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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, miten tydhyvinvointi vaikuttaa henkildston
sitoutumiseen. Kohdeyrityksend oli Eezy HenkilostOpalveluiden Seindjoen tiimi, jolle
toteutettiin tyohyvinvointikysely.

Teoriaosuus koostuu kahdesta luvusta, joita ovat tydhyvinvointi ja sitouttaminen.
Ty6hyvinvointi-osuudessa kasitellddn tydhyvinvointia kasitteend, tyéhyvinvoinnin portaita,
tyohyvinvointipddomaa, tyohyvinvoinnin johtamista seka miten tyohyvinvointia voidaan
mitata. Toinen teoriaosuus koostuu henkildston sitouttamisesta. Osuudessa kasitellaan
sitouttamista henkildstdjohtamisen osa-alueiden sek&a motivaation nakdokulmasta.

Teoriaosuuden jalkeen on opinnaytetyon tutkimuksen toteuttaminen: tutkimusmenetelmien
esittely sekd tulosten analysointi. Tutkimus toteutettin maarallisena ja laadullisena
tutkimuksena hyédyntaen Webropol-tyokalua.

Tutkimuksen tuloksista voitiin havaita, ettéd tyohyvinvointi on hyvalla tasolla ja siihen
panostetaan kohdeyrityksessa onnistuneesti. Tuloksista huomattiin korkea sitoutumisen
taso seka motivoitunut tydyhteisd. Tyoyhteiso ja sen hyva ilmapiiri korostuivat tutkimuksessa
edukseen. Vastausten perusteella nailla oli suuri vaikutus henkiléston ty6hyvinvointiin ja
sitoutumiseen.
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The aim of this thesis was to study the effects of well-being at work on staff commitment.
The target company was the Seingjoki team of Eezy Henkilostopalvelut, for which an
occupational well-being survey was conducted.

The theoretical part consists of two chapters, which deal with well-being at work and
commitment. The section on well-being at work deals with the concept of well-being at work,
the stages of well-being at work, well-being at work capital, the management of well-being
at work, and how well-being at work can be measured. The second theory chapter consists
of staff engagement. The section deals with commitment from the perspective of the
subareas of human resource management and motivation.

The theory part is followed by the implementation of the thesis study: the presentation of the
research methods, and the analysis of the results. The study was conducted as a
quantitative and qualitative study using the Webropol tool.

The results of the study showed that well-being at work is at a good level and is invested in
successfully by the target company. The results showed a high level of commitment and a
motivated work community. The work community and its good atmosphere were highlighted
in the study. Based on the responses, these had a major impact on staff well-being and
commitment.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Tyohyvinvointi

Sitouttaminen

Motivaatio

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Muodostuu tyon arjessa ja on muutakin kuin yksittaisia

tyéhyvinvointitempauksia.

Organisaatio pyrkii sitouttamaan henkilostda eri keinoin yritykseen,
jotta tyontekijat eivat vaihtaisi tyopaikkaa. Kuvastaa esimerkiksi

tyontekijoiden luottamusta tydnantajaan.

Motivaatio tarkoittaa henkilon vireystilaa, jonka avulla henkild pyrkii

saavuttamaan tavoitteensa

Henkilostdjohtaminen Tarkoituksena on saattaa yritys ja tyontekija tavoittelemaan samaa

Strateginen

menestystekija

ltsetuntemus

Ketutuspaussi

paamaaraa eli hankkimaan oikeat henkilot toihin, jotka toteuttavat
yrityksen toimintatapoja ja joiden avulla yritys paasee

tavoitteisiinsa

Kuvastaa asioita, jotka vaikuttavat yrityksen kilpailukykyyn.
Strategiset menestystekijat ovat ratkaisevassa asemassa

yrityksen menestyksessa

Itsetuntemus on omien tavoitteiden, tunteiden ja tapojen seka

arvojen tunnistamista.

Taman opinnaytetyon aikana muodostunut kehitysidea

kohdeyritykselle.



1 JOHDANTO

1.1 Tavoite ja eteneminen

Tyoterveyslaitoksen laatimassa Miten Suomi voi -tutkimuksessa tutkittiin tyéhyvinvointia
(Pantsu, 2021). Tutkimus antoi karuja tuloksia erityisesti alle 36-vuotiaiden tyéhyvinvoinnin
tilasta, joka on tutkimuksen mukaan heikentynyt. Esimerkiksi tyokyky on heikentynyt,
tyduupumuksen oireet ovat lisddntyneet, noin 20 % mielesta kohtelu tydpaikoilla ei ole

reilua, tydn imu on heikentynyt ja ty6 hairitsee tyon ulkopuolista elamaa.

Koronaviruksen pitkittyessa varsinkin nuorempien alle 36-vuotiaiden keskuudessa
tyduupumus on lisdéantynyt (Hakanen & Kaltiainen, 2021). Eta- tai lahityota tekevien valilla
ei ole havaittavissa eroja tyon houkuttelevuudessa. Tutkimukset ovat tuoneet esiin erityisesti
ihmiskontaktien tarkeyden tydhyvinvoinnin kannalta. Koronavuosi on tuonut yksin asuvien
tyokykyyn huomattavia vaikutuksia verrattuna, miten korona-aika on vaikuttanut
perheellisten tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin osalta on ollut haasteita jo ennen koronaa.
Poikkeusajat ovat tuoneet esiin asioita, joihin organisaatioissa pitaisi jatkossa kiinnittaa
enemman huomiota: esimerkiksi ihmislahtdinen johtaminen sek& ty6én merkityksen
kirkastaminen ja empaattisuuden lisddminen varsinkin tilanteissa, joissa tyot eivéat ole

sujuneet entiseen tapaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, minkalainen merkitys tyéhyvinvoinnilla on henkiloston
sitoutumiseen. Tyohyvinvointi  keskittyy nykyaikana enemman tydyhteisoon ja
ennaltaehkaisyyn, joten aihe on todella tarkea. Tybhyvinvointi tuo tydyhteis6dn voimavaroja,
luo innovatiivisuutta seka edistaa tyonantajamielikuvaa (Manka ym. 2012, s. 12). Yritysten
toiminta on muuttunut, koska yritykset eivat sitoudu enaa samaan tapaan henkildstéon kuin
aikaisemmin. Taman seurauksena tyontekijoiden sitoutuminenkaan ei ole enda samalla
tasolla (Ulrich 2007, s. 159). Henkilostd ei halua antaa kaikkea potentiaaliaan yrityksen

hyodyksi vaan tekevat vain sen, mika on valttdmatonta.

Kohdeyritykselle laaditaan tydhyvinvointikysely, jonka avulla tutkitaan sen nykytilaa.
Opinnaytetybn  konkreettisena tavoitteena on selvittda, milla keinoin  Eezy
Henkilostopalveluiden Seindjoen tiimi panostaa tyohyvinvointiin, miten tydhyvinvointia

johdetaan, minkalaiseksi tydyhteisd koetaan ja kuinka motivoitunut henkildstdé on. Mankan
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ym. (2012, s. 14) mukaan yrityksen tuloksellisuus on sidoksissa erityisesti tydhyvinvointiin.
Tulosten saavuttamiseksi henkildéston tulee voida hyvin ja olla motivoituneita seka

sitoutuneita.

1.2 Tyonrakenne

Kuviossa 1 on kuvattu opinnaytetydn rakenne. Tyo koostuu teorian pohdinnasta ja yrityksen
kanssa yhteistytssa tehdysta tutkimuksesta, jonka tuloksia opinnaytetydssa arvioidaan ja
analysoidaan. Teoriaosuudessa eli luvuissa kaksi ja kolme pohditaan ty6hyvinvointia ja
sitouttamista eri nakokulmista. Luvussa nelja kaydaan lapi tutkimuksessa saatuja tuloksia ja
analysoidaan niitd. Luvusta viisi 16ytyy johtopaatokset, joita apuna kayttaen kohdeyritys
pystyy kehittdmaan toimintaansa. Tutkimuksessa kaytetddn seka maarallista etta laadullista
tutkimusta. Tutkimuskysely koostuu kysymyksista, joiden avulla saadaan seka tilastollisia
ettd vastaajien omia havaintoja tutkimustuloksiin.

= JOHDANTO

— TEORIA

= TUTKIMUS

RAKENNE
|

s ANALYSOINTI

& | OHTOPAATOKSET

Kuvio 1. Tyon rakenne.

Opinnaytety6n aihe valikoitui, koska tydhyvinvointi on ajankohtainen ja laaja aihe, joka
koostuu monesta erilaisesta tekijastd. Taman takia opinnaytetyon aihetta on rajattu ja
tarkennettu, jotta tutkimuksella saataisiin tarkempia vastauksia. Tyohyvinvoinnista ja

sitouttamisesta seka niihin liittyvistd osa-alueista on tehty useita opinnaytetdita, graduja
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ja tutkimuksia aikaisemmin. Esimerkiksi Hurske (2020) on tutkinut opinndytetydssaan
tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista ja ty6hyvinvointia. Muita aikaisempia
tutkimuksia ovat esimerkiksi tydhyvinvointitoimenpiteiden merkitys henkildston
nakokulmasta (Airaksinen 2018), mista tekijoista hyvinvoiva tydyhteiso rakentuu (Koivu-

Remes 2017) ja esimiesten vaikutuksesta ty6hyvinvointiin (Alasaari 2018).

1.3 Eezy Henkil6stdpalvelut

Opinnaytetyon kohdeyrityksena on Eezy Oyj. Eezy tarjoaa henkilostopalveluita (Eezy
Henkilostopalvelut, Doctors by Eezy, Eezy Ura ja Eezy Staffing), rekrytointipalveluita (Eezy
Personnel), organisaatioiden kehittamispalveluita (Eezy Flow) seka kevytyrittdjyyspalveluita
(Eezy Kevytyrittajat) (Eezy, 2021). Tutkimus tehtiin Eezy Henkiléstopalveluiden Etela-
Pohjanmaan tiimille, jossa on yhteensd 14 tyodntekijaa, jotka toimivat teollisuuden,
rakentamisen ja logistiikan parissa. Opinnaytety6n tutkimusprosessissa tiimille toteutettiin
tutkimuskysely, jonka avulla tutkittiin tydhyvinvoinnin merkitysta henkildston sitoutumiseen.
Tutkimuskysely hyvaksytettiin tiimin esihenkildlla ennen sen lahettamista henkildstolle.
Kysely lahetettiin yhteensa 14 tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 11 tyontekijaa.
Vastausprosentiksi muodostui 78,6 %.

HENKILOSTO-
PALVELUT

Kuva 1. Eezy Henkilostopalvelut (Eezy Oyj, 2021).



12

2 HENKILOSTON TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi

Suomalaiset yritykset pyrkivat kansainvalisille markkinoille parantamalla tuottavuutta
erilaisin keinoin, kuten tydaikaa pidentamaélla (Manka & Manka, 2016, s. 7). Haasteena on,
etta tydelaman laatuun ei kiinnitetd huomiota. Tydhyvinvointiin panostamatta jattdmisen on
arvioitu maksavan 24 miljardia euroa vuositasolla, kun mitataan tyota, joka ja& tekematta.
Se sisaltdd esimerkiksi ennenaikaisen elakoitymisen, sairauspoissaolojen ja
terveydenhoidon aiheuttamat kulut. Heikko johtaminen aiheuttaa resurssien haaskaamista,

mutta sitakin suurempi ongelma ovat huonot tyéyhteisotaidot.

TyOhyvinvointi on laaja kasite ja siitd puhutaan paljon. Yrityksissa siihen kuitenkin
panostetaan vain yksittaisilla tapahtumilla tai tydhyvinvointitempauksilla, mutta se ei ole
osana arkea tai yrityksen kulttuuria. Hakanen (i.a.) kirjoittaa, ettei tyéhyvinvointia kehiteta
erilaisilla terveystempauksilla, vaan se koostuu monesta eri osa-alueesta ja muodostuu
toiminnan arjessa. Manka ja Manka (2016, s. 75) pohtivat samaa n&kokulmaa tuoden esille,
kuinka ty6hyvinvointi on vieras kasite monelle ja se liitetdan lilan usein ty6terveyteen ja
tyokykyyn, vaikka hyvan tyohyvinvoinnin saavuttamiseen vaaditaan oikeanlaista
toimintamallia, johtamista ja ilmapiirida. Tydhyvinvointi muodostuu siis yrityksen toiminnan
keskipisteessa eli arkisessa tekemisessa. Yrityksessé luodulla kulttuurilla ja johtamisella on
siis iso merkitys siind, minkalaiseksi tydhyvinvointi tyon arjessa muodostuu. Sarkéanlahti (i.a.)
on my®ds samaa mielta siitd, kuinka tyon arki muodostaa tydhyvinvoinnin suunnan, joka
vaikuttaa niin yksiloon, tydyhteis66n kuin yrityksessa tapahtuvaan johtamiseen. Han
korostaakin tydhyvinvoinnissa yksilén vastuuta. Tyodhyvinvoinnin yllapitaminen seka

parantaminen on jokaisen vastuulla, ja yhteisella tekemisella sitéd saadaan kehitettya.

Kantolahti (i.a.) tuo esiin niin tydntekijan kuin tydantajan vastuita tyohyvinvointiin liittyen.
Tyontekijan tulisi huolehtia tyokyvystddn seka ammatillisesta osaamisestaan. Myds
tydyhteison ilmapiiriin jokaisella yksilélla on suuri vaikutus. Ty6nantajan tulisi huomioida
tyoympariston turvallisuus, johtamisen laatu seka henkildston tasavertainen kohtelu. Kun
pohditaan yksilon roolia tydhyvinvoinnin vaikuttavana tekijana, pienemmissakin tiimeissa

niin tyontekija kuin esihenkild pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan suuresti arkiseen
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tyohyvinvointiin. Yksilo saattaa myds omalla toiminnallaan — tahallisella tai tahattomalla —
laiminly6déa koko ryhmén tyéhyvinvointia. Kun tydhyvinvoinnin merkitys ja tarkeys saadaan
osaksi yrityksen kulttuuria sek& paivittaisia arvoja ja johto saa innostettua kaikki mukaan
huolehtimaan siita, pystytddn tyéhyvinvoinnista saamaan aikaan kilpailuetua, mutta myos
valittomia sekéa valillisia taloudellisia vaikutuksia yrityksen tulokseen. Manka & Manka (2016,
s. 8) kirjoittavatkin, kuinka ty6hyvinvointia johtamalla pystytaan vaikuttamaan yrityksen
tekemaan tulokseen. Yrityksen kulttuuri mahdollistaa innokkaamman, sitoutuneemman ja

innovatiivisemman henkildston.

Ty6hyvinvoinnin merkitys organisaatioissa on suuri seka yritykselle itselleen ettéa yksilolle
(Kauhanen, 2012, s. 199). Tyo6hyvinvoinnin avulla pystytddn ennaltaehkaisemaan
esimerkiksi sairaspoissaoloja seka tapaturmia, ja se luo hyvan perustan fyysiselle ja
henkiselle hyvinvoinnille. Ty6hyvinvointiin liittyv&t muun muassa seuraavat asiat: laadukas
esihenkilotyd, palkkaus sekd kannusteet, kehitystyo, vastuullisuus, tasa-arvo, turvallisuus

tyopaikoilla, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, ty0o- seka tyoterveys.

Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on tarke&a, mutta my6s niiden erottaminen on
ensiarvoista. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijan taytyy pystya jattamaan tyotehtavansa ja
niihin liittyvat ajatukset tyopaikalle sekd vapaa-aikansa ulkopuolelle. Talla on merkitysta
henkisen hyvinvoinnin kannalta, mutta se vaikuttaa myos kokonaisuuteen. Saari ja Hintsa
(2016) kertovat, kuinka absoluuttinen tehokkuus paranee, kun tybaikaa joissain tilanteissa
pienennetdan, ja ymmarretadn esimerkiksi sulkea sahkoposti ja viettaa aikaa perheen
kanssa. Ty6aika tuntuu pienenevéan, mutta kaytetty tydaika onkin tehokkaampaa. Tassa
Saaren ja Hintsan mukaan nékyy vapaa-ajan vaikutus kokonaisuuteen ja
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Hyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu neljasta osa-
alueesta: levosta, ravinnosta, liikkunnasta ja henkisestd energiasta (Mehilainen, i.a.).
Hallinnan tunne omasta elamasta luo hyvinvointia, mutta esimerkiksi kiire, sahkdpostit tai
aikataulut voivat heikentda hallinnan tunnetta. Kokonaisuus muodostuu siis pienistd osa-
alueista, mutta ne ovat sidoksissa toinen toisiinsa. Yhden osa-alueen laiminlyéminen

vaikuttaa muihinkin osa-alueisiin, joista muodostuu kertaantuva vaikutus kokonaisuuteen.
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2.1.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin  ja laajemmin katsotun inhimillisen paaoman tarkastelu yhtena
kokonaisuutena mahdollistaa organisaatioille tyon tekemista ja tuottavuutta tukevan
toimintamallin (Manka & Manka, 2016, s. 74-75). Tybhyvinvointia johtamalla organisaatio
voi saavuttaa siitd strategisen menestystekijdn eli siihen kannattaa panostaa
suunnittelemalla esimerkiksi tavoitteita, toimenpiteitd ja tunnuslukuja. Tydhyvinvoinnin
johtamisessa, suunnitelmallisuuden ja toimenpiteiden kehittdAmisessa voi kayttdd apuna
Rauramon (i.a.) tydéhyvinvoinnin portaita. Rauramon (i.a.) mukaan tydhyvinvoinnin portaiden
taustalla on ajatus, ettéd ne tukevat juuri suunnitelmallisuudessa seka pitkalle tahtaavien
toimintamallien luomisessa. Pitkdjanteinen tekeminen ja toimintamallien luominen
mahdollistavat yrityksen kulttuurin muutoksen. Ajan edetessa ty6hyvinvointi ei koostu enda

vain yksittaisistd tempauksista, vaan on osa yrityksen arkea.

