskeisen roolin. Tall6in stressi- ja tyduupumusoireiden puuttuminen tulkitaan hy-
vinvoinniksi. Seka tyokyvyn etta tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi tydyhteiséissa
tulisikin noudattaa kolmea periaatetta: ennalta ehkaisya, varhaista tukea ja tehos-
tettua tukea.

Tyohyvinvointitydssa todellakin on tehostamisen varaa, mik& ndkyy seuraavassa
luettelossa:
- 43 % yrityksista ja organisaatioista on maaritellyt kirjallisesti hyvinvointityon
siséllon, 38 % tavoitteet.
- 28 % on tehnyt kirjallisen kehittdmissuunnitelman.
- 47 % kayttdd hyvinvoinnin mittareita.
- 54 % organisaatioista ottaa huomioon henkiléston hyvinvoinnin johdon stra-
tegiatyossa.
- 43 % on maarittanyt esimiehille roolin alaisten hyvinvoinnin tukemisessa.
- 61 % on ottanut hyvinvoinnin osaksi esimiesten koulutusta. (Tyoterveyslai-
tos 2011a.)

Yll& olevat tulokset perustuvat Tyoterveyslaitoksen ja Excenta Oy:n tutkimukseen,
jossa selvitettiin, miten ja missa maarin yritykset investoivat henkiléstonsa hyvin-

vointiin. (Tyoterveyslaitos 2011a.)

5.2 Tydlainsaadanto

Tyo6- ja elinkeinoministerid vastaa maassamme tydlainsaadannén valmistelusta ja
kehittamisesta kolmikantaisesti yhdessa tydnantajien ja tyotekijdiden etujarjestdjen
kanssa. Tyontekijdiden tybehtoja maarittelevat tydlainsaadannon lisaksi muun
muassa eri alojen tydehtosopimukset. Tydlainsadadannon valvonta kuuluu suurelta

osin sosiaali- ja terveysministerion alaisille tydsuojeluviranomaisille. Henkiloston
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osallistumisjarjestelmia koskevaa lainsdadant6éa valvoo yhteistoiminta-asiamies.

(Tyo6- ja elinkeinoministerio 2012a.)

Tyo6lainsdadantt koostuu toisaalta tydnantajan ja tyontekijan valista oikeussuhdet-
ta eli tydsuhdetta sdantelevistd normeista (individuaalinen ty6oikeus) ja toisaalta
kollektiivisesta tydoikeudesta. Tarkeimpia yksittaisen tyontekijan tydsuhteessa so-
vellettavia lakeja ovat tyosopimuslaki, tydaikalaki ja vuosilomalaki. Keskeisimmat
kollektiivista tyOoikeutta saatelevat lait ovat tydehtosopimuslaki ja laki yhteistoi-
minnasta yrityksessa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2012b, 5.)

Tybympariston ja tybéolosuhteiden parantamiseen sekd tydhyvinvointitoimintaan
liittyvia sdadoksia ovat Laki yhteistoiminnasta yrityksissa, Tyoturvallisuuslaki, Laki
tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa, Tyoterveyshuol-
tolaki sekd Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta. Yhteistoimintalakiin si-
saltyy muun muassa tiedotusvelvollisuus erilaisissa tyoyhteisod koskevissa muu-
tostilanteissa seka henkilésto- ja koulutussuunnitelmat. Se ohjaa tydnantajan ja
tyontekijoiden edustajia yhteistydssa kehittdmaan, seuraamaan ja raportoimaan
tyohyvinvoinnin osa-alueita tavoitteellisesti. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydyhtei-
sot laatimaan ty6suojelusuunnitelman ja sille toteutusseurannan ja jakamaan sii-
hen kuuluvat vastuut. Laissa tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta saade-
taan yhteistoimintamenettely yli 10 hengen yrityksissa/tyopaikoissa seka toimiala-
kohtaisia erikoismaarayksia yli 20 hengen tyopaikoilla. Tydterveyshuoltolain mu-
kaan tybnantaja on velvollinen jarjestamaan kustannuksellaan tyoterveyshuolto-
palvelun ty6sta johtuvien terveysvaarojen ehkaisemiseksi. Tybnantaja voi tehda
kirjallisen sopimuksen ty6terveyshuoltopalveluista joko kunnallisen terveyskeskuk-
sen tai yksityisen laakariaseman kanssa tai perustaa yksin tai yhdessa toisten yri-
tysten kanssa oman tyodterveyshuollon palvelun. Miesten ja naisten tasa-arvoa
pyritdan edistamaan ja vastaavasti sukupuolista syrjintdd ehkdisemaan tasa-
arvolain avulla. Sen mukaan yli 30 hengen ty6paikat ovat velvoitettuja laatimaan
vuosittain tasa-arvon edistamissuunnitelman osana henkildsto- ja koulutussuunni-

telmaa tai tydsuojelun toimintaohjelmaa. (Otala & Ahonen 2005, 36—37.)

Nykyisen hallituksen hallitusohjelmassa painotetaan erityisesti henkiléstén osaa-

misen kehittdmistda, vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohoénsa, tyokykya tukevaa
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toimintaa seké& johtamisen ja esimiestydn merkitysta tuloksellisen toiminnan edelly-
tyksina. Ohjelma sisaltdd mm. ydintoimintoanalyyseihin, inhimilliseen pddomaan
seka tuloksellisuuden kehittamiseen liittyvia kehittamistoimia, joiden tavoitteena on
synnyttaa mittaviakin prosesseja, rakenteita ja toimintamalleja koskevia ehdotuk-
sia ja uudistuksia. Toisaalta hallitusohjelman paljon huomiota heréattaneessa tyo-
urasopimuksessa on useita tyouria pidentavia toimia, jotka tulevat voimaan vuo-

den 2014 alusta. (Valtioneuvoston viestintayksikko 2012.)

TyOhyvinvoinnin hoitaminen on siis yrityksille osittain jo lakisaateinen velvollisuus.
Perusasioiden, eli lakisdateisten asioiden, pitaisi olla jo kaikilla tyopaikoilla kun-
nossa. Niiden jalkeen tuleekin sitten paljon sellaisia asioita, jotka erottavat tyopai-
kat toisistaan.

5.3 Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tyéyhteisossa

Yksilon hyvinvointiin vaikuttavat monet seikat tydyhteisfssa, mutta viime kadessa
myds ihmisen oma tulkinta tydyhteisbn toiminnasta. Suodatamme oman per-
soonamme ja aikaisempien kokemusten lavitse nakemamme. Kuvioon 7 on koottu
tarkeimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, joita ovat ihminen itse, organisaatio,

esimiestoiminta, ryhméahenki ja tyon kuva.
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ORGANISAATIO
e tavoitteellisuus:
visiot, strategiat ja arvot kunnossa
e joustava rakenne:
mahdollisuus tietdmyksen vaihtoon ja osallistumiseen
e jatkuva kehittyminen:
oppivan tydyhteison infrastruktuuri, osaamisesta palkitseminen
e tyOymparisto:
toimivuus ja turvallisuus

ESIMIESTOIMINTA R\;Uc':/ilﬁeﬁc,)\lr‘gvaiku
e ihmisten johtami- ® -
J ASENTFFT tus:

nen:
ohjaaminen ja neuvon-
ta, alaisten kuuntele-
minen, oikeudenmus,
kaisuus ja luottamus
e suorituksen johta-
minen: palautteen
antaminen, kannusta-
minen ja suoritustason
yllapitdminen, osaami-
sen johtaminen

auttaminen, arvosta-
minen ja luottamus

e ryhmén toimi-
vuus: tyon kehittami-
nen, téiden suunnitte-
lu ja jarjestely, vastuu
tavoitteiden saavut-
tamisesta ja suoritus-
halu

IHMINEN ITSE
e elamanhallinta
e kasvumotivaatio
e koettu terveys
ja fyysinen kunto

TYO

e vaikuttamismahdollisuudet
mahdollisuus vaikuttaa tydta koskeviin paatoksiin ja tavoitteisiin
e tyon kannustearvo:
sisallén monipuolisuus, vaihtelevuus, uuden oppimismahdollisuu-
det ja itsemaaraamisen aste
e ulkoiset palkkiot:
etenemismahdollisuudet ja palkkiot hyvasta tyosta

KUVIO 7. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2006, 16.)

Ihminen itse omine tulkintoineen on kaiken keskiossa. Elaméanhallinnan tunne tar-
koittaa ihmisen persoonaan kuuluvaa kykya selvita tilanteista, joita ihminen itse ja
ymparistd hanelle asettavat. Elaméanhallintaan liittyy uskomus siita, ettd kaikkeen
elamiseen ja olemiseen, myds tydhyvinvointiin, voi vaikuttaa omilla ponnisteluil-
laan sen sijaan, etta ihminen olisi muiden tai kohtalon armoilla. Hallinnan tuntee-
seen sisdltyy sellaisia psyykkisid, fyysisia ja sosiaalisia voimavaroja, joiden avulla

ihminen kykenee Kkasittelemd&n ongelmiaan omatoimisesti ja tavoitteellisesti.
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Muuan muassa aktiivisuus, myonteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen taito ovat
tarkeitéa tydelaméavalmiuksia, joita kutsutaan myds alaistaidoksi. Elaménhallinnan
tunteella on yhteys stressin kokemiseen, tydn hallintaan, terveyteen, elaméantyyty-
vaisyyteen, sopeutumisstrategioihin, varhaista eldkoitymista koskeviin ajatuksiin,
sosiaalisiin verkostoihin ja tukeen seka sairauspoissaolojen maaraan. (Manka
2006, 15.)

Kasvumotivaatio tarkoittaa ihmisen halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppi-
miseen. Jos ihminen haluaa kehittya, han ndkee ymparéivan maailman paljon po-
sitivisemmin kuin henkil®, joka on menettanyt mielenkiintonsa jatkuvaan oppimi-
seen. Tyon haasteellisuus, vapaus, tyéryhman ja esimiehen tuki edistavat kehitty-
misen halua. Myds koettu terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat hyvinvointimme.
Hyvalla fyysisellda kunnolla voi vaikuttaa jaksamiseensa, myods alyllisella tasolla.
Eikd saa unohtaa palautumisen mahdollisuutta — elamassa pitaa olla muutakin
kuin tyd. Asenteet ovat suhteellisen pysyvia suodattimia, jotka vaikuttavat havain-
toihimme tiedostamattomalla tasolla. Asenteistamme riippuen voimme olla joko
rakentamassa taikka repimassa yhteisty6ta. Toisaalta tunteitaan ei voi valita, mut-

ta asenteisiin voi vaikuttaa. (Manka 2006, 17.)

Organisaatio on tarkea lenkki yksiloén tyéhyvinvoinnin verkostossa. Tavoitteellinen
organisaatio tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio on tahtotila, johon or-
ganisaatiota halutaan suunnatta usean vuoden téhtayksella. Strategiat ovat joukko
valintoja, joilla toimintaa ohjataan visiota kohti. Kaikkien tydyhteison jasenten pitéi-
si olla tietoisia, milla tavoin he voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa tavoitteiden
toteuttamiseen. Arvot taas kertovat, mita tyonteossa pidetaan tarkeana. Yhteisia
pelisdantéja noudattamalla jokainen pyrkii tekemaan parhaansa. Joustava raken-
ne tarkoittaa tapaa, jolla tyotd tehdaén. Parasta olisi, ettd organisaation jasenet
voisivat itse tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada informaatiota paatostensa
pohjaksi. Toimiva organisaatio on purkanut hierarkkiset rakenteensa, koska vain
siten pystytdan vastaamaan nopeasti muuttuviin asiakastarpeisiin. Osaamisen
kehittaminen tekee tybyhteisosta oppivan. Edellytyksena on, etta organisaatio tun-
tee osaamisensa ytimen ja tietda eteen tulevat vaatimukset. Osaaminen on tarkein
kilpailutekija, koska muita tuotannon tekijoita pystytddn kopioimaan. Osaamista on

vaikea siirtdd ihmiseltd toiselle, koska se on yhteisdllista ja tallentunut jokaisen
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omaan mieleen. Myds tydymparistd vaikuttaa yksilon tydhyvinvointiin. Siksipa tyo-
olosuhteiden ja apuvalineiden on oltava kunnossa; sen méaaraa jo lakikin. (Manka
2006, 17.)

Hyvaan esimiestoimintaan kuuluu kaksi ulottuvuutta. Ihmisten johtaminen, lea-
dership, muodostuu alaisten kuuntelemisesta, oikeudenmukaisesta kohtelusta ja
luottamuksen rakentamisesta. Suorituksen johtaminen, management, on tavoittei-
den asettamista, ohjaamista ja neuvontaa sekd palautteen antamista tyosuorituk-
sista. Molemmat esimiestoiminnan ulottuvuudet vaikuttavat voimakkaasti ihmisen

suorituksiin ja hyvinvointiin. (Manka 2006, 18.)

Hyvaan tyohon sisaltyvat vaikuttamismahdollisuudet omaa ty6téa koskeviin tavoit-
teisiin ja pelisdantoihin. Kannustearvo tarkoittaa tyon siséllon monipuolisuutta ja
uuden oppimismahdollisuuksia. Ulkoiset palkkiot koskevat tydstd saatavaa korva-
usta. Hyvasta tydsta syntyy tyonhallinnan tunne, joka vahentaa stressia, sairasta-

misriskid ja motivaation puutetta. (Manka 2006, 18.)

Tybyhteison hyva ryhmahenki syntyy toisen tyon arvostamisesta, avoimuudesta,
auttamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Mutta jokainen ihminen haluaa
my0s tehda jarkevaa ja merkityksellista tyota. Tyon kehittamisella, suunnittelulla ja
jarjestamisella voidaan lisata tuloksellisuutta — unohtamatta sita, etta tavoitteiden

saavuttaminen koetaan yhteiseksi vastuuksi. (Manka 2006, 18.)

Yksilon tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa tutkimalla naitd tydhyvinvoinnin osa-
alueita. Tydyhteisdssa kuin tydyhteisdssa nayttavat nousevan esiin samankaltaiset
tyohyvinvointia estavat tai sen kehittamista hidastavat tekijat, jotka usein liittyvat
paatoksentekoon, vaikuttamismahdollisuuksiin, riittamattéomiin resursseihin ja ryh-
man henkeen. Ihminen voi tydéssdaan hyvin, kun han kokee tyonsa merkitykselli-
seksi, tuntee hallitsevansa tyonsa ja tuntee itsensa arvostetuksi tydyhteisossaan.
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on osaava ja hyvinvoiva henkilostd seka
uudistuva tyoyhteisd, jolla on kyky toimia menestyksekkaasti muuttuvassa ympa-

ristossa.
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Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksilollistéa. TyOpaikoilla voikin tehda havaintoja
samoissa tyOtehtavissa toimivien tyontekijéiden hyvin erilaisista tydhyvinvoinnin
kokemuksista. Kun yksi kamppailee vakavien jaksamisongelmien kanssa, toinen
voi samanaikaisesti nauttia ja innostua tydstaan paiva toisensa jalkeen. Syyt hy-
vinvoinnin eroihin voivat johtua monista yksilon taustatekijoista (esimerkiksi ik,
sukupuoli, koulutus, perhetilanne) tai organisaatioon liittyvista tekijoista (esimer-
kiksi ep&oikeudenmukainen johtaminen). Osaselitys koetun ty6hyvinvoinnin eroi-

hin voi I0ytya myos tyontekijoiden omasta persoonallisuudesta.

5.4 Myoénteiset tyfasenteet ja hyvinvointi tyossa

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Siihen kuuluvat tyytyvaisyys ja
myonteinen perusasenne elamaan ja tyohon, aktiivisuus sekd oman itsensa hy-
vaksyminen. Hyvinvoinnin tarke& perusta on ty0, joka vastaa tyontekijan tavoitteita
ja ammatillisia kykyja. Se antaa mahdollisuuden kanssakaymiseen ja luo elamalle
mielekkyytta ja taloudellista turvaa. Tyytyvainen tydntekija on motivoitunut ja sitou-
tunut tydhonsa. Tyotyytyvaisyys, tydsitoutuneisuus ja tyon imu kuvastavat tyonte-
kijan myonteista suhdetta tyohon, jota ilmentaa tyon kokeminen mielekkaaksi seka
siihen panostaminen. Tyo6tyytyvaisyys ja tyon imu lisdavat yksilén sitoutumista
tyohon, mutta vastaavasti voidaan ajatella, etta tydsitoutuneisuus vahvistaa hanen
tyotyytyvaisyyttaan. Tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista on kaytetty myds tydomotivaa-
tion eli tyétahdon mittareina. Tyontekijan tyémotivaatioon vaikuttavat tyontekijan
persoonallisuus, tydn ominaisuudet, tydymparisto ja elamanvaihe. lhmisen tydémo-
tiiveita voivat olla ulkoiset asiat tai palkkiot, kuten raha ja maine, tai siséisia asioita

kuten itsensa toteuttaminen. (Kinnunen ym. 2008, 72.)

Yksi vanhimmista ja eniten tutkituista myonteisista tyohyvinvoinnin kuvaajista on
tyotyytyvaisyys, jolla yleisesti ottaen kuvataan sitd, missa maarin tyontekijat pitavat
(tyotyytyvaisyys) tai eivat pida (tyotyytymattomyys) tyostaan. Tyotyytyvaisyyden
mittaamisessa kaytetaan useimmiten Herzbergin vuonna 1959 kehittamaa kahden
faktorin teoriaa. Teoriassa keskeisinta on, etta tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat kah-
denlaiset tekijat: motivaatiotekijat, jotka ollessaan hyvin hoidettuja, lisaavat tyotyy-

tyvaisyyttd, ja olosuhde- eli hygieniatekijat, jotka ollessaan hyvin hoidettuja, eivat
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sindllaan lisda tyotyytyvaisyytta, mutta huonosti hoidettuina vahentavat sitd. Olo-
suhde- ja motivaatiotekijoitd tarkastelemalla selvitetaan, kuinka tarkeita tyon ja
tyOympariston eri piirteet ovat tyotyytyvaisyyden ja tyotyytymattomyyden kannalta.
Ajatuksena on, etta tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys eivat ole saman ulottu-
vuuden aaripdita vaan ne riippuvat eri tekijoista. Tyytyvaisyys ja tyytymattomyys
eivat siis ole toistensa vastakohtia, vaan ne ovat eri ulottuvuuksia, kuten kuviossa

8 esitetaan.

HYGIENIATEKIJAT MOTIVAATIOTEKIJAT

Ulkoiset tyd-
olosuhteet

Yrityksen toimin-
ta- ja henkilosto-
politiikka

Palkka

Tyodn suunnittelu
jatekninen tyon-
jako

Suhteet tydtove-
reihin ja alaisiin
Tydn varmuus
Tyon ulkoisen

arvostuksen sym-
bolit

Yksityiselaman
tyolle asettamat
vaatimukset

Tydsuorituksen
arvostaminen ja
tunnustuksen
saaminen muilta

Menestymisen ja
patemisen mah-
dollisuudet tyéssa

Ylenemismahdol-
lisuus ammatti-
hierarkiassa

Vastuu
Mielenkiinto itse
tydhon ja tehta-
vaan

Kehittymismah-
dollisuudet tyéssa

KUVIO 8. Herzbergin hygienia- ja motivaatiotekijat (mukaillen Herzberg 1987, 91.)
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Kuviossa hygienia- eli ulkoiset motivaatiotekijat ovat ulkoisesti palkitsevia, tyonte-
kijan ymparistoon liittyvia tekijoita, kuten palkka, tydyhteisén sosiaaliset suhteet,
status, ulkoiset tydolot, tydn organisointi, henkilostopolitikka ja tydsuhdeturva.
Hygieniatekijoihin keskittyvien henkildiden on todettu olevan tyotyytyméattomampia
kuin motivaatiotekijoihin keskittyvien. Motivaatiotekijat eli luontaiset eli siséiset te-
kijat ovat tyontekijaéa sisaisesti palkitsevia tekijoitd, kuten tydn sisalto ja mielenkiin-
toisuus, saavuttamisen tunne, arvostuksen saanti, vastuu, ty6ssa koetut saavutuk-
set, etenemismahdollisuudet ja kiitos. Yksilo voi niiden varassa kokea saavuttami-
sen riemua, innostavaa haastetta, tyydytysta ja onnistumista sekd saamaansa ar-
vostusta ja kiitosta. Parhaimmillaan tyd mahdollistaa tyontekijan kehityksen ja si-
saisen kasvun. Herzbergin teoriaa voidaan siis tulkita niin, etta tyotyytyvaisyys
riippuu siitd, misséa suhteessa tyontekija kiinnittdd huomionsa motivaatio- ja hy-
gieniatekijoihin. (Herzberg 1987, 88-92.)

Tyo6sitoutuneisuus on ty6tyytyvaisyyden ohella yksi vanhimpia myoénteisten tyo-
asenteiden kuvaajia. Yleisesti hyvaksytyn maaritelman mukaan ty@sitoutuneisuu-
della tarkoitetaan yksilén samaistumista tyéhonsa, jolloin tyorooli on keskeinen
osa yksilon mindkasitysta ja elamaa. Keskeista ty6rooliin samaistumisessa on se,
miten hyvin ty0é pystyy tyydyttdmaan yksilon siihen kohdistamia tarpeita. Mita
enemman yksilolla on mahdollisuus tyydyttaa hanelle tarkeitd tarpeita tydssaan,
sitd enemman han omistautuu ja sitoutuu tydéhoénsa. Tydssa tyydytettavia tarpeita
voivat olla esimerkiksi itsensé toteuttaminen, itsendisyys ja mahdollisuus vastuu-

seen. (Kinnunen ym. 2008, 63.)

Tyositoutuneisuuteen liittyy useita eri ulottuvuuksia. Yleisella tyositoutuneisuudella
(work involvement) viitataan siihen, miten yksilo suhtautuu yleisesti tydhon seka
tyon merkitykseen elamassa. Tahan vaikuttavat yksilon kehityshistoria seka ylei-
nen yhteiskunnassa vallitseva suhtautuminen tyon tekemiseen. Yleinen tydsitou-
tuneisuus on suhteellisen pysyva asenne tytta kohtaan, eika se ole riippuvainen
yksilon sen hetkisesta tyodtilanteesta. Spesifi tydsitoutuneisuus (job involvement)
puolestaan tarkoittaa tiettyyn tydtehtavaan sitoutumista, joka riippuu siité, kuinka
nykyinen tydtehtava tyydyttdd yksilon tarpeita. Taman tyositoutuneisuuden olete-

taan muuttuvan tydolojen ja tydympariston mukaan. Urasitoutuneisuudella (career
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commitment) tarkoitetaan yksilon sitoutumista omaan uraansa ja sen kehittami-
seen. Oleellista urasitoutuneisuudessa on my6s omaan ammattiin sitoutuminen
(occupational commitment). Organisaatioon sitoutuneisuudella (organizational
commitment) viitataan paaasiassa yksilon sitoutumiseen tyéorganisaatioonsa. Or-
ganisaatioon sitoutuneet tyontekijat hyvaksyvat organisaationsa arvot ja paamaa-

rat seka ovat ylpeita organisaatioon kuulumisesta. (Kinnunen ym. 2008, 64.)

Tyositoutuneisuuden on todettu olevan yhteydessa muihin myonteisiin tybasentei-
siin, kuten tyotyytyvaisyyteen seka vahaisiin tyopaikan vaihtoaikeisiin. Ty6tehta-
vaan liittyva tyositoutuneisuus ja organisaatiositoutuneisuus ovat myos vahvasti
yhteydessa toisiinsa. Toisaalta vahvan tydsitoutuneisuuden on havaittu olevan
riskitekija terveydelle, jos tybhon liittyy runsaasti stressitekijoitd. Esimerkiksi tyo-
paikan rooliepaselvyyksien on havaittu lisdavan vahvasti tydsitoutuneiden tyonteki-
joiden stressioireita enemman kuin tydhonsa heikosti sitoutuneiden. Myds ylimman
johdon esimiehilla vahva tydsitoutuneisuus on yhteydessa lisdantyneisiin stres-
sioireisiin silloin, kun tydssa on erittdin paljon vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta.
Voimakkaasti tyositoutuneet ihmiset, jotka pitdvat tyotd keskeisena osana elé-
maansa, ovat alttiita reagoimaan tyon sisaltamiin stressitekijoihin voimakkaammin
kuin tyohonsa heikosti sitoutuneet. Voidaan siis todeta, ettd vahvasti sitoutuneet
tyontekijat ovat tyytyvaisempia tyéhonsa kuin heikosti tybhonsa sitoutuneet, mutta
he ovat myos alttimpia terveysongelmille kuormittavissa tydoloissa. Menestyvan
yrityksen yhtena tarkeimmista voimavaroista on pidetty tydhon ja organisaatioon
sitoutunutta henkilostéa, mutta tyontekijoiden ylisitoutuneisuus voi olla my6s riski
tyontekijoiden hyvinvoinnille. Eika voi jattda huomiotta sitdkaan, etta nykypaivan
tydelamassa maaraaikaisissa ja projektiluontoisissa tyodtehtavissa tyontekija voi
kokea sitoutumisen omaan uraansa merkityksellisemmaksi kuin vahvan sitoutumi-

sen organisaatioon. (Kinnunen ym. 2008, 68.)

