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Opinnaytetyossa tutkittiin, mitkd asiat vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja sitoutunei-
suuteen JS Metal Tornio Oy:ssa. Tutkimuksen kautta selvisi, mika on case-yri-
tyksen tyohyvinvoinnin nykytila. Tutkimuksen tuloksista muodostettiin kehitys-
ideat, miten case-yritys voi johtamisen kautta parantaa henkildston tydhyvinvoin-
tia ja sitoutuneisuutta. Opinnaytetydssa toteutettiin case-yrityksessa koko henki-
|0st6a koskeva tyohyvinvoinnin tilan tutkimus.

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen asiaosuudet olivat tydhyvinvoinnin ka-
site, tyohyvinvointia edistava johtaminen, positiivinen organisaatiokulttuuri, yksi-
|I6n oma vastuu tyokyvysta, motivaatio, osaamisen kehittdminen, sitoutuneisuu-
den merkitys, palkka ja palkitseminen, palautteessa onnistuminen seka pereh-
dyttamisen merkitys. Tutkimuksellinen osuus sisalsi kvantitatiivisesti toteutetun
henkiloston tyohyvinvoinnin tilan tutkimuksen tulokset ja niiden analyysit. Tutki-
muksellisen osuuden raportointi on teemoitettu yhtenaisesti tietoperustan osa-
alueiden kanssa ja tuloksia on tarkasteltu teorian kautta. Johtopaatokset-osuus
sisaltdd koostetun yhteenvetoanalyysin case-yrityksen tydhyvinvoinnin tilasta
peilaten teoriaan, kehitysehdotukset ja jatkotoimenpide-ehdotukset.

Tyohyvinvoinnin tilan tutkimuksen kautta case-yrityksen johto sai hyvaa tietoa
siitd, milla tasolla tydhyvinvointi on koko henkilostossa. Tutkimustuloksien mu-
kaan case-yrityksen tyohyvinvoinnin tila on hyvalla tasolla. Kokonaisarvosana oli
1-7-asteikolla mitattuna 5,7. Kehitettavaa |oytyi yksittaisista aihealueista, kuten
osaamisen kehittamisen mahdollisuuksista tai tyoturvallisuuteen liittyvasta opas-
tamisesta ja perehdyttamisesta. Toimeksiantajan kanssa on kayty lapi tutkimuk-
sen tulokset. Toimeksiantajalla on tarkoitus kayda tutkimuksen tulokset yhteisesti
lapi henkildston kanssa. Taman jalkeen toimeksiantajalla on mahdollisuus luoda
suunnitelma toimenpiteista, joilla kehitetaan yrityksen tyohyvinvointia.
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The aim of this thesis was to examine which issues affect work well-being and
commitment for the company’s employees JS Metal Tornio Oy. During this thesis,
a survey was carried out among the entire staff, due to which the existing state
of well-being in the company was discovered. From the results, development
ideas were formed on how the company can improve work well-being and com-
mitment of the personnel through management.

The thesis theoretical framework dealt with well-being at work, management that
build well-being at work, positive organizational culture, individuals' responsibility
for work ability, motivation, competence development, commitment, salary, re-
wards, success, feedback, and importance of orientation. The research part was
conducted using quantitative study. The research report has been segregated on
the different themes with sub-areas of the database and the results have been
examined through theory. Conclusions include compiled summary analysis of the
state of the company’s work well-being, which is based on theory, development
proposals and suggestions for further measures.

With the study of well-being at work, the company’s management got important
information about the level of well-being at work among all employees. According
to the research results, occupational well-being at work is at a good level in the
company. The overall rating was 5.7 on scale of 1-7. Improvements were found
in some subject areas. Those were for example, development opportunities, oc-
cupational safety guidance and orientation. We went through the results with the
commissioner. The commissioner is meant to review the results with the staff.
After this, the company’s management has the opportunity to create plans on
how to proceed with improving the company’s work well-being.
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1 JOHDANTO

Johtamiseen sisaltyy aina vastuu henkildston tydhyvinvoinnista (Tyoterveyslaitos
2024b). Kun yrityksen johdolla on tarpeeksi tietoa henkildston nykyisesta tyohy-
vinvoinnin tilasta ja esimerkiksi siita, mitka tekijat sitouttavat henkiloston pitkaai-
kaiseen ty0suhteeseen, voi yrityksen johto omilla toimillaan pyrkia vaikuttamaan
organisaatiossa koettuun tyohyvinvointiin. Mikali tyohyvinvointi laiminlyodaan,
negatiiviset vaikutteet heijastuvat suoraan yrityksen talouteen henkildston voi-
dessa huonosti. Sairaspoissaolot lisaantyvat ja vaihtuvuus kasvaa. Huono tyohy-
vinvointi luo organisaation kulttuuriin epatasapainoista kuormaa, stressia, uupu-
musta, poissaoloja ja irtisanoutumisia. Kun paatetaan priorisoida tyohyvinvointi
ja panostaa henkilostoon, parannetaan samalla organisaation omaa asemaa
markkinoilla kilpailukyvyn osalta. (Manka & Manka 2016, 53-57, 62, 74; Viitala &
Jylha 2021, 220-221, 242.)