Tyéhyvinvoinnin
portaat

TERVEYS

Kuva 2. Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo, i.a.).

Rauramon (i.a.) mukaan ty6hyvinvoinnin portaat -mallin avulla pystytdan keskittymaan
jokaisen portaan kohdalla yksilon, tydyhteisén ja koko yrityksen tydhyvinvointiin.
Tyohyvinvoinnin  portaiden rinnalla voidaan kayttda esimerkiksi Maslow'n (1943)
tarvehierarkiaa. Pohjaa lahdetaan luomaan perustarpeista. Savolainen (2014, s. 13)
esittdéédkin  ajatuksen, kuinka seuraavan portaan tavoittaminen niin  Maslow'n
tarvehierarkiassa kuin tydhyvinvoinnin portaissa vaatii alemman portaan tayttamisen.

Turvallisuuden saavuttamiseksi tyontekijan fyysisesta ja henkisesta terveydesta taytyy
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huolehtia. Turvallisuuden tunne mahdollistaa yhteisollisen tydyhteison. Kun yksilolla on
tunne turvallisuudesta, on tydyhteiséssa esimerkiksi luottamus seka vahvuuksien ja
heikkouksien esiin tuominen mahdollista. Hyva ty0yhteisd antaa arvostusta yksildlle ja
hanen osaamiselleen, joka on mallissa sijoitettu portaiden huipulle. Tama ei tarkoita, etta
ilman turvallisuuden tunnetta tai hyvaa yhteisollisyytta, yksil6lla ei voisi olla ammatillista

osaamista.

Organisaatiossa on hyva pohtia, onko alemmista portaista huolehdittu, jotta osaamisen taso
voi kehittya ja yksiloé pystyy hyddyntamaan koko osaamiskapasiteettiaan tyohyvinvoinnin
ollessa hyvalla tasolla. Niin tydhyvinvoinnin portaat kuin Maslowin tarvehierarkia tukevat
tyohyvinvointia. Rauramo (2020) kirjoittaakin, kuinka tydhyvinvointia ja hyvinvointia ei voida
erottaa toisistaan, koska tydhyvinvointi vaikuttaa tyon ulkopuoliseen hyvinvointiin ja
toisinpdain. Siksi tydhyvinvointiportaiden rinnalla on hyva miettia esimerkiksi juuri Maslowin

tarvehierarkiaa ja yksilon hyvinvointiin suunnitelmallista panostamista.

2.1.2 Tyohyvinvointipddoma

Tybhyvinvoinnin  "maaraa” voidaan tarkastella paaoman, joka koostuu monesta eri
osatekijasta. Mankan ja Mankan (2016, s. 52-53) mukaan ty6hyvinvointipadoma koostuu
siita, kuinka yksilon inhimillinen padoma vaikuttaa henkilén tyduraan, kykyyn tehda tulosta
ja tyéhyvinvointiin. Alla olevaan kuvaan on eritelty tydhyvinvointipadoman osa-alueet seka
kunkin osa-alueen tarkempi siséltd. Inhimilliseen padomaan vaikuttavat henkilon
psykologinen paaoma, asenteet ja tiedot, taidot sekéa osaaminen. Puolestaan tyéyhteison
toimivuus ja sosiaalinen padaoma koostuvat esimiehen ja alaisen vélisestad suhteesta seka
sosiaalisesta tuesta. Organisaation muodostama rakennepaaoma koostuu tieto- ja
johtamisjarjestelmistd, panostuksesta kehittamiseen ja organisaatiokulttuurista. Vaikka
jokainen ndistd on oma osa-alueensa ja vaikuttaa kuvassa nakyvaan
tyohyvinvointipddoman kokonaisuuteen, vaikuttavat ne myds toinen toisiinsa. Esimerkiksi
yhteison toimivuus ja esihenkilon seka alaisen suhde muokkaavat organisaatiokulttuuria tai
toisinpain. Henkilostoon ja tydyhteisdon vaikuttavat tekijat, kuten osaaminen ja asenteet,
muodostavat inhimillisen p&daoman (Manka & Hakala, 2015). Inhimillinen paaoma
edesauttaa tyéhyvinvoinnin kehittdmisté ja organisaation mahdollisuuksia uudistua, ja siihen

panostamalla pystytdan vaikuttamaan ty6urien pituuteen.
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Yhteison toimivuus ja
sosiaainen padoma

Yksilon inhimillinen padoma -sosiaalinen tuki Organisaation

-psykologinen pasoma ja -esimies-alaissuhteet [ iresstesnioma. B
muut metataidot - tieto- ja johtamisjarjesteimat
-asenteet = panostukset kehittamiseen

-tiedot, taidot jJa osaaminen G - organisaatiokulttuuri

< 12
Tybhyvin-
vointi-
paaoma

Kuva 3. Tybhyvinvointipddoman koostuminen (Manka & Manka, 2016, s. 53).

Tyohyvinvointipadoma kasitteena tarkoittaa sité, etta organisaatiossa on toimivat rakenteet
ja henkilostdlla on esimerkiksi vaikuttamismahdollisuuksia organisaatiossa (Larjovuori ym.,
2015, s. 6). Naiden lisdksi tarvitaan tyoyhteisollisyytta eli sosiaalista pd&domaa. Sen
karttumista edistavat johtajien kyky johtaa osallistavasti ja tydyhteison tyoilmapiiri. T&man
takia tyOyhteisttaidot ovat erityisen tarkeda tyontekijan taitopddomaa. Psykologinen
padoma puolestaan vaikuttaa innostumiseen ja sitoutuneisuuteen seka yksilon hyvinvointiin.
Tastd muodostuu tyOGhyvinvointipddoma. Mankan ja Mankan (2016, s. 54) mukaan
tydhyvinvointipddomalle luodaan kestavaa perustaa tyontekijoiden tyokykya, turvallisuutta
ja ergonomiaa parantavilla toimilla, mutta on tarke&a muistaa, ettd tyéhyvinvoinnin pohja
luodaan ty6ssa itsessaan. Joustavat prosessit ja johtamiskulttuuri tarjoavat mahdollisuudet
vaikuttaa yksilon tyontekoon seka mahdollistavat kestavan ja elintarkean perustan

tyéhyvinvoinnille.

TyOhyvinvointipadoman maaraa on hyva kartuttaa erilaisin keinoin, jotta sen kehittamiselle
seka kartuttamiselle pystytadn luomaan kehittdmissuunnitelma. Mankan ja Mankan (2016,
S. 55-56) mukaan ty6hyvinvointipddomaa voidaan lisata erilaisin tydnantajan ja tyontekijan
vastuualueisiin jaetuin keinoin, jotka nakyvat kuvassa kolme. Tydnantajan vastuulla on
panostaa tyohyvinvointiin ja tuoda se osaksi arkea. Osallistava esihenkiloty6 ja henkiloston

vaikutusmahdollisuudet sitouttavat ja luovat henkilostolle merkityksellisyyden tunnetta.
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Osaamista johtamalla ja urasuunnitelulla pystytddn panostamaan niin yrityksen kuin
tyontekijan tulevaisuuteen ja tulevaisuudessa menestymiseen. Hyvassa tyohyvinvoinnin
johtamisessa ymmarretaan myos yksildiden erilaisuus ja osataan huomioida niista tulevat
tarpeet, kuten esimerkiksi ikdjohtaminen. Tydnantajan vastuulle kuuluu myds tyéelaman

joustot ja riittdvan tuen antaminen tyontekijoilleen jo varhaisessa vaiheessa.

Tyontekijan vastuulle kuuluu huolehtia omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan, mutta
my0s osata pyytdaa apua tybnantajalta tarvittaessa. Oman osaamisen kehittdminen
edesauttaa tyéhyvinvointipddoman lisdantymista. Vaikka tyénantajan tehtavana on jarjestaa
esimerkiksi koulutuksia, on tyontekijdn vastuulla pyrkia kouluttautumaan, osallistumalla
jarjestettyihin koulutuksiin ja selvittdd, mita osa-alueita omassa osaamisessa tulisi kehittaa.
Mydnteinen asenne ja muutoksiin positiivisesti suhtautuminen auttavat koko tydyhteista
mukautumaan muutoksiin ja toimimaan yhdessd muutostilanteissa. Kun tyontekija pystyy
sovittamaan yhteen ja toisaalta myos erottamaan ty0- ja vapaa-ajan, edesauttaa se
kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittdmistd. Tyoyhteisttaidot ja yhteisty6taidot ovat

merkittdvassa roolissa toimivan ja voimavaroja lisdavan tybyhteisén muodostamisessa.

TYOHYVINVOINTIPAAOMA

TYOANTAJAN VASTUUT TYONTEKIJAN VASTUUT

- Strategiseen tyohyvinveointiin panostaminen - Yksilon vastuu omasta hyvinvoinnista:

- Hyva osallistava esimiestyd itsensa ja oman tyohyvinvointinsa johtaminen

- Tyontekijoiden osallistamis- ja - Osaamisen ajantasaisuus ja jatkuva

vaikutusmahdollisuudet kehittaminen

- Osaamisen kehittdminen ja kyvykkyyksien - Myodnteinen asenne, muutoksiin
johtaminen, urasuunnittelu sopeutuminen

- lkajohtaminen, ikaan ja elamanvaiheeseen - Elamantapatekijat: tyo/vapaa-aika, mihin
liittyen tekijdiden huomioinen voidaan vaikuttaa?

- Tyoelaman joustot - Tyoyhteisotaitoisuus ja muiden tukeminen

- Tyoterveysyhtestyo, varhainen tuki, tyén
mukautukset, tydohon paluun tuki

Kuva 4. Tybhyvinvointipddoman lisaéaminen (Manka & Manka 2016, s. 55-56).
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2.1.3 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta on tarkeaa huomioida, ettéa johdetaan seké asioita etta
ihmisia (Tyoturvallisuuskeskus, i.a.). Organisaatiossa muodostuu kulttuuri, jossa on selkeat
toimintamallit ja suunnitelmat, jotka pysyvéat, vaikka henkilostd vaihtuisi. Jotta asioiden
johtaminen tukee ty6hyvinvointia, tarvitaan yritykseen selkeat jarjestelmat ja tavoitteet
tukemaan toimintaa. Tyoturvallisuuskeskus (i.a.) kirjoittaa ihmisten johtamisesta, kuinka on
tarkedd, etta saadaan tarvittavat asiat tehtyd ja henkilostd toimimaan johtamisen avulla
yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Tasavertainen ja oikeudenmukainen johtaminen tukevat
yhteisty6toimintaa, joka edelleen luo tyohyvinvointia. Selke&at toimintamallit eli asioiden
johtaminen luo turvallisuuden tunnetta. Henkildston ei tarvitse luoda itselleen paineita
jarjestelmien kaytosta, vaan tyontekijat pystyvat luottamaan, ettd ne on luotu tukemaan
henkiloston tydskentelya. Taman takia henkiloston jatkuva kouluttaminen jarjestelmien
kayttoon, erityisesti niiden paivittyessa, on tarkeda. Tasavertainen ja oikeudenmukainen

johtaminen saa tydyhteisdssa aikaan arvostuksen tunnetta yksilotasolla.

Ty6hyvinvointia tukeva johtaja osaa asettua henkiléston kanssa samalle tasolle ja osaa
toimia empaattisesti (Juuti & Vuorela 2015, s. 141). Nain hadn mahdollistaa yhteisen
tunnelman tyéyhteisoon. Myos Sinek (2016) puhuu empaattisuuden merkityksesta ja siita,
kuinka se on tarkea taito nykypaivan johtajalla. Mikali tyontekijan tulokset ovat olleet
heikkoja, pelolla johtamisen sijaan pyrittaisiin auttamaan ja osoittamaan empaattista
johtamista kysymalla esimerkiksi, onko tyontekijalla kaikki hyvin tyon ulkopuolella. Valittavaa
johtamista osoittaa myds se, ettéd esihenkiloén ovi on auki, jotta alaiset voivat tulla helposti
keskustelemaan hanen kanssaan. Tyohyvinvoinnin johtamisessa taytyy siis muistaa
keskittyd ihmisiin eikd liikaa tulokseen, vaikka yrityksen onkin tarkoitus tehda voittoa

omistajilleen.

Esihenkil6 palvelee alaisiaan ja pyrkii Idytamaan heille keinoja onnistua tydssaan paremmin
sekad tekemaan yhteistytta jokaisen yksilon kanssa heidan tyonsa kehittamiseksi (Juuti &
Vuorela, 2015, s. 143). Esihenkilon tehtdvana onkin l6ytaa keinot, jotka mahdollistavat
jokaisen yksilon potentiaalin 16ytamisen ja sen kayttdmisen. Ei ainoastaan organisaation
hyvaksi, vaan myo6s yksilon oman kehityksen ja etenemisen kannalta. Llopis (2014) katsoo,
ettd parhaat johtajat kykenevéat mahdollistamaan alaisilleen koko potentiaalin kayton. Hanen

mukaansa esihenkild auttaa toimimaan ja ajattelemaan tavalla, mikd on kullekin yksil6lle
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ominaista, auttaa parantamaan paatoksentekokykyéa, mahdollistaa suorituskykykapasiteetin
kasvattamisen ja ympardi yksilon henkil6illa, joilla on vahva potentiaali, jotta yksilon oma
potentiaali voi kasvaa. NAmé& ovat keinoja, joilla esihenkild pystyy auttamaan suoriutumaan
paremmin tydssaan seka kehittdmé&an omaa osaamistaan. Kun esihenkilé onnistuu
luomaan kulttuurin, jossa yksil0 tuntee potentiaalinsa kasvavan ja sen kayttamisen seka
johtaa osaamista sekd sen hyodyntamista, kehittdd se niin yksilon kuin tydyhteison

tyéhyvinvointia.

Esihenkil6lla tulee olla tarpeeksi voimavaroja ja energiaa avoimen seka terveen suhteen
luomiseen henkilokohtaisella tasolla jokaiseen alaiseensa, jotta molemmat osapuolet saavat
suhteesta lisda resursseja toimintaansa (Juuti & Vuorela, 2015, s. 145). Puolestaan
vajavaiset henkilokohtaiset resurssit esihenkildlla heikentavat hanen kykydan reagoida ja
tuntea alaistensa tarpeet. Tama lisda ristiriitojen ja epaselvyyksien mahdollisuutta
tyoyhteiséssa. Lehto (2017, s. 53) kuitenkin huomauttaa, ettei esihenkilén kannata
ystavystyd liikaa alaistensa kanssa, koska silloin han saattaa menettda kyvyn toimia
objektiivisesti ja alaisten haasteet saattavat kuormittaa esihenkiléa itseaan liikkaa. Tdma on
toisaalta kuitenkin haasteellinen ajattelumalli, koska Juuti ja Vuorela (2015, s. 145) nostavat
esiin, etta tutkimukset osoittavat suuren osan henkilostosta ajattelevan, ettei esihenkildiden
kanssa oleva suhde anna lisd& voimavaroja, vaan se on enemmankin kuormittava. Mikali
esihenkild ei osoita empatiaa ja hierarkkinen suhde kasvaa entisestéaan, saattaa suhde

esihenkilon kanssa muuttua yha kuormittavammaksi.