Positiivisen pyskologian tutkijoiden mukaan tydelamasséa ei tarvita vain terveita
tyontekijoita vaan innostuneita ja sitoutuneita tyontekijoitd. Tyouupumuksen (bur-
nout) ja leipaantymisen (boreout) kasitteiden rinnalle ja niiden vastakohdaksi hol-
lantilaiset ty6- ja organisaatiopsykologian tutkijat Wilma Scaufeli ja Arnold Bakker
loivat tydhyvinvointia kuvaavan késitteen "work engagement”, jonka Tyoterveyslai-

toksen tutkija Jari Hakanen on k&antanyt ja validoinut suomalaiseksi tyoén imu -
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kasitteeksi. Tyon imulla tarkoitetaan tydssé saavutettavaa aidosti myonteista tun-
ne- ja motivaatiotilaa, jota luonnehtii kolme ominaisuutta. Niista tarmokkuus ilme-
nee energisyytena, sinnikkyytena ja tydhon panostamisen haluna. Tarmokkuuden
vastakohtana pidetaan vasymysta. Omistautuminen on tyon merkitykselliseksi ko-
kemista, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta, jonka vastakohtana pidetaan
kyynisyyttd. Uppoutuminen tarkoittaa syvaa keskittymista, joka tuottaa nautintoa ja
josta voi olla vaikea irrottautua. Tyon imu motivoi sitoutumiseen, haluun antaa pa-
rastaan ja aktiiviseen toimintaan tydssa. Tyon imulla on myds ominaisuus tarttua
tyontekijasta toiseen tai tiimista yksiloon. Kukaan tyontekija ei kuitenkaan voi olla
kaiken aikaa tyonimussa. Jokaiseen tyopaivaan sisaltyy hetkittain myds ikavia teh-
tavia, jolloin aika ei virtaa itsestdén eika innosta. (Manka 2011, 143.)

Tyon imua voidaan kokea kaikissa ammateissa ja kaikilla aloilla. Tyon imun koke-
mus on myonteisessa yhteydessa tyontekijan terveyteen ja onnellisuuteen. Se
nayttaa olevan yhteydessa hyvinvointiin kotona, parisuhteessa ja vanhemmuudes-
sa. Lisaksi tydn imu vaikuttaa positiivisesti hyvaan tydsuoritukseen ja organisaati-
on taloudelliseen menestykseen. Tyoterveyslaitoksella tutkija Hakanen on tutkinut
yli 16 000 suomalaisen tyontekijan ja johtajan kokemuksia tyon imusta. Tulosten
mukaan toimialasta ja ammatista riippuen vahintaan joka kymmenes kokee tyon
imua paivittain. Useissa ammateissa joka viides tai kuudes kokee paivittaista tyén
imua. Toimialasta riippumatta kaksi kolmesta suomalaisesta tytntekijastd kokee
tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista vahintaan kerran viikossa. Jotta
tyontekijat aidosti kukoistaisivat tydssaan, tulee heidan kokea tyon imua useam-
min kuin kerran viikossa. Suomessa naiset kokevat tyon imua useammin Kkuin
miehet. lakkdammat tyontekijat kokevat tydn imua useammin kuin nuoret ja maa-
raaikaiset tyontekijat kokevat tyon imua useammin kuin vakinaiset tyontekijat. Ha-
kasen mukaan tyon imulle nayttaa olevan hyvaksi, mitd useampia lapsia kotona
on. Naisia, iakkaita tyontekijoita, maaraaikaisia ja pienten lasten vanhempia luon-
nehditaan usein tyéelaman oireilijoiksi, mutta todellisuudessa heista 16ytyy hyvin-
vointipotentiaalia, jota organisaatioiden kannattaa vaalia. Tyon imussa toimii myos
vastavuoroisuuden periaate: kun hyva johtaminen ja tydolot synnyttavat tyén imua,
haluaa tyontekija tehda tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. (Tyo6terveyslaitos
2011b.)
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Tyon imun kasitteella on yhtymakohtia ruotsalaisen Bertil Gardellin (1971) kaytta-
maan tyon ilon kasitteeseen, johon liittyy muun muassa viihtymisen, merkitykselli-
syyden ja sitoutumisen kokemukset tyossa. Myds virtauksen (flow) kokemus, tun-
ne siitd, kun kaikki sujuu, on sukulaiskasite tyon imulle. Alkuperaisen vuorikiipeili-
JOita tutkineen MacAlcoonin termin jalosti unkarilaissyntyinen psykologi ja profes-
sori Mihaly Csikszentmihalyi, joka on tutkinut luovuuden, subjektiivista hyvinvoin-
nin ja onnellisuuden aihepiiria yli 40 vuoden ajan. Virtauksella tarkoitetaan huip-
puelamystd, jossa yksilo tempautuu mukaan haasteelliseen tehtavaan, jolloin ajan
ja paikan taju voi tilapéaisesti muuttua. Virtauksen kokemiseen liittyy my6s voima-
kas tehtdvaan keskittyminen, hallinnan ja kontrollin tunne seké& nautintoa tuottava
patevyyden tunne. Nain ollen virtaus liittyy vahvasti tyén imun uppoutumista ku-
vaavaan osa-alueeseen. Flow-tilan keskeisimmat kriteerit ovat loppuun suorittami-
sen mahdollisuus, keskittymisen mahdollisuus, selkeat tavoitteet, mahdollisuus
saada palautetta ja mahdollisuus hallita itse toimintaa — flow on ty6skentelyn kan-
nalta optimaalinen tila (Manka 2011, 141). Tydn imu ja virtaus eroavat toisistaan
kuitenkin ajalliselta kestoltaan. Virtaus on lyhytaikainen huippueldamys, kun taas
tyon imun ajatellaan olevan pysyvampi tila, joka ei kohdistu yksinomaan tiettyyn

tehtavasuoritukseen. (Kinnunen ym. 2008, 69.)

Ihmisten kokemat mydnteiset tunteet ja mielialat parantavat tydssa suoriutumista.
Tyytyvaisyys luo tehokkuutta. Ne yritykset menestyvat parhaiten, joiden henkil6sto
on parhaiten sitoutunut tyohénsa. Englantilainen Susan Hetrick on vaitoskirjas-
saan "HR ja globalisaatio” todennut, etta yritysten tyontekijoista keskimaarin vain
viidennes on aidosti sitoutuneita tybhonsa ja ettd yksinomaan Yhdysvaltain talous
menettaa tdman takia 300 miljardia dollaria vuodessa. Tyytyvainen tyontekija on
valmis tekemaan enemman kuin pelkka velvollisuus vaatisi. Tdma heijastuu asia-
kastyytyvaisyyteen ja sita kautta suoraan myds yrityksen tulokseen. Yhtion johdol-
la ja lahiesimiehilla on ratkaiseva vaikutus siihen, miten tyontekijat saadaan viih-
tymaan ja ylittamaan itsensa. Kun tyontekija tuntee, etta hanta kuunnellaan ja ar-
vostetaan, han on ylpea tydnantajastaan, kaikki hyotyvat. (Varma digipaper 2009,
5)
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5.5 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen ja taloudellinen menestyminen

Suomen 2010-luvun kukoistuksen edellyttamét pidemmat tydurat ovat mahdollisia
vain, jos meilla on maailmalaajuisesti edellakavijamaisen tyokulttuurin uudistuksen
ansiosta tarjolla paremmat tyourat. Pelkk& tyduran pidentdminen ei riita, silla ny-
kyaan suomalaiset eivat jaksa tai viihdy tydelaméassa kuin hieman yli 59-vuotiaiksi.
Tarvitsemme tyokulttuuria, jossa ihmiset pystyvat tuntemaan voivansa hyvin. Sa-
malla tarvitsemme tydssa luovuuden kautta uusia kasvun ja luovuuden lahteita.
Johtajuudessa tata eniten edistava tekija on se, etta johtaja tai esimies toimii riitta-
vasti laheisesti tyontekijdidensd kanssa kannustavassa hengessa. (Himanen
2010, 141.)

TyoOhyvinvoinnin perusulottuvuudet, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi
konkretisoituvat muun muassa sellaisiin tyon tekemisen perusteemoihin kuten hy-
vat tyoolot ja -valineet, tyontekijan vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet,
tyon tekemisen mielekkyys, tyokyvysta ja terveydesta huolehtiminen, tehtévien
oikea mitoitus, oikea osaaminen tehtavaan, kannustava ja johdonmukainen johta-
minen, esimiehen tuki ja palaute, palkitseminen ja kiittdminen, avoin ja kannustava
ilmapiiri ja avoin sisainen viestintd. Tyohyvinvoinnin johtaminen on tyéhyvinvoinnin
perusedellytyksien varmistamista tyohyvinvoinnin johtamisen vélineiden avulla.
Tallaisia valineita ovat erilaiset mittarit ja toiminnan seurannan valineet, joilla kar-
toitetaan sairauspoissaoloja, ty6tapaturmia, tyon fyysisia ja psyykkisia kuormitta-
vuustekijoitéa / henkista kulutuskestavyytta / tydpahoinvointia kuten tyostressi ja
loppuun palaminen tai muita ajankohtaisia tydhyvinvoinnin uhkatekijoita, kuten
tyOpaikan epavarmuus, tietotyon tuomat rasitukset, lisdantynyt kiire seka tydajan
ja vapaa-ajan rajan hamartyminen. Tyodhyvinvoinnin johtamisen valineita ovat
my0s esimerkiksi toimivat kokouskaytannot, tydlle asetetut selkeat tavoitteet, riittéa-
vat henkiléresurssit, riidanratkaisumekanismit, kehityskeskustelut tai henkil6stoti-
linpaatos ja Balanced Scorecard (tasapainotettu mittaristo). Lakisaateisia tyohy-
vinvoinnin tukijarjestelmia ovat tydsuojelutoiminta ja tydterveyshuolto. Useimmat
organisaatiot ovat myds sisdistdneet urheilu- ja virkistystoiminnan merkityksen

tydhyvinvoinnin johtamisen valineena.
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Vastuu tyohyvinvoinnista on kuitenkin tyopaikan kaikilla toimijoilla, sekd johdolla
etta tyontekijoilla itsellaan — tydhyvinvointi edellyttaéa seka esimiestaitoja etté alais-
taitoja. Tyohyvinvoinnin johtaminen ulottuu tyontekijan koko ty6uralle, rekrytointiin,
tydsuhteen solmimiseen, tydhon perehdyttdmiseen, tydn organisointiin, kannustei-
siin ja kiittamiseen seka tyosuhteen paattamiseen. Maaratietoisimmat organisaati-
ot suosivat ennakoivaa tydhyvinvoinnin johtamista, jossa tavoitteena ovat henki-
|0ston tybhyvinvoinnin riittdva ja oikea-aikainen tukeminen, tydhyvinvoinnin heik-
kenemisen tunnistaminen seké tyohon ja tyojarjestelyihin liittyvien kehittamistar-
peiden tehokas huomioiminen sisadltden esimerkiksi varhaisen tuen, puuttumisen
ja puheeksi oton -mallit. Tydhyvinvoinnin yhteys yrityksen tavoitteisiin on l&htokoh-
ta tyohyvinvoinnin kehittdmiselle. Voidaan kysy&, miten tyohyvinvointi tukee yrityk-
sen tavoitteita ja mité riskeja tavoitteille seuraa siita, jos tyéhyvinvointia ei ole.

Tyohyvinvoinnin johtamiselle on edellytyksena ymmartaa omakohtaisestikin tyohy-
vinvoinnin merkitys. Ty6hyvinvointi syntyy ihmisissa, ihmisen ja tydn vuorovaiku-
tuksessa ja kullekin yksilolle sopivassa tasapainossa. Ty6hyvinvoinnin johtaminen
edellyttaa esimiehelta ja johtajalta monia taitoja: ihmisen ymmartamistd, ihmisen ja
tyon tasapainon ymmartamista seka ihmisen yhteiséllisyyden ymmartamista. Kos-
ka ihmisia johdetaan kaytanndssa vuorovaikutuksen eri keinoilla, tarvitaan ymmar-
ryksen lisaksi my6s vuorovaikutustaitoja. Taytyy olla hyva suhde itseensd, tunnis-
taa omat ja muiden tunteet. On osattava olla suvaitseva ja salliva, on siedettava
erilaisuutta. Erityisia taitoja tarvitaan, kun tydyhteiséssa syntyy erilaisia ristiriitoja,
tyopaikkakiusaamisesta lahtien, joita nykyinen tydéelaméan muutosvauhti ja aikapula
ruokkivat. Monikulttuurisuus ja ikajohtaminen ja vuokratyévoiman yha lisaantyva
kayttd ovat lisdnneet taméan paivan johtajuuden haastavuutta. Tarvitaan taitoa huo-
lehtia hyvasta yhteistyosta ja rakentavasta toiminnasta ja tarvitaan valmiuksia sil-
loin, kun yhteisty6 ei sujukaan. Esimiehena ei voi vain kohauttaa olkapaitaan —
pitda osata toimia aktiivisesti. Tyéhyvinvoinnin johtamisessa vaaditaan nakemyk-
sellisyytta ja taitoa saada porukka mukaan. Onneksi kaikki ndita taitoja voidaan

opetella ja oppia.

Johtajuutta on tarkasteltu ryhmaprosessina, persoonallisuutena, mukauttamisena,
vaikuttamisena, kayttaytymismuotoina, suostutteluna, valtasuhteena, valineena

tavoitteen saavuttamiseen, vuorovaikutuksen seurauksena, eriytyneend roolina,
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rakenteen alullepanona ja lukuisina naiden maaritelmien yhdistelmind. Menestyk-
sekkaan johtamisen yhtenéa kriteerind on pidetty vaikuttamista henkiléston moti-
vaatioon ja tyGasenteisiin, kuten sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Johtajan tu-
lee olla sekd ihmissuhdesuuntautunut ja osoittaa herkkyyttad alaisten tunteita ja
ideoita kohtaan ettd tehtavasuuntautunut ja aloitteellinen organisaation toiminnan
rakenteiden kehittdmisessa ja yllapitdmisessa. Toistaiseksi johtamisen tutkimukset
ovat tarkastelleet ty6tekijoiden tydhyvinvointia hyvin vahan, vaikka modernit joh-
tamisopit ottavatkin sen huomioon. Sen sijaan ty@stressitutkimuksissa esimies-
alaissuhde on todettu toistuvasti tyostressin keskeisimmaksi aiheuttajaksi. Johta-
minen voi olla jopa tuhoisaa. Se voi olla mielivaltaista, mahtailevaa, vahattelevaa,
epéahienotunteista, pakottavaa, lannistavaa ja epajohdonmukaisesti rankaisevaa.
Tallainen johtaminen aiheuttaa alaisille stressia ja terveysongelmia. Sen sijaan
taitava johtaminen paitsi auttaa tyontekijaa itse optimoimaan tyokuormitustaan ja
ehkéisemaan stressia niin myods kehittda tydyhteisfd hyvinvointia tukevaksi. (Kin-
nunen ym. 2008, 315-317.)

Tyohyvinvoinnilla ja menestyksekkaalla tydnhyvinvoinnin johtamisella on erittain
suuri merkitys organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mainee-
seen. Tyobhyvinvoinnin kehittdminen on suunnitelmallista ty6téd, joka nakyy yrityk-
sen tai organisaation menestyksessa pitkalla aikavalilld. Vaikka tydhyvinvointi-
menoja pidetaan usein pelkkina kustannuksina, hyvin suunnitellut ja tyéhyvinvoin-
tia lisdavat toimenpiteet voivat kuitenkin olla taloudellisesti hyvin kannattavia. Saa-
tu hyoty on tutkimusten mukaan keskimaarin kuusinkertainen panostuksiin nah-
den. Tyohyvinvointia edistavéat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan seka
valittomia etta valillisia talousvaikutuksia. Kun tuottojen ja kustannusten valinen
suhde parantuu, lisdantyy myds kannattavuus, kuten seuraava kuvio 9 osoittaa.

(Tyoterveyslaitos 2011c.)
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Toimenpide Vaikutus valiton Vélillinen Lopullinen
henkil6st6on talousvaiku- talousvaikutus talousvaikutus
tus
Henkildsto: sairaus- ja tydn tuottavuus
tapaturmakulut | paranee
voimavarainen vahenevat
Tydhyvinvointia | motivoitunut tyon laatu Kannattavuus
lisdavat sitoutunut tehokas tydaika | paranee lisdantyy
toimenpiteet innovatiivinen lisdantyy
haluaa olla tdissa palvelu- ja pro-
sessi-innovaatiot
lisdantyvat

KUVIO 9. Tyohyvinvoinnilla parempaan kannattavuuteen (mukaillen Ty6terveyslai-
tos 2011c.)

Tyohyvinvoinnin edistdmisen liiketaloudelliset vaikutukset syntyvat monen tekijan
yhteisvaikutuksesta, kuten kuviossa 10 on ryhmitelty. Ty6tekijoihin panostamisella
on suora vaikutus henkildston motivaatioon, innovaatioon, jaksamiseen ja haluun
olla t6issa. Valitonta talousvaikutusta seuraa, kun sairaus poissaolot vahenevét ja
tyoskentelytehokkuus kasvaa. Vdlillisia talousvaikutuksia syntyy, kun lisdantynyt
tyohyvinvointi parantaa tuottavuutta ja tyon laatu paranee. Kannattavuus lisaantyy
esimerkiksi silloin, kun tydhyvinvointi johtaa parempaan asiakastyytyvaisyyteen,

jolloin myds maksuhalukkuus paranee. (Otala & Ahonen 2005, 72.)

Tuottavuusvaikutuksia on syyta tarkastella myds aineettoman paaoman nakokul-
masta. Aineeton pddoma koostuu kolmesta osa-alueesta: inhimillinen eli henkil6-
padoma, rakenne- ja suhdepéddoma. Inhimillistd padomaa ovat muun muassa or-
ganisaation tyotekijéiden osaaminen, kokemukset ja arvomaailma. Rakennepaéa-
omaan voisi tiiviisti kuvata niin, etta se kattaa vuorovaikutusalustan, jonka varassa
yksilét muodostavat tydyhteison. Rakennepddomaan siséltyvat siis esimerkiksi
erilaiset tietokannat ja kommunikointivalineet, mutta myds "pehmeammat elemen-
tit”, kuten organisaatiokulttuuri ja vuorovaikutuskaytannot. Suhdepaaomaa ovat
yhteydet organisaation ulkopuoliseen toimintaympéaristéon, kuten asiakkaat, ali-
hankkijat, kilpailijat ja yhteistybkumppanit, mutta toisaalta myds esimerkiksi ympéa-
réivan yhteiskunnan lainsdadantd. On selvaa, etta tydhyvinvoinnin tukeminen edis-

taa inhimillistd padomaa, kun edellytykset yksildiden kokemalle hyvinvoinnille pa-
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ranevat. Tyohyvinvointiin liittyvat kehittamistoimenpiteet voivat kuitenkin kohdistua
my06s sellaisiin seikkoihin kuten tyOprosessien kehittdminen, jotka ovatkin raken-
teellista pAdomaa. Vastaavasti tybhyvinvoinnin tukeminen voi edistdd myds asiak-
kaan kanssa kaytavaa vuorovaikutusta ja vahvistaa siten myds suhdepd&omaa.
Aineettoman padoman viitekehys avaa siis yhteyden liiketoiminnan kehittamisen ja
tyohyvinvoinnin vélille. (Otala & Ahonen 2005, 89-91.)

Mika tahansa satsaus henkiloston tydhyvinvointiin ei valttdmatta tuota tulosta, jos
se jaa irralliseksi hankkeeksi tai pienen piirin puuhailuksi. Hyva tydhyvinvoinninjoh-
taminen vaatii organisaatiolta tahtoa toteuttaa hyvinvointipolitikkaa. Koska tydhy-
vinvoinnilla on tarke& merkitys sek& organisaation vaikuttavuuden ja tuloksellisuu-
den etta yksittdisen esimiehen ja tyontekijan motivaation, jaksamisen ja tydssa
viihtymisen kannalta, on sen oltava keskeinen osa organisaation strategista joh-
tamista. Strategisella johtamisella pyritdan varmistamaan organisaation menesty-
minen ja elinvoimaisuus. Strategia koskee organisaation toiminnan perusvalintoja,
toiminnan suuntaa ja painopisteitd, sitd mitd toiminnassa tavoitellaan ja miten or-
ganisaation resursseja kaytetdan naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitd, mika
on yrityksen toiminnan "punainen lanka”. Strategian toimeenpanossa perusvalin-
noista, painopisteistd ja tavoitteista johdetaan tyotekijikohtaiset tavoitteet, niita
vastaavat resurssit ja tarvittava osaaminen. Muun muassa nama tyontekijakohtai-
set asiat ovat osa tyohyvinvointia. Talla tavoin tyéhyvinvointi integroituu organi-
saation strategiaan ja strategiseen johtamiseen muodostaen yhden keskeisen
"punaisen langan” naissa. Strategiasta johdetussa arkisessa johtamisessa ja tyon
tekemisessa vastuu tydhyvinvoinnista on jokaisella tyéyhteison toimijalla. Tyénan-
tajalla ja tyontekijalla on seka juridisia etta eettisia vastuita oman ja tydyhteison

tydhyvinvoinnin yllapitamisessa. (Tyoterveyslaitos 2011a.)

Strategisten periaatteiden toteuttamiseksi tarvitaan seurantajarjestelmat ja mittarit,
jotka antavat realistista tietoa henkiloston tilasta ja kehityksestd. Sellaisia ovat
muun muassa ilmapiirikartoitukset seka tilastot sairauspoissaoloista ja elakkeelle
siirtymisen syista. Tyohyvinvoinnin mittaamisen perusajatuksena on seurata tyo-
hyvinvoinnin kehittymistd suhteessa asetettuihin tavoitteisiin seka tehda tulosten
perusteella johtopdatoksia ja mahdollisia korjaavia toimenpiteitd tyohyvinvoinnin

edistamiseksi. Tyohyvinvointia tulisi seurata saanndllisesti, jotta saadaan esiin
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tyohyvinvoinnin pitemman ajan trendit ja jotta voidaan tunnistaa, onko tydhyvin-
vointiin panostamalla saatu aikaan toivottuja hyotyja. Luonnollinen paikka seuran-
nalle on tilinpaatdksen ja vuosikertomuksen yhteydessa. Siina kaydaan lapi yrityk-
sen tulos toiminnan, talouden ja henkildstén hyvinvoinnin kannalta. Taten pysty-
tdan varmistamaan kestdva tuloskehitys organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos
2011a.)

Osaaminen, motivaatio ja tavoitteelliset ty6tehtavat seka naiden johtaminen ovat
tyohyvinvoinnin ydintd. Hyvinvoivassa tydyhteisdssd on osaava ja ammattitaitoi-
nen henkil6std, joka on motivoitunut tekeméaéan tavoitteellisia, tarkoituksenmukaisia
ja oikein mitoitettuja tehtavia. Hyva johtaminen, joka organisaation strategiasta
l&htien tukee tavoitteenasettelua, osaamista ja motivaatiota, luo edellytykset myos

taloudelliselle menestymiselle.

5.6 Tyohyvinvoinnin arviointi ja mittaaminen

Jotta tyGhyvinvointia voidaan johtaa, sen tavoitteita pitdd voida arvioida. Ja jotta
tavoitteita voidaan arvioida, niita taytyy voida jarjestelmallisesti mitata. Henkil6ston
tilan seuranta edellyttdd monipuolista mittaristoa ja pitkajanteista tyota. Yritykset
mittaavat ja tallentavat tunnuslukuja monista eri prosesseista ja yrityksen toimin-
noista. Mittaamisen taustalla on halu kehittaa kyseista prosessia ja saada siita irti
mahdollisimman suuri hyoty. Taloudellisten mittarien lisaksi tarvitaan myds henki-
l6stéa kuvaavia mittareita. Tyohyvinvoinnin mittaamisen perusajatuksena on seu-
rata tyohyvinvoinnin kehittymistéa suhteessa asetettuihin tavoitteisiin seka tehda
tulosten perusteella johtopaatoksia ja mahdollisia korjaavia toimenpiteita tyéhyvin-
voinnin edistamiseksi. Ty6hyvinvoinnin mittarit voivat mitata jotain tiettya asiaa tai
iimiota tai olla laajempia, jopa kokonaisvaltaisia mittareita. Tall6in ne ovatkin
yleensa arvioita tai niissa mitataan eri ilmidita ja indikaattoreita, jotka kuvaavat il-
miotad. Henkilostoa koskevan tiedon keraaminen ei sinallaan riitd, vaan yrityksen
johdon tulee aktiivisesti analysoida ja tulkita henkilostoa koskevaa tietoa. Mittarin
sisaltoa tarkeampaa on mittarin seuraaminen saanndllisesti, koska vain siten voi-

daan nahd&, mihin suuntaan ollaan menossa ja miten eri toimenpiteet ovat vaikut-
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taneet — onko tyohyvinvointiin panostamalla saatu aikaan toivottuja hyotyja. (Otala
& Ahonen 2005, 231-232.)

