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Taman kehittamistyon, jossa toteutettiin myos tutkimus, oli tarkoituksena kartoittaa ja to-
teuttaa tyohyvinvointisuunnitelma toimeksiantaja yritykselle X. Tietosuojaturvan vuoksi yritys
ei halunnut kayttaa yrityksen nimea, joten yritysta kutsutaan nimella X. Yritys tarjoaa kosme-
tiikkaa kivijalkakaupoissa ympari Suomea, kuten myos verkkokaupassa. Taman opinnaytetyon
tarkoituksena oli kartoittaa yrityksen X henkiloston tyohyvinvointia ja kartoituksen avulla
muodostaa tyohyvinvointisuunnitelma. Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena on tukea yri-
tyksen X henkiloston kokonaisvaltaista tyohyvinvointia ja antaa apuvalineita tyohyvinvoinnin
yllapitamiseksi.

Tutkimuksellisessa osuudessa laadittiin sahkoinen kyselytutkimus, jonka avulla kartoitettiin
yrityksen nykyista tyohyvinvoinnin tilannetta. Tutkimuksellinen osuus sisalsi myos hallinnollis-
ten henkiloiden yksilohaastatteluita maaliskuussa 2023. Yksilohaastatteluissa haastateltiin 10
henkiloa. Haastattelut pidettiin kasvokkain tai vaihtoehtoisesti viestein. Haastattelussa oli 13
kysymysta, joiden tarkoituksena oli taydentaa sahkoisen kyselyn kysymyksia. Haastatteluissa
saatiin ehdotuksia ryhmaaktiviteeteille, kuten myos muita ehdotuksia, jolla parantaa tyohy-
vinvointia. Sahkoisen kyselytutkimuksen ja haastattelututkimuksen jalkeen aloitettiin tyohy-
vinvointisuunnitelman teko yhteistyossa yhteistyokumppanin kanssa. Tyohyvinvointisuunni-
telma toteutettiin Powerpoint-esitysmuodossa.

Opinnaytetyon tuloksena syntynyt tyohyvinvointisuunnitelma julkaistaan 2023 syksyna yrityk-

sen X henkilokunnalle. Tarkoituksena on toteuttaa suunnitelmassa annettuja kehitystoimenpi-
teita ja uusia tyohyvinvointikysely uudestaan viela vuoden loppuun mennessa.
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The purpose of this functional development work, which also included a study, was to assess
and implement a work well-being plan for the client company X. For data protection reasons,
the company did not want to use the company name, so the company is called X. The com-
pany offers cosmetics in its stores across Finland, as well as in its online store. The purpose of
this thesis was to examine the occupational well-being of company X's personnel and use the
results to create an occupational well-being plan. The objective of the occupational well-be-
ing plan is to support the comprehensive occupational well-being of company X's personnel
and to provide tools to maintain occupational well-being.

In the research part, an electronic survey was prepared, which was used to assess the compa-
ny's current work well-being situation. The research part also included individual interviews
of administrative personnel in March 2023. In the individual interviews, x persons were inter-
viewed. The interviews were held face-to-face or alternatively through messages. The inter-
view consisted of x questions, the purpose of which was to supplement the questions of the
electronic survey. In the interviews, suggestions were received for group activities, as well as
other proposals to improve occupational well-being. After conducting an electronic survey
and interview study, the development of a work well-being plan was initiated with the help of
a partner. The occupational well-being plan was implemented in the form of a PowerPoint
presentation.

The work well-being plan that was created as a result of the thesis will be published in the
fall of 2023 for the staff of company X. The purpose is to implement the development
measures recorded in the plan and renew the job well-being survey again by the end of the
year.

Keywords: Work well-being, well-being plan, well-being survey
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on toteuttaa tyohyvinvointikysely, jonka vastausten poh-
jalta toteutetaan tyohyvinvointisuunnitelma yritys X:lle. Opinnaytetyo paatettiin toteuttaa,
silla yrityksella ei ole aikaisemmin toteutettu tyohyvinvointikartoitusta tai -suunnitelma.
Tama opinnaytetyo on toiminnallinen kehittamistyo, jossa toteutettiin tutkimus. Opinnayte-
tyon tavoitteena on tutkia tyohyvinvoinnin nykytilannetta ja miten sita voidaan parantaa tule-
vaisuudessa. Tutkimuksellisen osuuden jalkeen aloitetaan tyohyvinvointisuunnitelman suunnit-
teleminen. Tavoitteena tyohyvinvointisuunnitelmassa on tuoda esille nykytilanne ja vastan-
neiden kehitysehdotukset. Vastauksista poimitaan kehitysehdotuksia, joihin annetaan erilaisia
ratkaisuja. Tietosuojaturvan vuoksi yritys X ei halunnut kayttaa yrityksen nimea, joten yri-

tysta kutsutaan nimella X.

Tutkimuksellinen osa opinnaytetyossa toteutetaan yritys X henkilostolle sahkoisella kyselytut-
kimuksella. Tavoitteena on kartoittaa yrityksen henkiloston nykyista tyohyvinvointia ja saada
kuva siita, mika toimii ja missa voitaisiin kehittaa. Yritys X ei ole aikaisemmin tehnyt tyohy-
vinvointiin liittyvaa kyselytutkimusta, mutta tulevaisuudessa tarkoituksena on toteuttaa kyse-
lytutkimus kerran vuodessa. Lisaksi tyohyvinvointisuunnitelmaa varten haastatellaan puo-
listrukturoidulla menetelmalla satunnaisesti valittuja hallinnon tyontekijoita yrityksessa X.
Tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan sahkoisen kyselytutkimuksen ja haastatteluiden tulosten

perusteella.

Tietoperustoissa kaydaan lapi tyohyvinvointia yksilo- ja yhteisotasolla, seka tyon imua ja itse
tyohyvinvointisuunnitelmaa ja sen merkitysta. Tietoperusta-aiheet tukevat opinnaytetyon te-
kemista, seka linkittyvat itse tyohyvinvointisuunnitelmaan. Omana oppimistavoitteena on sy-
ventaa osaamistani tyohyvinvoinnista ja sen merkityksesta, seka oppia laatimaan yrityskohtai-
nen tyohyvinvointisuunnitelma yritykselle, jolla ei sellaista ole aikaisemmin ollut. Toimeksian-
taja on vastuussa opinnaytetyon jalkeen tyohyvinvointisuunnitelman toteuttamisesta, seka

kehittamisesta.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on monitieteinen alue, jota tutkitaan eri tieteenalojen mm. sosiaalipsykolo-
gian, sosiologian, terveystieteiden, psykologian, seka kauppatieteiden nakokulmista. (Tyohy-
vinvointi 2021.) Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tyosta, jota tuotetaan turval-
lisesti ja terveellisesti. TyOyhteiso mahdollistaa tyoympariston, jossa jokaisella on mahdolli-
suus tehda tyotaan turvallisesti. Tyohyvinvointi koskee jokaista tyopaikalla tyoskentelevaa
henkiloa ja siksi kaikilla pitaisi olla mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkansa tyohyvinvointiin.
(Kauhanen 2016, 23-25.)

Sosiaali- ja terveysministerio (2020) kuvaa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta seuraavasti: tyohy-
vinvointi muodostuu tyosta, tyonmielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoin-
nista. Manka & Manka (2016, 74) maarittelevat tyohyvinvoinnin muodostuvan yrityksen johta-
misesta, toimintatavoista, ilmapiirista, seka tyontekijan kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoin-
nista. Tyoterveyslaitos (2020) on maaritellyt tyohyvinvoinnin huomattavasti laajemmin verrat-
tuna Manka & Mankaan ja Sosiaali- ja terveysministerioon. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohy-
vinvointiin kuuluu johtaminen, tyoaika, tyokyky, tyon imu, elintavat, tyoelaman jatkuva muu-
tos, yksilon mielenterveys ja kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva henkilosto. Tyohyvinvoinnin pa-
rantaminen ja yllapito kuuluu yhteisesti tyontekijalle ja tyonantajalle. Tyohyvinvointi nakyy
paivittain tyopaikan ja tyontekijan arjessa. Tyontekijan nakokulmasta aamusta on mukava
lahtea toihin ja toiden jalkeen on viela voimavaroja harrastaa ja tehda itselle mieluisia asi-
oita. Tyopaikalla henkiloston tyohyvinvointi resonoituu positiivisena tyoilmapiirina, tuottavuu-

tena, uudistumiskykyna ja sitoutumisena. (Terveystalo 2021.)

Terveystalo (2021) nakee tyohyvinvointiin panostamisen olevan kannattava toimenpide, silla
hyvinvointi tyossa tutkitusti lisaa tyontekijan sitoutumista, luovuutta, tyomotivaatiota, tehok-
kuutta, seka tuottavuutta. Hyvin hoidettu tyohyvinvointi ennaltaehkaisee ja vahentaa tyonte-
kijoiden sairauspoissaoloja. Tyohyvinvoinnin tarkoituksena on tukea yksilon elamanhallintaa,
seka myos auttaa tyontekijaa pitamaan itsestaan hyvaa huolta myos vapaa-ajalla. Tyo- ja va-
paa-ajan erottaminen nykypaivana on lahes mahdotonta, mutta paasaantoisesti ne kannattaa
pitaa erillaan ja siihen tyohyvinvointi pyrkii. Hyvin hoidettu tyohyvinvointi heijastuu aina
myos ulospain organisaatiosta. Kehittyvaan, tyostaan nauttivaan ja hyvinvoivaan tyoyhteisoon
on huomattavasti helpompi saada uusia osaajia, kuin pahoinvoivaan tyoyhteisoon. (Terveys-
talo 2021.)



2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijat voidaan tiivistettyna jakaa seuraaviin kategorioihin: orga-
nisaation rakenne ja tyoyhteison toimivuus, tyo organisoinnin tapa, johtamisen tapa ja yksilon
oma hyvinvointi. Tyo on osa ihmiselamaa ja keskimaarin ihminen viettaa noin 40 vuotta ela-
mastaan tyossa, osa viettaa jopa yli puolet valveillaoloajasta toissa. On siis tarkeaa viettaa
aikaa tyossa, jota on mukava tehda ja jossa arvostetaan itse tyontekijaa. Tyo ja tyoolosuh-
teet voivat vaikuttaa voimakkaasti omaan henkilokohtaiseen hyvinvointiin, kun taas vapaa-
ajalla olevat harrastukset ja elamantavat voivat vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Siksi on tar-

keaa pitaa huolta tyo- ja henkilokohtaisesta hyvinvoinnista. (Rauramo 2020.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tyontekijat

Organisaatio Yksilo Yhteiso Tyo Johtaminen

Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Heikkila-Tammi 2021.)

Organisaation rooli tyohyvinvoinnin kehittymisessa tyopaikalla on merkittava. Tyohyvinvoinnin
kokemukseen vaikuttaa esimerkiksi henkilostokaytannot. Niin kuin henkilostoanalytiikan asi-
antuntija Jaana Saramies kertoo, kuinka henkiloston tyohyvinvoinnin pitaisi olla jokaisen orga-
nisaation ensimmainen ja tarkein prioriteetti. Todella monet tyopaikat seuraavat henkiloston
tehokkuutta ja tuottavuutta, mutta jos niiden taustalla henkilosto voi pahoin, se syo kaikkea

muuta vaikuttavuutta itse tyosta. (Tyohyvinvointi 2022.)