Tyonantajan tulee huolehtia siita, etta tydskentely-ymparistdssa on hyva ilmapiiri.
Hyvassa ilmapiirissa esihenkilot toteuttavat hyvaa vuorovaikutusta ja tukevat
tydntekijoita. Heillda on myos vastuu siita, etta tyot ja valineistét ovat kunnossa ja
etta tyontekijat eivat kuormitu heille osoitetuista tehtavista. (Viitala & Jylha 2021,
230, 241-243.) Tybnantajien lisdksi myos tyontekijoilla on vastuu omasta tyoky-
vystaan (Kauhanen 2016, 22). Tyotehtavien onnistumiseen ei vaikuta pelkastaan
se, etta tyontekija ja tyotehtavat sopivat hyvin yhteen, vaan siihen vaikuttaa myos
tyontekijan psyykkinen ja fyysinen tyokyky sekd oma osaaminen, ettd motivaatio
(Viitala & Jylha 2021, 230, 241-243).

1.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tutkimuskysymykset ja tavoite

Tassa opinnaytetydssa selvitetaan toimeksiantajana toimivan case-yrityksen JS
Metal Tornio Oy:n tydhyvinvoinnin tilaa. Selvitamme, mitka asiat vaikuttavat tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin ja millaisilla asioilla on merkitysta henkiloston sitoutu-
neisuuteen. Opinnaytety0ssa haetaan vastauksia tutkimuskysymykseen:

1. Miten case-yritys voi johtamisen kautta parantaa henkiloston

tydhyvinvointia ja sitoutuneisuutta?



Ohjaavat alakysymykset ovat:
1. Mika on case-yrityksen tydhyvinvoinnin nykytila?

2. Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja sitoutuneisuuteen case-

yrityksessa?

Opinnaytety0ssa case-yritykselle toteutetaan tydhyvinvoinnin tutkimus, jonka tar-
koituksena on, etta case-yritys saa tuloksien kautta tietoa henkiloston tyohyvin-
voinnin tilasta ja kehitystarpeista seka niista tekijoista, joilla yritys voi johtamalla

vaikuttaa henkiloston sitoutuneisuuteen.

Opiskelemme liiketalouden ammattikorkeakoulututkintoa suuntautumisena esi-
henkilotyd ja johtaminen. Opinnaytetyén aiheena on tyéhyvinvointiin ja sitoutu-
neisuuteen vaikuttavat asiat, mitka liittyvat olennaisesti opintojen suuntautunei-
suuteen. Opinnaytetyd toteutetaan toimeksiantajalle, mika tekee tyosta tydela-
malahtdisen. Toimeksiantajan case-yrityksessa ei ole aiemmin toteutettu henki-
|6stolle tydhyvinvointikyselya tai -haastatteluja (Sarkiniva 2023), mika tekee

tyosta ajankohtaisen ja merkityksellisen.

Toteutamme case-yrityksen henkilostolle tydhyvinvointitutkimuksen kvantitatiivi-
sella tutkimusmetodilla eli maarallisella kyselylla, jossa henkildstdlle toimitetaan
kyselylomake taytettavaksi. Tyohyvinvointitutkimuksen tavoitteena on kerata ky-
selyn kautta aineistoa tyohyvinvoinnin nykyisen tilan analysointiin, kuten mitka
olemassa olevat tekijat toimivat sellaisenaan ja mitka tyohyvinvointiin vaikuttavat
tekijat vaativat kehittamista, jotta organisaation henkildston hyvinvointi voi lisdan-
tya. Opinnaytetyon toimeksiantajayritysta kiinnostaa tydhyvinvoinnin yleisen tilan
lisaksi tutkia syvemmin, mitka ovat ne tekijat, jotka sitouttavat tyontekijoita pysy-
maan yrityksessa. Henkilosto, eli yrityksen inhimillinen padoma, on tarkeassa
roolissa yrityksen menestymiseen. Enaa ei riita se, etta henkildston resurssit ovat
kunnossa tehokkuus- ja laatunakokulmasta, vaan nykyaan pitaa huomioida myos
uudistumiskyvykkyys ja mahdollisuus innovoida uutta, johon tarvitaan inhimillista
paaomaa. (Manka & Manka 2016, 50.) Yrityksessa tydskentelevien henkildiden
hyvinvointi, sitoutuminen, motivaatio ja osaaminen ratkaisevat sen, miten tehok-
kaasti ja menestyvasti yritys kykenee toimimaan. Henkildsté on ratkaiseva tekija

yrityksen kilpailukyvyn osalta, jonka johtaminen toiminnan sujuvuuden, laadun ja



kehityksen osalta on riippuvainen siitd, miten hyvin huolehditaan henkiloston tar-
peista. (Viitala & Jylhd 2021, 220-221.)