Pelkka johdon nédkemys tydympariston tilasta ei riitd, vaan kehittamisen ja paatdk-
senteon tueksi on saatava reaaliaikaista faktatietoa siitéd, mihin suuntaa esimerkik-
si ilmapiiri tai muut yrityksen toiminnot ovat kehittyneet. Mittaamisen tarkoituksena
on olla strategisen suunnittelun ja toteutuksen seurannan apuvaline. Sen tulee
kertoa mihin suuntaan ollaan menossa ja kartoittaa nykytila. On mitattava viestin-
nan tehokkuutta ja oppimista — saavutettiinko tavoitteet ja toimittiinko oikein. Toi-
menpiteiden vaikuttavuutta on mitattava, samoin toiminnan ohjausta ja jatkuvaa
parantamista. Mittaaminen on kannustamisen ja palkitsemisen apuvaline. Sen
avulla seurataan henkildstén hyvinvointia, mutta my6s kuormittumista ja motivaa-
tiota. Sitd kaytetaan hyvéksi organisaation voimavarojen (mm. aineeton pddoma)

arvioinnissa ja seuraamisessa. (Tyosuojelutietopankki 2012.)

Mittaukset ovat tarkeitd myods ennaltaehkaisevan tydsuojelutoiminnan kannalta,
jotta tydoloista, tyontekijoista ja tydpaikan ilmapiirista saadaan tietoa ja mahdollisia
kehitystoimenpiteitéd voidaan toteuttaa. Seurannalla voidaan myds havaita mahdol-
lisia muutoksia esimerkiksi tydilmapiirissa ja yleisessa siisteydessa ja jarjestykses-
sa sekd ennakoida kehittdmistarpeita. Tyo6turvallisuuteen ja tydhyvinvointiin liitty-
vissad mittareissa olisi tarkeaa, ettd ne olisivat ennakoivia, jolloin asioihin ja mah-
dollisiin epakohtiin voitaisiin puuttua ajoissa ja parantaa niita, ennen kuin ne muo-
dostuvat ongelmiksi. Tydhyvinvointia tarkasteltaessa ja mitattaessa niiden tulokset
vaikuttavat suoraan yrityksen operatiiviseen toimintaan. Esimerkiksi sairauspois-
saolot suhteessa liikevoittoon kertoo nopeasti, miten paljon enemman voittoa saa-

taisiin aikaiseksi, jos sairauspoissaolot vahenisivat. (Tyosuojelutietopankki 2012.)

Mittareiden suunnittelu tulisi toteuttaa tydntekijdiden kanssa, jotta mitattavat asiat
olisivat oikeita ja samalla mielenkiinto ja sitoutuminen mittaamiseen ja olosuhtei-
den parantamiseen kasvaa. Esimerkkeja ennakoivista mittareista ovat vaara- ja
lahelta piti ilmoitukset, kehitys- ja tydhyvinvointikeskustelut, tydjarjestelmaa ja
kuormittumista kuvaavat mittarit, jarjestys- ja viihtyvyysindeksit, erilaiset auditoinnit
ja turvallisuuskavelyt, toimitusvarmuus, nettohy6tysuhde, riskien arviointien toteu-

tetut korjaustoimenpiteet, koulutusseuranta, kunnossapidon suunnittelu, tyénteki-
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joiden turvallisuusaloitteet ja alihankkijoiden toiminnan seuranta. Vaikka paapaino
tulisi olla ennakoivassa mittaamisessa, my0s reagoivista mittareista saatu tieto on
tarkeaa, jotta voidaan tutkia jo tapahtuneiden asioiden syitd. Reagoivia mittareita
ovat esimerkiksi tapaturmat ja ammattitaudit, sairauspoissaolot, tuotantohéairiot ja
materiaalivahingot, reklamaatiot, tulipalot, viranomaisen huomautukset ja puuttu-

miset toimintaan. (Tydsuojelutietopankki 2012.)

Ty6hyvinvointi syntyy useamman tekijan yhteisvaikutuksena ja sen edistaminen
vaatii pitkdjanteista tyota. Niinpa henkiloston tilan ja kehityksen seuraamiseen mit-
tariston on oltava monipuolinen. Pelkat rahamaaraiset mittarit eivat riitd. Henkilos-
to4 voidaan kuvata demografisin suurein (ik&, sukupuoli), osaamisen mukaan
(koulutus, kokemus, erityisosaaminen, palkkataso), ajankayton mukaan (normaali-
tyGaika, ylityot, lisatyot, vuorotyot), tydsuhteen mukaan (vakinaiset, tilapaiset, osa-
aikaiset, vuokratyévoima), terveyden mukaan (sairauspoissaolot, tapaturmat, ty6-
kyky, tyokyvyttomyyseldkkeet), yhteisollisyyden mukaan (tyotyytyvaisyys, tiimi-
tyoskentely, asiakastyytyvaisyys), tuloksellisuuden mukaan (tuotos, myynti, voitto,
hoitopaivat) ja niin edelleen. (Otala & Ahonen 2005, 232.)

Hyvia tyohyvinvointimittareita suuntaviivojen tarkasteluun ovat sairauspoissaolot,
tyotapaturmatilastot, vaihtuvuus, asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutki-
mukset. Nama ovat maarallisida mittareita ja yleensa yksiselitteisia. Oman organi-
saation tietoja voi peilata toimialan keskiarvoon tai muuhun sopivaan vertailuryh-
maan. Kokonaisvaltaiset mittarit ovat yleensa kyselyja, joissa selvitetaan henkilos-
ton tuntemusta erilaisista asioista. Tallaisia ovat esimerkiksi tydilmapiiri, tyon
kuormitus-stressi-tyytyvaisyystekijat, tyotyytyvaisyys, tyon muutokset, koetut kehit-
tamistarpeet, organisaation jaksaminen, johtajuus ja johtaminen. Mittareiden laa-
dinnassa on huomioitava hyvan tutkimuksen perusvaatimukset: validiteetti (mita-
taanko oikeaa asiaa, sitd mita on tarkoitus), reliabiliteetti (onko mittari luotettava),
relevanssi (onko mitattava asia olennainen ja tarkea organisaatiossa) ja kaytannol-

lisyys (mittaamisen kustannustehokkuus ja helppous).

Koska tyohyvinvointi on aineettomana varallisuutena merkittava tuloksentekija or-
ganisaatiossa, on silla tarke& rooli myos laatujarjestelmissa. Erilaisissa kriteeris-

toihin perustuvissa tydhyvinvoinnin arviointimittareissa on usein sama periaate
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kuin laatupalkinnoissa. Laatu tai henkiloéston hyvinvointi muodostuu useista teki-
joista, joita ulkopuolinen asiantuntija tulee arvioimaan laatupalkinnon arviointipro-
sessin tapaan. Yhteista kaikille laatujarjestelmille, esimerkiksi Euroopan laatumalli
(EFQM) ja Common Assessment Framework (CAF)-itsearviointimalli, seka toi-
minnanohjausjarjestelmille, kuten Balanced Scorecard (BSC) toiminnanohjauksen
tasapainotettu suorituskykymittaristo, on se, etta toimintaa arvioidaan ja paranne-
taan keratyn tiedon pohjalta. Laatu- ja toiminnanohjausjarjestelmat tuottavat paljon
tietoa tydhyvinvoinnista ja tukevat suoraan sen kehittamista organisaatiossa. (Ota-
la & Ahonen 2005, 237.)

TyOhyvinvoinnin mittaamista ja seurantaa varten on kehitetty erilaisia tapoja ja ra-
portointijarjestelmia. Kaikissa yrityksissa kootaan ja tallennetaan tietoa henkilos-
tosta erilaisiin tiedostoihin muun muassa palkanmaksua, kirjanpitoa, vakuutuksia,
sosiaaliturvaa ja verotusta varten. Kokoamalla tdman tiedon tilastoksi henkiloston-
sa tilasta ja kehityksesta yritys luon mahdollisuuden jarjestelmalliseen henkilopéa-
oman kehittamiseen. Tilasto, joka laaditaan vain yrityksen sisdiseen kaytt6on, on
henkilostoraportti. Useimmat keskisuuret ja suuret yritykset laativat henkilostora-
portin. Mikali raportti on julkinen, puhutaan henkilostotilinpaatoksesta. Henkilostoti-
linpaatos sisaltaa sekd euromaaraisia ettd muita indikaattoreita, esimerkiksi henki-
|6tydvuodet. Henkilostotuloslaskelma ja -tase kuvaavat henkilostéa puhtaasti ra-
hallisin termein. Tietoyrityksiltd saatetaan vaatia osaamispaaomaraporttia. Kesta-
van kehityksen ja yritysten yhteiskunnallisen vastuun vuoksi yritykset ovat kehitta-
neet sosiaalista raportointia ja yhteiskuntavastuun raportointia. (Otala & Ahonen
2005, 238-247.)

Ty6hyvinvoinnin mittaamisen ja raportoinnin ei kuitenkaan tulisi muodostua itse-
tarkoitukseksi, vaan niiden tulisi toimia apuvélineina tyohyvinvointitoiminnan kehit-
tdmisessa. Mittarit tulisi laatia niin, ettéd ne edesauttaisivat oikeiden asioiden kehit-
tymista ja selkeyttaisivat niitd asioita, jotka ovat tarkeitd niin yrityksen strategian

jalkauttamisen kuin yksittaisen tyontekijan kehittymisen kannalta.
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5.7 Yksilon tydhyvinvointi ja Maslowin tarvehierarkia

Ihminen on mielen, tunteiden ja fyysisen kehon muodostama kokonaisuus, jonka
pitdd voida hyvin kaikilla nailla alueilla. Koska ty6 on monelle suuri ja keskeinen
osa elamaa, on tydhyvinvoinnissakin tarkasteltava ihmistd kokonaisuutena. Kuvi-

ossa 10 kuvataan yksilon tydhyvinvointia Maslowin tarverhierarkian pohjalta.

Henkisyys, sisainen
draivi
omat arvot ja ihanteet
s e - -
ltsensa Oma tyon ja
toteuttamisen ja osaamisen jatku-
kasvun tarpeet va kehittaminen
Arvostuksen Oman osaamisen / r Esy.yk"'?etﬂ
tarpeet ammattitaidon arvos- yvinvoint
tus -
Oman tyon arvostus
Laheisyyden tarpeet Tyon yhteisollisyys i o
Tyokaverit, tiimit L Sosiaali-
nen hyvin-
vointi
Turvallisuuden tarpeet Tyb6paikan henkinen ja
fyysinen turvallisuus
Tvon iatkumisen turvallisuus | ™=
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja E?r/]SI_
jaksaminen .
hyvin-
vointi

KUVIO 10. Tydhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierar-
kia avulla (mukaillen Otala & Ahonen 2003, 21.)
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Alimmalla tasolla ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet kuten riittdvan ja laaduk-
kaan ravinnon ja nesteen saanti seka riittava uni, liikunta seka sairauksien ehkaisy
ja hoito. Naihin perustarpeisiin voidaan verrata ihmisen terveyttd ja fyysista kun-
toa. Fyysinen hyvinvointi on tyéhyvinvoinnin perusta. Psykofysiologiset perustar-
peet tayttyvat kun tyd on tekijansa mittaista ja se mahdollistaa virikkeisen vapaa-
ajan. Tyoterveyshuollon rooli tukiorganisaationa on talla portaalla merkittava. (Ota-
la & Ahonen 2003, 20.)

Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet. Tydssa tarvitaan seka fyysista etta
psyykkistéa turvallisuutta. Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksenad ovat
turvallinen tyoymparistd ja turvalliset toimintatavat, toimeentulon mahdollistava
palkkaus ja pysyva tyosuhde seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen tydyhteiso.
Tata tukee myos jarjestelmallinen riskienhallinta, aktiivinen asianmukainen tydsuo-
jelutoiminta ja osallistuva suunnittelukaytantd. Psyykkinen hyvinvointi on yksilon

tyohyvinvoinnin toinen osa-alue. (Rauramo 2008, 35.)

Kolmannella tasolla ovat laheisyyden tarpeet ja halu kuulua johonkin yhteis66n
kuten tyo- ja ammattiyhteisoon. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet
tydssa ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista tyo-
honsa ja jaksamista. Liittymisen tarpeen tyydyttymisen taustalla ovat tydpaikan
yhteishenkea tukevat toimenpiteet, tuloksesta ja henkildstésta huolehtiminen. Ty6-
yhteisdssa avoimuus ja luottamus seké vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon
ovat keskeisia arvoja. Liséaksi tarkeita seikkoja ovat toimivat esimies-alaissuhteet,

kokouskaytannot ja tydn kehittaminen yhdessa. (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Neljannella tasolla ovat arvostuksen tarpeet. Arvostus muodostuu tydelamassa
osaamisesta ja ammattitaidosta. Arvostus tuo turvallisuutta ja tukee sosiaalista
hyvinvointia. Arvostuksen tarvetta tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta edistava
missio, Visio, strategia seka eettisesti kestavat arvot, jotka nakyvat kaytannon toi-
minnassa. Oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi
ja kehittdminen ovat osa jokapaivaista arkea ja toimintaa. (Otala & Ahonen 2003,
21.)
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Korkeimman asteen tarpeet muodostuvat itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeis-
ta, joihin kuuluvat muun muassa luovuus, halu kehittdd omaa toimintaansa, osaa-
mistaan ja itseaan sekéd halu saavuttaa paamaaria elamassa. Itsensa toteuttami-
sen tarpeen tyydyttymista edistavat sekd yksilon ettd yhteisén oppimisen ja osaa-
misen tukeminen. Tavoitteena on itseadn aktiivisesti kehittava henkilosto, joka
ymmartaa elinikaisen oppimisen merkityksen. Osaamisen kehittaminen tukee or-
ganisaation visiota ja tavoitteita. Ty0 tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa
ja mahdollisuuden omien edellytysten taysipainoiseen hyédyntamiseen. Tydympa-
riston ja ty6olojen viihtyvyyteen kiinnitetddn huomiota. (Rauramo 2008, 35.)

Maslowin portaiden p&alle voidaan asettaa vield yksi ylempi taso: henkisyys ja
sisainen draivi. Siihen kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisainen energia. Ne
ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Yhteiskunnan ja tyoela-
man turvarakenteiden muuttuessa ihmisten on otettava yha enemman vastuuta
itsestddn. Jokaisen oma hyvinvointi lahtee omasta halusta ja omasta itsesta, omis-
ta arvoista ja ihanteista. Mitkdan tybnantajan toimet eivat vaikuta, jos ei itse halua

vaalia omaa hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2003, 22.)

Monen ihmisen mielesta tydon tuoma asema, hyvat edut ja korkea palkka eivét ole
kaikista merkityksellisimpia asioita yksilon tydhyvinvoinnissa. Paljon tarkeampaa
on hyva henki tyopaikalla, johon vaikuttaa jokainen tyontekija. Jokainen voi osallis-
tua, auttaa muita, olla tukena, kuunnella, keskustella ja ottaa vastuuta omien voi-
mavarojensa mukaan. Seuraavissa kappaleissa esittelen opinnaytetyoni toimin-

nallisen osuuden, joka perustuu osittain Maslowin tarvehierarkiaan.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA KOHDEORGANISAATIO

Sosiaali- ja Terveysministerion mukaan Suomessa tehtavan virallisen tyéhyvin-
vointitutkimuksen tavoitteena on tunnistaa, arvioida ja poistaa tydymparistossa
esiintyvat epakohdat ja vaaratekijat seka edistaa hyvien tydolojen syntymisté ja
parantaa yksildiden tytssé selviytymismahdollisuuksia ja tyon hallintaa. Tutkimuk-
sen tulee kehittaa tydyhteisoja ja tyopaikkoja nostamalla esiin ongelmia ja vaara-
tekijoita ja tunnistamalla mahdollisia uusia riskitekijoitd seka tuottamalla niiden hal-
lintaan ja poistamiseen hyvia kaytantoja tyopaikkatasoisen ja valtakunnallisen p&aa-
toksenteon tueksi. Liséksi tutkimuksen tulee parantaa yksildiden, tydyhteisojen ja
yhteiskunnan tuottavuutta seka edistaé kansainvalista kilpailukykya. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2005, 18.)

6.1 Kohdeyrityksen esittely: Kokkolan Halpa-Halli Oy

Kokkolan Halpa-Halli Oy on taysin yksityinen, valtakunnallinen vahittdismyymala-
ketju, jonka toimintaperiaatteena ovat laadukkaat tuotteet, pysyvasti edullinen hin-
tataso ja hyva asiakaspalvelu. Yrityksen perusti vuonna 1969 nykyinen hallituksen
puheenjohtaja, kauppaneuvos Esko Ylinen. Perheyrityksen toimitusjohtajana tyos-
kentelee hanen poikansa Janne Ylinen. Yhtiolla on 38 myymalaa 37 eri paikka-
kunnalla: Alaharma, Alajarvi, Haapajarvi, Haapavesi, lisalmi, Jalasjarvi, Kalajoki,
Kankaanpaa, Kannus, Kauhajoki, Kauhava, Kaustinen, Keminmaa, Kempele—
Zeppelin, Kiiminki, Kokkola, Kurikka, Laihia, Lapua, Nivala, Narpio, Oulainen, Ou-
lu—Limingantulli, Oulu—Toppila, Parkano, Pietarsaari, Pirkkala, Pori, Pyhajarvi,
Raahe, Saarijarvi, Seindjoki, Tampere—Kaleva, Tornio, Vaasa, Voyri, Ylivieska ja
Ylojarvi. Yrityksen paakonttori sijaitsee Kokkolassa, missa toimii myos keskusva-
rasto. Kaiken kaikkiaan Kokkolan Halpa-Halli Oy:ssa tydskentelee 1400 kaupan
ammattilaista. (HHnet 2012.)

Kauppalehden tulostiedote 11.2.2012:
Kokkolan Halpa-Halli -konserni teki vuonna 2011 liikevaihtoa 257,7

miljoonaa euroa. Konsernin kasvu oli maltillista likevaihdon noustessa
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6,3 prosenttia edellisestd vuodesta. Euromaaraista kasvua edelliseen
vuoteen kertyi 15,2 miljoonaa euroa. Edellisend vuonna liikkevaihto oli
2425 miljoonaa euroa. Liikevaihdon kohtalaisesta kasvusta huolimat-
ta Kokkolan Halpa-Halli -konsernin tulos heikkeni tuntuvasti viime
vuonna. Tulosta kertyi tilikaudelta 1,8 miljoonaa euroa, jossa laskua
edelliseen vuoteen oli 305 tuhatta euroa eli 14,5 prosenttia. Tuloksen
tuntuvan laskun myéta myos Kokkolan Halpa-Halli -konsernin kannat-

tavuus padoman tuotolla mitattuna jai valttavaksi. (Kauppalehti 2012.)

Kokkolan Halpa-Halli Oy:n missio on tuottaa vahalla rahalla paljon tavaraa. Ja mi-
k& parasta taméan tietavat ei vain koko henkilokunta, vaan myds asiakkaat. Yrityk-
sen visiona on olla edellakavija niin tuote- kuin markkinointisektorilla. Strategiana
on tuottaa asiakkailleen laajojen tavaravalikoimien palveluita mahdollisimman kus-
tannustehokkaalla tavalla laadusta tinkimatta. Vahvaa, keskusjohtoista ketjutoimin-
tamallia hyodyntden Kokkolan Halpa-Halli Oy pyrkii myymaan tuotevalikoimansa
tuotteita 80—90 prosenttia edullisemmin kuin kilpailijansa. Taman lisaksi tavoittee-
na on l6ytaa valikoimiin tuotteita, joiden avulla Halpa-Halli erottautuu kilpailijoista.
(HHnet 2012.)

Kannattavan liiketoiminnan ohella yrityksen arvoihin kuuluvat yhteiskuntavastuulli-
suus, perhekeskeisyys, rehellisyys, kristillisten arvojen kunnioittaminen seka asi-
akkaiden, henkilékunnan ja yhteistyokumppaneiden arvostaminen. Myymalat ovat
kiinni sunnuntaisin, koska ihmisen on my6s levattava. Yrityksen arvot nakyvat
my0s tuotevalikoimassa: alkoholi ja tupakkatuotteet puuttuvat myymaldiden hyl-
lyista. (HHnet 2012.)

6.2 HHtrading ja logistiikkakeskus

Halpa-Halli -ketjun myymalat ovat tdyden palvelun tavarataloja, joiden yli 60 000
tuotteen valikoimaan kuuluvat naisten, miesten ja lasten tekstiilit ja kengat, kodin-
tekstiilit, talous- ja keittidtuotteet, sesonkituotteet, lelut, elektroniikka, vapaa-ajan
tuotteet, autotarvikkeet, tyokalut, kosmetiikka- ja kemikaliotuotteet seka elintarvik-

keet. Tunnettujen kotimaisten ja ulkomaisten tuotemerkkien ohella tuoteryhmat
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muodostuvat ketjun omista tuotemerkeista, kuten esimerkiksi Onni, Xtreme, Lovely
Bears, Play Zone, Terazze, Blueray, Pulse, Reach, Delicate ja Ziip!. (HHnet 2012.)

Halpa-Halleista |I6ytyy myds erikoispalvelua ja erikoismyymaldita. Seitsemassa
myymalassa tavaratalon sisalla palvelee asiakkaita HH Cafe tarjoten hyvaa ruokaa
ja kahvilatuotteita. HH Sport, vapaa-aikaa, metsastykseen ja kalastukseen erikois-
tunut myymala toimii viiden Halpa-Hallin yhteydessa. HH kangas, Kokkolassa ja
Ylojarvella, on ammattitaidolla ja laadukkailla tuotteilla asiakkaitaan palveleva
kangaskauppa, jossa asiakkaalle voidaan toteuttaa niin sanottua avaimet kateen -

sisustuspalvelua. (HHnet 2012.)

Myymaléketjun paakonttori ja keskustoiminnot sijaitsevat Kokkolassa. Hallinnolli-
nen toiminta, ostotoiminnot, markkinointi, mainososasto, palkanlaskenta, rahoitus,
it-osasto seka keskusvarasto tyollistavat noin 300 henkil6d. Oma markkinointi- ja
mainososasto suunnittelee ja toteuttaa yhtenaista ketjumarkkinointia kaikilla mah-
dollisilla mainosvalineilla. Tata tukee oma mainostuotanto, muun muassa sivun-

valmistus, mainoskuvaukset ja aanimainokset. (Yritysesittely 2010.)

Itsendisella ja riippumattomalla osto-organisaatiolla on kotimaisen teollisuuden,
vahvojen maahantuojien ja skandinaavisten toimijoiden ohella ostotoimintaa ym-
pari maapallon. Neljalla osto-osastolla (tekstiili, talous, paivittaistavara, tuore-
elintarvike) tydskentelee yli 20 henkil6d. Koko valikoima, lukuun ottamatta tuore-
elintarviketta, kiertdd Kokkolan Janismaan 32 500m 2 suuruisen logistiikkakeskuk-
sen kautta. Keskusvarasto toimii Halpa-Hallin myymaldiden "sydamena”. Reaaliai-
kainen varastokirjanpito, automaattiset tilausjarjestelmat ja oma kuljetuskalusto

takaavat oikea-aikaisuuden ja joustavuuden. (Yritysesittely 2010.)

Kokkolan Halpa-Halli Oy:lla on my6és oma it-osasto, jonka paaasiallisena tehtava-
na on tietojarjestelmien suunnitteleminen, yllapitaminen ja kehittdminen seka tieto-
ja viestintateknologiajarjestelmien hankkiminen. It-osasto vastaa kaikista yrityksen
tietokoneavusteisista toiminnoista, valvoo ja opastaa. It-osasto on erittain tarkea

tukitoiminto yrityksen eri prosesseille.



73

6.3 Tutkimusmenetelma

Tieteellinen tutkimus on ongelmanratkaisua, joka pyrkii selvittaémééan tutkimuskoh-
teensa lainalaisuuksia ja toimintaperiaatteita. Tutkimus voi olla teoreettista kirjoi-
tuspoytatutkimusta, jossa kaytetaan hyvaksi valmiina olevaa tietomateriaalia, tai
empiirista eli havainnoivaa tutkimusta. Empiirinen tutkimus perustuu teoreettisen
tutkimuksen perusteella kehitettyihin menetelmiin. Tutkimuksessa voidaan testata,
toteutuuko jokin teoriasta johdettu olettamus kaytdnnossa, mutta tavoitteena tai
tutkimusongelmana voidaan myos selvittdd jonkin ilmion tai kayttaytymisen syita

tai etsia ratkaisua siihen, miten jokin asia pitéisi toteuttaa. (Heikkila 2010, 13.)