Yksilon rooli tyohyvinvoinnissa on mm. osaaminen, tyokokemus, psykologinen paaoma, per-
soonallisuuspiirteet, seka palautuminen. Suurin ero yksiloissa nakyy palautteen vastaanotta-
mistaidoissa, joillekin voidaan sanoa asia suoraan, kun taas toisille pitaa antaa palautetta hel-
lavaraisemmin. Toisena on esimerkiksi tyonkuva, joka voi herattaa erilaisia tunnetiloja eri
tyontekijoilla, joka useimmiten johtuu yksilollisista eroista. Tyoyhteisolla on suuri merkitys
yksilon kokemaan tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden toisilleen antama tuki lisaa tyohyvinvointia
ja vahentaa uupumuksen tunnetta, toisin kuin huono tyoilmapiiri ja konfliktit kuormittavat
tyoyhteisoa kokonaisuutena. Yksin tyoskentelyn on todettu olevan huomattavasti kuormitta-

vampaa ilman sosiaalista vuorovaikutusta. (Terveystalo 2021.)
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Tyo on yksi keskeisimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Jokaisella tyolla on omia
voimavara- ja kuormittavia tekijoita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kiire ja ristiriitaiset
vaatimukset ovat monessa tyossa kuormitustekija. Tyotehtavat, jotka haastavat ja antavat
potkua eteenpain omalla uralla tuovat tyontekijalle motivaatiota tyota kohtaan. On todettu,
etta jopa unelmatyo voi uuvuttaa, jos tyontekijalle ei anneta mahdollisuutta nayttaa osaamis-
taan. Tyopaikka, jossa saa olla osa jotakin, annetaan tilaa tuoda osaamista esille ja nayttaa

sita, tuovat lisaa voimavaroja tyohon. (Terveystalo 2021.)

Johtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin, joko positiivisesti tai negatiivisesti. Johtami-
sen vaikutuksia ovat mm. tyoilmapiiri, tyon hallinta, seka oikeudenmukainen kokemus. Tyo-

terveyssivustolla julkaistulla videolla, Miika Kapanen toivoisi tyonjohdon olevan inhimillisem-
pia ja tunnesuhdetaitoja omistavia. Tyontekijat ovat yksiloita, eivat robotteja. Tutkimuksien

mukaan positiivinen ja palveleva johtajuus edesauttaa tyohyvinvointia. (Terveystalo 2021.)

2.2 Tyohyvinvoinnin ilmentymat

Tyohyvinvointiin kuuluu myos tyohyvinvoinnin ilmentymat, eli tyontekijan oma nakemys hy-
vinvoinnistaan (Kuvio 2). Ilmentymissa kuvataan lyhyesti positiivisia ja negatiivisia vaikutteita,
jotka voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin. Positiivisia kokemuksia ovat flow-tila, tyon imu ja tyo-
tyytyvaisyys. Negatiivisia kokemuksia ovat leipaantyminen, stressi ja tyouupumus. Tyonhyvin-
vointia voidaan mitata esimerkiksi kyselyilla, jossa tarkastellaan edella mainittuja vaikuttavia
tekijoita, seka tyontekijan lisaksi tyoyhteison kokemusta tyohyvinvoinnista. (Heikkila-Tammi
2021.)

Pahoinvointi

m Tyonimu  Tyodtyytyvdisyys Leipddntyminen Stressi Uupumus

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin ilmentymat. (Heikkila-Tammi 2021.)
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Flow-tila on monelle tyontekijalle avaintekija, ilman sita monet eivat pysty tekemaan toita.
Flow:lla tarkoitetaan tilaa, jossa tehtavan haasteellisuus ja tyontekijan taidot vastaavat toisi-
aan. Suomalaisittain kutsutun virtauksen seurauksena tyohon uppoudutaan, virittaydytaan,
ajan taju saattaa kadota ja tulee tunne, etta asiat edistyvat. (Terveystalo 2021.) Flow-tilalle
on kuitenkin omat edellytyksensa. Ensimmaisena jo aikaisemmin mainittu haasteen ja osaami-
sen suhde, jossa omat taidot ja tyo vastaavat toisiaan. Toisena on tehtavan kirkas tavoite, ta-
voitteen tarkoitus on ohjata ja poistaa mahdollista epavarmuutta. Palaute on kolmas edelly-
tys, tekemista on huomattavasti helpompi muokata, kun saa suoraa palautetta tyostaan. Vii-
meisena on keskittynyt huomio, jolla tarkoitetaan tilaa, jossa koko huomio keskittyy yhteen
asiaan. Nama neljan kohdan tayttyessa, paasee tyontekija mainittuun flow-tilaan. (Venalai-
nen 2020.)

Myonteista tunne- ja motivaatiotilaa kutsutaan tyon imuksi, jota luonnehtii tarmokkuus (”vi-
gor”), omistautuminen (”dedication”) ja uppoutuminen (”absorption”). Tyohyvinvoinnin kasit-
teena tyonimu on viela suhteellisen tuore. Suomalaisten ja kansainvalisten tutkimuksien mu-
kaan tyon imulla on positiivisia vaikutuksia organisaatioon, yksiloon, seka tyoyhteisoon. (Bak-
ker 2021.) Tyon imuun vaikuttaa tyontekijan virittyneisyys, tunnetila ja aktiivisuus. Tyon imu
ja Flow-tila ovat piirteiltaan saman kaltaisia. Niiden suurin ero on, etta Flow-tila on hetkelli-

nen tapahtuma, kun taas tyon imu on pysyva tila. (Hakanen 2009.)

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa tyontekijan kokemaa sopeutumisen astetta tyossa. Menestyminen
tyossa, motivaatiotekijat ja tyon mielenkiintoisuus vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Tyotyytyvai-
syytta lisaa myos ymparistoon liittyvat tekijat, jotka ovat palkitseminen, tyosuhdeturva, tyon
organisointi ja sosiaaliset suhteet. (Terveystalo 2021.) Tyotyytyvaisyys ei kuvaa tyoymparis-
toa, vaan se kuvaa kuinka tyytyvainen tyontekija on tyoymparistoonsa. Tyomotivaation paran-
tamiseksi voidaan kayttaa erilaisia palkitsemiskeinoja, kuten rahallinen bonus tai ylimaarai-
nen vapaapaiva. Yksinkertainen kiitos tyosta tai vapaapaivan tarjoaminen ovat hyvia tapoja
palkita hyvasta tyosta. (Dnb 2023.)

Ilmentymiin kuuluu hyvinvoinnin vastakohta, eli pahoinvointi. Tyohon leipaantymisella tarkoi-
tetaan tilaa, jossa tyontekija ei ole innostunut tekemastaan tyosta. Tyontekija ei paase kayt-
tamaan tyossaan taitojaan tai osaamistaan, eika nae tyota merkityksellisena. Stressi on hyvin
yleista ja tilapainen stressi ei ole haitallista, mutta ylitsepaasematon stressin maara tyopai-
kalla ei ole normaalia. Stressi voi olla positiivista, eli se saa meidat tekemaan ja toimimaan
asioiden eteen. Stressireaktiot ovat todella yksilollisia, silti se voi vaikuttaa huomattavasti
tyontekoon. Negatiivinen stressi tila voi tulla, jos tyovaatimukset ovat suuremmat, mista
tyontekija kokee itse selviytyvansa. Jos stressitila pitkittyy, voi tyontekija alkaa kokemaan
uupumusta, jolloin tyontekijan voimavarat ovat ehtyneet ja tilan pois saaminen voi vaatia pit-

kiakin toipumisaikoja. Tyouupumusta kutsutaan tyosta johtuvaksi hairiotilaksi. Itse
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tyouupumuksella ei ole sairausluokituskoodia, mutta se voi aiheuttaa mm. masennusta ja uni-
hairioita. (Terveystalo 2021.)

2.3 Tyohyvinvoinnin vaikutukset

Tyohyvinvoinnin seuraukset ja vaikutukset ovat osa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Vaikutuk-
sia voidaan tarkastella tyontekijan, seka organisaation nakokulmasta. Positiivisia seurauksia

tyohyvinvoinnista ovat muun muassa tyytyvaisyys tyohon, motivoituminen, tyoyhteisotaidot,

tuloksellinen toiminta ja terveys. Organisaatiossa se nakyy toiminnan tuloksellisuutena, asia-
kastyytyvaisyytena, seka vaihtuvuuden ja sairauspoissaolojen vahentymisena (Kuvio 3). (Tyo-
hyvinvointi 2021.)

Vaikutukset

Yksilo Organisaatio
¢ Tuloksellisuus ¢ Tuottavuus ja tuloksellisuus
o Tyotyytyvdisyys e Sairauspoissaolot
e Tyomotivaatio ¢ Vaihtuvuus
¢ Tyomoraali ¢ Tyonantaja- ja yrityskuva
¢ Tyoyhteistyotaidot e Asiakas/kayttdjaystavaillisyys
* Tydkyky ja terveys

Kuvio 3: Vaikutukset tyohyvinvointiin. (Heikkila-Tammi 2021.)

Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on merkittavia yksilotason vaikutuksia. Se parantaa
tuotteliaisuutta ja sen mukana myos tuloksellisuutta. Tyohyvinvointiin panostaminen on talou-
dellisesti perusteltua, Aalto-yliopiston ja Tampereen yliopiston tekemassa tutkimuksessa mi-
tattiin tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tuottavuutta Nordeassa. Tutkimuksessa tuli ilmi, etta
hyvinvoiva tyontekija tekee jopa 25 % tuottavammin tyota, kuin uupumusta kokeva tyonte-
kija. Tutkimuksessa siis huomattiin tuottavuuden ja hyvinvoivan tyontekijan tuovan positii-
vista taloudellista merkitysta organisaatiolle. (Eskelinen 2018.) Hyvinvoivan tyontekijan ter-
veydentila on hyva, seka he ovat tyostaan motivoituneita ja sitoutuneita itse tyopaikkaansa.
Hyvinvoiva tyontekija on osa tyoyhteisoa ja haluaa edistaa sen toimivuutta, seka ilmapiiria

monin tavoin. (Tyohyvinvointi 2021.)
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Organisaatio ei pyorisi ilman motivoituneita tyontekijoita. Kuten aikaisemmin mainitussa Aal-
lon- ja Tampereen-yliopiston tutkimuksessa tuli selville, etta tyytyvaiset tyontekijat ovat
tuotteliaampia ja tuloksellisempia. Motivoituneilla tyontekijoilla on vahemman sairauspoissa-
oloja, ja henkiloston vaihtuvuus on huomattavasti alhaisempi. Hyvan tyoyhteison on huomattu
vahentavan sairauspoissaoloja ja tata kautta parantaa yhteishenkea. Hyvinvoiva tyoyhteiso
resonoi itseaan myos ulos organisaatiosta. Hyvinvoiva henkilosto luo parempaa asiakaskoke-
musta ja lisaa ihmisten kiinnostusta organisaatioon mahdollisena tyopaikkana. (Tyohyvinvointi
2021.)

2.4  Hyvinvoiva tyoyhteiso

Hyvinvoivan tyoyhteison voi paapiirteittaan tunnistaa siita, ettei maanantaina ahdista lahtea
toihin, seka tyotehtavat ovat mielekkaita ja kollegoiden kanssa yhteistyo toimii. Manka &
Manka (2023, 176) painottaa, kuinka hyvinvoiva tyoyhteiso synnyttaa sosiaalista paaomaa, sen
myota myos edistaa yhteison toimintaa. Sosiaalinen paaoma on itsestaan kasaantuvaa, se kas-
vaa sen mukaan, mita sita kaytetaan. Tyontekijan jaksaminen tyossa ja tyon ulkopuolella,
riippuu paljon tyohyvinvoinnista. Hyva tyonantaja nakee tyohyvinvoinnin arvon tyontekijan,
seka oman organisaation hyvinvointina. Tyonantaja mahdollistaa tyohyvinvoinnin, mutta jo-
kaisella on mahdollisuus vaikuttaa tyohyvinvointiin. Sita ei siis jateta vain johdon hoidetta-
vaksi, vaan se rakentuu koko organisaation yhteistyolla. Johtaminen, joka tukee hyvinvointia,
on oikeudenmukainen, selkea ja arvostava on tarkea osa tyohyvinvoinnin kehitysta. Avoin ja
oikea-aikainen viestinta, on myos avain hyvaan johtamiseen. Jotta tyontekijat voivat yllapitaa
hyvinvointia ja terveyttaan, tyonantajan kannattaa panostaa hyvaan tyoterveyteen, silla se

maksaa itsensa takaisin tyontekijoiden jaksamisella. (Makela 2022.)