Esihenkil6lld hyvien vuorovaikutustaitojen pohjana toimii itsensad tunteminen (Juuti &
Vuorela, 2015. s. 145). Han kykenee kehittam&&an omia voimavarojaan ja tunnistamaan,
koska ne ovat lopussa. Tama helpottaa alaisten kanssa suhteen luomista seka luottamusta
heidan kanssaan. Itsenséd johtaminen on siis erittdin olennaisessa osassa esihenkilon
taidoissa, jotta han pystyy luomaan turvallisen ja terveen suhteen alaisten kanssa seka
luomaan tyodyhteisda, joka kasvattaa voimavaroja. Sippolan (2019) mukaan itsetuntemus
luo pohjaa hyvalle johtamiselle. Hyva itsensa johtaminen mahdollistaa itsetuntemuksen
parantamisen. Hyva itsetuntemus auttaa johtajaa toimimaan tyOyhteisossa esihenkilona
erilaisissa  tilanteissa  esimerkiksi  haastavien tilanteiden  selvittdmisessa tai
tyoyhteisbhengen kehittamisessa. Itsetuntemus ei kuitenkaan yksin riitd tekemaan
ihmisesta hyvaa johtajaa, mutta auttaa kehittymaan paremmaksi johtajaksi. Hyva esihenkild

ei siis vain tunne liiketoimintaa tai alaisiaan vaan myos itsend. Kun esihenkild tuntee
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tyontekijat ymparilldadn, on helpompi onnistua liiketoiminnan johtamisessa ja jalkauttaa
liketoimintamalli henkildstélle. Silloin esihenkild tiedostaa, minkalaisia vahvuuksia kultakin
henkiloston jaseneltd |0ytyy ja miten niitd voidaan hyodyntdd. Sydanmaalakan (i.a.) mukaan
tydhyvinvoinnin johtamisen perustana on juuri itsensa tunteminen ja kyky johtaa itsedan.
Kun tiedostaa omat vahvuudet ja heikkoudet, pystyy pitamaan huolta niin omasta kuin
henkiloston hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Hyvinvoiva henkilésté on innovatiivinen ja luova,

joka edesauttaa tehokkuuden parantamisessa.

2.1.4 Tyohyvinvoinnin mittaamisen tydkalut

TyOhyvinvoinnista on erittéin tarkedd huolehtia, jotta yrityksen toiminta voi olla kestavaa
(Tyoturvallisuuskeskus, 2015, s. 3). Sairauslomien vaheneminen on hyva esimerkki
vaikutuksista, joita ty6hyvinvointiin panostaminen saa yrityksessd aikaan. Henkiloston
vaihtuvuus on my6s pienempéad, kun ty6hyvinvoinnista huolehditaan organisaatiossa.
Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ja |6yta& keinoja tydhyvinvointiin panostamiseen ja sen
vaikutusta henkiloston sitoutumiseen. TyOhyvinvointia on tarke&& mitata, jotta I0ydetaan
tehokkaat keinot, joilla henkildstd voi paremmin, motivaatio on korkeammalla ja yksilét ovat
sitoutuneita niin tydyhteis6on kuin koko organisaatioon. Tyoturvallisuuskeskus (2015)
tarjoaa esimerkin yhdesta tavasta mitata tydhyvinvoinnin tasoa eli ty6hyvinvoinnin

itsearviointityokalun, joka Ioytyy liitteena 1.

Tyohyvinvointia on hyva seurata erilaisilla tunnusluvuilla, kuten sairauspoissaolojen tai
tyotapaturmien tapaisilla maaréllisilla luvuilla, jotta ty6hyvinvoinnin riskeja pystytaan
seuraamaan tarkemmin ja toimintaa kehittdmaan (Manka & Manka, 2016, s. 215). Naiden
tutkimusten liséksi olisi hyva tutkia tulevaisuuden riskeja tunnusluvuilla, kuten itsearvioinnit,
tydilosta kertovat luvut ja tyohyvinvointikyselyt. Henkilostd kannattaa ottaa mukaan
tyohyvinvointia seuraavien tunnuslukujen kehittamiseen — erityisesti siksi, ettd kyse on
heidan tyéhyvinvoinnistaan ja sen kehittamisesta. Tama myos sitouttaa henkiléstod, koska
heille annetaan vastuuta ja heitd pyritddn osallistamaan tarkean asian tutkimiseen.
Kuntoutussaation (2021) sivuilta 16ytyy tietoa Punk-hankkeesta. Hankkeessa on kehitetty

yrityksille laskuri, jonka avulla pystytaan seuramaan, kehittamaan seka tutkimaan toimintaa.

Tunnuslukujen saaminen on tarkeaa, jotta pystytaan kehittdmaan suunnitelma, kuinka

ty6hyvinvointia pystytdan parantamaan ja viemaan eteenpain. On tarkead, ettd suunnitelmat



21

eivat jaa vain suunnitteluasteelle, vaan ne myds toteutetaan. Toteutusjaksolla seuranta on
tarkeaa, jotta pystytdan arvioimaan tuloksia, mutta myds tarvittaessa muuttamaan
suunnitelmaa, mikali esimerkiksi jokin tietty tyokalu tai toimintamalli todetaan huonoksi tai
erityisen hyvaksi. Manka ja Hakala (2011) esittavatkin toimintasuunnitelmasta vuoden
kestavan aikajanan, johon toimintamalli on jaksotettu. Ensin selvitetdan nykytilanne
tunnuslukujen avulla. Nykytilannetta tulkitsemalla pystytaan kehittamaan
tyohyvinvointisuunnitelma. Suunnitelma toteutetaan ja sen etenemista seurataan, jotta
pystytddn arvioimaan, miten tydhyvinvointisuunnitelmassa ja ennen kaikkea tyéhyvinvoinnin

kehittamisessa on onnistuttu.

Tutut korjaavat tunnuslusut

sarauspoissanlol,
slakditymistisdol, Tyahyvinvolntsuunnitelma

o f— A —— Tolmenoitelden Herkiltstion

- teimenpilaat toteutus ja seuranta Fyrenvoindi ja
TULKINTA = vasluul 1. tuloksalliman

= geurantataval 2 torminta
— lurrushkujer maEme 4.

Uudet ennaltaehidisevit s - S

tunnusiuyut

tyihyirminnin indeksil,

sosiaalnen ja peykolaginen

paioma

Wik on tlanme? Mild piiSH lehd&? Tesot Mifen onnisfuliu®

1 Vuosi

Kuva 5. Tybhyvinvoinnin suunnittelu: Tunnusluvut, suunnitelma, suunnitelman toteutus ja
seuranta (Manka & Hakala, 2011, s. 15).

Mankan ja Hakalan (2015, s. 15) mukaan yrityksen ei kannata heti valita itselleen kaikkia
tunnuslukuja tutkittavaksi vaan ainoastaan kaikkein oleellisimmat, jotta tydhyvinvoinnin
kehittaminen saadaan alkuun. Kun toimintamalli ja sen hyddyntaminen on tullut tutummaksi,
voidaan tutkittavia tunnuslukuja ottaa enemmankin tutkittavaksi. Kun tutkimuksia tehdaan

vuosittain, pystytddn arviomaan kehitysté ja vertaamaan eri vuosien tuloksia toisiinsa.

2.1.5 Tyo6hyvinvointi kilpailuetuna

Yrityksen imago on tarked kilpailuetu (Juuti & Vuorela, 2015, s. 58). Silla pystytdan
houkuttelemaan uusia asiakkaita, mutta myos rekrytoitavia. Asiakkaiden kohdalla siihen
vaikuttaa tyonlaatu, nopeus ja vuorovaikutus. Sama patee myo6s henkiloéstossa. Kun

henkildstd voi hyvin, suosittelevat hekin herkemmin yritystddn muille ja luovat hyvad imagoa



22

tatd kautta. Yrityksen ja ihmisen vélinen yhteys alkaa jo hyvissd ajoin ennen
rekrytointiprosessia. Kun ihminen I6ytdd mielenkiintoisen avoinna olevan tytpaikan, on
hanella jo tietynlainen kuva yrityksesta. Tama vaikuttaa siihen, hakeeko han lopulta kyseista
paikkaa. Onkin tarkeaa, etta yritys pystyy luomaan hyvaa tyénantajakuvaa myoés passiivisille
tyonhakijoille. Hyvat tyontekijat ovat kiven alla, ja on tarkeaa pitaa yrityksen imagoa
korkealla, jotta pystyttaisiin pysya kilpailussa mukana. Viitalan (2021, s. 44) mukaan
nimenomaan tyonantajakuvalla on suuri merkitys parhaimpien osaajien loytamisessa
tyomarkkinoilla. Hyva tyonantajakuva liséd myds oman henkiléston sitoutuneisuutta ja

motivaatiota seka edesauttaa innovatiiviseen ja tulokselliseen tyontekoon.

Tyo6hyvinvointiin  ja tydntekijoihin  panostamalla yritys pystyy luomaan kilpailuetua
kilpailijoihinsa nahden. Niihin panostaminen auttaa saamaan nykyisestd henkilostosta
paremmin potentiaalin irti ja sitouttamaan lahjakkuudet organisaatioon. Ty6hyvinvointiin
panostaminen kasvattaa tuottavuutta (Kehusmaa, 2011, s. 81-82). Panostus aiheuttaa niin
valillisia kuin valittomid talouskustannuksia yritykselle, mutta lilan usein ty6hyvinvointiin
investointia tarkastellaan vain valittdimien taloudellisten vaikutusten nakokulmasta.
Tyoterveyslaitoksen tutkimukset kuitenkin osoittavat, ettéd henkildstén parempi hyvinvointi
vaikuttaa yrityksen taloudelliseen menestykseen ja yritykset voivat saada jopa 20 kertaisesti
takaisin sen, mitd henkildstoon on investoitu. TAma nakyy kuitenkin vain pitkalla aikavalilla,
ja varsinkin nopeiden voittojen hakeminen tai ainoastaan lyhyen tahtaimen taloudelliset
tavoitteet luovat painetta keskittya vain valittémiin taloudellisiin vaikutuksiin. Talla tavoin
yrityksen kasvutavoitteilla ja taloudellisilla tavoitteilla on yhteys tyéhyvinvointipolitiikkaan,
jotta niissa tavoitteet ja arvot kohtaavat. Tama mahdollistaa yritykselle kannattavampaa

kasvua ja kilpailuetua nimenomaan pitkalla tahtaimella.

2.2 Muuttuva tyoelama

Tybelam& on entisti enemman murroksessa maailmanlaajuisen Covid-19-pandemian
myota. Digitalisaatio on mahdollistanut tydn muutoksen, eika tyo esimerkiksi ole ollut en&a
niin paikkaan sidottua. Pandemia on kuitenkin suorastaan pakottanut yritykset oppimaan
uusia toimintamalleja, kuten etatyon jarjestdmisen henkildstolleen. Pakotettu kokeilu on
tullut kutienkin jaadakseen, ja esimerkiksi tyopaikkailmoituksia etsiessa tydnhakija pystyy
valitsemaan hakutuloksiin vain ty6t, joissa on mahdollisuus etatyohon. Etatydsta on tullut

siis yksi vaatimus, johon yritysten taytyy kyeta kilpaillakseen alansa huipuista. Tydelama ei
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kuitenkaan ole murroksessa ainoastaan koronaviruksen tai etatydon myodta, vaan hyvin
erilaisten sukupolvien risteamisen ansiosta. Mikéli mietimme sukupolvea, joka on
sotaveteraanien ja -lottien kasvattama, verrattuna nykyiseen diginatiiviin z-sukupolveen, on
tarpeet ja motivoivat tekijat hyvin erilaisia. Aikaisemmat sukupolvet ovat vannoneet kovan
tyonteon nimeen ja pysyneet samassa tyOpaikassa vuosikymmenid. Nykyiset sukupolvet
vaativat tyoltd kuitenkin enemman esimerkiksi vapautta seké yrityksen kykya toimia
yhteiskunnallisen hyvan eteen tai kokeilunhalusta ovat valmiita vaihtamaan tyOpaikkaa
hyvinkin nopeasti. Tama asettaa yritykset ja esihenkilot vaativaan tilanteeseen varsinkin
organisaatioissa, joissa yrityksen johtotehtdvissd olevat henkilot ovat aikaisempia
sukupolvea ja johdettavina ovat z-sukupolven edustajat. Tarpeet ja ajatukset ovat hyvin
erilaiset, joten organisaatiolla taytyy olla kykya kehittyd. Tallaisessa tilanteessa on hyva
muistaa Juutin ja Vuorelan (2011, s. 140) esiin nostama ajatus tydhyvinvoinnin johtamisesta,
jossa tyoyhteis6 yhdesséa hapuilee ja etsii yhteista polkua, joka auttaa koko organisaatiota

menemaan eteenpain.

Kasitys tyosta ja sen vaativuudesta on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana, silla
uudet sukupolvet vaativat erilaisia asioita kuin mitd aikaisemmin on vaadittu. 1980-luvun
alun jalkeen syntyneita kutsutaan nimella Y-sukupolvi (Kehusmaa 2021, s. 96). Kosonen
(2018) kertoo Silta Oy:n tekemasta tutkimuksesta, joissa selvitettiin Z-sukupolven eli vuoden
1995 ja sen jalkeen syntyneiden ajatuksia tulevaisuuden tydelamasta ja mita he arvostavat
tydssa. Tuloksissa nousi esiin se, etta yrityksen tulee olla joustava tyontekijaa kohtaan seka
kuunteleva ja kiinnostunut henkilostostd. Palkan kanssa yhta korkealle Z-sukupolven
edustajat arvostivat tydkavereiden, ty6ilmapiirin ja uusien kokemusten tuoman merkityksen.
Erityisen mielenkiintoisena huomiona Kosonen nostaakin esiin tulevaisuuden tyon, jossa
tyoyhteison merkitys nakyy vapaa-ajallakin. Vastauksissa nousi esiin se, etta yritys pitaa
tyontekijoitd muinakin kuin tyodntekijoina. Tyodyhteisd tuo siis elamaan ystavyytta ja
sosiaalisia suhteita, joita halutaan vaalia muulloinkin kuin vain ty6paikalla. Taman yritykset
voisivat huomioida esimerkiksi tarjoamalla tyontekijoille enemmén mahdollisuuksia vapaa-
ajan aktiviteettimahdollisuuksia tai panostaa jollain tapaa tydyhteison ja ty0ystavien valiseen
vapaa-aikaan. Tyoturvallisuuskeskus (i.a.) tuo esiin erilaisia esimerkkeja tavoista, joilla
voivat yritykset voivat huomioida tyOyhteisbn merkityksen vapaa-ajalla, kuten liukuva
tybaika, etatydmahdollisuus, elaméantilanteiden huomioiminen organisaatiossa ja
henkiloston tasapuolinen kohtelu. Vapaa-ajan huomioinen voisi olla toki yksi keino

erottautua tyonantajana markkinoilla, mutta myés huomioida uusi sukupolvi ja heidan
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tarpeensa seké halunsa sitoutua yritykseen, koska sitoutuminen on uudella sukupolvella

heikompaa kuin aikaisemmilla sukupolvilla.

Tyon mielekkyys ja jatkuva halu muutoksille luovat haasteita yrityksille sitouttaa tyontekijoita,
mutta myds pienet resurssit ja liian kova kuormitus vievat pohjaa tulokselta, koska tyontekijat
eivat ylla parhaimpaansa (Manka & Manka, 2016, s. 8). Tulevaisuuden tyOoelamassa
tyohyvinvoinnilla on entistd isompi merkitys yritysten menestykselle, koska tytmaailmaan
tulee jatkuvasti uusien sukupolvien edustajia ja samanaikaisesti globaalit muutokset
muokkaavat tydmaailmaa. Tyohyvinvointiin panostaminen ja sen johtaminen auttavat

yrityksia kuitenkin menestymaan uusista haasteista seka muutoksista huolimatta.
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3 HENKILOSTON SITOUTTAMINEN

Sitoutuminen kuvaa henkilén psykologista suhdetta siihen yritykseen, jossa héan
tyoskentelee (Viitala, 2021, s. 38). Henkiloston sitoutumista edesauttavia keinoja ovat
mielekk&at ja sopivan haastavat tydtehtavat, vaikuttamismahdollisuudet seké& vastuunanto.
Avainasemassa on riittavaksi koettu palkkaus seka itsensa kehittamisen ja uuden oppimisen
mahdollisuudet. Sitouttamista tukevat myags riittdva vapaa-aika ja tydsta irtautuminen, usko
yritykseen seka hyva johtaminen. Nama kaikki ovat tarkeassa roolissa, kun puhutaan
tyontekijan sitouttamisesta. LA&msan ja Paivikkeen (2013, s. 92) mukaan tyéhdnsa sitoutunut
henkil6 tydskentelee tuottavasti sekd innokkaasti, ottaa vastuuta ja kokee kuuluvansa

joukkoon.

Tyontekijan sitoutuminen yritykseen kuvaa hanen kiinnostustaan ja suhdettaan yritysta
kohtaan (Py6ria ym., 2017 s. 65). Se kuvaa myds sitd, haluaako tyontekija olla yrityksessa
tbissa vai onko valmis vaihtamaan tydpaikkaa. Sitoutuminen ei liity ainoastaan yritykseen
vaan mydgs tyotehtavaan, omaan ammattiinsa seka tydyhteis6on. Tyontekijan sitoutumisella
yritykseen on monia positiivisia vaikutuksia ja se parantaa tyohyvinvointia ja yrityksen

toimintaa.