Tutkimuksen onnistuminen edellyttdd jarkevan kohderyhman ja oikean tutkimus-
menetelman valintaa. Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite ratkaisevat ensisi-
jaisesti tutkimusmenetelman. Tutkimuksen perusjoukko on se tutkimuksen koh-
teena olevat joukko, josta tietoa halutaan. Tutkimus voi olla joko kokonaistutkimus,
jolloin koko perusjoukko tutkitaan, tai osatutkimus eli otantatutkimus, jolloin vain
tietty perusjoukon osa eli otos tutkitaan. Otoksesta saadut tulokset pyritdén yleis-
tamaan koko perusjoukkoa koskevaksi. Empiirista tutkimusta varten hankittuja ka-
sittelemattomia tietoja sanotaan havaintoaineistoksi tai tutkimusaineistoksi. Aineis-
to voi olla primaarista eli tutkimusta varten kerattya tai sekundaarista eli alun perin
johonkin muuhun tarkoitukseen hankittua. Havaintoaineisto muodostuu tutkimuk-
sen kohteena olevien tutkimusyksikdiden (esimerkiksi henkild) tiedoista. Nama
havaintotiedot ovat vastauksia tutkimuskysymyksiin tai mielipiteita tutkittavista asi-
oista. Niita sanotaan muuttujien arvoiksi. Muuttujalla tarkoitetaan mita tahansa mi-
tattavaa ominaisuutta tai muuta suuretta, jonka arvoissa esiintyy vaihtelua. Muuttu-
jia ovat esimerkiksi sukupuoli, ik&, kotipaikka tai mielipide johonkin asiaan. (Heikki-
& 2010, 14.)

Perusjoukon maarittamisen jalkeen on selvitettava, onko perusjoukosta olemassa
kattava rekisteri ja voidaanko rekisterin tietoja kayttaa tutkimuksessa hyvéaksi. Otos
ei voi koskaan taysin tarkasti kuvata perusjoukkoa. Otoksesta saatavat tulokset
ovat voimassa koko perusjoukossa vain tietylla todennékdisyydella. Otannassa
olennaista on satunnaistaminen eli otokseen tulevien yksikdiden tulee maaraytya

sattumanvaraisesti. Otoksen koko ilmaistaan usein tilastoyksikdiden maarana,
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mutta joskus myds otantasuhteena: otoskoko jaettuna perusjoukon koolla. Edus-
tavan otoksen saaminen edellyttaa, ettd otosyksikot on valittu arpoen eikad harki-
ten, jokaisen otokseen valitun on kuuluttava perusjoukkoon ja jokaisella yksikolla
on mahdollisuus paasta otokseen. Tavallisimmin kaytetyt otantamenetelmét ovat
yksinkertainen satunnaisotanta satunnaislukugeneraattorin avulla, systemaattinen
eli tasavalinen otanta, ositettu eli stratifioitu otanta, ryvasotanta eli klusteriotanta ja
otanta otosyksikdn koon mukaan. (Heikkila 2010, 34-36.)

Empiiriset tutkimukset voidaan jakaa eri tyyppeihin monin eri tavoin, esimerkiksi
tutkimuksen tarkoituksen, aikaperspektiivin, tutkimusotteen tai tiedonkeruumene-
telman mukaan. Kartoittava tutkimus on vapaamuotoinen tarkoituksen mukaan
tyypiteltava tutkimus, jolla Iahinna valaistaan ongelmaa ilman systemaattista tieto-
jen keruuta tai analyysia. Kuvaileva eli deskriptiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin
mika, kuka, millainen, missa, milloin. Se liittyy yleensa osana lahes jokaiseen tut-
kimukseen ja voi olla jonkin muun tutkimuksen pohjana. Esimerkiksi mielipide-
tiedustelut ja erilaiset tilastoselvitykset voivat olla kuvailevia tutkimuksia. Selittaval-
|& eli kausaalisella tutkimuksella pyritaan selvittamaan ilmididen valisia syy- ja seu-
raussuhteita, kuten mitka ovat syyt liikkeen asiakasmaaran laskuun. Kokeellinen
eli eksperimentaalinen tutkimus on yksi tarkoitusta selittavan tutkimuksen erityis-
muoto, jonka avulla tutkitaan jonkin tekijan (esimerkiksi toimenpide tai jokin aine)
vaikutusta kontrolloiduissa olosuhteissa. Toimintatutkimuksessa tutkija on itse ak-
tiivisesti mukana kehittdmis- tai muutosprosessissa yhdessa tutkittavien kanssa.
Toimintatutkimuksen avulla voidaan seurata ja arvioida esimerkiksi jonkin uuden
tyotavan soveltuvuutta. Evaluaatiotutkimuksella pyritddn arvioimaan jonkin toimin-
nan tai tehtyjen paatdsten vaikutuksia. Arvioidaan esimerkiksi mainoskampanjan
vaikutusta tuotteen myyntiin. Jos selittavien tekijoiden avulla pyritdéan tekemaan
ennusteita, voidaan puhua ennustavasta tutkimuksesta. Tutkimustulosten perus-
teella hahmotellaan vaihtoehtoisia tulevaisuudenkuvia ja ennustetaan niiden toteu-
tumisten todennakoisyyksia. (Heikkila 2010, 14-15.)

Aikaperspektiivin suhteen empiiriset tutkimukset voidaan jakaa kertaluonteisiin
yhdenajankohdan kattaviin poikkileikkaustutkimuksiin tai pitkittaistutkimuksiin, jois-
sa mitataan saman kohderyhman ominaisuuksia eri ajanhetkina. Tutkimusotteen

mukaisessa tyypittelyssa tutkimusasetelman ollessa intensiivinen, yhta tai muuta-
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maa tapausta pyritdan tutkimaan mahdollisimman perusteellisesti ja syvallisesti.
Vastaavasti tutkimusasetelma voi olla my6s ekstensiivinen eli laajasti kattava, mut-
ta pintapuolinen. (Heikkild 2010, 16.)

Tiedonkeruumenetelman mukaan tyypiteltavissa tutkimuksissa tutkimusongelmas-
ta ja tutkimuksen tarkoituksesta riippuen tutkimusote voi olla kvantitatiivinen eli
maarallinen ja kvalitatiivinen eli laadullinen. Maarallista tutkimusta nimiteta&dn myo6s
tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen avulla selvitetddn lukumaéariin ja prosenttiosuuk-
siin liittyvia kysymyksia. Se edellyttaakin riittavan suurta ja edustavaa otosta. Ai-
neiston keruussa kaytetaan yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita valmiine
vastausvaihtoehtoineen. Asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia
voidaan havainnollistaa taulukoin tai kuvioin. Aineistosta saatuja tuloksia pyritaan
yleistamaan tutkittuja havaintoyksikkéja laajempaan joukkoon tilastollisen paatte-
lyn keinoin. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoitettua ole-
massa oleva tilanne, mutta ei pystyta riittavasti selvittamaan asioiden syitd. Laa-
dullinen tutkimus auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdetta (esimerkiksi asiakas) ja
selittamaan sen kayttaytymistapaa ja paatdsten syita. Pieni maara tapauksia, jotka
analysoidaan tarkasti. Tutkittavat valitaan harkinnanvaraisesti eika pyrita tilastolli-
siin yleistyksiin. Laadullinen tutkimus hyddyntad psykologian ja muiden kayttay-
tymistieteiden oppeja. Selvittamalla kohderyhméan arvot ja asenteet tai tarpeet ja
odotukset saadaan tarpeellista tietoa esimerkiksi markkinoinnin pohjaksi. Laadulli-
nen tutkimus sopii hyvin toiminnan kehittamiseen, vaihtoehtojen etsimiseen ja so-
siaalisten ongelmien tutkimiseen. Sen avulla voidaan antaa virikkeita erilaisille jat-
kotutkimuksille. Joissakin tutkimuksissa nailla kahdella tutkimusotteella, kvantitatii-
visella ja kvalitatiivisella, voidaan onnistuneesti tadydentaa toinen toistaan. (Heikkila
2010, 16.)

Tybhyvinvoinnin ja ty6tyytyvaisyyden mittaamiseen kaytetdan yleisimmin erilaisia
henkilostokyselyja. Kyselytutkimuksella voidaan keréata ja tarkastella tietoa erilai-
sista yhteiskunnallisista ilmidista, ihmisten toiminnasta, mielipiteista, asenteista ja
arvoista. Kyselevia tutkimuksia on kahdenlaisia: kirjallinen kysely eli lomakehaas-
tattelu ja suullinen kysely eli haastattelu. Kyselytutkimuksessa tutkija esittaa vas-
taajalle kysymyksid kyselylomakkeen valityksella. Kyselylomake on mittausvéline,

jonka sovellusalue ulottuu yhteiskunta- ja kayttaytymistieteellisesta tutkimuksesta
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mielipidekyselyihin, katukyselyihin, soveltuvuustesteihin ja palautemittauksiin.
Haastattelututkimuksessa tutkija tai haastattelija esittda kysymyksia suoraan vas-
taajalle, esimerkiksi puhelimitse tai kasvotusten. Haastattelulomake muistuttaa
kyselylomaketta. Erona on se, etta kyselylomakkeen on toimittava omillaan, ilman
haastattelija apua. (Vehkalahti 2008, 11.)

Tutkimusmenetelman valinnan jalkeen tulee kiinnittdd tarkkaa huomiota itse tutki-
muksen suunnitteluun. Kun vastaaja tayttaan lomakkeen, on siihen endd myodhais-
td tehdad muutoksia, joten lomake on todella syytd suunnitella huolellisesti. Koko
tutkimuksen onnistuminen riippuu mita suurimmassa maarin lomakkeesta. Ratkai-
sevaa on se, kysytaanko sisallollisesti oikeita kysymyksia tilastollisesti mielekk&al-
|& tavalla. Aluksi on tarkeaa hahmottaa kiinnostuksen kohteena olevan ilmion kes-
keiset ulottuvuudet. Mitd enemman on kaytettavissa tutkimusalan tunnettua teori-
aa, sita selvemmin ulottuvuudet saadaan johdettua suoraan teoriassa maaritellyis-
ta kasitteistd. Tuntemattomilla alueilla luovittaessa on oltava valmiina havaitse-
maan ja tunnistamaan myos taysin uusia ulottuvuuksia. Seuraavaksi tullaan kay-
tanndn mittauksen tasolle, kysymyksiin ja vaitteisiin, joita kutsutaan osioiksi. Ulot-
tuvuudet ja osiot vastaavat perimmaisiin kysymyksiin siitd, mitd mitataan ja miten.
Jokaisen osion taustalla hailyy myds joukko epavarmuuksia eli mahdollisuus mit-
tausvirheisiin, joita ei voi valttda, mutta joiden vaikutuksia voi vahentaa. Mittari
taas on osioista koostuva kokonaisuus, joka mittaa useita, jollain tavoin toisiinsa
liittyvia asioita. Kokonaisuuden kannalta tarkeinta on osioiden sisaltd ja se, mita
ulottuvuuksia niilla pyritdan mittaamaan. Osioita voidaan kutsua avoimiksi tai sulje-
tuiksi osioiksi. Avoimeen osioon vastataan vapaamuotoisesti, kun taas suljetun
osion vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi lomakkeeseen. Valmiiden vaihtoeh-
tojen on oltava toisensa poissulkevia, toisin sanoen ne eivat saa menna paallek-
kain. Kyselytutkimuksessa kaytetaan enimméakseen suljettuja osioita, mutta avoi-
miakin tarvitaan. Valmiit vastausvaihtoehdot selkeyttavat mittausta seka helpotta-
vat tietojen kasittelya olennaisesti. (Vehkalahti 2008, 20-25.)

Mittauksen luotettavuudesta puhuttaessa erotetaan kaksi perustetta: validiteetti ja
reliabiliteetti. Validiteetti eli patevyys kertoo, mitataanko sitéa mita piti ja realibiliteet-
ti eli luotettavuus tai toistettavuus kertoo, miten tarkasti mitataan (Vehkalahti 2008,

29). Jos tutkija ei ole asettanut tasmallisia tavoitteita tutkimukselleen, han tutkii
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helposti vaaria asioita. Validius tarkoittaa karkeasti ottaen systemaattisen virheen
puuttumista. Validilla mittarilla suoritetut mittaukset ovat keskimaarin oikeita. Vali-
diutta on hankala tarkastella jalkikateen. Se on varmistettava etukateen huolellisel-
la suunnittelulla ja tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen kysymys-
ten tulee mitata oikeita asioita yksiselitteisesti, ja niiden tulee kattaa koko tutki-
musongelma. Myds perusjoukon tarkka maarittely, edustavan otoksen saaminen
ja korkea vastausprosentti edesauttavat validin tutkimuksen toteutumista. Realibili-
teetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta — tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia.
Tieteellisia tuloksia ei pida yleistaa niiden patevyysalueen ulkopuolelle. Tutkijan on
oltava koko tutkimuksen ajan tarkka ja kriittinen. Virheita voi sattua tietoja keratta-
essd, syotettaessa, kasiteltdessa ja tuloksia tulkittaessa. Tulokset ovat sattuman-
varaisia, jos otoskoko on kovin pieni. Varsinkin kyselytutkimuksissa kannattaa
huomioida jo otantaa suunniteltaessa joskus suureksikin nouseva poistuma eli
kato, jolla tarkoitetaan lomakkeen palauttamatta jattdneiden maaraa. Luotettavien
tulosten saamiseksi on my®s varmistettava, etta kohderyhma ei ole vino, vaan
otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa. Tutkimus ei anna tietoa koko perus-

joukosta, jos tutkitaan vain joitakin siihen kuuluvia ryhmia. (Heikkila 2010, 31.)

Taman opinnaytetyon lomakekyselytutkimus on havainnoivaa tutkimusta, jossa
primaariin havaintoaineistoon on kaytetty tasavalista otantaa. Aikaperspektiiviltddn
tama kartoittava -tyyppinen tutkimus on poikkileikkaustutkimusta. Tutkimusasetel-
ma on ekstensiivinen. Tiedonkeruumenetelmaltaan tutkimus on kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen yhdistelma. Maarallisen tutkimuksen piirteitd edustaa se, etta laajas-
ta aineistosta keratdan tietoa tutkimuslomakkeilla ja pyritdan selvittdmaan luku-
maaria ja prosenttiosuuksia. Toisaalta kaytetaan yleensa laadullisen tutkimuksen

hyodyntamaa psykologiaa, kun selvitetaan kohderyhman tarpeita ja odotuksia.

6.4 Tutkimuksen taustaa ja kyselyyn vastaajat

Opinnaytetyoni tavoitteena oli kartoittaa Kokkolan Halpa-Hallin Oy:n tydntekijoi-
den, eli omien tyokavereideni, kasityksia heidan tydhyvinvointiinsa liittyvista teki-
joista yksilon tydhyvinvoinnin kannalta, sivuten tydyhteiséjen tydhyvinvointia. Yri-

tyksessa ei ole aikaisemmin tehty koko organisaation kattavaa ty6hyvinvointiin
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liittyvaa tutkimusta. Tyoyhteisokohtaisesti on kayty kehityskeskusteluja, esimerkik-
si meidan tydyhteisdssamme yksi kierros 26 tydssaolovuoteni aikana. Henkil6koh-
taisen SWOT -analyysin olen tehnyt yhden kerran, kun aikoinaan uusi esimie-
hemme halusi saada kasityksen uusista alaisistaan ja heidan toimenkuvistaan.
Varhaisen tuen malli tydhyvinvoinnin tueksi otettiin kayttdon vuonna 2011.

Henkilostokyselyn kohderyhma oli Kokkolan Halpa-Halli Oy:n vakituinen henkilGs-
to: johto, esimiehet ja tyontekijat. Henkilostd toimii tydyhteiséissa, joita ovat myy-
malat, keskusvarasto ja paakonttori. Yrityksen johdon muodostavat toimitusjohta-
ja, apulaisjohtaja ja talousjohtaja, mutta téassé tutkimuksessa johdon henkilGiksi
katsottiin kuuluvaksi myds mainospaallikkod, kahden osto-osaston (tekstiili, paivit-
taistavara) ostopaallikot seka kolme kenttapaallikkda, jotka ovat myymalapaallikoi-
den ja lihamestareiden esimiehia. Johto toimii paakonttorilla seka kentalla. Esi-
miesasemassa ovat  johdon lisdksi myymalapaallikét ja tuore-
elintarvikemyymaldiden lihamestarit, varaston esimiehet tavaran vastaanotossa ja
kerayksessa seka keskusvaraston varastopaallikko ja it/atk-paallikko. Tyontekijoi-
den ryhméa koostuu myymaldiden, keskusvaraston ja paakonttorin henkilokunnas-
ta. Myymalahenkilokuntaan kuuluvat myyjat, kassahenkil6t, somistajat ja siivoojat
sekd cafe-henkilokunta. Keskusvaraston ammattiryhmia ovat varastotyontekijat,
siivoojat, autonkuljettajat, kaluste- ja huoltomiehet, it-osaston asiantuntijat, atk-
osaston toimihenkil6t ja logistiikkasihteerit. Paakonttorilla tydskentelee toimistotyo-
tekijoita, kirjanpitaja, palkanlaskijoita, laskuntarkastajia, reskontranhoitajia, ostajia,
ostosihteereitd, tuontisihteereitd, johdon sihteereitd, atk-toimihenkil6ita ja puhelin-
vaihteenhoitajia sekd mainos- ja markkinointiosaston ammattilaisia. (Marsyla
2012.)

Suuren henkilokuntamaaran (1400 henkil6d) vuoksi henkildstokysely paatettiin
suorittaa otantatutkimuksena 20 prosentille vakituisesta henkildkunnasta eli 280
henkilolle. Poikkeuksena johto, josta kysely lahetettiin kaikille edella mainitulle yh-
deksalle henkildlle. My6s jokaiselle myymalapaallikélle ja lihamestarille seka kes-
kusvaraston esimiehelle lahetettiin kysely yksityisyyden suojan vuoksi, vaikka lo-
pullisessa tutkimuksessa otettiin mukaan vain tietty osuus eli 20 % kaikista vas-
tanneista esimiehista. Muut vastaajat valikoitiin tasavélisessa eli systemaattisessa

otannassa palkanlaskennan toimittamista aakkosjarjestyksesséa olleista palkkatie-
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tolistoista poimintavalin ollessa viisi. Poimintavali on perusjoukon koko jaettuna
otoskoolla ja tAméa pyoristettyna kokonaisluvuksi. Jokaisen tydyhteison esimiehelle
l&hetettiin kysymyslomakkeiden mukana toimintaohje (LITE 1), jossa oli kerrottu
kyseessa olevasta tydyhteisosta valikoidut vastaajat. Oulun Limingantullin myyma-
l&n henkilosto suljettiin kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle myymalan muuttokiirei-

den vuoksi.

Varsinainen henkilostokysely -prosessi alkoi kysymysten laatimisella ja muokkaa-
misella Maslowin tarvehierarkian mukaisesti Paivi Rauramon ty6hyvinvoinnin vii-
den portaan -malliin tukeutuen. Suunnitteluvaihe oli tyolas. Tutustuin lukematto-
maan maaraan erilaisia tyohyvinvointi- ja terveyskyselymalleja muun muassa ty6-
terveyslaitoksen ja elakevakuutusyhtididen verkkosivuilta 10ytyvistd linkeista. Sain
huomata, etta kyselyt mittaavat useimmin koko yhteison tyéhyvinvointia kuin yksi-
|6n tybhyvinvointia, jota tdssa tutkimuksessa tutkin. Yksilon tydhyvivointitutkimuk-
set taas oli raataloity useimmiten terveydenhoitoalan tarpeisiin. Taman tutkimuk-
sen kysymyksia ei varsinaisesti testattu, mutta hyvéksytin ne yrityksen johdolla.
Vaikka verkkolomakkeet ovat voimakkaasti yleistyneet ja taméankin tutkimusaineis-
ton tallennusvaihe olisi helpottunut huomattavasti sdhkoisena kyselyna tehtyna,
paatin tehda kyselyn tavoitettavuusongelman vuoksi vain paperiversiona. Kaikilla
tyontekijoilla ei ole yrityksen sahkopostiosoitetta, ja henkilokohtaisia sahkdpos-
tiosoitteita olisi ollut mahdotonta kerata. Koska vastaaminen sai tapahtua tydajalla,
luultavasti kovinkaan moni ei olisi tehnyt sitd kotona vapaa-ajallaan. Vield ennen
varsinaista levitysta kentélle minun esimieheni lahetti kaikille muille esimiehille
sahkopostin, jossa han kertoi tulossa olevasta tyohyvinvointitutkimuksesta. Ylla-
tyksekseni aloin jo téassa vaiheessa tutkimusta saada positiivista palautetta. Kysely
oli lahetysvalmis viikolla kaksi kuluvaa vuotta — palautus viikolla nelja. Lahtokoh-
taisesti kysymyspatteristo tehtiin suomenkielisena (LIITE 2), mutta pyynndsta lahe-

tin sen jalkikateen kolmelle myymalalle myds ruotsinkielisena versiona (LITE 3).

Suurin osa kyselylomakkeista palautui reilusti etuajassa, mutta oman elamani suu-
ren surun vuoksi jatkoin palautusaikaa useammalla viikolla. Innostuneen vastaan-
oton vuoksi karhukyselyitd ei tarvinnut lahettdd lainkaan. Numeroin ja tarkastin
kaikki lomakkeet ja hyvaksyin ne kaikki mukaan tutkimukseen. Vain yhdessé lo-

makkeessa vastaaja oli néhtavasti vahingossa ohittanut yhden sivun
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(=kysymyssarjan) vastaamatta. Muuten lomakkeissa ei ollut yhtdan, jossa olisi ja-
tetty vastaamatta useisiin perattaisiin kysymyksiin, vaan vastaamatta jaaneet ky-
symykset olivat satunnaisia ja yksittaisia. Tallensin kyselyn tulokset suoraan tilas-
to-ohjelmaan SPSS versio 18 (PASW Statistics 18) analysoimista varten. Tallen-
tamisen jalkeen tarkistin viela aineiston. Puuttuvat arvot eivéat hairinneet aineiston
kasittelyd, koska ohjelma kertoi, kuinka paljon vastaamattomia oli ja laskee pyyde-
tyt tunnusluvut vain vastanneiden luvuista. Analysoinnin tein SPSS-ohjelmalla,
mutta kuvioita ja taulukoita muokkasin ja toteutin osittain myds Microsoftin Excel-

ja Word-ohjelmilla.

6.5 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomakkeen (LHTTEET 2 ja 3) ensimmaisena sivuna oli jokaiselle vastaanot-
tajalle suunnattu saatekirje. Saatekirje on kyselytutkimuksen julkisivu. Se kertoo
vastaajalle tutkimuksen perustiedot: mista tutkimuksessa on kysymys, kuka tutki-
musta tekee, miten vastaajat on valittu ja mihin tutkimustuloksia tullaan kaytta-
maan. Saatekirjeen merkitysta ei voi aliarvioida, koska sen perusteella vastaaja
voi joko motivoitua vastaamaan kyselyyn tai hylata koko lomakkeen. Ei siis valtta-
matta auta, vaikka lomake olisi kuinka hyva. Vastaaja ei ehka edes vilkaise sita,
jos saatekirje on epamadarainen tai ylimalkainen. Tassa kyselyssa saatekirjeen
tarkoituksena oli houkutella vastaajat vastaamaan kaikkien yhteisen edun vuoksi
ja saada heidat ajattelemaan vastaustaan enemman, koska se vaikuttaa myos
kyselyn validiteettiin. (Vehkalahti 2008, 47—-48.)

Varsinainen kysely alkoi vastaajien taustatietokysymyksilla (5kpl). Tassa ne olivat
tasmallisia tosiasiakysymyksia, joihin vastaaminen ei edellyta mielipiteita tai kasi-
tyksid, vaan tarkat tosiasiat eli faktat vastaajasta: sukupuoli, ikd, kuinka kauan on
tydskennellyt yrityksen palveluksessa, milla osastolla tai yksikdssa tyoskentelee ja
onko esimiesasemassa vai ei. Taustatietokysymykset, kuten kaikki muutkin, ovat
monivalintakysymyksia. Suljetuissa kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot,
joista ympyroidadn sopiva. Tallaisia kysymyksia nimitetddn myds strukturoiduiksi
kysymyksiksi. Ne ovat tarkoituksenmukaisia silloin, kun mahdolliset, selvasti raja-

tut vastausvaihtoehdot tiedetdan etukéateen ja kun niitd on rajoitetusti. Suljettujen
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kysymysten tarkoituksena on vastausten kasittelyn yksinkertaistamisen lis&ksi
my0s tiettyjen virheiden torjunta. Kaikki vastaajat eivat ole kielellisesti lahjakkaita
eivatkd osaa itse muotoilla vastauksiaan, jotkut puolestaan pyrkivat valttamaan
esimerkiksi kritiikin antamista. Kun vastaajille tarjotaan vaihtoehtoja, vastaaminen
ei esty kielivaikeuksien takia ja on helpompi antaa myods moittivia tai arvostelevia
vastauksia. (Heikkila 2010, 50.)

Mielipidetiedusteluissa on usein monia suljettujen kysymysten muodossa esitettyja
vaittamia, joihin otetaan kantaa asteikkotyyppisin vastausvaihtoehdoin. Etuna as-
teikkotyyppisten kysymysten kayttdmisessa on, etta niiden avulla saadaan paljon
tietoa vahaan tilaan. Heikkoutena on se, ettei vastauksista voi paatella, mika pai-
noarvo kohteilla on eri vastaajille. Jos halutaan selvittd& kohteiden eri osatekijoi-
den tarkeys, se taytyy mitata omalla mittarillaan (kysymyksilld). Toisena heikkou-
tena on se, etta jalkimmaisten vaittdmien vastauksiin saattaa vaikuttaa se, miten
edellisiin on vastattu. Vastaaja pyrkii ndin saamaan loogisuutta vastauksiinsa.
Tassa kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa, jossa tdssd tapauksessa oli 4-
portainen jarjestysasteikko: taysin eri mieltd — melko eri mieltd — ldahes samaa
mielta — taysin samaan mielta. Vastaajan tuli valita asteikolta parhaiten omaa kasi-

tystdan vastaava vaihtoehto. (Heikkila 2010, 53.)