Jotta saadaan toimiva kokonaisuus, tyontekijan taytyy laittaa oma panoksensa tyohyvinvoin-
tiin. Huolehtimalla omasta terveydestaan ja omasta palautumisesta toiden jalkeen, voi saa-
daan jo paljon aikaan. Palautumista tapahtuu tyopaivan aikana, seka sen ulkopuolella. Moni-
puolinen ravinto, liikunta, riittava lepo ja esimerkiksi harrastukset edesauttavat hyvaa palau-
tumista. Palautumisen ja hyvinvoinnin lisaksi, oma toiminta on suuri tekija tyoyhteison hyvin-
voinnissa. Reilu kaytos, toisten huomioiminen, avun tarjoaminen ja yleinen ystavallisyys on
suuri tekija tyoyhteison hyvinvoinnille. (Makela 2022.) Oman hyvinvoinnin lisaksi, tyontekijan
on tarkea keskittya omaan psykologiseen paaomaan. Psykologinen paaoma ei aina tarkoita yk-
siloa, se voi olla sidottu ryhmaan ja siksi on tarkea osa tyoyhteison rakentamista. Psykologi-
nen paaoma koostuu neljasta eri ulottuvuudesta: Itseluottamus, toiveikkuus, optimismi, seka
sitkeys. (Manka & Manka 2023, 203.)
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2.5 Tyohyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden mittaaminen

Tyohyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden mittaaminen on hyva tapa tarkastella, toimiiko yrityksen
tekema hyvinvointisuunnitelma kaytannossa. Tyohyvinvoinnin pohjana on yksilon sitoutumi-

nen, motivaatio ja tietenkin hyvinvointi. Erilaisia tyohyvinvoinnin mittareita voidaan kayttaa
alakohtaisesti. Mittaaminen onnistuu muun muassa tarkastelemalla yrityksen tyontekijoiden
vaihtuvuutta tai tyontekijoille laadittujen tyohyvinvointikyselyiden avulla. (Hyvaa huomista

2021.)

Responsible Care -ohjelma arvioi tyohyvinvointia kemiateollisuuden aloilla mittaamalla erilai-
sia tekijoita, mutta naita tekijoita voidaan soveltaa myos muilla toimialoilla. Nama mittarit
ovat konkreettisia ja tarjoavat kuvan yrityksen nykytilasta. Arviointia tehdessa kiinnitetaan
huomiota asioihin kuten tyontekijoiden vaihtuvuus, sairauspoissaolot ja tapaturmat. Myos kes-
kimaarainen elakdityminen ja ne tyontekijat, jotka siirtyvat tyottomyyselakkeelle, ovat tar-
kastelun kohteena. Voidaan selvittaa, siirtyvatko he elakkeelle heti kun ovat siihen oikeutet-

tuja, vai johtuuko siirtyminen tyohon liittyvista syista. (Dnb 2023)

Tyohyvinvoinnin parantaminen, tyontekijoiden tyytyvaisyyden mittaus ja varhaisen tuen malli
ovat kaikki tarkeita asioita. Varhaisen tuen avulla voidaan ehkaista tyontekijoiden tyokyvyn
heikkenemista. Kehityskeskustelut ja tyouraohjelmat ovat myos keskeisia mittareita Responsi-
ble Care -ohjelman tyohyvinvoinnin arvioinnissa. Tyontekijoiden tyytyvaisyydella on suuri
merkitys yritykselle, joka tavoittelee menestysta. Tyytymaton tyontekija ei valttamatta pa-
nosta taysilla, ja tama nakyy suoraan tyotehokkuudessa, ja siten myos yrityksen tuloksessa.
Esimerkiksi tyontekijatyytyvaisyystutkimusten avulla voidaan tunnistaa alueet, joilla yrityksen
on parannettava. Mahdollisia kehityskohteita voivat olla esimerkiksi palkitseminen, esimies-
tyo, tyoilmapiiri tai koulutusmahdollisuudet. Tutkimuksen avulla saadaan kokonaisvaltainen
kuva nykyisesta tyontekijoiden tyytyvaisyydesta ja mahdollisista kehitystarpeista tulevaisuu-
dessa. (Dnb 2023.)

Tyontekijoiden tyytyvaisyystutkimukset ovat erityisen ajankohtaisia, jos tyotehokkuutta on
parannettu. Niiden avulla voidaan arvioida, miten tehokkuuden lisaaminen vaikuttaa tyonteki-
joiden tyytyvaisyyteen. Jatkuvalla seurannalla voidaan tunnistaa mahdollisia trendeja ja arvi-
oida toimenpiteiden vaikuttavuutta tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. On myos tarkeaa ottaa
huomioon, etta eri osastot ja yrityksen eri toimipisteet kaupungeissa, voivat tuoda erilaisia
vastauksia tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tutkimukset olisi hyva kohdentaa osasto- ja kau-

punkikohtaisesti, jotta erilaiset olosuhteet voidaan ottaa huomioon. (Dnb 2023.)
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2.6  Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittaminen on keskeinen osa organisaation menestysta ja tyontekijoiden
hyvinvointia. Se kattaa laajan kirjon toimenpiteita ja strategioita, joiden tavoitteena on
luoda terveellinen, motivoiva ja tuottava tyoymparisto. Tyohyvinvoinnin kehittaminen edistaa
tyontekijoiden fyysista, henkista ja sosiaalista hyvinvointia, seka parantaa heidan tyotyytyvai-
syyttaan ja sitoutumistaan organisaatioon. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen ei ole olemassa
lainsaadantoa. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2022.) Rauramo (2008, 24) kertoo kuinka tyonteki-
jan kannalta parhaat tyopaikat ylittavat lain vaatimukset. Lainsaadannot antavat vain reuna-
ehdot tyonantajalle esimerkiksi tyosopimusten laadinta, tyoterveyshuolto, seka tyoturvalli-
suus. Saadokset varsinaisesta tyokyvysta tuli terveydenhuollon saadoksiin 1990-luvun alkupuo-
lella. (Rauramo 2008, 24.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen ensimmainen askel, on tunnistaa organisaation tarpeet ja haas-
teet. Tama voidaan tehda esimerkiksi toteuttamalla tyohyvinvointikyselyita, joiden avulla ke-
rataan tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja odotuksista. Naiden tietojen perusteella voidaan
suunnitella kohdennettuja toimenpiteita, jotka vastaavat organisaation erityistarpeita. (Tyo-
ja elinkeinoministerio 2022.) Kivela (2023) toi esille perinteisimman tavan tutkia tyohyvin-
voinnin tasoa tyopaikalla, eli sairaspoissaolojen maara. Vaikka tama on itsessaan hyvinkin sup-
pea mittari, on se tarkea osa tyohyvinvoinnin mittaamisen kokonaisuutta. Kun tyohyvinvointia
lahdetaan kehittamaan, on tarkea sitoa se osaksi yrityksen strategiaa. Yhteistyo esihenkiloi-
den ja tyontekijoiden valilla siita, miten tyohyvinvointia lahdetaan kehittamaan, on tarkea

osa suunnitteluvaihetta.

Kivelalla (2023) ja Tyo- ja elinkeinoministeriolla (2022) on omat lahestymistavat tyohyvinvoin-
nin kehittamiseen. Kivinen kuvaa tyohyvinvoinnin kehittamista 5 eri vaiheessa, jotka ovat kuin
portaat, joita kiivetaan aina kun on paasty aikaisemmasta vaiheesta eteenpain. Tyo- ja elin-
keinoministerio kertoo eri aspekteja, miten tyohyvinvointia voidaan mitata ja kehittaa. Mo-

lemmilla kuitenkin sama tavoite, edistaa tyohyvinvointia tyopaikalla.

Fyysinen tyoymparisto on yksi tarkea osa tyohyvinvoinnin kehittamista. Ergonomiset tyopis-
teet, hyva ilmanlaatu ja riittavat tauot voivat vahentaa fyysista kuormitusta, seka ehkaista
tyoperaisia terveysongelmia. Kannustaminen terveellisiin elamantapoihin, kuten liikuntaan ja
terveelliseen ravitsemukseen. Tyontekijoiden on tarkea yllapitaa hyvaa terveytta, myos tyo-
paivien ulkopuolella. Henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ovat yhta tarkeita. Organisaation on
tarjottava tyontekijoille mahdollisuus kehittaa ammatillista osaamistaan ja tarjottava tukea
haasteellisissa tilanteissa. Johtajuuden rooli korostuu tyohyvinvoinnissa, silla motivoivat esi-
miehet luovat positiivisen ilmapiirin ja tarjoavat tukea tyontekijoiden kasvulle ja onnistumi-
sille. Joustavuus tyoajoissa ja tyotehtavissa edistaa tyon, seka yksityiselaman tasapainoa. Eta-

tyon mahdollistaminen ja joustavat tyoajat voivat auttaa vahentamaan stressia ja
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parantamaan tyontekijoiden tyytyvaisyytta. Samalla on tarkeaa tarjota kanavia avoimeen

viestintaan ja kuunnella tyontekijoiden tarpeita. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2022.)

Tyo- ja elinkeinoministerio painottaa eri tyohyvinvointiin vaikuttavia osia, kun taas Kivistolla
on kokonaisvaltainen porrastettu suunnitelma tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Ensimmaisena
on aikaisemmin molempien mainitsema nykytilan arviointi. Seuraava taso on tavoitteiden
asettaminen, jossa katsotaan tarkemmin pidemmankin tahtaimen suunnitelmia ja tehdaan
selkeita tavoitteita. Suunnitelmallinen tyohyvinvoinnin kehittaminen voi olla jopa kilpailuetu.
Kolmantena tasona on itse tyohyvinvointisuunnitelman tekeminen, joka voidaan aloittaa
vasta, kun tavoitteet ja mittarit ovat valittu. Suunnitelman on tarkoitus selkeyttaa ja konkre-
tisoida valittuja tavoitteita, ja niita kohti vievia toimenpiteita mahdollisimman hyvin. Hyvin
tehty tyohyvinvointisuunnitelma vastaa seuraaviin kysymyksiin: mita tehdaan, milloin ja kuka
tekee. Kun tyohyvinvointisuunnitelma on suunniteltu ja pohjustettu huolellisesti, on aika to-
teuttaa kyseinen suunnitelma. Jotta suunnitelmat eivat jaa vain kehitysvaiheeseen tai pu-
heeksi, on niiden toteutumista hyva seurata. Suunnitelman toteuttamista ei kannata jattaa
puolitiehen, silla jos suunnitelmassa olevat toimenpiteet ei toteudu voi siita olla negatiivinen

vaikutus tyoyhteisoon. (Kivela 2023)

Tyohyvinvoinnin kehittaminen vaatii jatkuvaa sitoutumista ja seurantaa. Organisaation on tar-
kea arvioida toteutettujen toimenpiteiden vaikutuksia, seka tehda tarvittavat muutokset. Yh-
teistyo tyontekijoiden, esimiesten ja tyohyvinvointiasiantuntijoiden valilla on avainasemassa,

jotta voidaan luoda kestava ja kokonaisvaltainen tyohyvinvoinnin kulttuuri. (Tyo- ja elinkeino-

ministerio 2022.)

3 Sosiaalisen paaoman kehittaminen

Sosiaalisella paaomalla viitataan sosiaalisen rakenteen yhteisollisiin piirteisiin, kuten luotta-
mukseen, normeihin, seka sosiaalisiin verkostoihin. (Tilastokeskus 2004.) Sosiaalinen paaoma
on yksilon lisaksi, koko tyoyhteison voimavara. Silla voi olla myos negatiivisia vaikutuksia. Jos
yhteiso ei ymmarra erilaisuutta, voi se aiheuttaa ei-haluttuja ilmioita, kuten kiusaamista ja
kateutta. (Manka & Manka 2023, 176.)