Tyontekijoiden sitouttamisella pystytddn luomaan kilpailuetua, koska nykypaivana hyvien
tyontekijoiden loytdminen on entistd vaikeampaa ja etenkin heidan pitdmisensa
organisaatiossa voi olla haastavaa muuttuvan tyéelamén takia. Y-sukupolvet arvostavat
Ala-Soinin (2010) mukaan tydssadn enemman itsensa toteuttamista, innovatiivisuutta ja

tyon vapautta kuin palkkaa tai korkeaa statusta.

Pyorida ym. (2017 s. 66—71) k&sittelevat Meyerin ja Allenin (1997) sitoutumisen kolmea
erilaista aluetta, jotka ovat affektiivinen sitoutuminen, jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen
ja normatiivinen sitoutuminen. Affektiivinen sitoutuminen tarkoittaa tydntekijan
sitoutuneisuutta yritystd kohtaan. Tyo on mielekadsta ja suhtautuminen tyénantajaa kohtaan
on positiivista. Tyontekija on sitoutunut tyéhonsa ja hanen tarkoituksenaan jatkaa yrityksen
palveluksessa niin pitkdan kuin mahdollista, vaikka vastaan tulisi mahdollisuuksia vaihtaa
tyopaikkaa. Tyontekija kokee tydnsa tarkeaksi ja on osana yrityksen kasvua. Jatkuvuuteen
perustuvassa sitoutumisessa tyontekija on sitoutunut tyéhon, koska ty6é on tuttua ja

turvallista. Tyontekija pelkaa tydpaikan vaihtamista, koska vanhassa tyéssa han on tottunut
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jo yritykseen ja ty6tehtaviin. Tastd huolimatta tyontekij voi olla motivoitunut ja sitoutunut
tekemaan tyotdan, mutta toisaalta tydhon sitoutumisen syynéa voi olla myds pelkastaan
tyontekijan oman uran kehittdminen ja tyostd saatu palkka. Normatiivinen sitoutuminen
tarkoittaa tyontekijan pyrkimystd mukautua totuttuihin kaytantéihin ja normeihin. Tassa
sitoutumisen muodossa esimerkiksi tydntekijan ika voi olla merkittavana tekijdna. Tyopaikan
vaihtaminen vanhempana voi olla haastavampaa, mikd voi pitdd tyontekijan elakeikaan

saakka yrityksessa.

3.1 Henkilostojohtaminen

Henkilostbjohtaminen on keskeisessa roolissa, kun puhutaan yrityksen menestyksesta ja
henkiloston sitouttamisesta. Henkilostdjohtaminen huolehtii siitd, etta yrityksessa on oikeat
henkilot toissa, jotka toteuttavat sen toimintatapoja ja joiden avulla koko organisaatio paasee
haluamiinsa tavoitteisiin (Viitala, 2021, s. 12). Henkilostdjohtamisen tarkeaksi osa-alueeksi
kuuluu myos yllapitaa ja kehittdd tyontekijoidensa suorituskykya, jotta yrityksella on tbissa
motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijoitd. Onnistuneella henkildstdjohtamisella pystytdan
organisoimaan ja kayttdmaan juuri oikkea ~maara resursseja. Onnistunut
henkilostojohtaminen on monen tekijan summa. Sitoutuminen, motivaatio, osaaminen ja
tydhyvinvointi ovat merkittdvassa asemassa hyvassa henkilostdjohtamisessa. Kauhasen
(2012, s. 16) mukaan henkilostojohtamisen tavoitteet ovat selvat. Hanen mukaansa
yrityksen tulisi kyeta rekrytoimaan organisaatioon haluamiaan tydntekijoita ja sitouttamaan
heidat organisaationsa motivoimalla, kannustamalla sek& mahdollistamalla tydtehtavissa
onnistuminen. Tyo6suorituksista palkitseminen ja tydntekijdiden tydhyvinvoinnista
huolehtiminen edesauttavat henkildstdon sitoutumista ja onnistumista tyotehtavissa nyt ja

tulevaisuudessa.

Viitala (2021, s. 24) on kuvannut henkilostdjohtamista henkildstojohtamisen porrasmallilla.
Tassa mallissa portaat kuvaavat henkilostojohtamisen prosessia. Mikali alimman portaan
puitteet ja resurssit eivat ole kunnossa, on eteneminen seuraavalle portaalle kohti
menestysta haastavaa. Jokainen porras luo siis perustan seuraavalle askelmalle. Askelmat
kuvaavat syy-seuraussuhteen tavalla niita lahtokohtia ja edellytyksia, joilla yritys voi
tavoitella menestyvdd toimintaa. Yrityksen tavoitellessa tehokasta, sopeutuvaa ja
uudenaikaista toimintatapaa on yritykselld oltava oikeanlainen strategia ja oikeanlaiset

henkilostdjohtamisen puitteet.
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Kuvio 2. Henkilostéjohtamisen porrasmalli (Viitala, 2021, s. 24).

Malli on jaoteltu viiteen eri portaaseen. Porrasmallin kuvaus aloitetaan viidennesta
portaasta, joka yrityksen menestys. Siind mitataan kannattavuuden ja maksuvalmiuden
nykyhetked seka tulevaisuutta. Menestykseen vaikuttavat myds ulkopuoliset tekijat, kuten
kilpailijat ja asiakkaat (Viitala 2021, s. 25). Neljantenda portaana on organisaation
toimintakyky, jolla tarkoitetaan sita, kuinka yritys pystyy luomaan henkilostostddn ja
toimintatavoistaan tuottavaa ja tehokasta, kuinka innovatiivinen tydyhteiso on ja kuinka he
pystyvét palvelemaan asiakkaitaan luomalla onnistuneita ja laadukkaita kokemuksia (mts.
26). Kolmantena portaana on henkiléstovoimavarat. Yrityksen tavoitellessa menestysta ja
hyvda toimintakykyd, on henkildston voimavarojen oltava kunnossa. Hyvalla
henkilostojohtamisella saadaan saavutettua hyva tydilmapiiri ja sitoutuneet tyontekijat, jotka
tukevat matkaa kohti menestystda (mts. 27-28). Toinen porras kasittelee
henkilostokaytantoja. Hyvien henkilostévoimavarojen edellytyksena ovat tuottavat ja hyvat
henkilostokaytannot. Rekrytointi, kattavat perehdytykset, palkitsemiset, henkiloston
kouluttaminen ja kehittaminen, ilmapiiri, viestintd, laadukas esihenkilotyo ja tydhyvinvointi
on oltava hyvélla tasolla, jotta saadaan aikaan tuottavaa seka innovatiivista tyota ja

pystymaan yllapitamaan hyvaa suorituskykya (mts. 28). Ensimmaéinen porras kasittelee
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henkilostojohtamisen puitteita ja resursseja. Hyvaan henkiléstdjohtamiseen tarvitaan hyvéat
suunnitelmat seka hyvat puitteet. Organisaation on otettava henkildstéjohtaminen mukaan,
kun mietitdan tulevaisuuden strategiaa sek& paamaaria, ja panostettava henkildstoon seka

henkilostdjohtamiseen (mts. 29).

3.1.1 Dave Ulrich - neljan roolin malli

Michiganin  yliopiston liiketaloustieteen professori Dave Ulrich on kehittanyt
henkilostojohtamiseen neljdn roolin mallin, jossa kuvataan neljdd olennaisinta
henkilostojohtamisen roolia, joita kaikkia yritys tarvitsee, jos yritys haluaa kasvaa ja
menestyd (Ulrich 2007, s. 46). Yrityksen on toimittava strategisesti ja operatiivisesti seka
pystyttava tayttamaan lyhyen ja pitkdn aikavalin tavoitteita. Henkilostdjohtamisen neljan
roolin mallit ovat strateginen henkildstdéjohtaminen, yrityksen perusrakenteiden johtaminen,

henkilston ohjaus ja sitouttaminen seka muutoksen ja uudistumisen johtaminen.

Strateginen painopiste

Strateginen Muutoksen ja
henkilosto- uudistumisen
johtaminen johtaminen
Strateginen Muutoksen
kumppani edistijs
Prosessit lhmiset
Yrityksen perus- Henkiloston
rakenteiden ohjaus ja
johtaminen sitouttaminen
Hallinnollinen Henkildstén
asiantuntija kehittija

Operatiivinen painopiste

Kuvio 3. Henkilostojohtamisen kentta (Kalliosalmi, 2016).

Strategisen henkildstdjohtamisen tavoitteena on toteuttaa yrityksen toimintasuunnitelmaa ja

toimia strategisena kumppanina eli osallistua strategiseen prosessiin ja jalkauttaa tdméa
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myds henkilostolle, jolloin se muuttuu konkreettiseksi (Ulrich 2007, s. 48). Taman
onnistuessa pystytddn kasvattamaan yrityksen asemaa ja auttamaan sitd menestymaan.
Esimerkiksi, jos yritys haluaa kasvattaa tuotteidensa myynti&, voidaan yrityksessa muuttaa

palkkiomallia siten, etta tuotteiden myynnin kasvaessa tyontekijat saavat enemman palkkaa.

Yrityksen perusrakenteiden johtaminen on henkildstdjohtamisen n&kdkulmasta
perusprosessin toteuttamista tehokkaasti (Ulrich 2007, s. 50-51). Se on esimerkiksi
palkkoihin, koulutuksiin, kehitykseen ja rekrytointiin liittyvien asioiden yllapitamista seka
kehittamista.  Yritys voi uusien kehittamissuunnitelmien avulla l6ytad nopeampia ja
kustannustehokkaampia tapoja jarjestaa koulutuksia. Jos esimerkiksi aiemmin tyontekijat
ovat matkustaneet paikkaan X koulutukseen, voidaan nyt toteuttaa koulutuksia enemman
etayhteydelld, jolloin osallistuminen on halvempaa, tehokkaampaa ja tavoittaa useamman

henkildn.

Henkiléston ohjauksessa ja sitouttamisessa henkilostdjohtaminen on mukana tydntekijoiden
paivittdisessa toiminnassa, jossa se seuraa seka auttaa tyontekijoita ja kuuntelee heidan
tarpeitaan seka puuttuu ongelmakohtiin (Ulrich 2007, s. 52). Tall6in voidaan jarjestaa
tarvittavia koulutuksia ja etsid tyOoloja parantavia ratkaisuja seka luoda konkreettisia
tyokaluja, joilla helpotetaan paivittaista ty6ta ja siita aiheutuvaa stressia. Esimerkiksi yritys
voi jarjestdd avoimia henkilostokokouksia, joihin tyontekijat voivat osallistua ja tulla
iimaisemaan mielipiteensa, tai voidaan esimerkiksi luoda tekodly, jolta tydntekija voi kysya

kysymyksia liittyen esimerkiksi tuotteen ominaisuuksiin.

Muutoksen ja uudistumisen johtamisella tarkoitetaan muutoskykyd ja sen toteuttamista
(Ulrich, 2007, s. 53-54). Henkildstojohtamisen roolina on tukea yritystd muutoksen ja
uudistumisen aikana ja kehittdd tapoja, joilla muutokset pystytdan jalkauttamaan
organisaation kulttuuriin. Esimerkiksi I0ydetaan uusia toimintatapoja, joiden avulla yritys voi
kasvaa, mutta tama vaatii uudistumista ja muutosta. Henkilostéjohtamisen avulla voidaan

etsia keinoja naiden toteuttamiseen.

3.1.2 Rekrytointi

Rekrytoinnin merkitys yrityksen kasvun kannalta on todella suuri. Onnistunut rekrytointi voi

olla merkittdva tekija hyvan tuloksen tekemisessa, mutta myds epdaonnistuneella
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rekrytoinnilla on seurauksensa. Viitalan (2021, s. 58) mukaan rekrytointi on yrityksille suuri
investointi, joka vaikuttaa laadun ja tehokkuuden lisdksi myds ty6ilmapiiriin seka yrityksen
maineeseen. Valintakriteerit ovat tarkeassa roolissa, kun rekrytoidaan uutta tyontekijaa
yritykseen. Ne voidaan jakaa kolmeen erilaiseen luokkaan. Ensimmainen luokka on
organisaatiotaso, jolla tarkoitetaan organisaation kulttuuria (ilmapiiri ja strategiset tavoitteet)
ja sita, kuinka uusi rekrytoitava organisaatioon tulee vaikuttamaan. Toisena ovat yksikon
kriteerit, minkalaisia ominaisuuksia tydyhteis6 uudelta tydntekijalta vaatii tydyhteisosséa
onnistumiseen ja siihen sopeutumiseen. Kolmantena ovat tehtavakohtaiset kriteerit eli se,
mitd tyontekijalta vaaditaan kyseisessa tyotehtavassa ja mita hanen aiempi osaamisensa ja
kokemuksena antaa kyseiseen tehtavaan (mts. 60).

Ennen rekrytointiprosessin kaynnistamista yrityksen tulee miettid, onko rekrytointiprosessi
tarpeellinen vai onko olemassa muita tapoja tayttaa tarvittava tyotehtava (Joki 2018, s. 88).
Yrityksen tulee siis pohtia, hoidetaanko uuden tydntekijan palkkaaminen sisdisen vai
ulkoisen rekrytoinnin avulla. Iso kysymys on, pystytddnko tyotehtava jakamaan nykyisia
resursseja hyodyntden lisddmatta kuitenkaan merkittavasti nykyisen henkildston
tyokuormaa. Uutta rekrytointia kaynnistdessa on syyta ennakoida seké miettia organisaation

tulevaisuuden tarpeita ja kehityslinjoja.

Sisaisessa rekrytoinnissa on monia etuja. Henkil6 tuntee jo valmiiksi yrityksen toimintatavat
ja organisaatiokulttuurin, joten itse tydyhteisdon liittyminen ei ole ongelma (Joki 2018, s. 90).
Tama on yritykselle myds hyva mahdollisuus osoittaa luottamusta nykyisia tyontekijoita
kohtaan ja nayttaa, etta etenemismahdollisuudet ovat hyvat. Sisaiseen rekrytointiin liittyy
myo6s uhkakuvia. Tyontekijat, joita ei valita kyseiseen tydtehtavaan, voivat pettya ja heidan
motivaationsa seka sitoutumisensa saattaa laskea. Tamé& taas vaikuttaa suoraan

tyoilmapiiriin ja yleiseen viihtyvyyteen.

Asiantuntijat ovat ennakoineet, ettd tulevaisuudessa rekrytointi tulee olemaan entista
vaikeampaa ja se tulee olemaan isossa roolissa, kun puhutaan kilpailuedun saamisesta
(Viitala 2007, s. 88). Hyvien tyontekijoiden saaminen ja erityisesti heidan pitamisensa
organisaatiossa tulee olemaan entista vaikeampaa. On tarked pyrkia sitouttamaan

henkil6st6d, koska sen avulla pystytddn luomaan merkittavaa kilpailuetua.



31

3.1.3 Tyobyhteiso

Tyoyhteison merkitys tyontekijoiden sitoutumisessa on suuressa roolissa (Hakanen, i.a.).
TyOyhteison hyvyydestd on monenlaisia maaritelmia. Hyvassa tyoyhteisossa tyontekijat
ovat sitoutuneet tydhonsa, vaihtuvuutta ei juurikaan ole, ty6ilmapiiri on hyva ja kaikkia
kunnioitetaan. Esihenkil6iden toimintatavat ovat reiluja ja kaikkia kuunnellaan, tydmaara on

sopiva, kehitysmahdollisuudet ovat realistiset seka tydyhteisé on oikeudenmukainen.

Esihenkilotydskentely ja sen laatu on suuressa roolissa, kun puhutaan luottamuksesta ja
avoimuudesta yrityksissa (Aro ym. 2018, s. 71). Johtaminen ja erityisesti esihenkildiden rooli
tyoyhteisossa on tarked, silla onnistuneella johtamisella pystytdan yllapitamaan hyvaa
tyGilmapiiria. Pelkastddn hyva johtaminen ei tahan kuitenkaan riitd, vaan vastuu on kaikilla

yrityksen jasenilla hyvan tydilmapiirin yllapitamiseksi.

Luottamus ja avoimuus ovat tiimitydskentelyn kannalta merkittdvassa asemassa. Kun nama
ovat kunnossa, on henkil6sto sitoutuneempi ja motivoituneempi. Juutin & Vuorelan (2015,
s. 50) mukaan tiimin vajavaisesta luottamuksesta voivat kertoa seuraavat esimerkit:
tyoyhteistssa syytellaan toisia ja etsitadn epaonnistujia, suositaan vain tiettyja henkil6ita,

mietitddn ainoastaan omaa etua, kiusataan tai vahatellaan toisen mielipiteita.