Taman henkildstokyselyn kysymykset oli siis rakennettu Maslowin tarvehierarkiaa
ja Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat -mallia hyvaksi kayttden. Maslowin motivaa-
tioteorian esittelin kappaleessa 4.4 ja yksilon tydhyvinvointia Maslowin motivaatio-
teorian pohjalta kappaleessa 5.7. Seuraavaksi kerron viidesta vaikuttavasta aske-

leesta tybhyvinvoinnissa eli Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat-mallista.

Ty6hyvinvoinnin portaat-malli on valine tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja kes-
tavaan kehittamiseen. Tyofysioterapeutti ja terveystieteiden maisteri Paivi Raura-
mo on kehittanyt viisiportaisen Tyéhyvinvoinnin portaat-mallin vertailemalla ja hy6-
dyntamalla jo olemassa olevia tyky- ja tybhyvinvointimalleja seka yhdistaen niiden
sisaltdja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Jokainen porras / tarve on analysoi-
tu teoreettisesti ja samalla pohtien, miten kunkin tarpeen tyydyttyminen ilmenee,
minkalaisia seurauksia on tyydyttymisen puutteesta tai taantumisesta. Jokaiselle

portaalle on koottu ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita niin organisaation kuin yksi-
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lonkin nakokulmasta seké kyseessa olevaan aihealueeseen liittyvia mittareita tai
arviointimenetelmia. Tarkoitus on, ettd mallin avulla voidaan kehittdd yksilon
omaa, tydyhteisdon ja organisaation tyohyvinvointia porras portaalta. (Rauramo
2008, 34.)

Tyohyvinvoinnin portaat-mallin kehittamisen tavoitteena on ollut 16ytaa tyohyvin-
voinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkajanteisen, suunni-
telmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. Kuvaamalla tydhyvinvoinnin kehittamisjar-
jestelma systeemiseksi malliksi on ollut mahdollista 16ytd& ne keskeiset prosessit,
joihin pyritaan vaikuttamaan, kun halutaan saada aikaan pitkaaikaisia muutoksia
jarjestelmdén tai sen osiin. Ymmartdmisen apuvalineend on kaytetty systee-
minajattelua, joka pyrkii ymmartamaan eri osien vaikutusta kokonaisuuteen. (Rau-
ramo 2008, 34.) Seuraavassa kuviossa vasemmalla puolella ovat numeroituna
tarpeet, niihin vaikuttavat tekijat yksilén ja organisaation tasolla seka mittarit, joilla
niitéd voidaan mitata. Oikeapuoleisissa "laatikoissa” ovat ne tavoitteet, joihin kulloi-

senkin tarpeen tyydyttamisella pyritaan.
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5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN

TARVE:

Organisaatio: Osaamisen hallin- Oppiva organisaatio, omi-
ta,mielekas tyo, luovuus ja vapaus en edellytysten taysipai-
Tydntekija: Oman tyon hallinta ja noinen hydédyntaminen,
osaamisen yllapito. Arviointi: Kehi- uuden tiedon tuottaminen,
tyskeskustelut, osaamisprofiilit, inno- esteettiset elamykset.
vaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuo-

tokset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, Eettisesti kestavat arvot,

palkitseminen, palaute, kehityskeskus- hyvinvointia ja tuottavuutta
telut. Tydntekija: Aktiivinen rooli orga- tukeva missio, visio, strate-
nisaation toiminnassa ja kehittdmises- gia, oikeudenmukainen palk-
sa. Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, ka ja palkitseminen, toimin-
taloudelliset ja toiminnalliset tulokset. nan arviointi ja kehittdminen.

3. LITTYMISEN TARVE:

Organisaatio: Tydyhteiso, johtaminen, Yhteishenkea tukevat toimet,
verkostot. Tydntekija: Joustavuus, erilai- tuloksesta ja henkildstosta
suuden hyvaksyminen, kehitysmydntei- huolehtiminen, ulkoinen ja si-

syys. Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, ty6ilma- sainen yhteistyo.
piiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tybn pysyvyys, riittava toi-
Organisaatio: Tydsuhde, tydolot. Tyontekija: meentulo, turvallinen tyo ja
Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toi- tydymparisto sekéa oikeuden-
mintatavat. Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaik- mukainen, tasa-arvoinen ja
kaselvitys. yhdenvertainen tydyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, Tekijansa mittainen tyo, joka
tyodterveyshuolto. Tyéntekija: Terveelliset elintavat. mahdollistaa virikkeisen

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, vapaa-ajan, riittava ja laadu-
fyysisen kunnon mittaukset. kas ravinto ja liikunta, saira-

uksien ehkaisy ja haito.

KUVIO 11. Tydhyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta (mukaillen Rauramo
2008, 27.)

Samalla kun esittelen kuviossa olevan tarpeen kohdalta toiminnan, joilla kul-
loiseenkin tavoitteeseen eli tarpeen tyydyttymiseen paastaan, kerron myos tuota
tarvetta vastaavan kohdan tekeméssani Halpa-Hallin tyohyvinvointikyselyssa. Ta-

man kyselyn kysymykset avaan seuraavassa kappaleessa Tyohyvinvointikyselyn
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tulokset. Tarpeet esittelin yksityiskohtaisesti jo kappaleessa 5.7. Arviointimittareina
ovat jokaisessa portaassa kulloinkin kyseessa olevaan tarpeeseen parhaiten so-
veltuvat mittaukset, kyselyt, keskustelut ja tilastot, mutta myds spesifisemmaét arvi-
ointitavat kuten erilaiset tuotokset. Esimerkiksi psykofysiologisten perustarpeiden
tayttymista voidaan tutkia erilaisilla terveystarkastuksilla ja fyysisen kunnon mitta-
uksilla. Turvallisuuden tarpeen mittarina kaytetddn muun muassa tydpaikkaselvi-
tyksié ja riskikartoituksia. Kolmannessa portaassa liittymisen tarpeen tilaa voidaan
arvioida tyoilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyilla. Arvostuksen tarpeen tyy-
dyttymista mitataan esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyilla ja taloudellisen tuotoksen
perusteella. Itsensa toteuttamisen tarvetta voidaan jossakin organisaatiossa arvi-
oida kehityskeskusteluissa, kun taas toisaalla pidetaan parempana kriteeriné inno-
vaatioita tai tieteellisia ja taiteellisia tuotoksia. (Rauramo 2008, 27.)

Psykofysiologisten perustarpeiden tyydyttymisen tavoitteena on tekijansa mittai-
nen tyo, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdvan ja laadukkaan ravinnon
ja liikunnan sek& sairauksien ehkaisyn ja hoidon. Yksilon omalta toiminnalta taméa
edellyttaa terveellisia elintapoja, muun muassa kohtuullisuutta alkoholin kaytdssa,
tupakoimattomuutta, liikuntaa, ravintoa, painon hallintaa, lepoa ja unta. Organisaa-
tion toiminnan tasolla tamén merkitsee tyokuormituksen saatelya, tydpaikkaruokai-
lua ja tyoterveyshuoltoa. Henkilostokyselyssa psykofysiologisia tarpeita arvioitiin

ensimmaisessa osiossa "Omat voimavarat” (LIITE 2). (Rauramo 2009, 4.)

Tyobn pysyvyys, riittdva toimeentulo, turvallinen tyd ja tydymparistd sekd oikeu-
denmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteisoé ovat turvallisuuden tar-
peen tyydyttymisen tavoitteena. Yksilon kohdalla tdma tarkoittaa turvallisia, er-
gonomisia ja sujuvia tyo- ja toimintatapoja, uskallusta tarttua epakohtiin, hyvia kay-
tostapoja, vastuiden ja oikeuksien tiedostamista ja niiden mukaan toimimista seka
taloudellista tilannetta. Organisaation toiminnassa turvallisuuden tarpeen tyydyt-
tyminen ilmenee tydsuhteen pysyvyytena, turvallisena tydymparistona (tekninen,
toiminnallinen ja psykososiaalinen) seka tydsuojelun yhteistoiminnan toteutumise-
na. Naista asioista tiedusteltiin tyéhyvinvointikyselyn osiossa "Tydn sisaltd ja vaa-
timukset” (LIITE 2) (Rauramo 2009, 4.)
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Tavoitteena liittymisen tarpeelle ovat yhteishenke& tukevat toimet, tuloksesta ja
henkilostosta huolehtiminen sek& ulkoinen ja sisédinen yhteistyd. Yksilolta tama
edellyttaa joustavuutta, erilaisuuden arvostamista, kehitysmyonteisyytta, kunnossa
olevia ihmissuhteita (seka tyo etta yksityiselama) ja mieluisia harrastuksia. Organi-
saation toiminnassa edellytyksena ovat tydyhteisbén hyva ilmapiiri, hyvat kokous-
kaytannot, yhteistyon sujuminen, konfliktien kasittely, johtaminen, tydpaikan sisais-
ten ja ulkoisten tukiverkostojen hyddyntadminen. Henkilostokyselyni "Tyoilmapiiri ja
ihmissuhteet” -osiossa (LIITE 2) arvioitiin liittymisen tarpeen tayttymista. (Rauramo
20009, 4.)

Arvostuksen tarpeen tyydyttymisen tavoitteena ovat eettisesti kestavat arvot, hy-
vinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio ja strategia, oikeudenmukainen palk-
ka ja palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehittdminen. Yksilén nédkdkulmasta
vaikuttavat tekijat ovat aktiivinen rooli organisaation kehittdmisessa ja toiminnassa,
itsearvostus, myonteinen mindkuva, oman tyon arvostus sekd hyvat kaytostavat.
Organisaation kannalta vaikuttavat hyvinvointia ja tuottavuutta tukevat arvot, kehi-
tystoiminta seka palaute-, palkka- ja palkitsemisjarjestelmat, kuten myds henkilds-
ton osallistuminen seka avoin ja sujuva tiedon kulku. Kyselyssa "TyOyhteisoni ar-
vot ja toimintatavat” -osiossa (LIITE 2) mitattiin henkiléston painotuksia arvostuk-

sen tarpeesta. (Rauramo 2009, 4.)

Ylimman portaan eli itsensa toteuttamisen tarpeen tavoitteena ovat oppiva organi-
saatio, omien edellytysten taysipainoinen hyddyntaminen, uuden tiedon tuottami-
nen ja esteettiset elamykset. Yksilon omassa toiminnassa ratkaisevat tekijat ovat
oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito, oppimisen ja oivaltamisen ilo seka luova
toiminta. Organisaation tasolla tavoitteeseen paasemiseen vaikuttavat tekijat ovat
osaamisen hallinta, yksilon ja tydyhteison oppimisen tukeminen, mielekkaan tyon
mahdollistaminen seka luovuus ja vapaus. Myds tyohyvinvointikyselyssani tata
arvioitiin osiossa nimeltd "Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito” (LITE 2).
(Rauramo 2009, 4.)

Jotta tybhyvinvointia voidaan kehittad, on selvaa, ettad lahtétilanne on pystyttava
arvioimaan. Ennen arviointia on kuitenkin oltava maaritettyna ja tiedossa organi-

saation tehtava, paamaara, arvot, tavoitteet seka keinot, joilla tavoitteisiin pyritdan,
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toisin sanoen on luotava toimintasuunnitelma Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin mu-
kaisesti. Lisdksi on tunnistettava hyvinvoinnin esteet ja vahvistajat. Tahan liittyy
myos henkiloston hyvinvointiin liittyvan toiminnan maarittely ja tavoitetila — mihin
pyritdan ja mitka ovat ne mittarit, jotka parhaiten tukevat seurantaa ja joita voidaan
hyodyntad kehityksessd. Rauramon mukaan ei saa unohtaa, ettd ty6hyvinvointi-
toiminnassa on hyvé edeta pienin askelin ja realistisin ottein. Seuraavassa luvussa
tutustumme Kokkolan Halpa-Halli Oy:n ty6hyvinvointia yksilon nakdkulmasta kar-

toittavan kyselyn tuloksiin. (Rauramo 2008, 36.)
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7 TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET

Lahetin tyohyvinvointikyselyn 20 %:lle Kokkolan Halpa-Hallin Oy:n tyontekijoista eli
266 henkildlle ja lisaksi 85 esimiehelle jo edella mainitun yksityisyyden suojaami-
sen vuoksi, kaiken kaikkiaan yhteensa 351 henkildlle. Esimiehistd 9 henkilon kat-
sotaan tassa tutkimuksessa kuuluvan johtoon. Vastausprosentti tyontekijoilla oli
96,6 % (n=257), esimiehilla yhteensa 85,9 % (n= 73) ja viela erikseen johdolla
44,4 % (n=4). Esimiehista otettiin lopulliseen seulontaan mukaan 20 % (n=17) ja
johdosta 20 % (n=2). Viimeisessa tarkistuksessa ja tilastoajossa esimiesten luku-
maara oli kuitenkin 20. TAma ei ole tilastovirhe vaan joku vastaajista oli merkannut
itsensa esimieheksi minun rajaamani ryhman ulkopuolelta. Esimerkiksi keskusva-
raston alemman tason esimies, kun mukaan kyselyyn rajasin esimiehiksi vain
ylemman tason esimiehet. Yhteensa vastaajia tutkimuksessa oli siis 277 eli 19,7 %
koko henkilokunnasta. Kysymyksia tai vaittdmia tadssa henkilostokyselyssé oli 37
kappaletta. Taustatiedot olivat monivalintakysymyksia, joista valittin yksi oikea
vaihtoehto. Muissa kysymysosioissa vastattiin vastausasteikolla 1=taysin eri miel-
ta, 2=melko eri mielta, 3=lahes samaa mieltd, 4=taysin samaa mieltd ympyrdéimalla

vain yksi sopivimmaksi katsottu numero kunkin vaittaman kohdalta.

7.1 Taustatiedot

Ty6hyvinvointikyselyn kysymykset 1-5 koskivat taustatietoja. Kysymyksessa 1
kysyttiin vastaajan sukupuolta. Vastaajista 231 (83,4 %) oli naisia ja miehia 45
(16,2 %). Yksi (0,4 %) vastaajista ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Kysymyksessa
2 tiedusteltiin vastaajien ikaa luokiteltuna viiteen eri ryhmaan. Suurin ikaryhma oli
45-54-vuotiaat 94 (33,9 %) vastaajalla ja toiseksi suurin 35—44-vuotiaat 81 (29,2
%) vastaajalla. Vastaajista 55—65-vuotiaita oli 37 (13,4 %). Nuorimpia ikaryhmia
edustivat alle 25 -vuotiaat 19 (6,9 %) vastaajalla ja 25—34-vuotiaat 46 (16,6 %)
vastaajalla. Kysymykseen 3 vastattiin, kuinka monta vuotta henkilé on tyéskennel-
lyt yrityksessa viisiportaisen luokittelun mukaan. Kauimmin eli 21 vuotta tai enem-
man yrityksen palveluksessa olleita vastaajista oli 47 (17,0 %), kun taas alle 1
vuotta palvelleita oli 11 (4,7 %). Keskimmaiset luokitellut ryhmat sen sijaan olivat

suhteellisen tasaisia, silla 1-5 vuotta tydskennelleita oli 81 (29,2 %), 6—-10 vuotta
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tyoskennelleita 65 (23,5 %) ja 11-20 vuotta tydskennelleitd 73 (26,4 %). Vastauk-

sia taustatietoihin on esitelty seuraavassa taulukossa (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Taustatiedot

1. Sukupuoli?
Vastaajia %
Nainen 231 83,4
Mies 45 16,2
Tieto puuttuu 1 0,4
YHTEENSA 277 100,0
2. Minka ikainen olet?
Vastaajia %
alle 25 vuotta 19 6,9
25 — 34 vuotta 46 16,6
35 — 44 vuotta 81 29,2
45 — 54 vuotta 94 33,9
55 — 65 vuotta 37 13,4
YHTEENSA 277 100,0

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Kokkolan Halpa-Halli Oy:ss&?

Vastaajia %
alle 1 vuotta 11 4,0
1 -5 vuotta 81 29,2
6 — 10 vuotta 65 23,5
11 — 20 vuotta 73 26,4
21 vuotta tai enemméan 47 17,0
YHTEENSA 277 100,0
4. Milla osastolla tai yksikdssa tydskentelet?
Vastaajia %
myymalassa 221 79,8
keskusvarastolla 39 14,1
paakonttorilla 17 6,1
YHTEENSA 277 100,0
5. Oletko esimiesasemassa?
Vastaajia %
kylla 20 7,2
ei 257 92.8
YHTEENSA 277 100,0
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Edellisten tietojen lisaksi taulukossa 1 esitetaén, kuinka kysymyksessa 4 tiedustel-
tiin osastoa tai yksikkdda, jossa vastaajat tyoskentelevat. Vaihtoehtoja oli kolme.
Myymalassa ilmoitti tydskentelevansa 221 (79,8 %), keskusvarastolla 39 (14,1 %)
ja paékonttorilla 17 (6,1 %) vastaajista. Taustatietojen viimeisessa kysymyksessa
5 kysyttiin, onko vastaaja tyoyhteiséssdén esimiesasemassa vai ei. Vastaajista 20
(7,2 %) oli esimies ja 257 (92,8 %) ei ollut.

7.2 Omat voimavarat

Yksilon psykofysiologisten perustarpeiden tyydyttymista selvitettiin tassa tutkimuk-

sessa kartoittamalla tyontekijan omien voimavarojen ulottuvuuksia. Vastaajilta ky-
syttiin ensin heidan terveydentilastaan (KUVIO 12).
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KUVIO 12. Terveydentilani on hyva (n= 277, % -osuus vastauksista).

Suurin osa vastaajista tunsi terveydentilansa hyvaksi asteikolla 1-4 (1 = taysin eri
mieltd, 2 = melko eri mielta, 3 = lahes samaa mielta, 4 = taysin samaa mieltd). 131
(47,3 %) vastaajaa oli taysin samaa mielta ja 127 (45,8 %) lahes samaa mielta. 16
(5,8 %) vastaajaa oli melko eri mieltd ja 3 (1,1 %) taysin eri mielta, joten he olivat
terveydentilaltaan huonossa kunnossa. Samansuuntaisia olivat vastaukset kysy-

myksiin liikunnasta ja harrastuksista, joita tiedusteltiin seuraavaksi (KUVIO 13)
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KUVIO 13. Liikun sdanndllisesti ja/tai harrastan itselleni muita mieluisia asioita (n=

277, % -osuus vastauksista).

Vastaajista 5 (1,8 %) oli taysin eri mieltd, 31 (11,2 %) melko eri mieltd, 105 (37,9
%) lahes samaa mielté ja 136 (49,1 %) taysin samaa mielta. Omia henkisia re-

sursseja mitattiin myos kysymalld, vaikeuttaako kotiasioiden miettiminen tydsuori-
tusta (TAULUKKO 2).

TAULUKKO 2. Kotiasiani eivat hairitse tyéhon keskittymistani (n=277, % -osuus

vastauksista).

Vastaajien % -osuus
lukumaara
Kotiasiani Melko eri mielta 12 4.3
eivat hairitse
ty6hon keskit- Lahes samaa mielta 84 30,3
tymistani Taysin samaa mielta 181 65,4
Yhteensa 277 100,0

Taulukon 2 vaittaman mukaan kotiasiat eivat hairitse suurimman osan vastaajista

tyosuoritusta. 181 (65,4 %) vastaajaa oli tdysin saamaa mielta ja 84 (30,3 %) la-

hes samaa mielta. 12 (4,3 %) vastaajan mielesta kotiasiat vaikeuttavat jonkin ver-
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ran tyohon keskittymista. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta eli etta koti-

asiat hairitsisivat huomattavasti ajatuksia tydajalla. Seuraavaksi tiedusteltiin, suh-
tautuuko tyonantaja ymmartavaisesti tyontekijan henkildkohtaisiin asioihin (TAU-

LUKKO 3).

TAULUKKO 3. Yrityksessamme suhtaudutaan ymmartéavaisesti tyontekijoiden koti-
ja henkilékohtaisiin asioihin (n=275, % -osuus vastauksista).

Vastaajien
lukumaara % -osuus
Yrityksessamme | Taysin eri mielta 9 3,3
suhtaudutaan
e .| Melko eri mielta 28 10,2
ymmartavaisesti
e Em Lahes samaa mielta 143 52,0
koti- ja henkilo-
kohtaisiin asioi- | Taysin samaa mielta 95 34,5
hin
Yhteensa 275 100,0
Ei vastausta 2

Taulukossa 3 nahdaan vastaajien mielipiteet siitd, kuinka ymmartavaisesti yrityk-
sesséa suhtaudutaan henkilékunnan koti- ja henkilokohtaisiin asioihin. Kaksi vas-
taajaa ei halunnut sanoa kantaansa, mutta suurin osa vastaajista oli ymmartavai-
syyden kannalla. 143 (52,0 %) vastaajaa oli lahes samaa mielta ja 95 (34,5 %)
taysin samaa mielta. Nihkeammin suhtautuivat 28 (10,2 %) vastaajaa, jotka olivat
melko eri mieltd ja ne 9 (3,3 %), jotka olivat taysin eri mieltd. Omia voimavaroja
puntaroitiin viela lopuksi kysymalla, tunteeko henkilé olevansa oikeassa persoo-
nalleen sopivassa tyossa (KUVIO 14).
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KUVIO 14. Tunnen olevani persoonalleni sopivassa tyéssa (n= 277, % -osuus vas-

tauksista).

Yli puolet vastaajista, 154 (55,6 %) tunsi olevansa omalle mentaliteetilleen oikean-

laisessa tydssa, 99 (38,7 %) oli [ahes persoonalleen sopivassa ty6ssé, sen sijaan

16 (5,8 %) vastaajaa tunsi melko huonosti olevansa itselleen sopivassa tydssa ja 8

(2,9 %) ei ollut lainkaan persoonalleen sopivassa tydssa.

7.3 Tyon sisalto ja vaatimukset

Tyo6n sisalto ja vaatimukset vastaavat osaltaan yksilon turvallisuuden tarpeen tyy-

dyttymisesta tyoyhteisdssa. Yksi tarkeimmista tekijoista timan tarpeen tyydyttymi-

sSessd on se, etta tietda tavoitteensa ja sen, mista on vastuussa. Tarkeda on myos

se, etta yksilo kokee tydnsa innostavana, kokee iloa tydstddn ja tuntee saavansa

jotain tarkeda aikaan. Kuviossa 15 ja 16 esitellaan naihin tekijoihin liittyvien kysy-

mysten tuloksia.
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KUVIO 15. Tied&an tavoitteeni ja sen, mista olen vastuussa (n= 275, % -osuus

vastauksista).

¥, -0saa eli 221 (77,1 %) vastaajista tiesi erittdin hyvin mika on heidan toimenku-
vansa ja vastuualueensa. 59 (21,5 %) vastaajaa oli lahes samaa mielta. Vain kaksi
(0,7 %) vastaajaa oli melko epatietoisia tavoitteistaan ja vastuustaan — kaksi (0,7
%) vastaajaa oli jopa taysin epéatietoisia. Otantajoukosta 16ytyi myos kaksi (0,7 %)
henkil6&, jotka eivat vastanneet tdhéan kysymykseen lainkaan. Tydn innostavuu-

desta, tyon ilosta ja siita, saako tydssaan jotain tarkeaé aikaan, kysyttiin seuraa-

vaksi (KUVIO 16).

Taysin samaa mielta

Lahes samaa mielta

Melko erimielta

Taysin erimielta

12

1,3

54,9
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M % -osuus
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KUVIO 16. Ty6ni on innostavaa, koen iloa tydstani ja tunnen saavani jotain tarke-

aé aikaan (n= 275, % -osuus vastauksista).
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Suurin osa vastaajista, 86 (31,3 %) taysin samaa mieltd ja 151 (54,9 %) lahes sa-
maa mielta, piti tydtaan innostavana ja omaa tyopanostaan tarkeana. 33 (12 %)
vastanneista oli melko tyytymaton tyohonsa ja siihen, mita saa aikaan. Viisi (1,8
%) henkiloa ei kokenut laisinkaan tyon iloa. Kaksi (0,7 %) otantajoukosta ei vas-
tannut. Seuraava kysymys kasitteli vaikutusmahdollisuuksia tyon siséltoon ja sii-
hen liittyvia tavoitteita. Samaa asiaa eri nakokulmasta kysyttiin, kun tiedusteltiin

tehtaviin tarvittavista resursseista.

% -osuus

H Taysin erimielta
M Melko eri mielta
LI Lahes samaa mielta

M Taysin samaa mielta

KUVIO 17. Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltdéon ja tavoitteisiini (n= 275, % -osuus

vastauksista).