Sosiaalisen paaoman laatu ja maara vaikuttavat tyontekijan terveyteen. Tutkimuksien mukaan
tyoyhteisoissa, joissa sosiaalinen paaoma vahaista, on 1,3-kertainen riski terveydelle ja 30-50
% riski masennusoireille. Yksilolla, jolla on vain vahan sosiaalista paaomaa, on tama luku jopa
1,8-kertainen. Yksilon sosiaalista padaomaa arvioidaan itse, kun taas tyoyhteisoa arvioi kaikki
tyoyhteison jasenet. (Manka & Manka 2023, 176.)

Terveyden nakokulmasta tyopaikka on tarkea osa, silla tyopaikalla vietetaan paljon aikaa. On

arvioitu, etta pienemmissa tyoyhteisoissa on parempi sosiaalinen paaoma, kuin suuremmissa
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tyoyhteisoissa. Aikaisemmissa sosiaalisen paaoman tutkimuksissa on havaittu myos, etta pie-
nen vertikaalisen paaoman omaavilla tyopaikoilla, on suurempi riski sydan- ja verisuonitautien
ilmenemiselle. Sosiaaliseen paaomaan kuuluu myos psykososiaaliset mekanismit esimerkiksi,
affektiivinen tuki, arvostus, seka itseluottamuksen kehittaminen. Yhteisollisyydella on suuri
rooli sosiaalisessa paaomassa, silla hyva yhteisollisyys antaa hyvan puskurin stressin antamia
negatiivisia vaikutuksia vastaan. Hyva johtaminen ja toimiva tyoyhteiso synnyttavat positiivi-

sen sosiaalisen paaoman. (Manka & Manka 2023, 179.)

3.1 Tyonimu

Tyon imu kasitteena on suhteellisen tuore ajattelumalli, jolla tarkoitetaan tyontekijan myon-
teista tunne- ja motivaatiotilaa. Hollantilaiset tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijat Arnold
Bakker ja Wilmar Schaufeli ovat nimitetty tyon imu- tutkimuksen aloittajiksi. (Hakanen 2011.)
Tyo koetaan mielekkaaksi ja aamulla toihin lahteminen ei tunnu taakalta, vaan painvastoin.
Tyon imussa on kolme eri tyohyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka ovat tarmokkuus, omistautumi-
nen ja uppoutuminen. (TyOterveyslaitos 2022.) Saavuttaakseen tyon imun on tyotehtavien ol-
tava kiinnostavia, vaihtelevia, seka sopivia ja haastavia. Tyontekija paasee kayttamaan koko
potentiaalinsa tyopaikallaan, kun tyontekija kokee tyon imua. (Makela 2019.) Tyonhyvinvoin-

nin ulottuvuudet alla olevassa kuviossa 4.

A Uppoutuminen |
A ]

Omistautuminen
]

Tarmokkuus

Kuvio 4 Tyohyvinvoinnin kolme ulottuvuutta. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tyon imussa tarmokkuus nakyy hyvantuulisena ja energisena tyontekijana, jolla on halua me-
nestya tyossaan antamatta periksi. Tarmokas tyontekija haluaa panostaa tyohonsa, eika anna
vastoinkaymisien lannistaa. Merkityksellisyyden ja innostavuuden tunne nakyy omistautumi-
sena tyohon. Omistautunut tyontekija on inspiroitunut uusista mahdollisuuksista ja on ylpea
tekemastaan tyosta. He kokevat merkityksellisyytta, inspiraatiota, ylpeytta, innokkuutta,
seka haasteellisuutta tyossaan. (Hakanen 2011.) Uppoutumisella tarkoitetaan syvaa keskitty-
misen tilaa ja paneutumista tyohon. Taman on voinut tuntea itsekin tyossa, kun aika tuntuu

menevan kuin siivilla. (Makela 2019.) Tyon imulla on paljon positiivista vaikutusta tyontekijan



18

vapaa-ajalla, tyon lisaksi. Tyon imulla on positiivisia vaikutuksia myos yritykselle, silla hyva
fyysinen- ja psyykkinen terveys takaa paremman tyotuloksen ja sita kautta menestysta talou-

dellisesti. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua, ovat oma-aloitteisia ja avoimempia muutoksille ja uu-
sille haasteille. He ovat yleisesti muita tyontekijoita onnellisempia ja kokevat tyonsa paranta-
van elaman laatua, halu sitoutua tyohon ja auttaa muita on osa tyon imua. (Tyoterveyslaitos
2022.) Erilaiset hyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat tyon imun syntymiseen. Palkitseva ja mo-
nipuoliset tyotehtavat, motivoivat tyontekijoita tyossa. Vapaus valita omat tyoajat ja vaikut-
taminen omiin tyotehtaviin, koetaan tarkeaksi osaksi tyohyvinvointia. Tarkein pohja onnistu-
neelle tyolle on itse perehdytys, sen avulla tyontekija tietaa oman roolinsa ja tyotehtavaan
liittyvat tavoitteet. Tyon ilmapiiri ja tyopaikan innovatiivisuus vaikuttavat tyoyhteison raken-
tamiseen. (Makela 2019.)

Tyon imua kokevat tyontekijat saavat enemman aikaan, seka ovat uudistuksenhakuisia ja
aloitteellisia tyossaan. Tyontekija voi kokea suurempaa halua sitoutua nykyiseen tyohonsa ja
tyopaikkaan, kuten myos auttaa tyotovereitaan vapaaehtoisesti. Hyvalla tyon imulla voidaan
myos vaikuttaa muihinkin tyotovereihin positiivisesti, luomalla hyva ilmapiiri. Tyon imua ko-
kevat tyontekijat ovat kokonaisuudessaan terveempia, seka kokevat tyon rikastavan muun
elaman laatua. Voidaan huomata, etta tyon imua kokevat tyontekijat ovat myos omalla ajal-

laan paljon tyytyvaisempia, kun tyo sujuu. (Hakanen 2011.)

3.2 Palautuminen

Tyosta palautuminen on elintarkea osa terveellista ja tehokasta tyoelamaa. Se viittaa proses-
siin, jossa keho ja mieli toipuvat tyon aiheuttamasta rasituksesta ja stressista. Hyva palautu-
minen auttaa yllapitamaan fyysista ja psyykkista hyvinvointia, vahentamaan stressin negatiivi-
sia vaikutuksia ja parantamaan kokonaisvaltaista elamanlaatua. Tahan kuuluu riittavan unen
saaminen, ravitsemuksen huomioiminen, liikunnan harjoittaminen ja stressinhallintatekniikoi-
den kayttaminen. Myos taukojen ottaminen tyopaivan aikana auttaa vahentamaan kuormi-
tusta ja parantaa keskittymiskykya. On tarkeaa tunnistaa omat tarpeet ja loytaa parhaiten so-

pivat keinot palautumiseen. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tutkimukset osoittavat, etta hyva palautuminen edistaa tyotehokkuutta, vahentaa sairaus-
poissaoloja ja lisaa tyotyytyvaisyytta. Organisaatiot voivat tukea tyosta palautumista tarjoa-
gonomisia tyoymparistoja. Yksilot voivat itse vaikuttaa palautumiseensa, tekemalla tietoisia

valintoja arjessaan. Tama voi sisaltaa rentoutumista, harrastuksia ja sosiaalisten suhteiden
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yllapitamista. Tyosta palautuminen ei ole pelkastaan fyysista vaan myos henkista ja emotio-

naalista hyvinvointia edistava prosessi. (Tyoterveyslaitos 2021.)

4 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointi on ohjaamista, suunnittelemista, johtamista, seka yhdessa tekemista. Henki-
losto, joka voi hyvin, suoriutuu paremmin tyotehtavista ja siksi tyohyvinvointi on yksi tarkeim-
mista sijoituksista yritykselle. Puutteellinen tyohyvinvointi taas aiheuttaa sairauspoissaoloja,
uupumista ja pahimmissa tapauksissa jopa ennen aikaisia elakoitymisia. Tyohyvinvointisuunni-
telma tukee yrityksen tyohyvinvoinnin saannollisyytta, seka auttaa hahmottamaan aikataulu-
tetut hyvinvointiaktiviteetit. (Rinne 2021, 22.)

Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena on edistaa ja tukea tyontekijoiden terveytta ja hyvin-
vointia, se sisaltaa mm. kaiken tyopaikalla jarjestettavan toiminnan. Suunnitelma tarjoaa
tyontekijoille aktiviteetteja ja resursseja, jotka tukevat ja parantavat tyontekijan terveytta,
seka kannustaa hyviin elamantapoihin. Paatavoitteena tyohyvinvointisuunnitelmassa, on oh-
jata tyontekijoita yllapitamaan tyohyvinvointia, myos vapaa-ajalla. Suunnitelman avulla voi-
daan myo0s tukea pysyvyytta ja tuottavuutta tyoyhteisossa. (Rinne 2021, 22-25.) Kaijala ja
Tolvanen (2020, 222-225) painottavat, etta tyohyvinvointisuunnitelmat rakennetaan aina yksi-

(6llisesti tyopaikan lahtokohtien, seka tarpeiden mukaisesti.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa laatiessa, tai sita paivittaessa, tulee joka kerta tehda nykytilan
arviointi ja tuloksia verrata aikaisempiin tuloksiin. Nykytilan arviointia tehdessa pitaa ottaa
huomioon, mita suunnitelmalta halutaan ja miksi se laaditaan. Nykytilan arvioinnilla saadaan
selville jo hyvaksi todetut ja kehitysta vaativat menetelmat. (Kaijala & Tolvanen 2020, 225.)
Burton-Hugnes (2018, luku 1-3) painottaa tyontekijoiden mielipiteiden kuuntelemista, ja sen
merkitysta tyohyvinvointisuunnitelmaa luodessa tai paivittaessa. Suunnitelmasta tulee oman
tyopaikan ja tyoyhteison tarpeiden mukainen, kun jokainen tyontekija paasee vaikuttamaan
suunnitelman toteutukseen. Nykytilan arvioimisen jalkeen voidaan valita merkittavimmat ke-
hittamiskohteet, jonka jalkeen aloitetaan tyohyvinvointisuunnitelman suunnittelun kaytannon
toteutus. Suunnitteluvaiheessa pitaa ottaa huomioon yrityksen budjetti ja resurssit, silla tyo-
hyvinvointisuunnitelma laaditaan aina annetun budjetin mukaisesti. (Kaija & Tolvanen 2020,
224.)

Kun suunnitteluvaihe on saatu valmiiksi, voidaan alkaa laatimaan toimintasuunnitelmaa tyohy-
vinvointisuunnitelmaa varten. Harvien (2020) mukaan toimintasuunnitelmaan on aikataulu-
tettu tyohyvinvointisuunnitelman tyonjako, vaiheet, seka seuranta. Toimintasuunnitelmassa
on kaikki tyohyvinvointiin liittyvat aktiviteetit ja toimintamallit, joita lahdetaan hyodynta-

maan yrityksessa. Toimintasuunnitelman ollessa valmis, voidaan aloittaa
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tyohyvinvointisuunnitelman toteuttamista. Tyohyvinvointisuunnitelma voi sisaltaa kalenterin,
johon sisaltyy koko vuoden tyohyvinvointiaktiviteetit, palkitsemisjarjestelmia, stressin hallin-
taa, mindfulness tekniikoita, ohjeita terveellisiin elamantapoihin, seka tyosuhde-etuja. (Bur-
ton-Hugnes 2018, luku 1-3.)

Tyohyvinvointisuunnitelman viimeinen vaihe on arvioiminen ja mittaaminen. Arvioimisen ja
mittaamisen avulla saadaan selvitettya tyohyvinvointisuunnitelman hyodyt, seka kehittamis-
kohteet. Naiden avulla saadaan selville, riittaako tyohyvinvointiin mitoitettu budjetti. Budje-
tista jaljelle jaava summa voi kertoa, miten erilaisiin aktiviteetteihin osallistutaan ja toteu-
tuuko suunnitelma kokonaisuudessaan yrityksessa. Henkiloston mielipide tyohyvinvointisuunni-
telman toteutuksesta, on tarkea tulevaisuutta varten, jotta sita voidaan kehittaa entista pa-
remmaksi. Kokonaisuudessaan tyohyvinvointi vaatii johtamista, joka on ketteraa, ratkaisukes-
keista ja vaatii koko organisaatiolta muutoskyvykkyytta. (Harbie 2020; Kaijala & Tolvanen
2020, 224-226.)