Aron ym. (2018, s.50) mukaan negatiivinen toiminta organisaatiossa vaikuttaa yksildiden
seka yhteison tuottavuuteen, motivaatioon, stressiin, tyonlaatuun ja terveyteen. Onkin
erityisen tarkeaa puuttua varhaisessa vaiheessa negatiiviseen toimintaan. Luottamuksen
vajausta voidaan kuitenkin parantaa Juutin ja Vuorelan (2015, s. 50) mukaan silla, etta
pidetdadn sovituista asioista kiinni, kohdellaan tydyhteisbn jasenid tasavertaisesti ja
oikeudenmukaisesti seka arvostetaan toisia. Myos muiden mielipiteiden kuunteleminen ja
niiden pitaminen merkittdvana seka rehellisyys vaikuttavat positiivisesti luottamuksen
rakentamiseen. Aron ym. (2018, s. 52) mukaan positiivinen toiminta organisaatiossa liséa

tyoviihtyvyyttd, motivaatiota, vahentaa stressia, parantaa tydnlaatua ja liséa luottamusta.

TyoGilmapiirin tarkeytta yrityksissa ei voi liikaa korostaa. Kuten aiemmin on jo todettu, on
rekrytointi avainasemassa, jotta pystytdan rakentamaan sellainen tydyhteiso, jossa hyvaa
tyGilmapiiria pystytaan yllapitamaan. Aron ym. (2018, s. 29) mukaan ty6ilmapiiri liittyy

vahvasti yrityksissa kollegoiden kohtaamisiin ja heidan tuntemuksiinsa. Hyvassa ilmapiirissa
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on lasna positiiviset tunteet, huonossa negatiiviset tunteet. Kuitenkin seka positiiviset etta
negatiiviset tunteet kuuluvat hyvaan tyéyhteiséon ja ilmapiiriin, silla silloin tydyhteisdssa
ollaan rehellisia eikd peitetd onnistumisen, mutta ei myoskaan epaonnistumisen tunteita.
Tunteita pitéda kuitenkin osata saadella. Vaikka epaonnistumisen tuoma tunne olisikin todella
vahva, on sita osattava saadella niin, ettei kayttdydy vihamielisesti kollegoitaan,
asiakkaitaan tai esihenkilditéan kohtaan. Yleensa tyopaikoilla tunteiden saately onnistuu
hyvin, mutta ilmapiirin ollessa jo valmiiksi huono, voi taman seurauksena tunteet "purkautua”
yli (Aro ym. 2018, s. 30). Positiivinen ilmapiiri vaikuttaa mydnteisesti tydntekijoiden
motivaatioon ja sitoutumiseen, miksi onkin tarkedd osata yllapitaa hyvaa ilmapiiria. Kun
tyontekijoille annetaan vastuuta ja osoitetaan luottamusta henkiléstdd kohtaan, vaikuttaa
tama tyontekijoihin positiivisesti, mika valittyy myds muihin. Tyoilmapiiri vaikuttaa vahvasti
myo6s asiakkaisiin. Asiakaspalvelu- tai myyntitilanteissa asiakas saa nopeallakin otannalla
yleiskuvan yrityksen ilmapiiristd, mik& edelleen vaikuttaa asiakassuhteisiin ja tuloksen

tekemiseen.

3.2 Tyodmotivaatio

Lamsén ja Paiviken (2013, s. 80-81) mukaan tyomotivaatioon vaikuttaa tyon luonne,
palkkaus seka erilaiset kannusteet, tydymparistd ja tyontekijan tarpeet. Ideaalitilanteessa
tyontekijan ja organisaation paamaarat ovat yhdensuuntaiset, jolloin tyd itsessdan on
antoisaa ja eteenpain vievaa. Painvastaisessa tilanteessa taas tyontekijan ja organisaation
paamaarat ovat erisuuntaiset, jolloin tyokayttaytyminen ei ole organisaation nakokulmasta
kannattavaa. Tyomotivaation pituus vaihtelee. Valilla tydntekija voi olla motivoitunut lyhyen
aikaan, kun taas jossain tilanteissa motivaatio voi sdailyd jopa vuosia. Tyotehtavien
vaihdellessa my6ds motivaatio tehtavien valilla on erilaista. Onkin tarkeaa loytaa juuri
oikeanlaiset tyotehtavat seka vaihtelevia tyotehtavia tyontekijoilleen, jotta tydmotivaatio

sailyisi mahdollisimman pitkaan.

TyOmotivaatiota on sek& sisdistd etta ulkoista. Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan
tyontekijan arvoja, henkilokohtaisia tarpeita ja motiiveja. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan
ulkopuolisia tekijoitd, kuten palkkausta tai rangaistuksia (Lamsa & Paivike 2013, 81).
Hyppanen (2013, s. 118) kasittelee sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Tyontekijan sisaiseen motivaatioon vaikuttaa muun muassa se, etta tyontekija paasee

toteuttamaan itseaan, kokee tydssaan vapautta, kehittyy ja paasee hyédyntdmaan omia
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taitojaan ja luovuuttaan. Tyodyhteison tuki ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat myQs
merkittdvassd osassa sisdisen motivaation yllapitAmisessa. Ulkoiseen motivaatioon
vaikuttavia tekijoita ovat tyosta saatu palkka ja muut palkkiot, erilaiset edut seka tydntekijan

asema yrityksessa.

Lamséan ja Paiviken (2013, s. 141) mukaan tyomotivaation kannalta oleellista on osata
rakentaa tiimit, silla jokaisessa tiimissa tyoskentelee erilaisia henkil6ita, joilla on erilaisia
sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita. Tiimitydn onnistumiset lisaavat tyontekijoiden
motivaatiota, mutta samanaikaisesti onnistumisten edellytyksena on, etta tiimin jdsenet ovat
motivoituneita suorittamaan sille annettuja tehtavia. Taman takia on tarkeaa luoda yhteiset

tavoitteet ja pelisaannot, joita kaikki kykenevat noudattamaan.



34

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia Eezy Henkilostopalveluiden Seindjoen toimipisteen
henkiloston tydhyvinvointia ja sitoutumista yritykseen. Kysymykset on jaettu neljaéan eri
aihealueeseen, joita ovat ty6hyvinvointi, johtaminen, tyOyhteis6 ja motivaatio. Kyselya
laatiessa tutkimuskysymykset on mietitty siten, ettd ne tukisivat aiemmin kirjoitettua
teoriaosuutta tassa tydssa. Kyselyn toteuttamiseen kaytettiin Webropol-nimista tyokalua,
jonka avulla tehtiin tutkimuskysymykset. Sahkdinen kysely lahetettiin henkilostdlle
1.11.2021, ja vastausaikaa annettin 7.11.2021 saakka. Vastaukset kasiteltiin taysin

anonyymisti.

4.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetybn  tutkimuksessa  kaytettin  sekd  maarallista ettda laadullista
tutkimusmenetelmda. Laadullinen ja maarallinen tutkimus taydentavat tutkimuksessa
toisiaan, koska numerot ja merkitykset ovat riippuvuussuhteessa (Hirsjarvi ym. 2009, s.
137). Jotta tutkimuksen analysointia pystyttiin parantamaan, kohdeyrityksen henkilostélle
annettiin mahdollisuus vastata myds avoimiin kysymyksiin, jotta saatiin tarkempaa tietoa
yksildiden ajattelusta tydyhteison siséltd. Maarallinen tutkimus tutkii saatua tietoa
numeraalisesti (Vilkka 2007, s. 13). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset avataan
numeroina ja tukijat selittavat numeroista saadun tiedon sanallisesti auki. Kirjallinen muoto
laadullisessa tutkimuksessa on olennaista, koska silloin tutkimuksen analysointi ei painotu
niin paljon tutkijan kirjoittamiseen (Hirsjarvi ym. 2009, s. 266). Tutkijan on tarkeaa huomioida
koko analysointiprosessin ajan aiheeseen liittyva teoria ja havainnoida aineistoa uusiksi
selitysmalleiksi ja kehitella uusia teoreettisia ajatuksia. Valli ym. (2018, s. 73) kirjoittaa
kvalitatiivisesta tutkimustoiminnasta oppimisprosessina, jossa on inhimillinen tekija eli tutkija
itse. Talléin nakdkulmat ja tulkinnat voivat kehittya tutkijan omassa tietoisuudessa prosessin
aikana. Myos tutkimuksen eteneminen ja vaiheet saattavat selkiintyd seka ratkaisut

muodostua tutkimuksen aikana.

Vehkalahti (2014, s. 25) kirjoittaa, etta molempia sek& suljettuja ettéd avoimia kysymyksia
tarvitaan. Suljetut kysymykset helpottavat vastausten analysointia. Avoimet kysymykset
saattavat olla tyolaampia tulkita, mutta ne voivat myos antaa parempaa ja tutkimuksen

kannalta olennaista tietoa, jota muuten olisi hankala saada selville. Kysymykset on jaettu
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neljaén eri kategoriaan, vaikka jokainen osa-alue tukee toinen toistaan ja tutkimuksesta
muodostuu kokonaisuus. Jako tehtiin, jotta vastaajien olisi helpompi jasentdaa omia
vastauksiaan ja analysointi pystyttaisiin suorittamaan tarkemmin, kun analysoinnissa
paastaisiin  pureutumaan tarkemmin eri o0sa-alueisiin ja niiden vaikutukseen

kokonaisuudessa.

Tutkimuksen aihetta on usein syyta rajata (Hirsjarvi ym. 2009, s. 81-82). Pitaa tietaa, mita
tutkimuksella halutaan tietda tai halutaan osoittaa keratylla aineistolla. Aineistoa ei kannata
alkaa keraamaan ennen kuin aihetta on rajattu. Aloittelevilla tutkijoilla on kaksi
perusongelmaa. Ensimmainen on se, ettei tutkimusongelmaa ymmarretd pitda erillaan
arkipaivaisistd ongelmista, kuten kodittomuus. Toinen virhe, jonka aloittelevat tutkijat
tekevat on se, etta aihetta ei ymmarreta rajata eli se on aivan liian laaja tutkittavaksi. Aiheen
rajauksen ja tasmallisyyden kanssa on kuitenkin ongelmallista se, ettd maarallisen ja
laadullisen tutkimuksen laht6kohdat ovat erilaisia. Laadullinen tutkimus on huomattavasti
joustavampi, mutta kuitenkin siten rajattu, etta lukija ymmartad. Maarallinen tutkimus on

luonut tiukalle ja tarkasti rajatulle tutkimukselle perinteet.

Kun tutkimustuloksia havainnoidaan, se eroaa arkisesta havainnoinnista (Vilkka 2006, s.
79). Tutkimushavainnoinnin periaatteita ovat julkilausuttujen ja toistettavissa olevien
tutkimusmenetelmien hyédyntamisen, kriittinen ajattelu sek& teoria. Tavat, joilla tutkija
tuottaa havainnot, kutsutaan tutkimusmetodeiksi. Kriittinen ajattelu puolestaan meinaa, ettei

havaintoja hyvaksyta ilman perusteluja ja patevyysalueen maarittdmista.

4.2 Tutkimusprosessi

Tutkimus toteutettiin Eezy Henkilostbpalveluiden Seingjoen tiimille ja tutkimuksessa
kaytettiin laadullista sekd maarallista tutkimusta. Kysely lahetettiin yhteenséa 14 henkildlle ja
tdh&n vastasi 11 henkilod. Tutkimuskyselyssa ei kaytetty taustakysymyksia, koska ne
olisivat voineet vaarantaa vastausten validiuden. Henkiléstokoko ja ika- etta
sukupuolijakaumat ovat sellaiset, etta taustakysymyksilla vastaukset eivét olisi enéaa olleet
taysin anonyymeja, vaan taustakysymysten perusteella vastaaja olisi voitu paatella.
Tutkimuksessa haluttiin taata vastaajille varmuus, ettei heidan identiteettidan voida
vastauksista paatella ja jokainen tutkimuskyselyyn osallistunut pystyy vastaamaan

todenmukaisesti kysymyksiin. Nain tutkimuksen avulla saadaan tarkempaa tietoa kyseisen
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tyoyhteison ty6hyvinvoinnista, tydyhteison ilmapiirista ja sitoutumisen tasosta. Tarkemman
tiedon ansiosta kehitysideoita pystytddn Ioytamaan tarkemmin, joita pystytaan

hyddyntamaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja sen ansioista henkildston sitouttamiseen.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on kaytetty sellaista
tutkimusmenetelmaa, jolla saadaan mitattua sita mita tutkimuksessa on haluttu selvittaa.
Tutkimus taytyy muodostaa siten, etta tutkittavat ymmartavat kysymykset kuten tutkimuksen
laatijat ovat ne ymmartaneet. Mikali kysymyksen vastaaja ajattelee eri tavalla kuin tutkija,
voivat tulokset vaaristya (Vilkka 2015, s. 193). Vehkalahti (2014, s. 41) huomauttaa, etta
validiteetti on tutkimuksen luotettavuuden kannalta erittéin tarkeasséa roolissa. Mikali

tutkimuksessa mitataan vaaraa asiaa, menettaa reliabiliteetti merkityksensa.

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti kuvastaa tutkimuksessa saatujen vastausten
tarkkuutta. Tama tarkoittaa sita, ettd tutkimuksen vastaukset eivat ole sattumanvaraisia ja
tutkimuksessa saadut vastaukset, pystytaan toistamaan (Vilkka 2015, s. 194). Hirsjarven
ym. (2009, s. 231) mukaan reliabiliteettia voidaan tarkastella usealla eri tavalla. Yksi keino
on tutkia samaa henkil6a eri tutkimuskerroilla. Mikali tutkimuksista saadaan sama vastaus,

voidaan tuloksia pitdé luotettavina.

Validiteetti seka reliabiliteetti muodostavat tutkimuksen kokonaisluottavuuden (Vilkka 2007,
s. 152). Kokonaisluottavuus on hyvalla tasolla, jos tutkimuksessa on mahdollisimman vahan
satunnaisvirheitd ja tutkimuksesta saatu otanta edustaa perusjoukkoa. Hyva tapa mitata

tutkimuksen kokonaisluotettavuutta on suorittaa uusintamittaus.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa voidaan mitata tulkinnan yleistamista
(Vilkka 2015, s. 195). Tutkijan tulee muistaa, etta tutkimuksesta tehty yleistaminen tehdaan
aina tulkinnasta eika tutkimusaineistosta. “Tulkinta on vuorostaan aina tutkijan,
tutkimusaineiston ja teorian valisen vuoropuhelun tulos”. Kvalitatiivisen tutkimuksen tulisi
kyseenalaistaa vanhat ajatusmallit ja selittdéa ilmid niin ymmarrettavasti, ettd pystytaan

ajattelemaan toisin.
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4.4 Tulosten analysointi

Tutkimuskyselyssa oli yhteensd 26 kysymysta, joista 19 kysymysta oli suljettuja ja 7
kysymysta avoimia. Kysymykset jaettiin neljadéan eri kategoriaan, joita ovat tydhyvinvointi,
johtaminen, tydyhteisd ja motivaatio. Kysymykset 1—6 liittyivat tydhyvinvointiin, 7-12 liittyivét

johtamiseen, 13-21 tydyhteis6on ja 22—-26 liittyivat motivaatioon.

Tilastollisten tutkimusten yhten& haasteellisena piirteena on se, ettei niilla pystyta loytamaan
tarkkaa totuutta vaan todennakoisyyksid (Vehkalahti 2014, s. 89). Taman takia
tutkimuksessa analysoitiin seka tilastollisesti ettd avointen kysymysten avulla seka etsittiin
toimintamalleja avointen ja tilastollisten vastausten perusteella. Kvantitatiivisessa
tutkimusprosessissa muuttujien vdlille etsitaan tilastollisia yhtalaisyyksida, mink& jalkeen
yhtélaisyyksille pyritddn loytamaan tulkinta (Vilkka 2006, s. 86). Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa havaintoja yhdistelladn raakahavainnoiksi, jotka auttavat tulkinnan
muodostamisessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa havainnot osoitetaan mahdolliseksi

teorian, tehdyn tutkimuksen seka muiden tutkimusten avulla.

Tutkimustulosten havainnointi riippuu siita, kuka niité tulkitsee tai havainnoi (Valli 2018, s.
159). Tutkijan tapaan tulkita vaikuttavat hdnen omat esitietonsa ja ennakkokasityksensa
asiasta. Kun ajatellaan sanaa tydhyvinvointi, ennakkokasitykset ja kokemukset vaikuttavat
ajatukseen tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista asioista. Ajatukset muodostavat
asiayhteyksia ennakkokasitysten perusteella esimerkiksi sosiaaliseen tai tydymparistéon
littyvddn tyohyvinvointiin, emotionaaliseen hyva- tai huono-osaisuuteen, tyon
merkityksellisyyteen, yhteiséhyvinvointiin tai taloudelliseen hyvinvointiin.  Tutkijan
havainnointiin vaikuttavat myos tutkijan oma ymmarrys tilanteesta, jossa tulkintoja tehdaan

seké hanen kasityksensa tutkimuskohteen olemuksesta.