Mahdollisuuksiin vaikuttaa tyon sisaltoon ja tavoitteisiin vastasi puolet henkildista,
eli 50,9 prosenttia (150), olevansa lahes samaa mielta. 24,7 prosenttia (68) oli tay-
sin samaa mielta, kun taas 18,9 prosenttia (24) oli melko eri mielta eika uskonut
vaikuttamismahdollisuuksiin. 5,5 prosentin eli 15 vastaajan mielesté ei voi vaikut-
taa lainkaan, ja 0,7 prosenttia (2) kohdejoukosta ei antanut lainkaan vastausta.
Samanhenkisia olivat vastaukset seuraavaan kysymyksen, jossa arviointiin henki-
I6ston saamen resurssien riittavyytta tydtehtavien suorittamiseksi. Seuraavassa

kuviossa 18 esitetaan prosentuaaliset osuudet arviointiasteikon eri tasoille.
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% -0osuus

M Taysin eri mielta
H Melko eri mielta
i Lahes samaa mielta

M Taysin samaa mielta

KUVIO 18. Saan tyotehtavid, mutta en saa riittavasti resursseja (aikaa, ohjeita

yms.) niiden suorittamiseksi (n= 275, % -osuus vastauksista).

Kuviossa 18 nakyvat henkiléston mielipiteet siitd, kuinka hyvin he saavat voimava-
roja ty6tehtaviensa suorittamiseen. % -osaa tyontekijoista on sitd mielta, etta re-
sursseja on melko sopivasti: 44,4 prosenttia (122) oli lahes samaa mieltd ja 31,6
prosenttia (87) melko eri mielta. 11,6 prosenttia (32) vastaajista oli hyvin tyytyvai-
sia tilanteeseen, sen sijaan 12,4 prosenttia (34) vastaajista ei ollut lainkaan tyyty-
vaisia. Useassa vastauslomakkeessa olikin alleviivattu sana "aika”, joten erityisesti
siité tuntui oleva pulaa. Aikaresurssia sivusi ja tyon vaatimuksiin liittyi myos seu-
raava kuvio ja kysymys, jossa vastaaja sai arvioida tydvuorosuunnittelun oikeu-

denmukaisuutta.

% -osuus

M Taysin erimielta
H Melko eri mielta
i Lahes samaa mielta

M Taysin samaa mielta

KUVIO 19. Tydvuorosuunnittelu on oikeudenmukaista (n= 273, % -osuus vastauk-

sista).
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Ty6vuorosuunnittelusta kysyttdessa 48,1 prosenttia (131), vastanneista oli melko
tyytyvaisia ja 32,2 prosenttia (88) oli hyvin tyytyvaisia tilanteeseen. 1/5 vastanneis-
ta oli kuitenkin tyytymattomia tyévuorojen jakautumiseen: 16,8 prosenttia (46) oli
melko eri mieltd ja 2,9 prosenttia (8) taysin eri mielta. 1,4 prosenttia (4) ei vastan-
nut lainkaan tahan kysymykseen. Tydvuorosuunnittelu vaikuttaa tyoyhteisossa
yksilon turvallisuuden tarpeen tyydyttymiseen. Siihen vaikuttaa myds tunne ja tieto
tyOpaikan varmuudesta, johon paattyi kyselyn Tyon sisélto ja vaatimukset -osio.

Seuraavassa kuviossa esitetdén vastaajien mielipiteet siita.

% -osuus

2,2 5,1

M Taysin eri mielta
H Melko eri mielta
id Lahes samaa mielta

M Taysin samaa mielta

KUVIO 20. Koen tydpaikkani varmana oikeudenmukaista (n= 275, % -osuus vas-

tauksista).

Koen tydpaikkani varmana -kysymykseen tuli vastaajilta melkoisen yhtenevéinen
palaute. 92 prosenttia vastaajista oli varma tydpaikastaan: taysin samaa mielta oli
54,9 prosenttia (151) ja lahes samaa mieltd 37,8 prosenttia (104). Vain 2,2 pro-

senttia (6) vastaajista oli taysin eri mielta ja 5,1 prosenttia (14) melko eri mielta.

7.4 Tydilmapiiri ja ihmissuhteet

Tarvehierarkiassa ja tyohyvinvoinnin portaissa liittymisen tarpeen tayttymista seli-

tetaan tyoilmapiiriin ja ihmissuhteisiin liittyvilla tekijoilla. Taman kysymyssarjan en-



simmaisena kysyttiin, lahdenk6 mielellani toihin. Seuraavassa taulukossa (TAU-

LUKKO 4) nahdaan vastaajien jakaumat.

TAULUKKO 4. Lahden mielellani téihin (n=277, % -osuus vastauksista).

Vastaajien % -0SUUS
lukumaara °
Lahden Taysin eri mielté 5 1,8
mielellani

t6ihin Melko eri mielta 16 5,8
Lahes samaa mielta 107 38,6
Taysin samaa mielta 149 53,8
Yhteensa 277 100,0

Taulukon 4 vastaukset ovat erittéin positiivisia. 92,4 prosenttia vastaajista lahtee
mielellaan téihin. 149 vastaajaa (53,8 %) on taysin samaa mielta, 107 (38,6 %)
lahes samaa mielta. Vain 7,6 prosentilla vastaajista on ongelmia tyéhon [ahdoén
kanssa: 16 (5,8 %) on melko eri mieltd ja 5 (1,8 %) taysin eri mielta. Tydyhteison

ilmapiiria havainnollistetaan seuraavassa taulukossa (TAULUKKO 5).
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TAULUKKO 5. Ty6yhteiséssani on hyva ilmapiiri (n=276, % -osuus vastauksista).

Vastaajien % -0SUUS
lukumaara 0
TyOyhteis6s- Taysin eri mielta 6 2,2
séni on hyva
ilmapiiri Melko eri mielta 45 16,3
Lahes samaa mielta 125 45,3
Taysin samaa mielta 100 36,2
Yhteensa 276 100,0
Ei vastausta 1

Taulukossa 5 on jalleen havaittavissa trendi, etté suurin osa tyontekijoista on sita

mielta, etta tydyhteisdssa on hyva ilmapiiri. 100 (36,2 %) henkil6d on taysin samaa

mieltd ja 125 (45,3 %) lahes samaa mielta. Soradania antavat ne 45 (16,3 %), jot-
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ka vastaava melko eri mielta ja taysin eri mielta (2,2 %) seka yksi (0,4 %) vastaa-
matta jattanyt. Yksilo henkil® oli jattanyt vastaamatta. Tyoyhteison ilmapiiriin ja
ihmissuhteisiin vaikuttaa mydskin se, onko tyopaikalla selkea johtaja tai esimies,
kuten taulukossa 6 esitetaan.

TAULUKKO 6. Tyopaikallani on selkea johtaja/esimies (n=275, % -osuus vastauk-

sista).
Vastaajien % -osuus
lukumaara
TyoOpaikallani Taysin eri mielté 15 55
on selkeé johta-
ja/esimies Melko eri mielta 52 18,9
Lahes samaa mielta 91 33,1
Taysin samaa mielta 117 42,5
Yhteensa 275 100,0
Ei vastausta 2

Taulukon 7 mukaan mielipiteet kysyttdessa esimiehesta jakaantuvat siten, etta
kaiken kaikkiaan 75,6 prosenttia vastaajista on taysin samaa mieltd 117 (42,5 %)
tai lahes sitd mieltd 91 (33,1 %), etta hanen tydyhteisdssaan on selkea johtaja.
Melko eri mieltd on kuitenkin 52 (18,9 %) vastaajaa ja taysin eri mielta 15 (5,5 %).
2 (0,7 %) ei ilmaissut kantaansa. Tydkavereiden tuki on tarkeaa ja siita tiedusteltiin
seuraavaksi (TAULUKKO 7).
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TAULUKKO 7. Ty6toverini auttavat ja tukevat vaikeissa ty6tehtavissa (n=277, % -

osuus vastauksista).

Vastaajien % -0suus
lukumaara
Tyo6toverini Taysin eri mielta 3 1,1
auttavat ja
G Melko eri mielta 20 7,2
kei oteh- .
eissatyote Lahes samaa mielta 115 41,5
tavissa
Taysin samaa mielta 139 50,2
Yhteensa 277 100,0

Taulukosta 7 voi havaita, ettd yli puolet vastaajista, 139 (50,2 %), ovat ehdotto-
masti sita mielta, ettd tyokaverit auttavat ja tukevat vaikeissa tyotehtavissa. 115

(41,5 %) vastaajaa on lahes samaa mieltd. Vain 23 vastaajaa esittda eriavan mie-

lipiteen — 20 (7,2 %) vastaajaa on melko eri mielta ja 3 (1,1 %) vastaajaa taysin eri

mielta. Liittymisen tarvetta arvioitaessa on olennaista se, etta yksilo uskaltaa ker-

toa mielipiteensa ja antaa palautetta tydyhteisossadén. Taulukossa 8 esitetaan ta-

man kysymyksen tulokset.

TAULUKKO 8. Uskallan kertoa mielipiteeni ja antaa palautetta tydyhteisossani

(n=277, % -osuus vastauksista).

Vastaajien % -osuus
lukumaara
Uskallan ker- Taysin eri mielta 4 1,4
toa mielipi-
.. Melko eri mielta 36 13,0
teeni ja antaa
palautetta Lahes samaa mielta 118 42.6
tyoyhteisos-
sani Taysin samaa mielta 119 43,0
Yhteensa 277 100,0
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Taulukossa 8 esitetaan, etta yksilon on helppoa antaa palautetta ja olla oma itsen-
sa tyOyhteisdssaan. Taysin eri mieltd oli vain nelja (1,4 %) vastaajaa ja melko eri
mielta 36 (13,0 %) vastaajaa. Enemmist6 ajatteli positivisemmin — 118 (42,6 %)
vastaajaa oli samaa mielta ja 119 (43,0 %) taysin samaa mieltd. Vastavuoroisuu-
den toteutumista peilattiin myds esimiehen toiminnasta, josta seuraavassa taulu-
kossa (TAULUKKO 9).

TAULUKKO 9. Esimies kuuntelee, tukee ja kannustaa minua tydgssani (n=275, % -

osuus vastauksista).

v —
astaajien % -0SUUS
lukumaara
Esimies kuun- | Taysin eri mielta 18 6,6
telee, tukee ja
Melko eri mielta 49 17,8
kannustaa
ML Lahes samaa mielta 115 41,8
sani
Taysin samaa mielta 93 33,8
Yhteensa 275 100,0
Ei vastausta 2

Tyontekijat ovat kokeneet suoran palautteen antamisen esimiehelle ja esimiehelta
saamansa kannustuksen taulukon 10 mukaan vaihtelevasti. 115 (41,8 %) vastaa-
jaa on lahes samaa mielta vaittaman kanssa ja 93 (33,8 %) taysin samaa mielta.
Taysin eri mielta sen sijaan on 18 (6,6 %) vastaajaa ja melko eri mielta (17,8 %)
vastaajaa. Kaksi (0,7 %) vastaajaa ei kommentoinut. Seuraavassa kysymyksessa

arvioitiin yhteistyoén toimivuutta esimiehen ja alaisen valilla (TAULUKKO 10).
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TAULUKKO 10. Yhteisty0 ja vuorovaikutus, myos palautteen anto, minun ja esi-

mieheni valilla on toimivaa (n=276, % -osuus vastauksista).

Vastaajien % -0suus
lukumaara
Yhteistyo ja Taysin eri mielté 15 54
vuorovaiku-
. Melko eri mielta 53 19,2
tus, myos
palautteen Lahes samaa mielta 118 42,8
anto, minun ja
esimieheni Taysin samaa mielta 90 32,6
valilla on toi-
. Yhteensa 276 100,0
mivaa
Ei vastausta 1

Viidennes vastaajista, 53 (19,2 %) melko eri mieltéa ja 15 (5,4) taysin eri mieltd, piti

vuorovaikutusta ja yhteisty6téa esimiehen ja alaisen valilla riittdmattémana. 118

(42,8 %) oli kuitenkin melko tyytyvaisia eli lahes samaa mieltd, ja 90 (32,6 %) oli

erittain tyytyvaisia tilanteeseen. Yksi (0,4 %) vastaus puuttui. Tyoilmapiiri ja ihmis-

suhteet -osion viimeinen kysymys kasitteli yksilon kokemia onnistumisen tunteita

ja arvostuksen saamista tydyhteisdssa. Seuraavassa taulukossa (TAULUKKO 11)

esitetdan taman kysymyksen jakaumaa.

TAULUKKO 11. Koen onnistuvani ja saavani arvostusta tyoyhteisdéssani (n=275,

% -osuus vastauksista).

Vastaajien

0f -
lukumaara | 70 -OSuus
Koen onnis- Taysin eri mielta 9 3,3
tuvani ja saa-
. Melko eri mielta 53 19,3
vani arvostus-
ta tyoyhtei- Lahes samaa mielta 143 52,0
sdssani
Taysin samaa mielta 70 25,4
Yhteensa 275 100,0
Ei vastausta 2
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Henkilostokyselyssa 9 (3,3 %) vastaajaa ei kokenut onnistuvansa tai saavansa
arvostusta tyoyhteisossaan. Taulukossa 12 nahdaan myos, ettd 53 (19,3 %) vas-
taajaa tunsi vain jonkin verran onnistuvansa. 143 (52,0 %) vastaajaa oli lahes sa-
maa mielta vaittaméan kanssa eli he tuntevat asemansa melko hyvaksi tyoyhtei-
sossa. 70 (25,4 %) kokee erittéin hyvin onnistuvansa ja saavansa arvostusta tyo-

yhteisdssaan. Vastaamatta jatti 2 (0,7 %) henkil6& otantajoukosta.

7.5 TyOyhteisoni arvot ja toimintatavat

Motivaatiohierarkiassa neljantena tasona on arvostuksen tarve. Tassa henkilosto-
kyselyssé sen tayttymista arvioitiin osiossa Tydyhteisoni arvot ja toimintatavat.
Ensimmaisessa kysymyksessa tiedusteltiin, ettd tunteeko henkil6 yrityksen arvot,
tavoitteet ja tulevaisuuden suunnitelmat (KUVIO 21).
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KUVIO 21. Tiedan tydpaikkani arvot, tavoitteet ja tulevaisuuden suunnitelmat

(n=276, % -osuus vastauksista).

Kuvio 21 osoittaa, etta yrityksen arvot ja toiminta-ajatus tuntuivat olevan hyvin
tyontekijoiden tiedossa, koska 136 (49,3 %) vastaajaa oli lahes samaa mieltéa ja
101 (36,6 %) taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Nelja (1,4 %) vastaajaa ei

tuntenut yrityksen olemassa olon tarkoitusta lainkaan ja melko vahan tunsi 35



103

(12,7 %) vastaajaa. Yksi (0,4 %) vastaaja jatti iimaisematta kantansa. Tyodyhteison
toimintatapoja arvioitaessa on hyva tiedustella, kohdellaanko ihmisia siella oikeu-
denmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Vastaukset seuraavassa kuviossa (KUVIO 21).
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KUVIO 22. Tydpaikallani kohdellaan ihmisia oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti

(n=275, % -osuus vastauksista).

Kuviosta 22 ndemme, ettd hieman alle puolet vastaajista 128 (46,5 5) on lahes
samaa mielta tasa-arvoisesta kohtelusta. 64 (23,3 %) vastaajaa on melko eri miel-
ta ja 29 (10,6 %) taysin eri mieltd. Viidennes vastaajista eli 54 (19,6 %) henkiloa
allekirjoittaa taysin vaittaman. Kaksi (0,7 %) henkil6a ei vastannut. Seuraavasta
kuviosta (KUVIO 23) nahdaan, kuinka mielipiteet jakautuvat, kun pyydetaan arvi-

oimaan esimiehen esimerkkia myonteisen ilmapiirin luomisessa.
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KUVIO 23. Esimiehet luovat esimerkillaan positiivista ja motivoitunutta tyoskente-

lyilmapiiria (n=275, % -osuus vastauksista).

Kuviossa 23 esitellysséa vaittamassé esimiehen motivoivasta esimerkista tyilma-
piirin luomisessa oli taysin eri mieltd 30 (10,9 %) vastaajaa, kun taas 60 (21,8 %)
vastaajaa olin taysin samaa mielta. Mielipidettd&n eivat aivan niin napakasti il-
maisseet ne 73 (26,6 %) vastaajaa, jotka olivat melko eri mieltd, ja ne 112 (40,7
%) vastaajaa, jotka olivat lahes samaa mielta. Kahdelta (0,7 %) vastaajalta ei saa-
tu vastausta. TyOyhteison arvoihin ja toimintatapoihin kytkeytyy myés kysymys

siité, kokeeko tydyhteistnsa joustavaksi, jota seuraava kuvio (KUVIO 24) esittaa.
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KUVIO 24. Koen tydyhteisoni joustavaksi (n=275, % -osuus vastauksista).

Tyobyhteisonsa koki joustavaksi kuvion 23 osoittamalla tavalla suurin osa vastan-
neista tyontekijoista. 157 (57,1 %) henkiléa oli lahes samaa mielta ja 76 (27,6 %)
taysin samaa mielta. Eridvan mielipiteensa toivat ne 33 (12 %) henkil6a, jotka vas-
tasivat olevansa melko eri mielta ja ne yhdeksan (3,3 %), jotka olivat taysin eri
mielta. Kahdelta (0,7 %) tyontekijalta ei saatu vastausta. Tydyhteison joustavuutta
sivuaa myds viestinta, jonka toimivuus on yrityksen ydinasioita. Sisaisen viestin-

nan riittavyydesta saatiin seuraavan kuvion mukaisia tuloksia (KUVIO 25.)
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KUVIO 25. Tydyhteisdssamme on hyvat palaverirakenteet ja asioista tiedotetaan

riittavasti (n=276, % -osuus vastauksista).

Tiedottamisen tasoa ei pitanyt riittavana 46 (16,7 %) vastaajaa, jotka olivat taysin
eri mieltéa ja ne 98 (35,5 %) vastaajaa, jotka olivat melko eri mieltd. Kuviosta 24
selvidd myos, etta vastaajista 104 (37,7 %) oli lahes sitd mieltd, etta tiedottaminen
on riittavaa ja 28 (10,1 %) piti sita taysin riittdvana. Yksi (0,4 %) henkil6 otantajou-
kosta ei ilmaissut mielipidettadn. Tydyhteison toimivuuteen vaikuttaa myds jokai-
sen sen jasenen oma kaytds. Seuraavassa kuviossa (KUVIO 26) nahdaan, miten

tyoyhteistn jasenet arvioivat omaa kayttaytymistaan.

M Melko eri mielta
M Lahes samaa mielta

L4 Taysin samaa mielta

KUVIO 26. Pyrin omalla kaytdksellani tukemaan tydyhteison toimivuutta (n=276, %

-0suus vastauksista).
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Kuviossa 26 esitetaén, kuinka moni vastaajista oli valmis edistamaéan tydyhteison
toimivuutta omalla kaytokselladn. 59,8 prosenttia (165) vastaajista oli taysin sa-
maa mieltd ja 38,4 prosenttia (106) lahes samaa mielta tasta pyrkimyksesta. Vain
1,8 prosenttia (5) vastaajista osoitti haluttomuutta osallistua tyéyhteison toimivuu-
den lisddmiseen ja oli melko eri mielta. Taysin eri mielta eli taysin haluton ei ollut
kukaan. 0,4 prosenttia (1) vastaajista ei ilmaissut kantaansa. Tydyhteisén arvoihin
ja toimintatapoihin positiivisesti suhtautuva yksilo haluaa usein kertoa myodnteisia
asioita tyopaikastaan ja tyostaan myos muille. Seuraavassa kuviossa (KUVIO 27)

nahdéaan, kuinka tdman yrityksen otantajoukon vastaukset jakautuvat.

% -0osuus

M Taysin eri mielta
M Melko eri mielta
id Lihes samaa mielta

M Taysin samaa mielta

KUVIO 27. Suosittelen mielellani tydpaikkaani ja tyétani muillekin (n=276, % -

osuus vastauksista).

Lahes 90 prosenttia vastaajista oli sitd mieltad, ettd suosittelisi omaan tydyhteiso-
aan ja tyopaikkaansa myos ulkopuolisille. Seka lahes samaa mielta etta taysin
samaa mielta olevien jakaumissa oli molemmissa 43,8 prosenttia (121) vastaajis-
ta. Melko eri mielta vaittdmasta oli 11,3 prosenttia (31) vastaajista ja taysin eri
mielta vain 1,1 prosenttia (3) vastaajista. 0,4 prosenttia (1) otantajoukosta ei vas-
tannut. Tahan kysymykseen paattyi kyselyn Tydyhteisoni arvot ja toimintatavat -

osio.
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7.6 Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

TyoOhyvinvoinnin portaat -mallin ylin porras ja Maslowin tarvehierarkian huippu on
niin yksilon tyéhyvinvoinnissa kuin muussakin kayttaytymisessa itsensa toteutta-
misen tarve. Tassa henkilostokyselyssa sité arvioitin Oman tyon hallinta ja osaa-
misen yllapito -osiossa, joka paatti koko kyselyn. Ensimmaisena pyydettiin arvioi-
maan itsensa kehittamismahdollisuuksia omassa tydssdén. Seuraavassa kuviossa
(KUVIO 28) jakauma.

o Ao (b 18
Taysin samaa mielta E 50

Lahes samaa mielta

107
M % -osuus

Melko erimielta

Taysin erimielta EO’Z
28
0

50 100 150

M Vastaajien lukumaara

KUVIO 28. Minulla on mahdollisuus kehittda itseani tyéssani (n=275, % -osuus

vastauksista).

Mahdollisuus itsensa kehittdmiseen tydssa jakoi mielipiteita kuvion 27 osoittamalla
tavalla. 28 (10,2 %) tyontekijaé ilmoitti olevansa taysin eri mielta ja 90 (32,7 %)
melko eri mieltd. Mydnteisemmin suhtautuivat ne, jotka olivat lahes samaa mielta
eli 107 (38,9 %) vastaajaa ja ne vastaajat, 50 (18,2 %), jotka olivat tdysin samaa
mielta. Kahdessa (0,7 %) lomakkeessa ei oltu vastattu tahan. Toinen néakdkulma
samaan asiaan on se, rohkaiseeko tydymparistd oppimaan uutta. Vastaus nakyy

seuraavasta kuviosta 29.
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KUVIO 29. Tydymparisto rohkaisee minua oppimaan uutta (n=275, % -osuus vas-

tauksista).

Kuvion 29 mukaisesti vaittdman tydympariston vaikutuksesta uuden oppimisessa
hyvaksyi taysin 57 (20,7 %) vastaajaa, lahes samaa mielta oli 120 (43,7 %) vas-
taajaa, melko eri mieltéa oli 84 (30,5 %) vastaajaa. Sen sijaan vaittamaa ei lainkaan
hyvaksynyt 14 (5,1 %) vastaajista. Tyhjia vastauksia oli 2 (0,7 %). Siihen roh-
kaiseeko tydymparistd oppimaan uutta, vaikuttaa se, onko tydyhteison osaaminen
ja ammattitaito ajan tasalla. Seuraavassa kuviossa (KUVIO 30) esitellaan vastaaji-

en mielipiteet tahan.
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KUVIO 30. Tybyhteis6n osaaminen ja ammattitaito on ajan tasalla (n=275, % -

osuus vastauksista).
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Vastaajista 169 (61,5 %) oli sitd mielta, etta osaaminen ja ammattitaito tyopaikalla
olivat lahes kunnossa. Kuviossa 29 ylimmaisena olevat ryhmén, 57 (20,7 %) vas-
taajaa, mielesta osaaminen oli tdysin kunnossa. Negatiivisemmin suhtautuivat
melko eri mielta olevat 43 (15,6 %) ja taysin eri mielta olevat 6 (2,2 %) tydyhteison
jasenet. 2 (0,7 %) vastaajaa vastasi tyhjad. Seuraavaksi kysyttiin, tarjoaako tyon-
antaja tyontekijoiden mielesté tarpeeksi koulutusta. Tama esitellaan kuviossa 31.

Taysin samaa mielta 0
110
Ldhes samaa mielta 34,2
94
1 M % -osuus
A 21,1 7 S
Melko eri mielta M Vastaajien lukumaara
58
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KUVIO 31. Toivoisin tydnantajan tarjoavan enemman koulutusta (n=275, % -osuus

vastauksista).

Kuvion 31 jakaumasta nakee, kuinka suurin osa vastaajista toivoisi tydnantajan
osallistuvan enemman tietojen ja taitojen paivittamiseen. Taysin samaa mielta oli
110 (40 %) vastaajaa, lahes samaan mielta 94 (34,2 %) vastaajaa, melko eri miel-
ta oli 58 (21,1 %) ja taysin eri mielta (4,7 %) vastaajista. Kaksi (0,7 %) henkil6a ei
ilmaissut mielipidettédan. Itsensa toteuttamisessa tydpaikalla on avainasemassa
paitsi oma osaaminen ja oppiminen myos se, etta saa tukea uralla etenemiseen

tyoyhteisdssa. Seuraavasta kuviosta 32 ndhdaan, mita mieltd vastaajat ovat tasta.
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KUVIO 32. Saan tukea uralla etenemiseen tydyhteistssa (n=273, % -osuus vasta-

uksista).