5  Sahkoisen tyohyvinvointikyselytutkimuksen tulokset

Sahkoinen kyselytutkimus oli ensimmainen osa opinnaytetyon toiminnallista osuutta. Kysely
oli avoinna 13.2-1.3.2023. Kyselyn avulla kartoitettiin yleista tyohyvinvointia, mitka kaytan-
teet ovat toimineet yrityksessa X, seka kehitysehdotuksia tulevaisuuteen. Kyselyyn vastasi 18
tyontekijaa kahdestakymmenesta tyontekijasta, vastausprosentti oli 80 %. Kysely sisalsi 13 ky-

symysta, jotka ovat seuraavat;

Missa myymalassa tyoskentelet?

Missa asemassa tyoskentelet?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

Oletko koko- vai osa-aikainen?

Arvioi seuraavia vaittamia tyohyvinvoinnistasi asteikolla 1-5?
Arvioi kuinka palaudut tyostasi asteikolla 1-5?

Mitka asiat tukevat tyohyvinvointiasi?

Kuormittaako jokin asia tyohyvinvointiasi? Jos kylla mika/mitka asiat?

O 00 N O U AN W N =

Mita uusia ehdotuksia sinulla olisi tyohyvinvoinnin edistamiseksi?

—_
o

. Miten kehittaisit yrityksen viestintakaytanteita?

—_
—_

. Kuinka esihenkilosi tai tyonantajasi voisi tukea tyohyvinvointiasi?

—_
N

. Mita tyosuhde-etuja haluaisit meille tulevan?

—_
w

. Miten arvioisit omaa tyohyvinvointiasi 1-10?
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Kyselyyn vastasi 18 henkiloa yrityksen X henkilostosta. Kyselyn tulokset tukevat tyohyvinvoin-
tisuunnitelman tekemista, silla henkiloston tarpeet ja toiveet tulevat nakymaan tyohyvinvoin-

tisuunnitelmassa.

5.1 Taustakysymykset

Taustakysymyksissa kysyttiin yrityksen X tyontekijoiden myymalaa, heidan asemansa yrityk-
sessa, tyoskentely vuodet organisaatiossa, seka onko koko- vai osa-aikainen tyontekija. Taus-
takysymyksien kautta voidaan vertailla vastauksia toisiinsa, esim. miten osa- ja kokoaikaisilla

eroaa vastaukset kyselyssa.

1. Missa myymaldssa tyoskentelet? (N=16)

25%
37%

25%

w

Tripla Jumbo Forum Ratina

Kuvio 5: Vastaajien myymala.

Ensimmaisena taustakysymyksena kysyttiin, missa myymalassa tyontekija tyoskentelee. Vas-
taajista 37 % olivat Triplasta, 25 % oli Jumbosta, kuten myos Forumissa 25 %. Vastaajista 13 %
olivat taas Ratinasta. Triplassa on suurin vastaajamaara, silla myymalan lisaksi Triplassa toi-
mii verkkokauppa ja keskusvarasto, seka toimistotyontekijat merkitsevat Triplan tyopisteek-

seen. Muissa pisteissa on vain myymala.
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2. Missd asemassa tyoskentelet? (N=18)

L Myyja ®Esimies M Muu

Kuvio 6: Vastaajien asema organisaatiossa.

Kuviota 6 tarkastellessa, voidaan huomata 56 % vastaajista olivat myyjia, 22 % olivat esimiehia
ja 22 % vastaajista olivat muu kategoriasta. Muu kategoria muodostuu toimistotyontekijoista,

joilla erilaisia tyotehtavia. Toimistossa on mm. B2B ja markkinointitiimi.

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt
yrityksessa? (N=16)

wAlle 6kk m1-2 vuotta m 3-4 vuotta

Kuvio 7: Vastaajien vuodet organisaatiossa.

Kuviosta 7 nahdaan, etta 69 % vastaajista ovat tyoskennelleet yrityksessa 1-2 vuotta. 25 %
ovat tyoskennelleet alle 6 kuukautta ja 6 % ovat olleet yrityksessa aloituksesta asti 3-4 vuotta.
Tyoyhteisossa on siis paaosin pidemman aikaa tyoskennelleita. Yritys on perustettu 2019,

jonka vuoksi pisin vastausvaihtoehto on 3-4 vuotta.
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4. Oletko koko-vai osa-aikainen? (N=16)

w Koko-aikainen  m Osa-aikainen

Kuvio 8: Vastaajien tyoaika.

Kuviossa 8 tarkastellaan, onko vastaajat koko- vai osa-aikaisia. 69 % ovat kokoaikaisia, kun
taas 31 % ovat osa-aikaisia. Kokoaikaisten tyontekijoiden rekrytoiminen on yritykselle tarkeaa,
silla tyoyhteisoon on helpompi sitoutua kokoaikaisena. Yrityksessa ei tehda maaraaikaisia tyo-

sopimuksia, paitsi kesatyontekijoille.

5.2  Oman tyohyvinvoinnin nykytila ja palautuminen

5. Arvioi seuraavia vaittamia tyéhyvinvoinnistasi asteikolla 1-5 (N=18)

Voin vaikuttaa omaan tydhyvinvointiini [ 17% 11% 6%
Tybkaverit tukevat tydhyvinvointiani I 6% 11%
Esihenkild tukee tydhyvinvointiani | 11% N6
Tolveeni huomioidaan tyévuorosuunnittelussa [N
Tyshyvinvointiin on panostettu riittavasti  [IEEGEGEGGEEEESEZ- 2% 6% 17%
Rahallisella palkitsemiskeinolla on vaikutusta tydhyvinvointiini IS 39% 22%
Tuotteiden antaminen palkitsemiskeinona vaikuttaa tyshyvinvointiini  [INRREENESS 39% 17 % 6%
0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

m Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd En samaa enka eri mieltd Jokseenkin eri mieltd m Taysin eri mielti

Kuvio 9: Vastaajien oman tyohyvinvoinnin arviointia.

Kuviossa 9 vastataan vaitteisiin oman tyohyvinvoinnin nykytilasta ja palautumisesta. Vaittee-

seen ”voin vaikuttaa tyohyvinvointiini” 67 % ovat olleet taysin samaa mielta” ja 17 % ovat
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”jokseenkin samaa mielta”. Vastauksista voidaan tulkita tyontekijoiden voivan vaikuttaa
omaan tyohyvinvointiinsa. Vastaajista 11 % olivat neutraaleja ja 6 % ”jokseenkin eri mielta”.

Vastaajista suurin osa kokee voivansa vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin tyopaikalla.

Kuviota 9 tarkastellessa voidaan tulkita, etta yrityksen X tyontekijat kokevat heidan tyokave-
reiden vaikuttavan heidan tyonhyvinvointiinsa merkittavasti. 83 % vastasivat ”taysin samaa
mielta”, 6 % jokseenkin samaa mielta ja 11 % olivat neutraaleja. Yrityksen tyontekijat painot-

tavat tiimihengen vahvuutta ja kuinka he saavat toisistaan voimaa vaikeinakin paivina.

Vaitteeseen "esihenkiloni tukee tyohyvinvointiani” vastanneista 72 % ovat taysin samaa mielta
ja 11 % ovat ”jokseenkin samaa mielta”. Vastaajista 11 % olivat neutraaleja ja 6 % jokseenkin

eri mielta. Yleisesti tyontekijat kokevat esihenkilon tukevan tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Vaitteeseen "toiveeni huomioidaan tyovuorosuunnittelussa” 94 % olivat ”taysin samaa mielta
ja 6 % ”jokseenkin eri mielta”. Vastauksista voidaan paatella tyovuorosuunnittelun olevan

paaosin reilu ja toimiva.

Vaitteeseen ”tyohyvinvointiini on panostettu riittavasti” 56 % vastaajista ovat ”taysin samaa
mielta” ja 22 % ”jokseenkin samaa mielta”. Vastaajista 6 % olivat neutraaleja ja 17 % olivat
jokseenkin eri mielta. Valtaosa vastaajista ovat siis sita mielta, etta on panostettu riittavasti,

mutta panostettavaa viela olisi.

Vaitteeseen ”rahallisella palkitsemiskeinolla on vaikutusta tyohyvinvointiini” vastaajista 39 %
olivat ”taysin samaa mielta ja 39 % olivat ”jokseenkin samaa mielta”. Neutraaleja vastaajia
oli 22 %. Vaitteeseen ”tuotteiden antaminen palkitsemiskeinona vaikuttaa tyohyvinvointiini”
39 % vastaajista olivat ”taysin samaa mielta” ja 39 % ”jokseenkin samaa mielta”. Vastaajista
17 % olivat neutraaleja ja 6 % ”jokseenkin eri mielta”. Kuviota tarkastellessa voidaan siis huo-
mata rahallisen palkitsemiskeinon olevan hiukan suositumpi, kuin tuotteiden antaminen. Kui-

tenkin tyontekijat ovat vastauksien mukaan tyytyvaisia molempiin palkitsemiskeinoihin.
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5.3  Tyosta palautuminen

6. Arvioi kuinka palaudut tyostasi asteikolla 1-5 (N=18)

Ty6nantajani tukee tydstani palautumista 50 % 22 % 28 %
Koen palautuvani riittévasti 44 % 28% 6 % 22%
Koen saavani tarpeeksi unta 39% 39% 6% 11% -
Minulla on aikaa ja voimavaroja vapaa-ajan toimintaan 33% 44 % 22%
En mieti tydasioita vapaa-ajalla 2% 6% 6% 44 % _

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

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta En samaa enka eri mielta Jokseenkin eri mielta M Taysin eri mielta

Kuvio 10: Vastaajien palautumisen arviointia.

Kuviossa 10 nahdaan vastauksia vaittamiin tyohyvinvoinnista palautumiseen. Vaittamaan
”tyonantajani tukee tyostani palautumista” vastaajista 50 % olivat ”taysin samaa mielta”, 22
% "jokseenkin samaa mielta” ja neutraaleja vastaajia oli 28 %. Tyonantaja siis tukee, mutta

osa vastaajista olivat sita mielta, etta voitaisiin tukea paremmin.

Vaittamassa “koen palautuvani riittavasti” 44 % vastaajista olivat ”taysin samaa mielta” ja 26
% "”jokseenkin samaa mielta”. Vastaajista 6 % olivat neutraaleja ja 22 % ”jokseenkin eri
mielta”. Tyosta siis palaudutaan kohtuullisen hyvin, mutta osa vastaajista ei palaudu riittavan

hyvin vapaa-ajallaan.

Vaittama ”koen saavani tarpeeksi unta” on saanut 39 % ”taysin samaa mielta” ja toisen 39 %
”jokseenkin samaa mielta”. 6 % olivat neutraaleja, 11 % ”jokseenkin eri mielta” ja 6 % “taysin
eri mielta”. Suurin osa henkilokunnasta saa siis tarpeeksi unta, mutta pienella osalla vastaa-
jista on ongelmia unen kanssa. Tarpeellinen unensaaminen on todella tarkea osa palautumista

ja tyossa jaksamista.

Vaitteeseen “minulla on aikaa ja voimavaroja vapaa-ajan toimintaan” sai 33 % vastaajista vas-
taamaan ”taysin samaa mielta” ja 44 % ”jokseenkin samaa mielta”. Vastaajista 22 % ovat
”jokseenkin eri mielta”. Jaksaminen pitkan tyopaivan jalkeen voi olla yksilollista, etenkin
asiakaspalvelu alalla, jonka vuoksi osa vastaajista ei omaa voimavaroja vapaa-ajan toimintaan

toiden jalkeen.