4.4.1 Tyohyvinvointi

Tutkimuskyselyssa pyrittiin selvittAmaan vastaajien tyohyvinvoinnin tilannetta seka heidan
nakemyksidan, kuinka tydhyvinvointiin yrityksessa panostetaan. Tutkimuksessa kysyttiin,
millaiseksi koet taméanhetkisen tydhyvinvointisi, jota seurasi avoin kysymys, jossa vastaajat
paasivat avaamaan tarkemmin niitd keinoja, joilla yritys panostaa tydhyvinvointiin.

Vastaajilta selvitettin myds tydympariston viihtyvyyttd kysymalla, koetko tyOympariston
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viihtyiséaksi, jota seurasi avoin kysymys, jossa selvitettiin, mitk& tekijat tahan vaikuttavat.
Kysymykset viisi ja kuusi kasittelivat tyon kuormittavuutta. Niitd selvitettiin kysymyksill&,

pystytko irtautumaan tydstasi vapaa-ajalla ja onko tydsi henkisesti kuormittavaa.

Kysymyksessa 1 (kuvio 4) kysyttiin, minkalaiseksi yksilo kokee tamanhetkisen
ty6hyvinvointinsa. Kysymykseen vastasi 11 henkil64, joista 18 % eli kaksi vastaajaa kokevat
tamanhetkisen tydhyvinvointinsa erittéain hyvaksi. 82 % eli yhdeksén vastaajaa oli sita mielta,
ettd tyohyvinvointi on melko hyvalla tasolla. Vastauksista voidaan todeta, etta

tamanhetkinen tyéhyvinvointi on hyvalla tasolla toimipisteen henkildstolla.

1. Millaiseksi koet tamanhetkisen tyohyvinvointisi?
Vastaajien maara: 11

Kuvio 4. Millaiseksi koet taméanhetkisen tydéhyvinvointisi? (n=11).

Avoimessa kysymyksessa 2 kysyttiin, milla keinoin yritys panostaa ty6hyvinvointiisi.
Kysymyksen tavoitteena oli saada konkreettisia ndkokulmia ensimmaisen kysymyksen
vastausten tueksi. Vastauksissa keskeisid teemoja ovat yrityksen tarjoama tunnin
likuntahetki, virike-etu, kehityskeskustelut, konsernin hyvinvointiprojekti seka liukuva ja

joustava tyoOaika.

Liikuntaetu. Virike-etu. Kehityskeskustelut.

Liikuntatunnin kaytto viikoittain ty6ajalla ja tydhyvinvointi projekti

Liukuvat tydajat ja etatydn mahdollisuus
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Esimies pitaé kerran kahdessa kuukaudessa kehityskeskusteluja

Saatujen vastausten perusteella yritys panostaa tyontekijdiden ty6hyvinvointiin
merkittavasti. Ensimmaisen  kysymyksen vastausten perusteella tyontekijoiden
tyohyvinvointi  on hyvalla tasolla. Taménhetkiset keinot, joilla yritys panostaa
tydhyvinvointiin, toimivat ja tyontekijat arvostavat niita panostuksena tyohyvinvointiinsa, kun

verrataan kysymyksen yksi ja kaksi vastauksia.

Teoriaosuudessa pohdittiin, kuinka tyohyvinvoinnin tulisi olla osa yrityksen arkea ja
paivittaista tekemista, ei vain irrallisia tydhyvinvointitempauksia. Kohdeyrityksessa selke&sti
pyritddn henkiloston ndkdokulmasta panostamaan paivittaiseen tyéhyvinvointiin esimerkiksi
vapaudella valita, missa toita tekee, sekd joustavalla tyGajalla. Tydn ulkopuolisen
hyvinvoinnin vaikutus tyOhyvinvointin  on my6s ymmarretty, ja siihen tarjotaan

mahdollisuuksia esimerkiksi tydaikana kaytettavissa olevalla liikuntatunnilla.

Kysymyksessa 3 (kuvio 5) kysyttiin, kokeeko yksild tydymparistonsa viihtyisaksi.
Tyoympariston viihtyvyyttd koskevaan kysymykseen vastasi 10 henkilda. 30 % eli kolme
vastaajaa kokee tydympariston erittain viihtyisaksi, 60 % eli kuusi vastaajaa kokee melko
viihtyisaksi ja 10 % eli yksi vastaajista kokee jonkin verran viihtyiséksi. 90 % vastaajista
kokevat siis tydympariston vahintaddnkin melko viihtyiséksi, mistd voidaan paatella, etta

toimipisteen oloihin seka tydymparistoon panostetaan.

3. Koetko tyoympadriston viihtyisaksi?
Vastaajien maara: 10

60%

10%

Kuvio 5. Koetko tydympariston viihtyiséksi? (n=10).
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Kysymyksen 3 tueksi esitettiin avoin kysymys, jossa kasiteltiin tydympariston viihtyvyyteen
vaikuttavia tekijoita. Tyétilat ja niiden rauhallisuus, tyévalineet ja tydyhteiso ovat osa-alueita,
jotka nousivat vastauksissa selkeé&sti esiin. Vastauksissa ilmeni myds, ettd avokonttori tuo
tietynlaisia haasteita. Esimerkiksi keskittyminen ja rauhallisuus voivat valilla hairiintya
avokonttorin tuoman hélinan johdosta. Kun tarkastellaan kysymyksen 3 tuloksia, voidaan

havaita, etta tyontekijat kokevat tydympariston viihtyisaksi.

Laadukas toimisto, sijainti, oikeat ja toimivat tyovalineet

TyOyhteison kemia on isoin asia. Avokonttori tuo haasteita, mutta myo6s etuja
tydskentelyyn.

Tyoyhteisd, laadukkaat tydkalut ja vapaus tehda tdita omalla tyylill&a

Kysymyksessa 5 (kuvio 6) selvitettiin tydsta irtautumista vapaa-aikana tyéhyvinvoinnin ja
jaksamisen takia. Kysymykseen vastaajia oli 11. Heista 37 % eli nelja vastaajaa kokevat
pystyvansa irtautumaan erittain hyvin tyosta vapaa-aikana. 36 % eli yhta lailla nelja kokevat
pystyvansa irtautumaan melko hyvin. Tasta voitaisiin paatella, ettd suurin osa toimipisteen
henkilostosta kokee tydn kuormittavuuden sopivaksi ja omat seké toimipisteen resurssit
sellaisiksi, etta vaadittavat tyotehtavat pystytaan hoitamaan tydaikana. Kun tarkastellaan
tyon kuormittavuutta selvittavad kysymysta kuusi, voidaan kuitenkin havaita, etta moni
vastaajista kokee tyon henkisesti kuormittavaksi. Tydsta pystytaan irtautumaan vapaa-
ajaksi eli voidaan ajatella yrityksen kulttuurin olevan sellainen, ettd tydyhteisdssa ollaan
valmiita auttamaan tydkaveria, jotta tyotehtavia ei tarvitse miettid vapaa-aikana. Kuitenkin
27 % eli kolme vastaajaa kokevat pystyvansa irtautumaan tydstaan melko huonosti vapaa-
aikanaan. Tama lisaa riskia tyoén kuormittavuuden kasvulle ja tyduupumukselle, mika
saattaa aiheuttaa sairauspoissaoloja ja -lomia, jolloin resurssit eivat valttAmatta riita enda
tehtavien hoitoon. Vaikka suurin osa pystyykin irtautumaan tydstaan hyvin, on toimipisteella

syyta kiinnittdd huomiota resurssien maaraan ja jokaisen yksilon jaksamiseen.
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5. Pystytko irtautumaan tyostési vapaa-ajallasi?
Vastaajien maara: 11

hywir 37%

36%

27%

Kuvio 6. Pystytko irtautumaan tyostasi vapaa-ajallasi? (n=11).

Kysymyksesséd 6 (kuvio 7) selvitettiin tyon kuormittavuutta ja siind huomattiin selke&a
vaihtelua siita, miten kuormittavuus toimipisteella koetaan. Tama kuvastaa sita, etteivat
tyotehtavat valttamatta jakaannu tasaisesti tyontekijéiden kesken. Vastaajia oli 10, joista 20
% eli kaksi vastaajista kokee olevansa taysin samaa mielta siita, ettéd tyd on henkisesti
kuormittavaa. 40 % eli nelja vastaajaa puolestaan kokee olevansa melko samaa mielta tyon
kuormittavuudesta. 20 % eli kaksi vastaajaa kokee olevansa melko eri mielta, etta tyo olisi
henkisesti kuormittavaa. 10 % eli yksi vastaaja kokee, ettei ty6 ole lainkaan henkisesti

kuormittavaa ja yksi vastaajista ei ollut samaa eikd eri mieltd asiasta.

6. Onko tyosi henkisesti kuormittavaa?
Vastaajien maara: 10

L 20%
40%
mielta 10%

Melke eri mielta 20%

mielta 10%

Kuvio 7. Onko tyosi henkisesti kuormittavaa? (n=10).
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4.4.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Taito johtaa tyOhyvinvointia sekd sen konkreettinen johtaminen ovat molemmat
merkittavassa roolissa siina, millaiseksi tyohyvinvointi organisaatiossa muodostuu ja
millaiseksi se koetaan. Tyo6hyvinvoinnin johtamisen osa-alueen kysymyksilla selvitettiin,
miten vastaajat kokevat esihenkildiden roolin tydhyvinvoinnin nakdkulmasta ja miten
organisaatiossa panostetaan henkildstén tydhyvinvointiin sekda ammatillisen osaamisen

yllapitdmiseen ja kasvuun.

Tutkimuksessa kysyttiin vastaajilta, saavatko he tarvittavan tuen esihenkilolta tyossa
onnistumiseen ja koulutetaanko henkilostoa riittavasti. Tata seurasi avoin kysymys, johon
vastaajat paasivat kertomaan, milla keinoin heitéa koulutetaan. Kyselyssa selvitettiin myos
henkiloston halukkuutta osallistua koulutuksiin, jolloin pystytdén vertaamaan koulutusten
riittAvyytta ja sisaltéa. Lisdksi kysyttiin, ovatko tydntekijat saaneet mielestddn tyohon
rittavan perehdytyksen. Kyselyssa selvitettiin myos yksildiden sitoutumista, jotta pystymme
vertaamaan tyOhyvinvoinnin ja sitoutumisen tasoa. Taman avulla voidaan pohtia,
vaikuttaako tydhyvinvointi yrityksen henkiloston sitoutumiseen. Vastaajilta kysyttiin myos,
oletko mielestasi sitoutunut tyéntekija, jota seurasi avoin kysymys, jossa vastaajat paasivat

kertomaan, millaiset asiat sitoutumiseen vaikuttavat.

Esihenkil6lla on tarkea rooli alaisten tydnteon ja siind onnistumisen tukemisessa. Hyva tuki
tukee ty6ssa onnistumista ja tyon mielekkyytta. Kysymykseen 7 (kuvio 8) vastaajia oli 11,
joista 55 % eli kuusi kokevat saavansa tarvittavan tuen esihenkilolta tyossaan
onnistumiseen. 36 % eli nelja vastaajaa kokee saavansa melko hyvin tukea esihenkildlta ja
yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltad. Vastausten perusteella esihenkiléiden antama

tuki on tyontekijoiden mielesta riittavalla tasolla tydssa onnistumiseen.
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7. Saatko tarvittavan tuen esihenkiléltédsi tydssési onnistumiseen?
Vastaajien maaréa: 11

Kuvio 8. Saatko tarvittavan tuen esihenkiloltasi tydssasi onnistumiseen? (n=11).

Kahdeksas kysymys (kuvio 9) kasitteli sité, koulutetaanko henkildstod vastaajien mielesta
riittdvasti. Vastaajia oli yhteensa 11 ja 27 % heista eli kolme ovat samaa mielta siita, etta
henkilostoa koulutetaan riittavasti. 64 % eli seitseman ovat melko samaa mielta siita, etta
koulutuksia on riittévasti. 9 % eli yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta koulutuksien
riittdvyydesta. Vastauksista voidaan todeta, ettd yrityksessa panostetaan tyontekijoiden
koulutuksiin ja niité jarjestetaan riittavasti.

8. Koulutetaanko henkilostéa mielestési riittavasti?
Vastaajien maara: 11

Kuvio 9. Koulutetaanko henkiléstod mielestasi riittavasti? (n=11).

Yhdeksas kysymys oli avoin jatkokysymys kysymykselle kahdeksan, ja sen avulla

selvitettiin, minkalaisilla keinoilla henkilostda yrityksessa koulutetaan. Vastauksista kay ilmi,
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etta koulutuksia on taméanhetkisen pandemian vuoksi paljon etayhteyden kautta. My6s tiimin
kesken jarjestetddn koulutuksia omissa toimipisteissd. Tyontekijoille tarjotaan myos
mahdollisuuksia kouluttautua erikoisammattitutkintoon tyon ohella. Koulutuksia on
henkiléston mielesta varsin paljon, ja niihin osallistuminen jaa pitkalti tydntekijéiden omalle

vastuulle.

Teams koulutuksia on ollut viime aikoina paljon.

Henkiloston koulutuksia jarjestetaan melko paljon ja jddvat omalle vastuulle,
kuinka paljon niihin haluaa osallistua.

Konserni tarjoaa mahdollisuuksia kouluttautua, esimerkiksi
erikoisammattitutkintoon johtavat koulutukset

Kysymys 10 (kuvio 10) kasitteli sitd, kuinka aktiivisesti tyontekijat ovat viimeisen 12
kuukauden aikana osallistuneet yrityksen jarjestamiin koulutuksiin. Kysymykseen vastasi 11
henkil6a, joista 9 % eli yksi kertoi osallistuvansa koulutuksiin erittéin paljon. 37 % eli nelja
kertoivat osallistuneensa koulutuksiin melko paljon. 9 % eli yksi vastasi, ettei osaa sanoa.
36 % eli nelja vastasi, etta osallistuivat melko vahan koulutuksiin viimeisen 12 kuukauden
aikana. 9 % eli yksi vastasi, ettd osallistuu erittdin vahan koulutuksiin. Tasta voidaan
paatellda, ettéd osallistumisprosentti jarjestettyihin koulutuksiin ei ole korkealla tasolla. Kun
verrataan tulosta kysymyksessa yhdeksan esiin nousseisiin vastauksiin, huomataan, etta

koulutuksia on paljon, mista johtuen osallistumisprosentti j& suhteellisen pieneksi.

10. Oletko osallistunut aktiivisesti jarjestettyihin koulutuksiin viimeisen 12

kuukauden aikana?
Vastaajien maara: 11
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Kuvio 10. Oletko osallistunut aktiivisesti jarjestettyihin koulutuksiin viimeisen 12
kuukauden aikana? (n=11).

Kysymyksessa 11 (kuvio 11) selvitettiin, ovatko tyontekijat saaneet mielestaan riittdvan
perehdytyksen tydhonsé. Vastaajia oli 11, joista 37 % eli nelja vastaajaa kokevat olevansa
taysin samaa mieltd, ettd perehdytys organisaatiossa on ollut riittdvaa. 27 % eli kolme
vastaajaa kokee olevansa melko samaa mieltd. 18 % eli kaksi vastaajaa ei osaa sanoa,
onko perehdytys ollut riittdvalla tasolla vai ei. 9 % eli yksi vastaajista on kokenut olevansa
melko eri mieltd eli perehdytys ei ole ollut taysin riittavaa. 9 % eli yksi vastaaja on taysin eri
mielta eli perehdytys ei ole ollut hanen mielestaan riittavaa. Perehdytyksen taso on siis
osittain hyvalla tasolla, mutta nelja vastaajaa eli 36 % ei ole ollut joko varma perehdytyksen

riittdvyydesta tai on kokenut, ettei se ole ollut riittavalla tasolla.

11. Oletko saanut mielestasi tyohasi riittavan perehdytyksen?

Vastaajien maara: 11

37%

2%

Melko eri mielta 9%

9%

I

Kuvio 11. Oletko saanut mielestasi tyohaosi riittdvan perehdytyksen? (n=11).

Sitoutumista selvitettdessa huomattiin, ettd se on erittédin hyvalla tasolla toimipisteessa
(kuvio 12). 11 vastaajasta 55 % eli kuusi vastaajaa kokee olevansa erittain sitoutunut ja 45
% eli viisi vastaajaa melko sitoutunut. Henkiloston voidaan siis todeta olevan todella
sitoutunutta. Kun tarkastellaan tutkimuksen muita kysymyksid, huomataan, etta henkil6sto
on todella tyytyvainen eri osa-alueisiin. Nailla tuloksilla pystytd&n selittdmaan, miksi

toimipisteen henkilostdé on nain sitoutunut tydyhteisdon ja yritykseen.
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12. Oletko mielestisi sitoutunut tyontekija?