Kuvio 32 osoittaa, etta vastaajista 20 (7,3 %) oli taysin samaa mielta sen vaitta-

man kanssa, etta tydyhteiso tarjoaa tukea uralla etenemiseen tydyhteisossa. 98

(35,9 %) oli lahes samaa mielta ja 107 (39,2 %) melko eri mielta vaittamasta. Tay-

sin eri mieltd, toisin sanoen tunsi tuen uralla etenemiseensé kokonaan puuttuvan,

oli 48 (17,6 %) vastaajista. Nelja (1,4 %) vastaajaa ei ollut kommentoinut tata lain-

kaan. Henkilostokyselyn paatti hyvin olennainen vaittama yksilon tyéhyvinvoinnin

ja erityisesti itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymisen kannalta: onko mahdolli-

suutta kayttaa luovuutta ja mielikuvitusta tydssaan. Kuviossa 33 nahdaan jakauma

tasta vaittamasta.
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KUVIO 33. Minulla on mahdollisuus kayttaa luovuutta ja mielikuvitusta tyossani

(n=274, % -osuus vastauksista).

Suurin osa vastaajista oli sitéa mielta, etta voi kayttaa luovuuttaan ja mielikuvitus-
taan tydssaan. Kuviossa 33 taysin samaa mieltd olevia on 102 (37,2 %) vastaajis-
ta ja lahes samaa mieltd 111 (40,6 %). Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymi-
sen tasta nakokulmasta naki melko mahdottomaksi 45 (16,4 %) vastaajaa ja taysin
mahdottomaksi 16 (5,8 %) vastaajaa kolmen (1,1 %) vastaajan jattdessa ilmaise-

matta kantansa.
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8 YHTEENVETO JA POHDINTA

8.1 Tulosten yhteenveto ja paatelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd Kokkolan Halpa-Halli Oy:n henkil6-
kunnan kasityksia heidan tyohyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista. Vastauksien
saamiseksi suunnittelin Maslowin motivaatioteoriaa ja Paivi Rauramon Tyo6hyvin-
voinnin portaat -mallin avulla kyselylomakkeen, jonka l&ahetin ennakkoon valitulle
otantajoukolle paperiversiona. Kysymykset olivat kaikille henkildstoryhmille samat.
Vastaukset palautuivat minulle todella nopeasti, vastausprosentin ollessa tyonteki-
joilla 96,6 % (257/266) ja esimiehilla 85,9 % (73/85) ja johdolla 44,4 % (4/9).

Alun taustakysymyksilla kartoitettiin, mink&lainen 277 henkilon otantajoukko 1400
tyontekijan organisaatiosta lopulta muodostui. Varsinaisten kysymysten analysoin-
nissa en enaa kayttanyt taustatietoja, vaan vastaukset selittavat koko henkilokun-
nan tuntemuksia riippumatta sukupuolesta, iasta, tydssaolovuosista tai siitd, onko
esimies tai ei. Yksilon tasolla henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin tutkimisessa perus-
tuntemusten selittdmisessa taustatiedoilla ei ole niin suurta merkitysta kuin organi-
saation tyohyvinvointia tai jotakin tiettya ongelmaa tutkittaessa, jolloin myos ristiin-
taulukointi on aiheellista. Persoonallisuuteen ja motivaatioon, itse henkilddn, poh-
jautuvissa kysymyksissa ei ole riippuvuuksia siind, oletko toiminut tydssasi viisi vai
25 vuotta, tai minka ikéinen olet, tai oletko téissa myymaléssa vai keskusvarastol-

la.

Psykofysiologisten perustarpeet tayttyvat, kun tyo on tekijansa mittaista ja se
mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan (Rauramo 2008, 35). Omien voimavarojen
osion vastaukset osoittavat selkeasti, etta yrityksen tyontekijat ovat omasta mie-
lestaan terveydentilaltaan hyvakuntoista ja hyvan tydkyvyn omaavaa vakea. Ta-
man tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta se johtuu osittain siita, etta he
osaavat pitda huolta itsestaén, myos fyysisesta kunnostaan, ja jaksavat harrastaa
itselleen muitakin mieluisia asioista ty6ajan ulkopuolella. Tarkeimmat kotiasiat
tuntuvat olevan suurimmalla osalla tasapainossa, mika auttaa jaksamaan ty6ssa.
Tahan vaikuttaa aivan varmasti se, etta tutkimuksessa suurin osa vastaajista il-

moitti yrityksessa yleisesti suhtauduttavan koti- ja henkilokohtaisiin asioihin ym-
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martavaisesti. Yksilon tydhyvinvoinnissa oleellista on se, etta psykofysiologiset
tarpeet nain tyydyttyvét, jolloin han voi myds kokea olevansa persoonalleen sopi-
vassa tyossa. Opinnaytetyoni alkupuolella kerroin, kuinka ihmisten johtaja ymparoi
itsensa yksil6illa, jotka tavoittelevat tasapainoa niin tydssaén kuin elamassaan.
Tiimit, joissa on vain tyohulluja, ovat tuhoon tuomittuja. Johtaja hakee yksildita,
jotka ottavat tydnsa tosissaan, mutta eivat valttdmatta itseaan. He tekevat tybnsa
taysilla, mutta omistautuvat myos tyon ulkopuolisiin asioihin taydella sydamella.
Itsens& kanssa toimeentulevien ihmisten kanssa on helppo toimia. He ovat hyvéan-
tuulisia ja osaavat nauraa, myos itselleen. Kun heilla on tyén ulkopuolella asioita,
joihin he suhtautuvat tunteella, voi olettaa, etta he lahestyvat myos tydasioita vas-
taavalla tavalla. (Powell 1999.) Ehka tdma tarkoittaa myos sita, etta rekrytointi
Halpa-Hallissa on erittéain hyvin onnistunut.

Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksené ovat turvallinen tydymparisto
ja turvalliset toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus ja pysyva tydsuh-
de seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen tydyhteisd (Rauramo 2008, 35). Tutki-
Mus0siossa, jossa kartoitettiin tyon sisaltda ja vaatimuksia, siis turvallisuuden tar-
peen tayttymista, vastausten trendi vaikutti samalla tavalla positiiviselta kuin edel-
lisessa osiossa. 271 vastaajaa 277:sta tiesi tarkalleen tavoitteensa tydssa ja sen,
mista on vastuussa. Tama johtunee ainakin osittain hyvasta perehdyttamisesta
seka siita, etta tyontekijat ovat henkilokohtaisesti hyvin motivoituneita ja heilla on
asenne kohdallaan. He tuntevat, etta heilla on "tekijansa mittainen ty¢”. Mutta toi-
sesta nakokulmasta, kun kysyttiin itse tydsta — onko tyo innostavaa, kokeeko ty6n-
tekija iloa tyosta ja tunteeko hén saavansa jotain tarkeaa aikaan — vastausten pai-
notus siirtyi asteikossa hieman alemmalle tasolle. 38 vastaajaa 277:sta ilmaisi ole-
vansa tyytymaton omaan tyéhonsa ja siihen, mitd saa aikaan. Asian tutkimista sy-
vennettiin viela tiedustelemalla, pystyykod henkil6 vaikuttamaan tyénsa sisaltoon ja
tavoitteisiinsa. 25 prosenttia vastaajista sanoi pystyvansa, puolet vastaajista arveli
pystyvansa ja loput 25 prosentilla ei ollut mielestaan lainkaan vaikutusmahdolli-
suuksia. Viimeisen vaittaman mukaan kuitenkin selkiytyi, etta riittamattomyyden
tunne saattaa johtua voimavarojen (aika, ohjeet, yms.) puutteesta. Useasta |o-
makkeesta oli alleviivattu kysymykseen sisaltynyt sana aika. Olipa joku Kirjoittanut
lomakkeeseensa tyon sisalto - kysymysten kohdalle: "PS. Vaikea vastata, kun olen

pelkastaan kassalla. ”
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Liittymisen tarpeen tyydyttymisen taustalla ovat tydpaikan yhteishenkea tukevat
toimet, tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen (Rauramo 2008, 35). Tydyhtei-
sossa tyoilmapiiri ja ihmissuhteet ovat ratkaisevia tekijoita liittymisen tarpeen suh-
teen. Tarkeinta on, etté lahtee mielellddn téihin. N&ain ajatteli suurin osa vastaajis-
ta. llmapiirikysymys aiheutti hieman hajontaa, mutta trendi pysyi positiivisen puo-
lella. Tosin heti tahan alkuun joku oli kirjoittanut paperin reunaan, etta tyopaikalla
kiinnitetd&n huomiota vain hyviin tyéteholukuihin, ei ihmisiin. Kyselyvastausten
mukaan 208 henkilon mielesta tydyhteisdssa on selkea esimies, mutta 70 vastaa-
jaa oli tasta eri mielta. Olipa sivuun kommentoitu "kuka on esimieheni” tai eras toi-
nen "onko esimies sama kuin tydnantaja”. Tyotovereiden apu ja tuki tuntui olevan
l&hes kaikkien ulottuvilla. Toimivan tyéyhteison puolesta puhui my6s se, etta us-
kalletaan kertoa mielipiteensé ja antaa palautetta. Toisaalta vuorovaikutus esimie-
hen kanssa ei saanut niin loistavia arvioita. Molempien esimiehiin liittyvien kysy-
mysten painotus oli asteikon kohdassa "lahes samaa mielta”. Samantasoisen pai-
notuksen sai vaittdma, saako henkild arvostusta tydyhteistssaéan ja kokeeko han
onnistuvansa. Nama kaksi asiaa olin yhdistanyt yhdeksi kysymykseksi, josta sain

huomautuksen eraan lomakkeen reunassa: "Ei ole sama asia”.

Arvostuksen tarve tayttyy, kun oikeudenmukainen palaute, palkka ja palkitsemi-
nen, toiminnan arviointi ja kehittdminen ovat jokapaivaista arkea (Rauramo
2008,35). Arvostuksen tarpeen osiossa kartoitettiin tydyhteison arvoja ja toiminta-
tapoja. Taman osion ensimmaisen kysymyksen perusteella lahes koko henkildsto
tietdd yrityksen olemassa olon tarkoituksen ja sen arvot. Arvokeskusteluissa tulee
esiin myds tyontekijoéiden oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu, jossa ta-
pahtui oletetusti hajontaa ison yrityksen ollessa kyseessa. Esimiesten antamasta
motivoivasta ja positiivisesta esimerkista oli melko eri mielta ja taysin eri mielta
103 vastaajaa 275:st4, jota voisi pitaa henkilostokyselyssa "ei niin hyvana tulokse-
na”. Tydyhteison joustavuus liittyy laheisesti johtamistapaan, joka oli kuitenkin
saanut melko positiiviset arviot. Organisaatiokulttuurista myds riippuvaiset viestinta
ja tiedottaminen saivat 144 vastaajalta negatiivisen viestin ja vain 132 positiivista.
Mutta kuinka ollakaan, jokaisen yksilén omaa kaytosta tydyhteison toimivuuden
tukemisessa ja lisaéamisessa kaikki vastaajat arvioivat todella myonteisesti — 271

vastaajaa. Tyoyhteison arvot ja toimintatavat ovat kuitenkin kohdallaan, silla 90
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prosenttia vastaajista on lahes samaa mieltéa tai taysin samaa mielta vaittdmasta

Suosittelen mielellani tydpaikkaani ja tyotani muillekin.

Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista edistavat seka yksilon ettéa yhteison
oppimisen ja osaamisen tukeminen (Rauramo 2008, 35). Oman tyon hallintaa ja
osaamisen yllapitoa arvioitaessa kysyttiin vastaajilta aluksi, onko heilla mahdolli-
suus kehittaa itsedan tydssaan ja rohkaiseeko tydymparisto siihen. Vastaukset
painottuivat jalleen kerran lahes samaa mieltd -arvoon ja melko eri mielta -arvoon.
Tasta voidaan paatella, ettd kiinnostusta itsensé toteuttamiseen ehka olisi, mutta
tyoymparistolta vaadittaisiin hieman enemman rohkaisua ja kannustusta siihen.
Ammattitaito- ja koulutuskysymyksissé oli pienta ristiriitaa, koska 226 (82,2 %)
vastaajaa oli sitd mielta, ettd tydyhteisbn osaaminen ja ammattitaito on ajan tasal-
la, mutta kuitenkin 204 (74,2 %) vastaajaa toivoisi tydnantajan tarjoavan enemman
koulutusta. Ehkapa tama liittyy siihen, etta yli puolet eli 155 (56,8 %) vastaajaa on
sitd mieltd, ettei saa tukea uralla etenemiseen tydyhteistssa. Vaikka tydyhteison
tasolla itsenséa kehittaminen ei olisi niin helppoa ja systemaattista, niin yksilon ta-
solla siihen tuntuu olevan mahdollisuuksia, silla vaittdmaan "minulla on mahdolli-
suus kayttaa luovuutta ja mielikuvitusta tyossani” lahes 80 prosenttia vastaajista

vastasi myontavasti.

Vastauksien tulkitseminen ei aina ole niin yksioikoista, vaikka arvioinnissa olisi
selkeat mittarit. Aluksi emmin, etta osaanko edes olla tarpeeksi analyyttinen arvi-
oidessani taméan tutkimuksen vastauksia, kun olen itsekin Kokkolan Halpa-Halli
Oy:n palveluksessa. Mutta niin se vain oli, ettd unohdin matkan varrella koko yh-
teyden. Lopputuloksena voin sanoa, etta tutkimukseni on osoittanut Halpa-Hallin
vaen voivan hyvin tydéssaan, kun arvioidaan yksilon tydhyvinvointia. Psykofysiolo-
giset perustarpeet ja turvallisuuden tarpeet tuntuivat tayttyvan hyvin. Portaita
ylospain mentédessa alkoi olla enemman hajontaa, mutta hyvinvointi tydssa on kui-
tenkin ehdottomasti keskitasoa parempaa, mikali taméan tutkimuksen joukkoa ver-

taa Maslowin profiiliin:
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"Keskivertokansalainen hyvivointivaltiossa”

- fysiologisista tarpeista 85 %
- turvallisuuden tarpeesta 70 %
- liittymisen tarpeesta 50 %
- arvostuksen tarpeesta 40 %
- itsensa toteuttamisen tarpeesta vain 10 % tyydytetty.

(Rauramo 2008, 33.)

Tassa tyohyvinvointikyselyssa selvitettiin yksilon tydhyvinvointia. Organisaatiota-
son hyvinvointi selvittaminen edellyttaisi toisenlaista tutkimusta, joka selitettaisiin
osittain samantyyppisia asioita kuin ylempien portaiden tarpeissa tassa kyselyssa.

Kaiken kaikkiaan sain valtavasti positiivista palautetta jo siina vaiheessa, kun ky-
symykset olivat vasta lahdodssa kentélle. Osa vastaajista kiitti, kun olivat saaneet
vastata ja osa "arpaonnen” suosimattomista olisi halunnut my6s vastata. Joku olisi
halunnut avata vastauksiaan enemman omin sanoin kirjoittaen. Johtopaatoksena
itse tutkimuksesta ja kaikista yhteydenotoista voi sanoa, etta vaikka tyontekijat
Kokkolan Halpa-Halli Oy:ssa voivat tydssaan hyvin, he kaipaavat enemman vuo-
rovaikutusta esimiesten ja johdon kanssa, enemman koulutusta ja parempaa

mahdollisuutta antaa palautetta.

Parhaimmillaan tyo edistaa ihmisen hyvinvointia ja terveytta. Tyontekijan kohdalla
hyvinvointi edellyttdd vastuuta omasta elamasta, tydurasta, tyosta ja tyokyvysta.
Hyvassa kunnossa jaksaa enemman ja elpyy nopeammin. ltsearvostus auttaa
asettamaan rajoja, ottamaan omat kokemukset vakavasti ja hoitamaan itseaan
hyvin. On myds hyva pyrkia tunnistamaan omat vahvuutensa ja ne tyGtavoitteet,
jotka on mahdollista kohtuudella saavuttaa ja jotka tuovat toteutuessaan tyydytys-
td. Tietojen ja taitojen ollessa ajan tasalla tyosta selviytyy helpommin. Ongelmat
eivat muodostu ylivoimaisiksi, kun niihin tarttuu varhain. Keskustelu ja avun vas-
taanottaminen jasentavat ajatuksia, auttavat nakemaan vaihtoehtoisia tapoja ja
antavat tukea. Yksilon kohdalla kestava ja kehittyva hyvinvointi edellyttda vastuun-
kantoa omasta elamastaan. Henkiseen hyvinvointiin tydssa on kuitenkin parhaat
edellytykset silloin, kun sitd edistetddn ja kehitetddn yhta aikaa tyotekijaa, tyota ja

tyoyhteis6a koskevilla toimilla.
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8.2 Pohdinta opinnaytetydprosessista

Jo opiskeluni alkuvaiheessa sain luvan, ja aiheen suhteen "vapaat kadet’, tehda
opinnaytetyoni omalle tyOpaikalleni Kokkolan Halpa-Halli Oy:lle. Aiheen muotou-
tuminen vei aikaa. Opintojen alkuvaiheen suunnitelmat yksilon tyon hallinnan tut-
kimisesta omassa tydyhteisossani laajeni lopulta opinnaytetydnohjaajani suosituk-
sesta koko yrityksen kattavaksi tyohyvinvointikyselyksi. Aihe oli uusi niin tutkimuk-
sen tekijalle kuin tutkimuksen kohteillekin, koska yrityksessdmme ei ole aikaisem-
min tehty tyohyvinvointitutkimusta. Aikomuksenani ei ollut etsia vikoja, vaan halu-

sin tehda tutkimuksen rakentavassa hengessa.

Varsinainen opinnaytetyoskentelyni alkoi syys—lokakuun vaihteessa vuonna 2011,
jolloin meilla oli kevaalla alkaneen opinnaytetydskentelykurssin viimeinen tunti Ka-
vin hakemassa sielta aloitusinspiraation. Syksyn aikana aloittelin teoreettista viite-
kehystd ja muotoilin kyselylomakkeen johdolle hyvaksyttavaksi. Joulukaupan Kkii-
reiden vuoksi l&hetin kyselyt kentalle viikolla 2/2012. Palautus oli viikolla 4. Alun
perin sovimme, etta teen kyselyn vain suomen kielellda, mutta herasi tarve myos
ruotsinkieliseen versioon, joten lahetin sen jalkikateen. Sain nopeasti, reilusti en-
nen maarapaivaa, suurimman osan vastauksista takaisin. Vastaanotto oli maail-
man positiivisin. Vastausprosentti oli uskomaton — melkein kaikki valitut vastasivat.
Paljon kommentoitiin, etta tarvetta tallaiselle kyselylle on. Yhtakkia ja taysin yllat-
téen tuli perheeseemme suuri suru, ja lahes kahden kuukauden tauko opinnayte-

tyoni tekoon.

Pikkuhiljaa paasin taas vauhtiin. Sain tallennettua Excel -taulukkoon vastaukset ja
kavin purkamassa ne SPSS -tilastointiohjelmalla koululla. Aloitin teorian kirjoitta-
misen toden teolla. Aihealue oli paljon laajempi kuin alun perin ajattelin, koska teo-
reettiseen osuuteen oli sidottava johtaminen, ihmisten johtaminen ja tyéhyvinvoin-
nin teoria, mutta myds osaaminen ja motivointi sekd lopuksi tietenkin toiminnalli-
nen osuus eli tutkimus. Osaamisen halusin jattaa pois ja kirjoittaa enemman moti-
vaatiosta ja motivaatioteorioista, koska psykologia on aina ollut lempiaiheeni. Vas-
ta kun teoriaosuus oli lahes valmis, aloin analysoida kyselyn tuloksia. Ajattelin, etta
olen sitten tarpeeksi lukenut ja oppinut aiheesta. Ja toden totta, jo tdssé vaiheessa

sain huomata, etta olin oppinut niin paljon lisd& aihealueista, etta olisin voinut
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muuttaa ja tarkentaa tai jopa poistaa joitakin kysymyksia. Sainhan kysymyksistani
myos "pyyhkeita”, kuten olen aikaisemmin tassa tyossa maininnut. Talven mittaan
tyopaikkakiusaaminen tuli AKT:n ongelmien vuoksi hyvin ajankohtaiseksi. Siihen
aiheeseen olisin ehka voinut tarttua hanakammin, vai kuuluisiko se paremminkin
organisaation kuin yksilon tyohyvinvoinnin tutkimisen alueeseen — uusi opinnayte-
tyon aihe. Toivon, ettd opinnadytetydstani on hyodtya paitsi minulle oppijana, myos
yritykselle taman tyon alkuperaisen tarkoituksen mukaisesti. Ettéa olisin saanut luo-
tua realistisen ja luotettavan kuvan yksildiden ty6hyvinvoinnin tilasta sek& mahdol-
lisista kehittdmistarpeista Kokkolan Halpa-Halli Oy:ssé.

OpinnaytetyOprosessi ja koko ammattikorkeakouluopiskelu on kehittanyt argu-
mentointitaitoani huimasti, mutta paljon on viela oppimista. Olen panostanut opin-
naytetyohoni, kuten koko opiskeluuni, runsaasti ja se on ollut oppimistapahtuma
parhaimmillaan, vaikkakin rankahko sellainen. Aikataulutus meni surutyon ja mui-
den elaméan pydrteiden vuoksi uusiksi moneen kertaan — ollapa kokopéaivatoiminen
opiskelija ja perheetdn. Myds tutkittavan yrityksen vuosikello piti ottaa huomioon.
Tassa kirjoitustydssa ja syventyessani opinnaytetyoni eri aihealueisiin, on tullut
mieleen monta uutta ja mielenkiintoista pohtimisen aihetta. Eniten minua kiinnos-
taa, miten johtaminen tulee muuttumaan tulevaisuudessa. Tuleeko se olemaan
vaikeampaa, kun ihmiset tuntuvat nykyaan keskittyvan yha enemman yksityiseen
elamaansa ja itsensa kehittdmiseen kuin organisaation kehittdmiseen ja yhteiseen
hyvaan. Luovuutta ja uusia innovaatioita on johdettava kasvuyrityksissa ja muual-
lakin yritysmaailmassa uusin keinoin. On keksittava uusia johtamismalleja. Siita
muistuttavat jo oma jalkikasvuni ja nuoret tytkaverit tyopaikallani — esimerkiksi
sitouttaminen on paljon vaikeampaa. Luovia, urbaaneja ihmisia on johdettava ai-
van eri tavalla kuin mihin tdhan mennessa on totuttu. Ehkapa joku tulee ja kehittaa

uuden motivaatioteorian.



119

LAHTEET

Anttonen, V. & Kataisto, V. 2012. lIkka Heil& BVirtanen Konttoripikkujattilainen.
Helsinki: Arktinen Banaani.

Anttonen, H. & Rasanen, T. 2009. Tyohyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kaytanto-
ja. Tyosuojelutietopankki, pdf. Www-dokumentti. Helsinki: Tydterveyslaitos. Saata-
vissa:
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/progress/tyohyvinvointi/tyohyvinv
ointi.pdf Luettu: 14.11.2011.

Drucker, P. 2002. Druckerin parhaat. Valittuja kirjoituksia Peter F. Druckerin teok-
sista. Helsinki: WSOY.

Heikinheimo, J., Matsinen, M., Puutio, R. & Wahlstréom, J. 1994. Tarinoita johtami-
sesta. Systeeminen ja reflektoiva nakdkulma johdon konsultointiin. Jyvaskyla:
Odeco.

Heikkila, T. 2010. Tilastollinen tutkimus. 7.-8.painos. Helsinki: Edita Prima Oy.

Herzberg, F. 1987. One more time — how do you motivate employees? Harvard

Business Review. Reprint 87507. Www-dokumentti. Saatavissa:

http://www.sph.ukma.kiev.ua/images/Seminar 4 One More Time How Do You
Motivate Employees%20%28Herzberq%?29.pdf. Luettu 5.5.2012.

HHnet. 2012. Kotisivu. Kokkolan Halpa-Halli Oy. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.hhnet.fi/. Luettu 5.6.2012.

Hiltunen, A. 2011. Johtamisen taito — elamanmittainen matka. Helsinki: WSOYpro.
Himanen, P. 2010. Kukoistuksen kasikirjoitus. Helsinki: WSQOY.

Jabe, M. & Hakkinen, H. 2010. Uljas uusi johtaminen. Arvoja, innostusta, hyvin-
vointia. Helsinki: Talentum.

Juuti, P. 2005. Toivon johtaminen. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Otava.

Jarvinen, P. 1998. Esimiestyd ongelmatilanteissa — konfliktien luomat haasteet
tyoyhteistssa. Porvoo: WSOY.

Jarvinen, P. 2008. Menestyvan tydyhteison pelisaannot. Helsinki: WSOYpro.