Kuviosta 10 voidaan paatella vaittaman ”en mieti tyoasioita vapaa-ajalla” tuovan vahvasti
esille taman hetken suurimman ongelman. Vastaajista 22 % olivat ”taysin samaa mielta” ja 6

% "jokseenkin samaa mielta”. Neutraaleja vastaajia oli 6 %, 44 % olivat ”jokseenkin eri
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mielta” ja 22 % “taysin eri mielta”. Vastauksista tulee ilmi, etta tyoasioita jaadaan mietti-
maan vapaa-ajalla. Tyoasioiden miettiminen toiden ulkopuolella on normaalia, mutta jatkuva
ajattelu voi uuvuttaa tyontekijan. Jatkuva toiden miettiminen johtaa uupumukseen ja laske-

vaan tyosuoritukseen.

5.4  Tyohyvinvointia tukevat tekijat

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin mitka asiat tukevat tyohyvinvointia. Vastaajista valtaosa
painotti tyokavereiden ja tyoilmapiirin olevan suurin voimavara. Tyokavereita kuvaillaan mu-
kaviksi, kannustaviksi, myotatuntoisiksi ja kuinka kaikki tekevat tyonsa hyvin. Osa vastaajista

nosti esille tasavertaisuuden, kuinka se toteutuu tyontekijoiden ja eri toimipisteiden valilla.

”Mukava ja lamminhenkinen tyoyhteiso”

”Esimies, joka kuuntelee, ymmartaa lepaamisen tarkeyden ja valittaa tyontekijoistaan”

Kuten aikaisemmissa vaittamissa tuli ilmi hyva tyovuorosuunnittelu, tuli se myos esille mo-
nessa avoimessa vastauksessa. Joustavat vapaatoiveet ja mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin

ja tyopaiviin olivat monelle tarkeita.

5.5 Tyohyvinvointia kuormittavat tekijat

Omaa tyohyvinvointia kuormittavia tekijoita olivat omat henkilokohtaiset asiat, kuten myos
myymalassa tapahtuvat asiat. Osalla vastaajista ei ollut ty0ssa tai vapaa-ajallaan kuormittavia

tekijoita.

Markkinoinnin suunnittelemattomuus oli osalle vastaajista kuormittavaa, silla kampanjoihin ei
aina ehdi varautua/ei ehdita tiedottaa. Tama johtaa siihen, ettei kaikilla ole kampanja mate-
riaaleja valmiina tai kampanjaan tarvittavia tuotteita ei ole lahetetty ajoissa. Yleisesti vies-

tinnasta ja sen osittaisesta puutteesta oli sanomista.

Esimiehilla tuli esille toista irtautumisen vaikeus, silla heidan pitaa olla melkein koko ajan
saatavilla. Jatkuvat kysymykset vapaa-ajalla vaikeuttavat esimiehien irtautumista toista, seka

ettei tyoasioita ajattelisi vapaa-ajalla.

Osa vastauksista kohdistuivat eritoten Triplan myymalaan ja keskusvarastoon. Triplassa kuor-
mittavia tekijoita on siis huomattavasti enemman, kuin muissa toimipisteissa. Tyontekijoiden
jatkuva sitouttaminen varaston yllapitamiseen on koettu raskaaksi, silla aina ei olisi aikaa

menna auttamaan varastossa, jos myymalassa on kiire. Varaston kuormien jatkuva kasittely,
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kuten tilausten ja kuormien ulossaanti on oltava valilla todella nopeaa, vaikka resurssit ei sii-
hen riittaisi. Varastotilan puute on myos ongelma, silla kaikki uusimmat kuormat eivat mahdu
hyllyille ja ovat lattioilla. Lattialle jatetyt laatikot, voivat olla turvallisuusriski. Joskus saat-
taa olla jo kampanja kaynnissa, kun kuorma tulee keskusvarastolle ja paketit muille toimipis-
teille pitaisi saada samana paivana lahtemaan, vaikka olisi monta muuta tyotehtavaa sille pai-
valle. Tiimilla on jatkuvasti paineita saada kaikki tyot tehtya ilman virheita, laadukkaasti,
huolellisesti ja samalla erittain nopeasti ja tama on jatkuvasti tapahtuvaa. Kaikki tama ai-
heuttaa jatkuvaa painetta tiimille, sellaisella tavalla, jota muilla pisteilla ei ole, jossa keski-
tytaan vain myymalaasiakkaiden palvelemiseen. Vastauksissa kiitetaan ihanaa tiimia, jonka

vuoksi on paasty vaikeiden aikojen yli.

5.6  Tyohyvinvoinnin edistaminen

Suurin osa vastaajista halusivat edistaa tyohyvinvointia yhteisella tekemisella tyoajan ulko-
puolella. Monet haluaisivat pitaa yhteisen paivan esim. kayda syomassa tai menna tekemaan
jotain aktiviteettia muiden myymaloiden tyontekijoiden kanssa, jotta saataisiin parannettua

yhteishenkea.

Yksi vastaajista halusi korostaa, etta tuettaisiin ja kannustettaisiin yhdessa. Kuinka palautetta

voidaan antaa, mutta oltaisiin ymmartavaisia ja kuunneltaisiin tyontekijaa.

Viestimisen selkeyttaminen ja kunnon suunnitelmat esim. kampanjoista, jotta niihin voidaan
valmistautua myymalassa, seka varastolla. Markkinointisuunnitelman avulla saadaan myos tar-
peeksi henkilokuntaa tietyille paiville varastoon, jotta homma hoituisi sujuvammin rasitta-

matta henkilokuntaa turhaan.

5.7 Viestintakaytanteiden edistaminen

Whats app sai 50/50 vastauksia, toiset olivat sita mielta, etta whats app on toimiva alusta,

kun taas toiset olivat taysin erimielta ja haluaisivat siirtya pois whats appin kaytosta.

Whats app on monella myos vapaa-ajalla kaytossa, joten vaikka kaikki ryhmat hiljentaisi, na-
kyisi nama ryhmien ilmoitukset appia avatessa. Ryhmassa puhutaan paaosin tyoasioita ja va-
lilla myos jutellaan mukavia tyokavereiden kesken, mutta ongelmaksi tulee, jos on ilmoitettu
jostakin tarkeasta ja on juuri ollut vapailla. Monesti tarkeatkin viestit jaavat keskusteluiden
uumeniin ja valilla jaa kokonaan tietamatta joitain tarkeita tiedotuksia, jos on ollut vapaalla.
Joskus kampanja saattaa alkaa jo seuraavana paivana ilmoituksesta, eika sita ole huomioitu

tyovuorosuunnittelussa.
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Valilla tuntuu, etta keskitytaan negatiivisiin asioihin ja positiivisuus jaa helposti pois. Halut-
taisiin painottua positiiviseen palautekaytantoon, silla se toisi kaikille tyomotivaatiota. Mo-

nesti tulee valitusta ilman ymmarrysta tai tausta kontekstia, joka lannistaa tiimilaisten itse-
luottamusta.

5.8 Esihenkilon ja tyonantajan tuki tyohyvinvoinnissa

Kaikkien vastaajien mielesta tuetaan jo hyvin, vaikka vaittamissa osa vastaajista olivat ”jok-
seenkin eri mielta”. Suurimpana plussana tukemisessa koettiin esimiehen lasnaolo myyma-
lassa, silla esimies tietaa silloin missa mennaan ja on helposti lahestyttava. Esimies antaa
henkista tukea ja auttaa ongelmien ratkaisussa. Yleisesti koettiin tyon sujuvan hyvin esimies-

ten kanssa.

Toiveena on kehityskeskustelut tietyin valiajoin, jotta voitaisiin tukea omaa ammatillista ke-
hittymista, seka kehittymista tyossa. Yleisesti kysely jaksamisesta ja siita onko tyossa jotain

mita voitaisiin parantaa.

5.9 Tyosuhde-etu toiveet

Suurin osa vastaajista olivat kommentoineet tamanhetkisten etujen olevan jo hyvia. Tuotteita
saa ostaa itselleen hyvilla alennuksilla, mika auttaa itse tyonteossa, kun osaa kertoa omasta

kokemuksesta tuotteista asiakkaille.

Mahdollisuus osallistua informatiivisiin koulutuksiin, jossa ammattitaitoa ja tuotetuntemusta

voi kehittaa. Lyhyet koulutuspaivat esim. esimiehille, josta he voivat kertoa myyjille.

Ehdotuksia eduista oli mm: Edenred, Smartum, liikunta- ja kulttuurietu, hierontapalvelu, vir-

kistaytymispaiva.

5.10 Henkiloston arvio tyohyvinvoinnista

Kolmannessatoista kysymyksessa pyydettiin antamaan arvio omasta tyohyvinvoinnista as-
teikolla 1-10. Kuviosta 11 voidaan tarkastella myymalakohtaisia keskiarvoja, seka nahda kaik-
kien myymaloiden yhteinen keskiarvo viisikulmion ylapaasta. Yleinen tyohyvinvoinnin kes-
kiarvo oli 8,2. Jumbo ja Ratina olivat tyytyvaisimpia myymaloita keskiarvolla 9. Forumin kes-

kiarvo 8,5 ja Triplassa 7,25 keskiarvo.
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Miten arvioisit omaa tyohyvinvointiasi 1-107?
Myymala kohtaiset keskiarvot (N=18)

Yhteensd
8

8,5 9
Forum Jumbo

9
Tripla7 25 Ratina

Kuvio 11: Tyochyvinvoinnin arviointi 1-10.

6  Yksilohaastatteluiden tulokset

Haastatteluissa haastateltiin 10 toimistotyontekijaa/myymalapaallikkoa, jotka valittiin satun-
naisesti arpomalla. Haastattelut suoritettiin puolistrukturoidulla menetelmalla. Vastaajien

vastaukset ovat taysin anonyymeja, eika niista voi tunnistaa yksittaista vastaajaa.

6.1  Miten voitaisiin tukea tyohyvinvointia tyopaikalla?
”Meidan tsemppaava ja toisiamme tukeva tyoyhteiso on jo super!”

Tuotetietamyksen lisaaminen: tiimeilla voisi olla sparrauspaivia, jossa paastaisiin muutaman
tunnin ajan puhumaan tuotteista, jakamaan kokemuksia ja puhumaan ainesosista. Paasisi pu-
humaan syvemmin toisten osaajien kanssa eri ihotyypeille sopivista tuotteista. Usein toissa on

liian kiire, ettei ehdi jutella tyokavereille.

Suurimpana aiheena tuli kampanjoiden ja viestinnan selkeyttaminen, pari kertaa jo kampanja
alkanut eika myymala ole tiennyt asiasta. Muuten tyontekijat ovat olleet tyytyvaisia taman

hetken menoon ja tyohyvinvointisuunnitelmaa odotetaan innolla.
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6.2  Miten voisimme vahentaa tata “tyoasioiden ajattelua tyoajan” ulkopuolella?

Mykistamalla kaikki ryhmat vapaa-ajalla. Tama varmasti liittyy meidan tyokulttuuriimme,
kaikki ovat omalla tavalla halukkaita tekemaan toita myos toiden ulkopuolella (ehka enem-
man esihenkiloiden ja etatoita tekevien ongelma). Tata on vaikea lahtea muuttamaan, silla se

lahtee itsestaan.

6.3  Onko ehdotuksia Whats appin sijaiseksi?

Vaikea sanoa, silla monet viestintakanavat eivat ole turvallisia tyoasioiden hoitamiseen. Ehdo-
tuksina oli Teams, Meta Workplace tai Slack. Discord oli myos ehdotuksista, mutta tietosuoja-

riski on siihen liian suuri.

6.4  Miten voitaisiin kannustaa tyontekijoita jatkossa? Onko nykyisissa muutettavaa?

Lisaa kannustamista, pienistakin asioista kehuminen ja yhteisollisempaa toimintaa. Monet ko-
kivat nykyisen tilanteen olevan hyva. Toivottiin ehka pienemman luokan myyntikilpailuja,
jossa palkinnot olisivat pienempia, ettei tulisi kateutta myymaloiden valille. Talla hetkella

myyntikilpailun palkintona on matka Koreaan.