Vastaajien maara: 11

45%

2 y 4 g 6
-

Kuvio 12. Oletko mielestasi sitoutunut tyontekija? (n=11).

Avoimella kysymyksella 13 k&siteltiin niita tekijoita, jotka vaikuttavat yksilon sitoutumiseen.
Vastauksissa esiin nousivat erityisesti palkkaus, tyon joustavuus, kannustava tiimi ja

esihenkilot seka tyoyhteison ilmapiiri.

Miten minua kohdellaan tyontekijana. Arvostuksen tunne, palkka, luotto minuun
tyontekijana ja vastuun antaminen.

Merkityksellinen tyd. Esimiesten arvostus. Tydnantajayrityksen ymmartaminen
tyopanokseeni ja haluuni palvella yritysta.

TyOyhteiso ja ilmapiiri toissa.

Omaan sitoutumiseeni vaikuttaa eniten oma urakehitykseni, sekd oman
ammatitaitoni kehittdminen.

Kysymyksen 12 ja 13 pohjalta voidaan todeta, ettd henkildst6 on todella sitoutunut.
Vaikuttavia tekijoitd ovat niin sisdiset kuin ulkoiset motivaatiotekijat. Tyén merkityksellisyys

ja arvostuksen tunne sitouttavat seké edistavat tyohyvinvointia.

4.4.3 Tyoyhteiso

Kolmannessa aihealueessa kasitellaan tydyhteisoa. Tyoyhteisda tutkitaan, koska silla on

suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja yksilén sitoutumisen tasoon. Tutkimuksessa selvitettiin,
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kokevatko tyontekijat yrityksen tukevan urapolulla etenemistd ja ovatko he saaneet
osallistua yrityksen kehittamiseen. Kyselylla haluttiin selvittdd my6s, suosittelisivatko
vastaajat yritystd tyonantajana tuttaville tai kavereille, jota seurasi avoin kysymys, jossa
vastaajat kertoivat konkreettisia esimerkkeja ja syitd mahdollisen suosittelun taustalla.
TyOyhteison tuki ja tydyhteison luoma arvostuksen tunne ovat aiheita, joita haluttiin selvittaa
tyéhyvinvoinnin eri osa-alueiden ndkdkulmasta. Ongelmatilanteiden kasittely on tarkea osa
tyéhyvinvoinnin johtamista, joten vastaajilta kysyttiin myos, kasitellaanko tydyhteistssa sita

koskevia ongelmia avoimesti.

Tutkimuksessa selvitettiin, kokeeko henkilosto, ettd yritys tukee urapolulla etenemista, ja
kuinka vastaajat nakevat tulevaisuutensa yrityksessa (kuvio 13). Vastauksia voidaan verrata
sitoutumista selvittavaan kysymykseen. Kysymykseen 14 vastasi 11, joista suurin osa 64 %
eli seitseman vastaajaa kokee olevansa melko samaa mielta eli kokevat yrityksen tukevan
ainakin osittain heidan etenemistddn urapolulla. Kaksi vastaajaa eli 18 % kokevat olevansa
tdysin samaa mieltd, joka kuvastaa heidan kokevan, ettd yritys mahdollistaa heid&n
etenemistaén ja kehittymistaan. Kaksi vastaajaa eli 18 % eivat ole varmoja, tukeeko yritys
heidan etenemistaén vai ei. Kuten kysymyksen 13 vastauksista ilmeni, vaikuttaa henkildston

sitoutumiseen merkittavasti tyontekijan urapolulla etenemiseen panostaminen.

14, Koetko yrityksen tukevan urapolkusi etenemista?

Vastaajien maara: 11

Kuvio 13. Koetko yrityksen tukevan urapolkusi etenemista? (n=11).

Yrityksen kehittamiseen osallistaminen on yksi keino, jolla organisaatio pystyy sitouttamaan

henkilostéa yritykseen. Se on osallistava keino, jolla voidaan niin sitouttaa kuin luoda
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tyoyhteis6on yhteenkuuluvuuden tunnetta. Silla on vaikutusta niin tydhyvinvointiin,

tydyhteisdon, sitoutumiseen kuin motivaatioon.

Kysymyksesséa 15 (kuvio 14) 9 % vastaajista eli yksi kokee olevansa taysin samaa mielta
mahdollisuudesta osallistua yrityksen kehittamiseen. Kahdeksan vastaajaa eli 73 % kokee
olevansa melko samaa mieltd eli vastaajat kokevat voivansa ainakin osittain osallistua
yrityksen kehittdmiseen. Yksi vastaaja ei ole samaa eika eri mieltd, onko saanut osallistua
yrityksen kehittdmiseen. Yksi vastaaja eli 9 % kokee olevansa melko eri mielta eli ei

juurikaan koe voivansa osallistua yrityksen kehittdmiseen.

15. Oletko saanut osallistua yrityksen kehittdmiseen?

Vastaajien maara: 11

Kuvio 14. Oletko saanut osallistua yrityksen kehittdmiseen? (n=11).

Kysymyksessa 16 (kuvio 15) selvitettiin, kuinka todennakoisesti henkilostd suosittelisi
yritysta tydnantajana tuttavilleen tai kavereilleen. 73 % vastaajista eli kahdeksan vastaajaa
kokee voivansa suositella yritysta tyonantajana erittdin paljon. Kolme eli 27 % vastaajista
suosittelisivat tydnantajaa tuttavilleen tai kavereilleen melko paljon. Kuten kappaleessa
3.1.5 on kuvailtu, kun tydntekijat ovat valmiita suosittelemaan tydnantajaa tuttavilleen ja
ystavilleen, kertoo se, kuinka tyéhyvinvointi on hyvalla tasolla ja henkiléstd on sitoutunut

seka motivoitunut yritykseen.
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16. Suosittelisitko yritysta tyonantajana tuttavillesi tai kavereillesi?

Vastaajien maara: 11

27%

Kuvio 15. Suosittelisitko yritysta tydnantajana tuttavillesi tai kavereillesi? (n=11).

Kysymys 17 oli avoin kysymys, jonka avulla saatiin konkreettisia esimerkkeja ja syita, mitka
tekijat vaikuttavat siihen, miksi vastaajat suosittelisivat tybnantajaa tuttavilleen tai
kavereilleen. Vastauksissa nousivat esiin tydnantajan luotettavuus ja luottamus yrityksen
tulevaisuuteen. Myos tyoyhteiso ja hyva tiimihenki nousivat vastauksissa esiin. Vastausten
perusteella urapolulla eteneminen nahdaan yrityksessa mahdollisena, mika oli yksi

suosittelun taustalla vaikuttava syy.

Suosittelisin  tyGnantajaani hyvan tydyhteison ja ilmapiirin  puolesta.
Organisaatio on iso ja monipuolinen, minka vuoksi omaa osaamista ja
urapolkua on mahdollista kehittda hyvin laajasti kiinnostuksen kohteiden
mukaan.

Ty6ilmapiiri, ammattimaisuus
Koen, ettd minusta huolehditaan tyontekijana.
Erinomainen tyopaikka

Kysymyksessa 18 (kuvio 16) kasiteltiin tydssa onnistumista ja tydyhteisoltd saatua tukea
siihen liittyen. Vastaajia oli 11, joista 46 % eli viisi kokevat, ettd saavat tdyden tuen
tyoyhteisoltaan tydssaan onnistumiseen. 45 % eli viisi kokevat saavansa melko hyvan tuen
tyoyhteis6ltd. 9 % eli yksi vastaajista kokee, ettd saa melko vahan tukea tytssaan

onnistumiseen. Tyoyhteison tuki on tulosten perusteella hyvélla tasolla, ja niin kuin
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aikaisemmin on todettu, tydyhteisdssa ollaan valmiita auttamaan tytkavereita tyétehtavien

tekemisessa, jotta yhteiset tavoitteet saavutetaan.

18. Saatko tarvittavan tuen tyoyhteisoltasi tyossasi onnistumiseen?

Vastaajien maara: 11

46%

45%

Melko erir 1a 9%

Kuvio 16. Saatko tarvittavan tuen tyoyhteisoltasi tydssasi onnistumiseen? (n=11).

Tydyhteison tuoma arvostus on merkittdvassa roolissa yksilon tydhyvinvoinnin, sitoutumisen
ja motivaation nakékulmasta. Kysymyksen 19 (kuvio 17) tuloksia tarkastellessa voidaan
huomata, ettd tydyhteisossd arvostetaan jokaisen jadsenen tyOpanosta ja yksilot kokevat
arvostuksen tunnetta. 45 % vastaajista eli viisi kokevat olevan taysin samaa mielta siita, etta
heidan tyotaan arvostetaan. 55 % eli kuusi vastaajista kokee, etta heidan tyotaan
arvostetaan melko paljon. Kun tulosta peilataan tutkimuksessa saatuihin muihin vastauksiin,
huomataan, ettd tyoilmapiiri on kannustava ja yksilot kokevat, ettd heitd arvostetaan

tyoyhteisdssa.
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19. Koetko ettd tyotdsi arvostetaan tydyhteistssa?

Vastaajien maara: 11

45%

- I

Kuvio 17. Koetko ettéd tyotasi arvostetaan tydyhteisossa? (n=11).

Kysymyksessé 20 (kuvio 18) selvitettiin yksildiden mielipidetta tydyhteison kyvysta kasitella
avoimesti ongelmia. Niiden avoin kasittely luo tydyhteisdon positiivista ilmapiirid ja vahvistaa
luottamusta tydyhteison sisalla. Toisinaan ristiriitaiset tilanteet voivat tuntua haastavilta,
joten téllaisissa tilanteissa esihenkil6iltéa vaaditaan johtamistaitoja. Taytyy kuitenkin muistaa,
ettd tyoyhteison jokaisella jasenella on vastuu tydyhteison ilmapiiristd ja ongelmakohtiin

puuttumisesta.

18 % eli kaksi vastaajaa on sitéa mielta, etta tydyhteisdssa kasitellaan sita koskevia ongelmia
avoimesti. Nelja vastaajaa eli 36 % ovat melko samaa mielta siitd, ettd ongelmia kasitellaan
tyoyhteisdssa melko avoimesti. 18 % eli kaksi vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta siita
kasitelladnkd ongelmia avoimesti vai ei. 27 % eli kolme vastaajaa kokee olevansa melko eri
mielta, ettd ongelmia kasiteltaisiin avoimesti tydyhteisossa. Vastauksista voidaan todeta,
ettd tyoyhteison on hyva Kkiinnittdd jatkossa enemman huomiota ongelmatilanteiden

puuttumiseen ja luoda avoimempaa keskustelukulttuuria.
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20. Kasitellaanko tyoyhteisossa siihen liittyvida ongelmia avoimesti?

Vastaajien maara: 11

18%

t 37%

18%

Melko eri mielt 21%

Kuvio 18. Kasitelladnko tydyhteisdssa siihen liittyvia ongelmia avoimesti? (n=11).

Kysymys 21 oli avoin, jossa vastaajat paasivat kertomaan, millaiseksi kokevat tyéyhteison
tyGilmapiirin. Vastauksissa korostuivat hyva ilmapiiri ja tiimi. Yksilét myods haluavat omalla
panoksellaan vaikuttaa tydGilmapiiriin  positiivisesti. Haasteiden kasittelyyn kuitenkin

toivottaisiin avoimuutta tydyhteison sisélla esimerkiksi jaksamisen nakékulmasta.

llImapiirin  koen erityisen hyvaksi. Lisaksi toivon, ettd pystyn omalla
kayttaytymisellani luoda hyvaa fiilista tyoyhteisoon.

Meilla on kova tiimi ja kaikki tehdaan yhden asian onnistumiseen yhdessa toita.
Kaveria autetaan ja aina saa itsekin apua, kun sita tarvitsee.

Hyvéksi, erilaisia persoonia, mutta mielestani kaikki tulevat hyvin toimeen
keskenaan muodostaen tehokkaan ja innostavan ilmapiirin.

4.4.4 Motivaatio

Motivaatio vaikuttaa merkittavasti yksilon ja tydyhteison tydhyvinvointiin seka sitoutumiseen.
TyOmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi palkkaus, tydymparisto ja yksilon omat
tarpeet. Kun tydyhteisdn jasenet ovat yhdessa sitoutuneita samoihin paamaariin, on tyo
mielekkaampaa yksilon nékdkulmasta, mika edelleen lisaéa motivaatiota tydta kohtaan.
Tyontekijoiden motivaatiota selvitettdessa vastaajilta kysyttiin, ovatko kaikki tydyhteison

jasenet mielestasi sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin.
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Kysymyksella 22 (kuvio 19) tutkimuksessa haluttiin selvittaa koko tydyhteison motivaation
ja toisaalta myos sitoutumisen tasoa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. 55 %
vastaajista eli kuusi vastaajaa kokevat, ettd kaikki tydyhteison jasenet ovat sitoutuneet
taysin yhteisiin tavoitteisiin. 27 % eli kolme vastaajaa kokevat olevansa melko samaa mielta
eli tydyhteison jasenet ovat melko sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin. Kaksi vastaajaa eli 18
% ovat melko eri mieltd, ettei kaikki tydyhteison jasenet sitoudu yhteisiin tavoitteisiin.
Yhteisiin tavoitteisiin sitoutuminen parantaa tiimin yhteenkuuluvuuden tunnetta seka
jokaisen yksildn motivaatiotasoa. My6s tyon tehokkuus on paremmalla tasolla, kun jokainen
tiimin jasen osallistuu yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Vastausten perusteella on
kiinnitettavd huomiota esimerkiksi tavoitteiden lapikdymiseen ja niistd keskustelemiseen,
jotta kaikki tietavat tavoitteet. Tydyhteisdssd on myo6s hyva tarkastella jokaisen yksilon
tyotaakkaa eli sitéa, miten tydmaara jakautuu tiimin jasenten kesken. Jos ty6taakka jakautuu
epéatasaisesti, voi joistain tydyhteison jasenista tuntua, etteivat kaikki panosta yhta paljon
tavoitteiden saavuttamiseen. Taméan vaarana on negatiivinen vaikutus tydyhteisén

ilmapiiriin.

22. Ovatko kaikki tydyhteison jasenet mielestasi sitoutuneet yhteisiin
tavoitteisiin?
Vastaajien maéra: 11

Kuvio 19. Ovatko kaikki tydyhteison jasenet mielestasi sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin?
(n=11).

Jotta motivaatiota voidaan yllapitaa korkealla tasolla, on tydn oltava tarpeeksi monipuolista.
Kysymyksessa 23 (kuvio 20) selvitettiin yksildiden ndkemyksia tydon monipuolisuudesta. 46

% eli viisi vastaajaa kokee olevansa taysin samaa mielta, ettd tyo on riittdvan monipuolista.

45 % eli viisi vastaajaa ovat melko samaa mieltd, etta tydnsa on riittavan monipuolista. Yksi
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vastaaja eli 9 % vastaajista on melko eri mielta eli ei koe tyotansa riittavan monipuoliseksi.
Monipuolisella tydnkuvalla on positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden motivaatioon ja
sitoutumiseen. Taman lisaksi tydon monipuolisuus tuo tyéhon mielekkyyttd ja mahdollistaa
osaamisen kehittdmisen, joka helpottaa tyén kierron jarjestamista. esimerkiksi akilliset

sairaspoissaolot eivat esta tyotehtavien hoitamista.

23. Onko tyosi mielestasi riittdvan monipuolista?

Vastaajien mééara: 11

46%

45%

Melko eri mielt 9%

Kuvio 20. Onko tydsi mielestasi riittavan monipuolista? (n=11).

Kysymyksessa 24 (kuvio 21) kysyttiin, kokevatko tyontekijat, etté pystyvat hyddyntamaan
koko potentiaalinsa tyossaan. 27 % eli kolme ovat sitd mielta, etta pystyvat
hyédyntdmaan koko potentiaalinsa tydssaan. 64 % eli seitseman vastasivat, etta pystyvat
melko hyvin hyddyntamé&an koko potentiaalinsa tydéssaan. 9 % eli yksi vastasi, ettei ole
samaa eikd eri mieltd asiasta. Jos tyontekijalla on tunne, ettei han paase kayttamaan
koko potentiaaliaan tai saa taitojaan vastaavaa tyotehtdvad, on silla negatiivisia
vaikutuksia yksilon motivaatioon. Yrityksen nakokulmasta pahin tilanne on téllaisessa
tilanteessa se, ettd osaava tyontekijd lahtee etsimadn muita toita, jotka vastaisivat
enemman osaamistaan. Talla hetkella kohdeyrityksessa tilanne on hyvalla tasolla,
tyontekijat paasevat hydodyntdmaan potentiaaliaan paivittaisessa tyossaan. Silti yrityksen
esihenkildiden kannattaa saanndllisesti keskusteluja tydntekijoiden kanssa tyon
haastavuuden ja motivaation tilasta, jotta tilanne pysyy hyvalla tasolla
tulevaisuudessakin. Esimerkiksi vastuunanto ja ty6tehtavien kehittdminen vastaamaan

tyontekijan osaamista ovat keinoja yllapitaa hyvaa motivaation tasoa.
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24. Koetko pystyvasi hyodyntamaan koko potentiaalisi tyossasi?