Kauppalehti 2012. Tulostiedote Kokkolan Halpa-Halli Oy 16.2.2012. Www-
dokumentti. Saatavissa:
http://www.kauppalehti.fi/5/i/yritykset/tulostiedote/tiedote.jsp?selected=kaikki&oid=
20120201/13294033697870&liikevaihtoluokka=&toimiala=48&paikkakunta=272.
Luettu 1.4.2012.



http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/progress/tyohyvinvointi/tyohyvinvointi.pdf
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/progress/tyohyvinvointi/tyohyvinvointi.pdf
http://www.sph.ukma.kiev.ua/images/Seminar_4_One_More_Time_How_Do_You_Motivate_Employees%20%28Herzberg%29.pdf
http://www.sph.ukma.kiev.ua/images/Seminar_4_One_More_Time_How_Do_You_Motivate_Employees%20%28Herzberg%29.pdf
http://www.hhnet.fi/
http://www.kauppalehti.fi/5/i/yritykset/tulostiedote/tiedote.jsp?selected=kaikki&oid=20120201/13294033697870&liikevaihtoluokka=&toimiala=48&paikkakunta=272
http://www.kauppalehti.fi/5/i/yritykset/tulostiedote/tiedote.jsp?selected=kaikki&oid=20120201/13294033697870&liikevaihtoluokka=&toimiala=48&paikkakunta=272

120

Karjalainen, M. 2010. Kokonaisarkkitehtuuri strategisen johtamisen tukena. KA-
pilotin tulosseminaari. Www-dokumentti. Saatavissa: raketti.csc.fi/kokoa/pilotti/KA-
pilotti_Tulosseminaari.../Karjalainen. Luettu 5.1.2012.

Kinnunen, U., Feldt, T. & Mauno, S. 2008. Tyo¢ leipalajina. (toim.) Tydhyvinvoinnin
psykologiset perusteet. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Leadership vs. management. 2011.Www-dokumentti. Saatavissa:
http://changingminds.org/disciplines/leadership/articles/manager leader.htm. Luet-
tu 8.8.2011.

Liukkonen, J., Jaakkola, T. & Kataja, J. 2006. Taitolajina tyd. Johtaminen ja siséi-
nen motivaatio. Helsinki: Edita Prima Oy.

Lonnqvist, J. 2002. Johtajan ja johtamisen psykologiasta. Helsinki: Edita Pub-
lishing Oy.

Manka, M-L. 2006. Tiikerinloikka tyoniloon ja menestykseen. Helsinki: Talentum.
Manka, M-L. 2011. Tydnilo. Helsinki: WSOYpro.

Marsyla, V. 2012. Konttoripaallikén haastattelu 5.10.2011. Kokkolan Halpa-Halli
Oy. Kokkola.

Otala, L. & Ahonen, G. 2003. Tyoéhyvinvointi tuloksen tekijana. Helsinki: WSOY pro.
Otala, L. & Ahonen, G. 2005. Ty6éhyvinvointi tuloksen tekijana. Helsinki: WSOYpro.
Powell, C. 1999. 18 Lessons in Leadership. Www-dokumentti. Saatavissa:

http://www.superfactory.com/articles/general/powell leadership.pdf. Luettu
24.9.2011.

Rantanen, J. 2011. Tunteella! Voimaa tekemiseen. Helsinki: Talentum Media.
Rauramo, P. 2008. Ty6hyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita Prima Oy.

Rauramo, P. 2009. Tyéhyvinvoinnin portaat. Tyokirja. Helsinki: Edita Prima Oy.
Routamaa, V. 2002. Jaksa ja auta jaksamaan — turhaumien salaiset viestit. Se-
minaarialustus 18.5.2002. Avoimen yliopiston julkaisuja. Vaasan yliopisto. Saata-

vissa: http://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn 952-476-052-5.pdf. Luettu
13.9.2011.

Sarasvuo, J. 1996. Sisdinen sankari. Uljaan elaman kasikirjoitus. Juva: WSQOY.

Sosiaali- ja terveysministerio. 2005. Tydhyvinvointitutkimus Suomessa ja sen pai-
noalueet terveyden ja turvallisuuden nékdkulmasta. Helsinki: Yliopistopaino.

Sydanmaalakka, P. 2004. Alykas johtajuus. lhmisten johtaminen alykkaissa orga-
nisaatioissa. Helsinki: Talentum.


http://changingminds.org/disciplines/leadership/articles/manager_leader.htm
http://www.superfactory.com/articles/general/powell_leadership.pdf
http://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn_952-476-052-5.pdf

121

Syvéjarvi, A. 2005. Inhimillinen paédoma ja informaatioteknologia organisaatiotoi-
minnassa seka strategisessa henkildstévoimavarojen johtaisessa. Vaitoskirja. Ro-
vaniemi: Lapin yliopisto.

Talouselama. 2007. Johtajan pitdd nahda kauas. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.talouselama.fi/henkilokuvat/johtajan+pitaa+nahda+kauas/al57884. Lu-
ettu 8.8.2011.

Tienari, J. & Merilainen, S. 2009. Johtaminen ja organisointi globaalissa taloudes-
sa. Helsinki: WSOYpro.

Tyo- ja elinkeinoministeri. 2012a. Tyolainsaadantd. Www-dokumentti. 23.1.2012.
Saatavissa: http://www.tem.fi/index.phtml?s=2304. Luettu 25.4.2012.

Ty0- ja elinkeinoministerié. 2012b. Suomen tydlainsaadanto ja tydelaméan suhteet,
esite. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.tem.fi/index.phtml?C=97990&s=3584&xmid=4219. Luettu 25.4.2012.

Tyosuojelutietopankki 2012. Tydhyvinvointimittarit. Euroopan tyoterveys- ja tyotur-
vallisuusvirasto. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good practice/tuottavuustekija/tyoymparisto/tyo
hyvinvointimittarit/index_html. Luettu 4.5.2012.

Tyo6terveyshuoltolaki 21.12.2001/1383. Finlex ®. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383. Luettu 23.4.2012.

Tyoterveyslaitos. 2011a. Raha puhuu tydhyvinvoinnin puolesta. Paivitetty
10.4.2012. Www-dokumentti. Saatavissa:

http://www.ttl.fi/partner/ttt/2_2012/raha _puhuu_tyohyvinvoinnin _puolesta/sivut/defa
ult.aspx. Luettu 14.5.2012.

Tyoterveyslaitos. 2011b. Tydn imun voi l0ytaa kaikista ammateista, jokaiselta tyo-
paikalta. Tiedote 64/2011. Helsinki 26.10.2011. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://www.ttl.fi/fi/tiedotteet/Sivut/tiedote64 2011.aspx. Luettu 5.5.2012.

Tyoterveyslaitos. 2011c. Tyéhyvinvointi ja tuottavuus. Paivitetty 18.3.2011. Www-
dokumentti. Saatavissa:
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tuottavuus/Sivut/default.aspx. Luettu 5.5.2012.

Tyoterveyslaitos. 2012. Mita tyokyky on? Paivitetty 2.1.2012. Www-dokumentti.
Saatavissa:

http://www.ttl.fi/fi/terveys ja tyokyky/tykytoiminta/mita _on_tyokyky/sivut/default.as
px. Luettu 29.4.2012.

Valkealahti, K. 2002. Tunne itsesi — |6yda tyomotivaatiosi lahde. Www-dokumentti.
Avoimen yliopiston julkaisuja. Vaasan yliopisto. Saatavissa:
http://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn_952-476-052-5.pdf. Luettu: 13.9.2011.



http://www.talouselama.fi/henkilokuvat/johtajan+pitaa+nahda+kauas/a157884
http://www.tem.fi/index.phtml?s=2304
http://www.tem.fi/index.phtml?C=97990&s=3584&xmid=4219
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/tuottavuustekija/tyoymparisto/tyohyvinvointimittarit/index_html
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/tuottavuustekija/tyoymparisto/tyohyvinvointimittarit/index_html
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
http://www.ttl.fi/partner/ttt/2_2012/raha_puhuu_tyohyvinvoinnin_puolesta/sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/partner/ttt/2_2012/raha_puhuu_tyohyvinvoinnin_puolesta/sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tiedotteet/Sivut/tiedote64_2011.aspx
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tuottavuus/Sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/terveys_ja_tyokyky/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/sivut/default.aspx
http://www.ttl.fi/fi/terveys_ja_tyokyky/tykytoiminta/mita_on_tyokyky/sivut/default.aspx
http://www.uwasa.fi/materiaali/pdf/isbn_952-476-052-5.pdf

122

Vehkalahti, K. 2008. Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat. Vammala: Kustan-
nusosakeyhtiéo Tammi.

Valtioneuvoston viestintayksikkd. 2012. Tiedote 103/2012. Hallitus sopi valtionta-
louden kehyksista ja lisdbudjetista: Velkaantuminen pysaytetaan, tyollisyytta ja
kasvua tuetaan. Www-dokumentti. Saatavissa:
http://vnk.fi/ajankohtaista/tiedotteet/tiedote/fi.jsp?0id=353895. Luettu 27.4.2012.

Varma 2/2009. Tyytyvaisyys luo tehokkuutta. Www-dokumentti. Varma digipaper.
Saatavissa: http://www.digipaper.fi/varma/31350/index.php?pgnumb=5. Luettu
5.5.2012.

Yritysesittely 2010. Kokkolan Halpa-Halli Oy. PowerPoint-esitys.


http://vnk.fi/ajankohtaista/tiedotteet/tiedote/fi.jsp?oid=353895
http://www.digipaper.fi/varma/31350/index.php?pgnumb=5

LITE 1
Hyva myymalapaallikko / varastopaallikko !

Lahetamme teille ohessa Kokkolan Halpa-Halli Oy:n tyohyvinvointikyselyn. Kysely

on hyvin luottamuksellinen.

Tutkimus tehd&é&n noin 20 prosentille henkilokunnasta. Alla luetellut vastaajat tei-
dan toimipisteestéanne on valittu satunnaisesti vakinaisten tyotekijoiden joukosta.
Poikkeuksena kuitenkin, etta kaikki myymalapaallikot ja lihamestarit (tai tuore-
elintarvikevastaavat), varastopaallikko ja varaston esimiehet vastaavat kyselyyn,
kuten myds yrityksen johto. Vastaajan nimitietoja ei kayteta eika tarvita missaan
muussa tutkimuksen vaiheessa. Mikéali joku vastaajaksi valittu on poissa, antakaa
kyselylomake hé&nen tuuraajalleen tai lahimmaélle vastaavassa tyotehtavassa toi-

mivalle.

Kun henkilo on vastannut kysymyksiin, han sulkee itse vastauslomakkeensa kirje-
kuoreen. Paallikkd palauttaa vastauskirjekuoret takaisin Kokkolan péaakonttorille
myymalapostin (=kuorman) mukana samassa kirjekuoripussissa, jossa ne tulivat
myymalaan, merkilla: KONTTORIN ATK/JOHANNA KOLA.

Kyselyn palautus tapahtuu viikon 4 aikana!

Lisatietoja antaa tarvittaessa Johanna Kola puh.xxxx

Y hteistyosta kiittaen,

Veli Marsyla ja Johanna Kola

Teidan toimipisteestdnne vastaavat paallikon/lihamestarin (tuore-et.vastaavan)

/esimiesten lisaksi seuraavat henkil6t:



LIITE 2/1
Kysely tydhyvinvoinnista Kokkolan Halpa-Halli Oy:n

henkilokunnalle

Hyva Halpa-Hallin tyontekija

Lahestyn Sinua opinnaytetyohoni (Tradenomi AMK) liittyvalla tydhyvinvoinnin ky-
selylla, jolla selvitan Kokkolan Halpa-Halli Oy:n henkilékunnan kasityksia heidan

tyohyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista.

Kyselylomake sisaltda kysymyksia, joilla tiedetdan olevan keskeinen merkitys seka
tyoyhteistjen ettd yksittaisten tydntekijdiden hyvinvoinnin edistamisessé. Tavoit-
teena on saada kuva Kokkolan Halpa-Halli Oy:n tydyhteisdjen nykytilasta seka
nostaa esiin Sinun nakemyksiasi tyontekijoiden ja tydyhteisén hyvinvoinnista seka
sen kehittamistarpeista. Kyselylomakkeen taytto vie aikaa noin 5 — 10 minuuttia ja
sen tayttamiseen voit kayttaa tytaikaa. Kyselylomakkeen palautat esimiehellesi

oheisessa suljetussa kirjekuoressa.

Vastauksesi kyselyyn on erittéain tarked. Kaikki vastaukset kasitellaan luottamuk-
sellisesti eiké niitéa luovuteta kolmansille osapuolille. Tulosten raportointi tapahtuu

siten, ettei yksittaista vastaajaa voida tunnistaa.

Y hteistyosta kiittaen,
Johanna Kola

puh. Xxxx

“Tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan fyysistd ja psyykkistd
olotilaa, joka perustuu tyén, tydympdriston ja vapaa-ajan sopivaan
kokonaisuuteen.

Ammattitaito ja tyén hallinta ovat tdarkeimmdt tychyvinvointia
edistdvat tekijat.”

(Tyoterveyslaitos / Tydsuojelusanasto, 2006)




LIITE 2/2

Taustatiedot

Vastaa seuraaviin kysymyksiin ympyrdimall& oikea vaihtoehto.

1. Sukupuoli?
a) nainen

b) mies

2. Minka ikainen olet?

a) alle25v
b) 25—34 v
c) 35—44v
d) 45—54v
e) 55—65v

3. Kuinka kauan olet tyéskennellyt Kokkolan Halpa-Halli Oy:n palveluk-
sessa?

a) allelv

b) 1—5v

c) 6—10v

d 11—20v

e) 21 v—enemman

4. Milla osastolla tai yksik6ssa tydskentelet?
a) myymalassa
b) keskusvarastolla

c) paakonttorilla

5. Oletko esimiesasemassa?
a) kylla
b) ei



LIITE 2/3

Omat voimavarat

Vastaa seuraaviin vaittamiin ympyroimalla vain yksi sopivimmaksi
katsomasi numero kunkin vaittaman kohdalla.

1 = taysin eri mielta

2 = melko eri mielta

3 = ldhes samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

6.1 Terveydentilani on hyva 1 2
6.2 Liikun saanndllisesti ja/tai harrastan

itselleni muita mieluisia asioita 1 2
6.3 Kotiasiani eivat hairitse tydohon keskittymistani 1 2
6.4 Yrityksessdmme suhtaudutaan ymmartavaisesti

tyontekijoiden koti- ja henkilokohtaisiin asioihin 1 2

6.5 Tunnen olevani oikeassa persoonalleni sopivassa

tyossa 1 2



LIITE 2/4
TyOn sisalto ja vaatimukset

Vastaa seuraaviin vaittamiin ympyroéimalla vain yksi sopivimmaksi
katsomasi numero kunkin vaittaman kohdalla.

1 = taysin eri mielta

2 = melko eri mielta

3 = ldhes samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

7.1 Tiedan tavoitteeni ja sen, mista olen vastuussa 1 2
7.2 Tyoni on innostavaa, koen iloa tydstani ja tunnen
saavani jotain tarkeda aikaan 1 2
7.3 Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltéon ja tavoitteisiini
1 2
7.4 Saan tyotehtavid, mutta en saa riittavasti

resursseja (aikaa, ohjeita yms.) niiden suorittamiseksi
1 2

7.5 Ty6vuorosuunnittelu on oikeudenmukaista 1 2

7.6 Koen tydpaikkani varmana 1 2



LIITE 2/5
Tydilmapiiri ja ihmissuhteet

Vastaa seuraaviin vaittamiin ympyroéimalla vain yksi sopivimmaksi
katsomasi numero kunkin vaittaman kohdalla.

1 = taysin eri mielta

2 = melko eri mielta

3 = lahes samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

8.1 Lahden mielellani téihin 1 2
8.2 Tyoyhteistssani on hyva ilmapiiri 1 2
8.3 Tyo6paikallani on selkea johtaja/esimies 1 2
8.4 Tyo6toverini auttavat ja tukevat vaikeissa tydtehtavissa
1 2
8.5 Uskallan kertoa mielipiteeni ja antaa palautetta
tyoyhteistssani 1 2
8.6 Esimies kuuntelee, tukee ja kannustaa minua tydssani
1 2
8.7 Yhteisty0 ja vuorovaikutus, myods palautteen anto,
minun ja esimieheni valilla on toimivaa 1 2
8.8 Koen onnistuvani ja saavani arvostusta tydyhteiséssani

1 2



LIITE 2/6
TyOyhteisoni arvot ja toimintatavat

Vastaa seuraaviin vaittamiin ympyroéimalla vain yksi sopivimmaksi
katsomasi numero kunkin vaittaman kohdalla.

1 = taysin eri mielta

2 = melko eri mielta

3 = ldhes samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

9.1 Tied&an tyopaikkani arvot, tavoitteet ja tulevaisuuden

suunnitelmat 1 2 3
9.2 Tyopaikallani kohdellaan ihmisid oikeudenmukaisesti

ja tasa-arvoisesti 1 2 3
9.3 Esimiehet luovat esimerkillaén positiivista ja

motivoitunutta tyéskentelyilmapiiria 1 2 3
9.4 Koen tydyhteisoni joustavaksi 1 2 3
9.5 Tybyhteisdssdmme on hyvét palaverirakenteet

ja asioista tiedotetaan riittavasti 1 2 3
9.6 Pyrin omalla kaytdksellani tukemaan tydyhteison

toimivuutta 1 2 3
9.7 Suosittelen mielellani tydpaikkaani ja tyotani muillekin

1 2 3



LIITE 2/7
Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Vastaa seuraaviin vaittamiin ympyroimalla vain yksi sopivimmaksi
katsomasi numero kunkin vaittaman kohdalla.

1 = taysin eri mielta

2 = melko eri mielta

3 = lahes samaa mielta

4 = taysin samaa mielta

10.1 Minulla on mahdollisuus kehittaa itseéni tygssani
1 2
10.2 TyOymparistoni rohkaisee minua oppimaan uutta
1 2
10.3 Tybyhteisbn osaaminen ja ammattitaito on ajan
tasalla 1 2
10.4 Toivoisin tydnantajan tarjoavan enemman koulutusta
1 2
10.5 Saan tukea uralla etenemiseen tydyhteistssa
1 2
10.6 Minulla on mahdollisuus kayttaa luovuutta ja
mielikuvitusta tydssani 1 2

Kiitos vastauksistasi !



LIITE 3/1
Undersdkning om valbefinnande i arbetet till personalen vid Kok-

kolan Halpa-Halli Oy

B&sta anstalld hos Halpa-Halli

Jag narmar Dig med en undersokning om halsa och vélbefinnande i arbetet. Den
har undersokningen utgor en del av mitt lardomsprov (tradenom, yrkeshogskola)
varmed jag bland annat tar reda pa de faktorer, vilka personalen vid Kokkolan
Halpa-Halli Oy tror att har inverkan pa deras valbefinnande pa arbetsplatsen.

Bifogad frageformular innehaller fragor angaende halsa och valbefinnande. Dessa
fragor anses ha en central betydelse nar man framjar saval hela arbetsgemenska-
pens som enskilda anstalldas valbefinnande. Malet ar att fa en bild av nulaget
bland personalen vid Kokkolan Halpa-Halli, och &ven fa fram asikter om valbefin-
nandet hos bade anstallda och arbetsgemenskapen samt deras utvecklingsbehov.
Ifyliningen tar Dig cirka 5 — 10 minuter och Du kan gora det pa arbetstid. Returne-

ra frageformularen sluten till Din chef i det bifogade kuvertet.

Ditt svar ar av stor betydelse for undersdkningen. Alla svar behandlas konfidenti-
ellt och lamnas inte ut till tredje part. Analysen och rapporteringen av resultaten

sker pa ett sddant satt, att ingen enskild respondent kan identifieras.

Tack for ditt samarbete
Johanna Kola
tel. XXXX

“Vdlbefinnande i arbetet betyder arbetstagarens fysiska
och psykiska tillstdnd som hérrér sig fran en ldmplig helhet
som utgors av arbete, arbetsmiljé och fritid.
Yrkesskicklighet och kontroll 6ver arbetet dr de viktigaste
faktorerna ndr det gdller frdmjandet av arbetshdlsan.”

(Arbetshdlsoinstitutet/Arbetarskyddsordlista, 2006)




LIITE 3/2
Bakgrundsfakta

Ringa in vid varje fraga det alternativet, som motsvarar din asikt bast.

1. Kon?
c) kvinna

d) man

2. Hur gammal ar du?

f) mindre an 25 ar

g) 25—34 ar
h) 35—44 ar
i) 45—54 ar
i) 55—654ar

3. Hur lange har du varit anstélld hos Kokkolan Halpa-Halli Oy?

f) mindre anl ar

g 1—5ar
h) 6 —10 ar
i) 11—20ar

) 21 ar—mer

4. |vilken enhet arbetar du?
d) i butiken
e) pa centrallagret

f) pa huvudkontoret

5. Ar du anstalld som chef?
c) ja

d) nej



LITE 3/3

Mina resurser

Svara pa féljande pastaenden genom att ringa in bara det numret
vilket ar det lampligaste.

1 = jag ar helt av annan asikt

2 = jag ar ganska mycket av annan asikt

3 = jag ar nastan av samma asikt

4 = jag ar helt av samma asikt

6.1 Mitt nuvarande héalsotillstand &r bra 1 2

6.2 Jag motionerar regelbundet och/eller haller pa med

andra sadana saker, som ar angenama fér mig sjalv

1 2
6.3 Angelagenheter hemma stor inte min koncentration
pa arbetet 1 2

6.4 | vart foretag forhaller man sig forstaende till
anstalldas hemangelagenheter och personliga saker
1 2

6.5 Jag tycker att jag har ett arbete som passar min person
1 2



LIITE 3/4
Arbetets innehall och dess krav

Svara pa féljande pastaenden genom att ringa in bara det numret
vilket ar det lampligaste.

1 = jag ar helt av annan asikt

2 = jag ar ganska mycket av annan asikt

3 =jag ar nastan av samma asikt

4 = jag ar helt av samma asikt

7.1 Jag ar medveten om mina mal och vad jag ar
ansvarig for i mitt arbete 1 2
7.2 Mitt arbete &r inspirerande, jag kanner gladje i mitt arbete

och jag kanner att jag far nagonting viktigt till stand

1 2
7.3 Jag kan paverka innehallet i mitt arbete och mina mal

1 2
7.4 Jag far nog arbetsuppgifter, men inte tillrackligt resurser

(tid, instruktioner med mera) for att genomféra dem
1 2

7.5 Arbetsskiftsplaneringen uppgors rattvist

7.6 Jag har en trygg och saker arbetsplats



LITE 3/5

Arbetsklimat och manskliga relationer

Svara pa féljande pastaenden genom att ringa in bara det numret
vilket &r det lampligaste.

1 = jag ar helt av annan asikt

2 = jag ar ganska mycket av annan asikt

3 = jag ar nastan av samma asikt

4 = jag ar helt av samma asikt

8.1

8.2

8.3

8.4

8.5

8.6

8.7

8.8

Jag gar garna till jobbet 1 2

| min arbetsgemenskap har vi en

bra arbetsklimat 1 2

Det finns en tydlig chef/forman

pa min arbetsplats 1 2

Mina medarbetare hjalper och stédjer mig i komplicerade

arbetsuppagifter 1 2

Jag vagar beratta mina asikter och ge feedback i min

arbetsgemenskap 1 2

Chefen lyssnar, stédjer och uppmuntrar mig i mitt arbete
1 2

Samarbetet och vaxelverkan, ocksa férmagan att ge

feedback, fungerar mellan mig och min chef 1 2

Jag har lyckats och far uppskattning

I min arbetsgemenskap 1 2




LIITE 3/6

Varden och sétt att fungera i min arbetsgemenskap

Svara pa féljande pastaenden genom att ringa in bara det numret
vilket &r det lampligaste.

1 = jag ar helt av annan asikt

2 = jag ar ganska mycket av annan asikt

3 = jag ar nastan av samma asikt

4 = jag ar helt av samma asikt

9.1

9.2

9.3

9.4

9.5

9.6

9.7

Jag ar medveten om foretagets varden, mal

och framtidsplaner 1 2 3

Manniskorna behandlas rattvist och jamlikt

pa min arbetsplats 1 2 3

Chefer skapar med sin forebild ett positivt och

motiverande arbetsklimat 1 2 3

Jag tycker att min arbetsgemenskap arsmidig 1 2 3

Var arbetsgemenskap har god motesstruktur

och om arenden informeras tillrackligt 1 2 3

Jag forsoker stodja arbetsgemenskapens

funktionalitet med mitt eget beteende 1 2 3

Jag rekommenderar garna min arbetsplats och
mitt arbete till andra 1 2 3




LIITE 3/7
Att beharska sitt arbete och uppdatera sin kompetens

Svara pa féljande pastaenden genom att ringa in bara det numret
vilket ar det lampligaste.

1 = jag ar helt av annan asikt

2 = jag ar ganska mycket av annan asikt

3 = jag ar nastan av samma asikt

4 = jaqg ar helt av samma asikt

10.1 Jag har mgjlighet att utveckla mig i mitt arbete 1 2
10.2 Arbetsmiljon uppmuntrar mig att lara mig nya saker
1 2
10.3 Arbetsgemenskapens kompetens och yrkeskunnighet
ar tidsenliga 1 2
10.4 Jag onskar att arbetsgivaren skulle erbjuda mer utbildning
1 2
10.5 Jag far uppmuntran att avancera i arbetsgemenskapen
1 2
10.6 Jag har mdjlighet att anvanda kreativitet och fantasi
I mitt arbete 1 2

Tack for att Du tog Dig tid att svaral