6.5 Kuinka usein toivoisit virkistyspaivan pidettavan ja mita haluaisit sen sisaltavan?

Tyopaikan jarjestamana 1-2 kertaa vuodessa olisi optimaalinen. Aktiviteetti, jonka jalkeen
voisi kayda syomassa. Koysiratapuisto, keilaaminen, minigolf, megazone, Triplan surffaus,

skumppa jooga, pakohuonepeli.

6.6 Palautetta sahkoisesta kyselysta ja haastattelusta?

Tyohyvinvointikartoitus koettiin todella hyvaksi ja oli hyva nahda kokonaiskuva yrityksen tyo-
hyvinvoinnista. Toiveena olisi pitaa kyselyita jatkossakin, jotta pystyttaisiin seuraamaan tyo-

hyvinvoinnin kehitysta.

Tyohyvinvointikyselyn anonymiteettia mietittiin jonkin verran, silla kyselyn tekija tekee tie-

tyn tiimin kanssa paljon toita yhdessa.



31

7  Opinnaytetyon luotettavuus

Sahkoisenkyselytutkimuksen tulokset ovat luotettavia, silla haastattelut toteutettiin taysin
anonyymisti ja vastaajat paasivat vastaamaan rehellisesti kysymyksiin. Avoimien vastauksien
litteroinnissa kaytettiin myos suoria sitaatteja vastauksista. Kyselytutkimuksen rakentami-
sessa oli apuna esimiehet, jonka avulla saimme kohdennettuja kysymyksia. Haastatteluissa
kaytetty puolistrukturoitu menetelma, toimi luotettavana menetelmana tyohyvinvointikartoi-
tuksessa. Haastattelun kysymyksilla saatiin tarkennettua sahkoisenkyselyn tuloksia, seka saa-
tiin ehdotuksia itse tyohyvinvointisuunnitelmaan. Haastattelut litteroitiin, jotta aineiston ka-
sittely olisi helpompaa ja siihen paasee palaamaan tyohyvinvointisuunnitelmaa tehdessa.
Haastatteluiden luotettavuuteen vaikutti suorat sitaatit haastateltavien vastauksista. Haasta-
teltavilta kysyttiin lupa vastausten tallentamiseen, jotta litterointi pysyisi eettisena. Litte-

roidut materiaalit havitettiin opinnaytetyon valmistumisen jalkeen.

Opinnaytetyon luotettavuutta heikentaa opinnaytetyon tekijan asema yrityksessa. Johtoase-
massa tyoskentely ja kaikkien tyontekijoiden tunteminen voi antaa puolueellista nakokulmaa
tyohyvinvointisuunnitelmaa tehdessa. Sahkoinen kyselytutkimus toteutettiin anonyymina,
mutta haastattelut tehtiin tietaen, kuka vastaaja on. Vastauksien tulokset tuotettiin niin,

ettei niista voi tunnistaa yksittaista henkiloa.

Opinnaytetyo ja sen tulokset ovat kokonaisuudessaan luotettavia. Raportointi toimeksiantajan
kanssa oli aktiivista ja tasmallista, joka mahdollisti vaivattoman yhteistyon koko opinnayte-
tyon ajan. Esimerkiksi haastattelujen sisallonanalyysissa hyodynnettiin suoria lainauksia ai-

neistosta ja selitettiin niiden taustoja yksityiskohtaisesti, mika edisti tulosten uskottavuutta.

8  Tyohyvinvointisuunnitelma toimeksiantajalle

Seuraavaksi aloitettiin tyohyvinvointisuunnitelman suunnittelu ja sisallon tuottaminen. Tyohy-
vinvointisuunnitelma tehtiin Canva alustalla, jota toimeksiantaja itse kayttaa sisallontuotan-
nossaan. Tyohyvinvointisuunnitelmassa hyodynnettiin toimeksiantajan brandivareja. Sisalto
koostui tyohyvinvointikyselyn vastauksista, seka haastatteluiden toiveista. Toimeksiantaja an-
toi vapaat kadet sisallontuotantoon ja halusi esitykseen ratkaisuja mahdollisiin kehityskohtiin,

joita tuli esille tyohyvinvointikyselyssa.

Tyohyvinvointisuunnitelmassa tulee esille kaikki tarpeellinen tieto tyohyvinvoinnin nykytilan-
teesta ja miten sita voidaan kehittaa tulevaisuudessa. Suunnitelmaan on myos tuotu tavoite
tyohyvinvoinnin keskiarvon nostamisesta ja miten se voidaan saavuttaa. Silla toimeksianta-
jalla ei ole aikaisemmin ollut tyohyvinvointisuunnitelmaa, oli kannattavinta antaa erilaisia
vaihtoehtoja kaikkiin kehityskohtiin. Suunnitelmassa tuotiin esille myos erilaisia koulutuksia,

joita itse toimeksiantaja yritys voisi toteuttaa tukeakseen myyjien tyota ja luottamusta
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omasta ammattitaidostaan. Tulevaisuuden tyohyvinvointipaivien aktiviteetteihin henkilosto
antoi runsaasti eri vaihtoehtoja, joten suunnitelmaan lisattiin jokaisen myymalan alueen mu-

kaan eri palveluntuottajia, joilta ostaa virkistyspaiva aktiviteetteja.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa on toteutettu jo pienissa maarin opinnaytetyonaikana, erilaisin
virkistysilloin, uuden viestinta kanavan, seka uusien tyontekijoiden palkkaamisella. Tyon alla
on tuote esittely koulutusmateriaalit, seka myyntikoulutus. Suunnitelmassa on osana tyohy-
vinvointikalenteri, jonka he ovat jo ottaneet osaksi vuosiaikatauluaan (Liite 3). Tyohyvinvoin-
tikalenteri sisaltaa aikataulut tyohyvinvointikyselylle, virkistyspaivalle, seka paivia itse tyohy-

vinvoinnin suunnittelulle.

9  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tehda tyohyvinvointikartoitus, jonka avulla toteutettiin tyohy-
vinvointisuunnitelma yritykselle X. Tyohyvinvointisuunnitelman tueksi laadittiin sahkoinen ky-
selytutkimus ja pidettiin yksilohaastattelut, vastauksien avulla saatiin tehtya tyohyvinvointi-
suunnitelma henkiloston toiveiden mukaan. Toimeksiantajalla ei ollut aikaisempaa tyohyvin-

vointisuunnitelmaa, joten vertailukohdetta ei ollut.

Opinnaytetyon teoreettinen osuus tuki itse toiminnallisen osuuden tekoa, jossa perehdyttiin
tyohyvinvointiin syvallisemin. Teoreettisen osuuden aiheet kirjoitettiin myos niin, etta toi-

meksiantaja voi hyotya niista tulevaisuudessa.

Tyohyvinvointisuunnitelma luovutettiin toimeksiantajalle toukokuussa 2023. Toimeksiantaja
tulee hyodyntamaan suunnitelmaa ja muokkaamaan sita vuosittain muuttuvien tarpeiden mu-
kaisesti. Toimeksiantaja tulee toteuttamaan tyohyvinvointikyselyn vuosittain, kuten myos si-
toutuu paivittamaan tyohyvinvointisuunnitelmaa sen mukana. Palautetta tulisi kerata aktiivi-
sesti ja muokata sisaltoa aina tietojen muuttuessa tai paivittyessa. Opinnaytetyota tehdessa
yritys avasi uuden myymalan, jolloin ensi vuoden tyohyvinvointikyselya ja suunnitelmaa teh-

dessa taytyy ottaa huomioon tama muuttuja.

10 Arviointi

Opinnaytetyon toteuttaminen on ollut mielenkiintoista, seka opettavaista. Paasin toteutta-
maan opinnaytetyon yritykselle, joka minua itse kiinnostaa. Tyohyvinvointisuunnitelma tehtiin
yrityksen toiveiden ja tarpeiden mukaan, mutta sita ei paasty testaamaan kokonaisuudessa
opinnaytetyoprosessin aikana yrityksen X kiireisen aikataulun vuoksi. Opinnaytetyon aiheen

valinta ei ollut vaikea, silla yrityksella X ei viela ollut toteutettu minkaanlaista
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tyohyvinvointikyselya tai ohjelmaa. Samaan aikaan aikaisemman tyohyvinvointiohjelman
puuttuminen tuotti ongelmia, kun ei ollut aikaisempaa dataa mihin verrata. Tyohyvinvointi-
suunnitelmaa tehtiin tiiviisti toimeksiantajan toiveiden mukaan ja kyselytutkimukseen osallis-
tuneet olivat vastanneet aktiivisesti avoimiin kysymyksiin, joka helpotti suunnitelman tekoa.
Haastatteluihin satunnaisesti valitut henkilot kertoivat todella avoimesti siita, mika toimii ja

missa olisi viela kehittavaa.

Opinnaytetyon oli alun perin tarkoitus valmistua jo 2023 kevaan aikana, mutta erinaisten ai-
kataulumuutosten vuoksi se myohastyi. Suurin osa opinnaytetyosta saatiin valmiiksi 2023 ke-
vaalla, mutta yrityksen kasvaessa tuli kiireellisimpia asioita hoidettaviksi ja opinnaytetyo tuli
valmiiksi 2023 kesan loppupuolella. Opinnaytetyota oli silti mukava tyostaa, silla tama oli it-

selle todella kiinnostava aihe.

Koen oppineeni paljon uutta ja kiinnostavaa tata opinnaytetyota tehdessa, etenkin kuinka ai-
kataulut voivat muuttua itsea riippumattomista syista. Opinnaytetyon aikaa vievin osuus oli
teoriaosuudet, silla halusin panostaa tekstinlaatuun ja siihen, etta lahteet olisivat mahdolli-
simman uusia. Suurimmaksi haasteeksi itselleni tuli ajanpuute, jonka vuoksi en paassyt pereh-
tymaan joihinkin aiheisiin syvemmin. Olen etenkin tyytyvainen, kuinka yhteistyohaluinen toi-

meksiantaja oli ja etta viestinta oli selkeata koko opinnaytetyoajan.

Oppimistavoitteeni tassa opinnaytetyossa oli loytaa parhaimmat ratkaisut yritys X tyohyvin-
vointisuunnitelmaan, jotka palvelisivat yrityksen henkilostoa heidan toiveiden mukaisesti.
Koen oman oppimistavoitteeni tayttyneen ja opin myos paljon tietosuojasta, kun on kyse pie-
nesta mutta tunnetusta yrityksesta. Kehitin omia kirjoitustaitojani ja panostin lahteiden kayt-
toon. Suurin kiitos onnistuneisiin tuloksiin ja tuotoksiin on itse kyselytutkimukseen vastan-
neille, silla heidan avullansa oli todella vaivatonta alkaa muodostamaan heidan nakoistansa
tyohyvinvointisuunnitelmaa. Toimeksiantaja oli todella tyytyvainen opinnaytetyon loppu-

tuotokseen ja lopputuotosta tullaan kayttamaan yrityksessa tulevaisuudessa.
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Liite 1: Sahkoinen Tyohyvinvointikysely lomake

Tyohyvinvointi kysely

Hei Yritys X tyontekijat,

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Yritys X henkilékunnan tyShyvinvointia. Tutkimus suoritetaan osana Jenni
Mutkalan opinnéytety&ta Laurea-ammattikorkeakoulussa. Kyselyn tuloksia tarkennetaan yksiléhaastatteluilla viikoilla 9-
10.

Kyselyn tiedot kerataan luottamuksellisesti ja niitd kaytetdan ainoastaan vastausten analysointiin, eika yksittaisia
vastauksia voida yhdista4 vastaajiin. Tutkimus on auki 26.2.2023 asti.