Vastaajien maéara: 11

|
T
.

9%

Kuvio 21. Koetko pystyvasi hydodyntaméaan koko potentiaalisi tydssasi? (n=11).

Tyontekijoiden tyomotivaatiota kysyttdessa, tulokset ovat p&ddosin myonteisia (kuvio 22).
Kysymykseen vastasi 11 henkiléa. 27 % eli kolme kokevat tydmotivaationsa erittain
korkeaksi. 64 % eli seitseman kokevat tydmotivaation melko korkeaksi. 9 % eli yksi kokee

tydmotivaation melko vahan korkeaksi.

25. Millaiseksi koet tyomotivaatiosi?

Vastaajien maara: 11

64%

Melko vahan korkeak 9%

Kuvio 22. Millaiseksi koet tydbmotivaatiosi? (n=11).

Kysymyksen 25 tueksi tutkimuksessa kysyttiin avoin kysymys 26, missa selvitettiin
henkiloston nédkemyksia, miten yritys tukee tyomotivaatiota. Kysymyksen 25 perusteella

henkilston tydmotivaatio on kiitettéavalla tasolla ja avoimen kysymyksen tuloksissa selkeiksi
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syiksi nousi luottamus ja tydyhteison tuki, palkkaus, ilmapiiri, tydn vapaus ja monipuoliset

tyotehtavat seka uralla etenemisen mahdollisuudet.

Tekemiseen luottamalla.

Tyohyvinvointiin ja jaksamiseen on kiinnitetty viime aikoina paljon huomiota.

Tarjoamalla mielenkiintoisia ty6tehtavia ja tukemalla urapolkua.

Tarjoamalla erilaisia uramahdollisuuksia kiinnostuksen mukaisesti.

Palkkaus

Henkilést6 motivoituu selkedsti tydyhteison tuesta ja ilmapiiristd sekd tulevaisuuden
nakymista. Uralla eteneminen nahdaan hyvana mahdollisuutena kohdeyrityksessa. Myo6s
tydhyvinvointiin on yrityksessa panostettu erilaisin keinoin, mitk& ovat tulleet tutkimuksen
tyohyvinvointi osioissa esiin. Siihen panostaminen on kannattanut, silla se on motivoinut
tyontekijoitd. Mielenkiintoiset tyotehtavat ja tydon mielekkyys on olennaisessa osassa
motivaation kehittdmisen kannalta. Vastauksissa nousi esiin, etta yritys pystyy tarjoamaan
monipuolisia tyotehtavid, joissa tyontekijat paddsevat haastamaan itseaan. Palkkaus ja

palkitseminen nousi vastauksissa my6s esiin.

4.5 Tutkimuksen yhteenveto

TyOhyvinvointi osiota tarkastellessa huomataan, ettd yrityksessa tydhyvinvointi on hyvalla
tasolla. Henkiloston tydhyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi liukuva ja joustava tyoaika,
likuntaetu ja kehityskeskustelut. Tutkimuskysymyksesta yksi nahdaan, etta henkiloston
tyohyvinvointi on henkiléston nakokulmasta korkealla ja tavat, joilla yritys panostaa heihin,
toimii ja tyontekijat ovat niihin tyytyvaisia. Muita tapoja, jotka vaikuttavat ovat tydymparisto,
laadukas toimisto ja tydyhteison kemia. Tutkimuksessa nousee kuitenkin esiin
tyéhyvinvoinnin kannalta olennainen asia, johon on syytd jatkossa kiinnittaa huomiota.
Vaikka talla hetkella henkiléston tydhyvinvointi on hyvélla tasolla, on tydyhteisésta osan

vaikea irtautua toistddn vapaa-aikana. MyOs tybn henkinen kuormittuvuus nousi
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tutkimuksessa esiin. Nama kaksi asiaa saattavat vaikuttaa ty6hyvinvointiin negatiivisesti,

esimerkiksi sairaspoissaolojen nousulla.

TyOhyvinvoinnin johtamisen osa-aluetta tarkastellessa huomataan, ettéd tyoyhteisossa
luotetaan ja uskotaan esihenkilon taitoihin johtaa. Esihenkilot saavat erityisesti avoimissa
vastauksissa kiitosta toiminnastaan. Henkilostd kokee saavansa esihenkil6ilta tarvittavan
tuen tydssaan onnistumiseen, mikd on tarkea asia tyén mielekkyyden ja henkisen
jaksamisen kannalta. Yrityksessa panostetaan myos henkildston osaamisen kehittamiseen
paljon esimerkiksi koulutusten avulla. Osaamisen kehittaminen on keino yllapitaa
tyohyvinvointia ja sitouttaa henkiléstd paremmin yritykseen. Koulutuksia kuitenkin
jarjestetddn tutkimuksen perusteella paljon ja tutkimuksessa nousee esiin, ettd henkiloston
aktiivisuus koulutuksiin osallistumisessa on melko pieni. Perehdytyksestd kysyttdessa
huomataan, ettei perehdytys ole ollut riittdvalla tasolla. Perehdytys on tarkedssa roolissa,
kun uusi tyontekija aloittaa uudessa tydssa. Sen avulla tyontekijd oppii yrityksen tavat ja
padsee helpommin osaksi tydyhteis6d. Tyohyvinvoinnin johtaminen on organisaatiossa

tutkimuksen tulosten perusteella hyvalla tasolla.

Tutkimuksen tuloksia tulkittaessa voidaan todeta, ettd tydyhteiso ja sen erinomaisuus seké
vaikutus henkiloston tydhyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutumiseen on merkittava.
Henkilostd kokee tydyhteison ilmapiirin tulosten perusteella arvostavaksi ja tukevaksi.
Tyontekijoilla on myds mahdollisuus osallistua yrityksen kehittamiseen, mika on merkki siita,
ettd heihin luotetaan. Talla pystytaan sitouttamaan henkilostoa, kun heilla on mahdollisuus
vaikuttaa oman tydpaikkansa tulevaisuuteen. Henkilostd haluaa suositella omaa
tyonantajaansa muille tyopaikkana nimenomaan uramahdollisuuksien, itsensé kehittdmisen

ja tydyhteison ilmapiirin takia.

Henkiloston motivaatiota tarkasteltaessa huomataan, ettd niin yksilon kuin tydyhteison
tydmotivaatio on hyvalla tasolla. Tuloksista huomataan, ettd henkilosté kokee koko
tyoyhteison olevan motivoitunut saavuttamaan yhteiset tavoitteet. Yhteisten tavoitteiden
saavuttaminen lisaa tyodyhteison tiimihenkea. Henkiloston motivaation mutta myo6s
sitoutumisen kannalta on tarkeaa, ettd tyo on tarpeeksi monipuolista ja yksilot kokevat
voivansa kayttaa koko potentiaaliaan tydssaan. Vastauksissa nousee esiin tyéhyvinvointiin
panostaminen ja hyva tyoyhteis6. Henkilosto kokee nama tekijat motivoivaksi, koska heidéan

hyvinvointiinsa ollaan valmiita yrityksen toimesta panostamaan.
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5 JOHTOPAATOKSET

OpinnaytetyOn teoreettisessa osassa kavi ilmi, ettéd tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus,
johon vaikuttaa moni tekija. Se kuitenkin muodostuu tyon arjessa, eika sita pystyta
yllapitamaan tai kehittamaan yksittaisilla tempauksilla vaan suunnitelmallisella
tyohyvinvoinnin johtamisella. Jokaisella yksil6llda on vastuu hyvan ty6hyvinvoinnin
yllapitamisesta ja kehittamisesta. Kun tydhyvinvointia halutaan kehittaa, kannattaa yrityksen
luoda selkea kehittamissuunnitelma ja seurata sen etenemista. Mikali yrityksessa ei ole
aikaisemmin selkeasti panostettu tydhyvinvointiin, kannattaa kehitystyo aloittaa kaikista
keskeisimmista asioista. Tyohyvinvointiin panostaminen mahdollistaa innovatiivisemman,
sitoutuneemman ja motivoituneemman henkiléston ansiosta taloudellista kasvua. Toisessa
osuudessa kasiteltiin henkiloston sitouttamista kayttaen tukena henkildstéjohtamisen osa-
alueita, tyOyhteison tarkeytta seka tyomotivaatiota. Hyvan henkildstojohtaminen on
perustana sille, ettd henkildstd on sitoutunutta ja motivoitunutta. Henkiléstojohtamisen
vastuulla on myds tyohyvinvoinnista yllapitaminen seka tyodyhteison rakentaminen.

Tyoyhteisolla onkin suuri merkitys siihen, etta tyontekijat ovat sitoutuneita ja motivoituneita.

Tutkimus toteutettiin maarallisena ja laadullisena tutkimuksena. Tutkimuskysely tehtiin Eezy
Henkilostopalveluiden Seingjoen tiimille ja se lahetettiin 14 tyontekijalle. Kyselyyn vastasi
11 tyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi muodostui 78,6 %. Vastausprosentti oli
mielestamme Kkiitettava, vaikka vastausaikaa annettiin viikko. Mikali tutkimus toteutettaisiin
uudestaan, annettaisiin vastausaikaa enemman. Talloin kaikilla olisi varmasti aikaa

osallistua kyselyyn.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa huomataan, etta yritys panostaa onnistuneesti
henkiloston tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa nousee selkeéasti esiin tydyhteis6 ja sen
toimivuus. Tydyhteison tarkeys toistuu, kun tarkastellaan eri osa-alueen avoimia vastauksia.
Silla on siis suuri vaikutus kokonaisuuteen. Henkildstbn tyohyvinvointi, motivaatio ja
sitoutuminen pohjautuvat selkeésti toimivaan tydyhteis6on. Kokonaisuutena tydhyvinvointi
ja tydyhteiso vaikuttavat henkiléston motivaatioon ja sitoutumiseen. Tulosten perusteella ne
ovat korkealla tasolla ja tyontekijat nakevat uramahdollisuudet sekd oman tulevaisuutensa
yrityksessd. Voidaan siis todeta, ettd Eezy Henkilostopalveluiden Seindjoen tiimi on
tyytyvainen tamanhetkiseen tilanteeseensa ja tydhyvinvointi seka siihen vaikuttavat tekijat

ovat hyvalla tasolla.
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Tutkimuksen tuloksista voidaan havaita, ettda kehityskohteitakin 16ytyy. Vastausten
perusteella moni tyontekijoistd kokevat tyonsa henkisesti kuormittavaksi ja tyosta
irtautuminen vapaa-ajalla on haastavaa. Tuloksista kavi myos ilmi, etta tydyhteisé on
tarkeassa roolissa ja siella vallitsee hyva ilmapiiri, joten sita voisi hyddyntaa lanseeraamalla
esimerkiksi "Ketutuspaussi” -palaverin. Taman ideana olisi luoda jokaiselle tydntekijalle
mahdollisuus kertoa avoimesti, mika talla hetkella tydssd on kuormittavaa. Tyoyhteiso
yhdessa pohtisi ratkaisuja tahan esimerkiksi jakamalla ty6kuormaa. N&in jokainen paasisi
avoimesti kertomaan omia ajatuksiaan ja tydyhteison hyvaa ilmapiiria pystyttaisiin

hyodyntamaan jokaisen yksilon jaksamisen tukena.

Vastusten perusteella kohdeyrityksessa jarjestetéan henkilostbn osaamista tukevia
koulutuksia riittdvasti, mutta vastauksista kay myos ilmi, etté osallistumisprosentti jaa melko
pieneksi. Avoimissa vastauksissa nousi myos esiin, ettd koulutuksiin osallistuminen jaa
pitkalti jokaisen tyontekijan omalle vastuulle. Jotta koulutuksiin osallistuttaisiin enemman,
niihin voitaisiin osallistua tiimin kesken. Talléin tiimi paasisi keskustelemaan koulutuksen
sisallosta yhdessa ja kehittam&an osaamistaan porukalla. Yhdessa tekeminen myos lisaisi

tyoyhteison sisaista kemiaa.

Tutkimuksen avulla Eezy Henkilostopalveluiden Seindjoen tiimi saa konkreettista tietoa
henkiloston tamanhetkisestd tyohyvinvoinnin ja sen osa-alueiden sek&d sitoutumisen
tasosta. Tutkimuksen tulosten avulla kohdeyritys saa myds konkreettisia keinoja
tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen. Tutkimuskyselyn liséksi opinnaytetyon
teoreettinen osuus tarjoaa kohdeyrityksen esihenkildille helpon tavan tutustua

tyohyvinvointiin, tydhyvinvoinnin johtamiseen ja henkildston sitouttamiseen.

Opinnaytetyon tekijat paasivat opinnaytetydn avulla tutustumaan tarkemmin ajankohtaiseen
ja tarkedédn aiheeseen. OpinnaytetyOoprosessista on apua tulevaisuuden tyo- ja
vastuutehtavistd. Tyon teoreettinen osa tarjosi mahdollisuuden perehtyd aiheeseen
tarkemmin. Tutkimusprosessi ja tutkimuksesta saadut vastaukset opettivat erityisesti
tydyhteison ja tydilmapiirin vaikutuksista kokonaisuuteen, ei pelkastaan tydhyvinvointiin tai
sitoutumiseen. Tekijat paasivat oppimaan my0s tutkimuksen toteuttamisesta seka

tutkimusmetodeista.
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Mahdollinen jatkotutkimus voitaisiin kohdentaa kohdeyrityksen esihenkildille, jossa
tutkittaisiin, milla keinoin esihenkild tukee tydntekijoiden tydhyvinvointia ja sitoutumista.
Jatkotutkimuksen tuloksia voitaisiin verrata tassa tydssa saatuihin tuloksiin. Toinen
mahdollinen jatkotutkimus voisi olla uusi tyéhyvinvoitkysely esimerkiksi vuoden paasta. Jos
kohdeyritys olisi ottanut  kayttoon esimerkiksi  "Ketutuspaussi” -kehitysidean,

tutkimustuloksista voitaisiin tarkastella, onko se vaikuttanut ongelmakohtiin positiivisesti.
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Liite 2. Tutkimuskysymykset (Suljetut kysymykset)

1. Millaiseksi koet tamanhetkisen tydhyvinvointisi?

2. Koetko tydympariston viihtyisaksi?

3. Pystytké irtautumaan tydstési vapaa-ajallasi?

4. Onko tydsi henkisesti kuormittavaa?

5. Saatko tarvittavan tuen esihenkil6ltasi tydssasi onnistumiseen?
6. Koulutetaanko henkilostoa mielestasi riittavasti?

7. Oletko osallistunut aktiivisesti jarjestettyihin koulutuksiin viimeisen 12
kuukaudenaikana?

8. Oletko saanut mielestasi tyohdsi riittavan perehdytyksen?

9. Oletko mielestasi sitoutunut tyontekija?

10.Koetko yrityksen tukevan urapolkusi etenemista?

11.0Oletko saanut osallistua yrityksen kehittdmiseen?

12. Suosittelisitko yritysta tydnantajana tuttavillesi tai kavereillesi?
13. Saatko tarvittavan tuen tydyhteisoltasi tygssasi onnistumiseen?
14.Koetko etta tyotasi arvostetaan tydyhteisossa?

15. Kasitellaanko tydyhteisdssa siihen liittyvia ongelmia avoimesti?
16. Ovatko kaikki tyoyhteison jasenet mielestasi sitoutuneet yhteisiin tavoitteisiin?
17.0nko tyosi mielestasi riittivan monipuolista?

18.Koetko pystyvasi hyddyntamaan koko potentiaalisi tydssasi?

19. Millaiseksi koet tydmotivaatiosi?



Liite 3. Tutkimuskysymykset (Avoimet kysymykset)

1. Milla keinoin yritys panostaa tyohyvinvointiisi?

2. Mitka tekijat vaikuttavat tydympariston viihtyvyyteen?
3. Millaisin eri keinoin henkildstoa koulutetaan?

4. Mitka tekijat vaikuttavat omaan sitoutuneisuuteesi?

5. Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta suosittelisit yritysta tydonantajana tuttavillesi tai
kavereillesi?

6. Millaiseksi koet tydyhteison ilmapiirin?

7. Milla keinoin yritys tukee tydmotivaatiotasi?
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