Kyselyn yhteyshenkilona toimii Jenni Mutkala, puh. xeooooox. (xx@xxx.fi)

1. Missd myymal&dssa tyoskentelet?

() Tipla
() Forum
() Jumbo
() Ratina

2. Missa asemassa tyoskentelet? *
O Myyja
O Esimies
O Muu



3. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

() Alle 6kk
O 1-2 vuotta

O 3-4 vuotta

4. Oletko koko- vai osa-aikainen

O Koko-aikainen

O Osa-aikainen

5. Arvioi seuraavia vaittamia tyohyvinvoinnistasi asteikolla 1-5

Voin
vaikuttaa
omaan
tyshyvinvoint
iin

Tyokaverit
tukevat
tydhyvinvoint
iani

Esihenkil®
tukee
tychyvinvoint
iani

1. Taysin eri
mielta

O

2.
Jokseenkin
eri mieltd

O

3. En samaa
enka eri
mielta

O

4.
Jokseenkin
samaa
mielta

O

5. Téysin
samaa
mielta

O
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Toiveeni

huomioidaan

tyévuorosuun O O O O O
nittelussa

Tydhyvinvoint

iin on

panostettu O O O O O
riittavasti

Rahallisella

palkitsemiske

inolla on

vaikutusta O O O O O
tydhyvinvoint

iini

Tuotteiden

antaminen

palkitsemiske

inona O O O O O
vaikuttaa

tyshyvinvoint

jini

6. Arvioi kuinka palaudut tyostasi asteikolla 1-5 [1

4.
2. 3. En samaa Jokseenkin 5. Taysin
1. Taysin eri Jokseenkin enka eri samaa samaa
mielta eri mielta mielts mielta mielts

Tyonantajani
tukee
tyostani O O O O O
palautumista
Koen
palautuvani O O O O O
riittavasti

Koen saavani

tarpeeksi O O O O O

unta
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Minulla on
aikaa ja
voimavaroja O O O O O

vapaa-ajan
toimintaan

o O O O O O

vapaa-ajalla

7. Mitka asiat tukevat tydhyvinvointiasi? *  [I}

Enter your answer

8. Kuormittaako jokin asia tyéhyvinvointiasi? Jos kylla mika/mitka asiat? * [T}

Enter your answer

9. Mita uusia ehdotuksia sinulla olisi tydhyvinvoinnin edistamiseksi? * [T}

Enter your answer

10. Miten kehittaisit yrityksen viestintakaytanteita? * (1}

Enter your answer

11. Kuinka esihenkil6si tai tydnantajasi voisi tukea tydhyvinvointiasi? * 1)

Enter your answer



12. Mita tyosuhde-etuja haluaisit meille tulevan? * [T}

Enter your answer

13. Miten arvioisit omaa tydhyvinvointiasi 1-10 * [T}

0 1 2 3 - 5 6 7 8 9 10

Todella huono Todella hyva

Liite 2: Yksilo haastattelu kysymykset

Miten voitaisiin tukea tyohyvinvointia tyopaikalla?

Miten voisimme vahentaa tata "tyodasioiden ajattelua tyoajan” ulkopuolella?
Onko ehdotuksia Whats appin sijaiseksi?

Miten voitaisiin kannustaa tyontekijoita jatkossa? Onko nykyisissa muutettavaa?

Kuinka usein toivoisit virkistyspaivan pidettavan ja mita haluaisit sen sisaltavan?

o U A W N =

Palautetta sahkoisestakyselysta ja haastattelusta?

Liite 3: Tyohyvinvointisuunnitelma
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TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA
YRITYKSELLE X

Yrityksessa X ei ole aikaisemmin tehty
tyohyvinvointikartoitusta tai suunnitelmaa,
joten nyt yrityksen laajentuessa on hyvi aika
rakentaa sen perusteet.

Tahan tyohyvinvointisuunnitelmaan on otettu
mukaan tyohyvinvointikyselyn ja
haastatteluiden vastauksia ja toiveita.




Tyohyvinvoinnin keski-arvot
Hyviiksi todetut menetelmat
Mité voitaisiin kehittaa?
Tyohyvinvointi aktiviteetit

Ty6hyvinvoinnin tulevaisuus

Sl Al lYS

KESKIARVOT MYYMALOITTAIN

2023 7.25 8,5 9
Myymala 1 Myymala 2 Myymala 3
i ! i)
Tavoite 2024 7,79 8,75 9,25

Myymala 1 Myymala 2 Myymala 3
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9

Myymala 4

!
9,25

Myymala 4




Tyohyvinvointia tukee tilla hetkella

. . Joustava
Thana tyoyhteiso N .
tyovuorosuunnittelu
Vastauksissa eniten tuli esille Tyévuorosuunnittelussa otetaan
oma tyoyhteiso, kuinka kaikki huomioon vapaatoiveet ja yleiset
kannustavat ja tukevat toisiaan. toiveet esim. opiskelijoilla.

45

Hyvit tyosuhde-edut

Tuotteita saa ostaa hyvin
alennuksin. Valilla saa tuotteita
ilmaiseksi kokeiluun, jopa ennen
lanseerausta.

MITA VOITAISIIN KEHITTAA?

Viestinta
Viestinnin selkeyttiminen
Koulutukset

Tydsuhde-edut
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VIESTINTA

Viestintakanavana talla hetkella kaytetaan Whats Appia, mutta se on saanut ristiriitaisia
mielipiteita seka kyselyssa, etta haastattelussa. Tassa mahdollisia Whats Appin korvaajia.

Microsoft Teams Meta Workplace Slack

Yhdistelmatyo6ta varten suunniteltu Workplace on Meta Platformsin Slack on hajautettujen ryhmien ja
yhteistyosovellus. Sovelluksessa voi kehittama online-yhteistyoohjelmisto.  organisaatioiden sisdiseen viestintaan
chattailla, pitaa kokouksia ja jakaa Se helpottaa online-ryhmatyota, suunnattu pikaviestintdohjeima.
tiedostoja. pikaviestintaa, videoneuvotteluja ja

uutisten jakamista.

Hinta: limainen, lisa ominaisuuksia saa  Hinta: Alkaen 4$/kayttaja/kk Hinta: Alkaen 6,75€/kayttaja/kk
alkaen 3,40€/kayttaja/kk, ei sis. alv.

VIESTINNAN SELKEYTTAMINEN

Viestinta on ajoittain epaselvaa, silla informaatio ei
aina tavoita kalkkia osapuolia. Seuraavassa diassa on
ohjeet mihin yrityksen eri ryhmia kéytetaan.




Yleinen ryhma
Kampanjat
Tuote kyselyt
Hinta kyselyt

Myymélin ryhma
Kampanja muistutukset
Myymala asiat

Yksityisviestit
Poissaolot
Tyosuhteeseen liittyvat asiat

KOULUTUKSET

Silla Suomessa ei ole X kosmetiikasta virallisia koulutuksia,
on meidan aika ideoida omia toteutustapoja oppia ja jakaa
tietoa toistemme kesken.

Seuraavissa dioissa ideointia miten saamme parannettua
tyontekijoiden tuotetietamysta ja tata kautta tuoda

luottamusta tyontekijan omaan osaamisen, kuten myos }
asiakaskokemuksen parantamiseen.
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UUTUUS ESITTELYT

Silla valikoimaa on tarkoitus aina laajentaa, tulee sen
mukana my6s paljon opittavaa. Tahdan mennessa myyjat
ovat itse opiskelleet tyoajalla/ty6ajan ulkopuolella uusista
tuotteista.

Uutuuksia voisi esitella esimerkiksi diaesityksen avulla.
Diaesityk a olisi jokai: uutuud pieni esittely,
paaainesosat, millaiselle ihotyypille se on ja mika sen
vaikutus ihoon on. Taman voisi toteuttaa aina kun on tulossa
isompi maara tuotteita myyntiin myymalaan. Taman voisi
toteuttaa esimiehet tai esim. markkinointivastaava.

KOULUTUSPAIVA

Koulutuspaivan tarkoituksena olisi pitaa hetki, jossa
henkilokunta kok 1u set x henkilon §

Koulutuksen tarkoituksena ei ole aina opettaa vain tuotteista,
vaan koulutuksia voidaan pitaa esimerkiksi esillepanoista,
taman hetken trendeista tai miten saada lisamyyntia ilman
tuputtamista. Silla myymalat ovat parhaimmillaan auki 9-21, on
tarkea luoda suunnitelma korvaaville tyontekijille jotta kaikki
paasevat mukaan koulutukseen.

Koulutuksia voisi pitaa kuka vain yrityksesta, jolla on
osaamista ja halua tuoda osaamistaan esille ja muiden tietoon.




TYOSUHDE-EDUT

Tyosuhde-edut ovat tyonantajalle hieman rahapalkkaa edullisempi tapa palkita
tyontekijoita, silla niista ei tarvitse maksaa sivukuluja. Silla edelld mainitut etuudet
luokitellaan kohtuulliseksi eduksi, niita ei lasketa veronalaiseksi tuloksi.

Yrityksessa on kaytossa jo monia ilmaisia tyosuhde-etuja kuten: Etatyomahdollisuus,
liukuva tyoOaika ja osa-aikatyomahdollisuus.

wihid L

Lounasetu Virike-etu Hieronta-etu

Lounasetu tai ravintoetu tarkoittaa Virike-etu kdy maksutapana Saanndollinen hieronta edistaa

etua, jossa tyontekija saa lukemattomiin liikuntaharrastuksiin. ergonomiaa, tukee kehon ja mielen

lounassetelit” palkkansa paalle — tai Suosittuja edun kayttotapoja ovat terveytta seka vahentaa

niiden verotusarvo vahennetaan esimerkiksi kuntosali, uinti, sairauspoissaoloja. Tarjoamalla

palkasta. Verotettavaa tuloa on 75 laskettelukeskusten hissiliput ja hierontaetua satsaat henkilostoosi

prosenttia lounasedun arvosta. valinevuokrat, tennis, padel, golf, myaos pitkalla tahtaimella, silla
ratsastus, jooga ja tanssitunnit. hyvinvoivat tyontekijat ovat

tehokkaita tyontekijoita.

TYOHYVINVOINTI
AKTIVITEETIT
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AKTIVITEETIT

AKTIVITEETTEJA TYOHYVINVOINTI PAIVIIN

PAKOHUONE

escape-pelin tarkoituksena on
pienen ryhmén kanssa selviytya ulos
80 minuutin aikana lukitusta, taynna
lukuisia yhteistydta, hoksottimia ja
muita taitoja vaativia tehtavia
sisdltavasta huoneesta.

Hinta: 2-10hl5 ryhmille 110-175€

.

Minigolf on helppo ja hauska peli, joka
ei vaadi aikaisempaa kokemusta ja
siind onnistuvat kaikki.

Hinta: 10-20€/henkild
Liikunnallinen ja yhteishenked
kohottava tiimi- tai tykypaiva

i koil tarjoaa loi

vaihtelua neljan seinén sisélla
olemiselle.

Hinta: Tarjous pohjainen

Tulevaisuudessa

MEGAZONE %

Megazonessa puretaan huolet ja
stressi. Futuristisessa ja
supersuositussa laserpelissa
adrenaliini virtaa ja kaikilla on taatusti
hauskaa.

Hinta: Tarjous pohjainen
KEILAAMINEN %

on

itta-aktivi i, jossa on !
Hohtovalaistus sek& meneva musiikki
luovat hyvan fiiliksen.

Hinta: 24-35€/rata

IRI RF %

Surf House Helsinki tuo surffauksen
ilot Suomeen katevasti
sisasurffauksen muodossa!

Hinta: 315€/max 10 ryhma

Tyohyvinvointia seurataan ja yllapidetiaan seuraavasti:

Kehityskeskusteluilla lkrt vuodessa, tai kun tarvetta

Tyohyvinvointikysely 1-2 kertaa vuodessa

Tyohyvinvointipaiva vihintadn 2 kertaa vuodessa (Kevit ja syksy)
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Tyohyvinvointi aikataulu

Kevit Kesi Syksy Talvi

1)
Tyshyvinvointipéiva Tysdhyvinvointipaivi

Tyohyvinvointikysely Tyohyvinvoinnin
Tyohyvinvointisuunnitelma suunnittelua

KITOS!

Rakennetaan yhdessi entisti parempi yritys X!