Opinnaytetyon tuloksista case-yrityksen johto ja henkilostd saa tietoa kasilla ole-
vasta tyohyvinvoinnin tilasta ja mahdollisista kehityskohteista. Yrityksen johto voi
hyodyntaa opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia kehittaessaan henkildston tyohy-
vinvointia ja sitoutumista yritykseen. Opinnaytetydssa kasitellaan tietoperustana
teoriatietoa liittyen tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin, sen tutkimiseen ja kehittami-
seen seka millaisilla asioilla on merkitysta henkildston pysyvyyteen eli sitoutunei-
suuteen. Opinnaytetyon keskeiset asiaosuudet ovat kokonaisvaltainen tyohyvin-

vointi, tyohyvinvointia tukeva johtaminen, tyokyky ja sitoutuminen tyonantajaan.

1.2 Toimeksiantajan kuvaus

Opinnaytetyon toimeksiantaja on JS Metal Tornio Oy. Yritys tarjoaa metalli-, te-
ollisuus-, korjaus- ja julkisivurakentamisen palveluita Pohjois-Suomessa ja Keski-
Ruotsin alueella. Yritys on suhteellisen uusi toimija markkinoilla, silla sen toiminta
on kaynnistetty vuonna 2021. (Sarkiniva 2023.) Organisaation toimitusjohtaja Jan
Sarkiniva (2023) on tyoskennellyt aiemmin pitkdan samalla alalla ja ndin onnistu-
nut ennen yritystoiminnan aloittamista keraamaan mainetta ja suosiota eri tyo-
maakohteissa. JS Metal organisaationa tunnetaan luotettavana ja ammattitaitoi-

sena palvelun tarjoajana laajasti Pohjois-Lapin seka Ruotsin alueilla.

Organisaatiossa tyoskentelee parhaillaan 18 henkil6a, joista kaksi toimii eriko-
koisten ryhmien esihenkil6ind. Esihenkildiden toimenkuvaan kuuluu tiivis kom-
munikointi ylemman johdon kanssa, joilta he vastaanottavat tyoskentelyyn liitty-
vat keskeiset tyotehtavat ja ohjeet, jotka myohemmin jakavat eri tyoryhmien va-
lille. Esihenkildiden vastuulla on my6s huolehtia projektien tyoturvallisuudesta,
raportoinnista seka laadun ja aikataulutuksen valvomisesta. Tyontekijat puoles-
taan tyoskentelevat rakennus-, hitsaus-, kunnossapidon ja metallitehtavien pa-
rissa riippuen tyontekijan henkilokohtaisesta osaamisesta ja tehtavankuvaan
vaadittavasta ammatillisesta patevyydesta. (Sarkiniva 2023.)

Toimitusjohtaja Sarkinivan (2023) mukaan hanelle on yritystoiminnan alusta al-

kaen ollut tarkeaa tarjota laadukkaita palveluita asiakasyrityksille ja siksi taman



keskeisimpia tavoitteita on I0ytaa ammattitaitoista ja osaavaa henkilostoa, joka
sitoutuu ja sitoutetaan pitkaaikaisesti yrityksen palvelukseen. Tuoreessa yrityk-
sessa ei aiemmin ollut tutkittu tyoyhteison tyohyvinvointia. Toimitusjohtajan toi-
veena on saada nakokulmia henkiloston tyohyvinvoinnista ja siita, mitka tekijat
vaikuttavat henkiloston viihtyvyyteen ja miten organisaatio voi omalta osalta toi-

mia niin, etta henkilosto sitoutuu pitkakestoiseen tydsuhteeseen.
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2 TYOHYVINVOINTI JA SEN JOHTAMINEN

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointi tarkoittaa kokonaisuutta, joka sisaltaa tyon lisaksi tydon imun, ter-
veyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin. Tyohyvinvointiin vaikuttaa hyva johtami-
nen, tyopaikan ilmapiiri ja ammatillinen osaaminen. Tyohyvinvoinnilla on seu-
rauksia siihen, miten jaksetaan, ja kun hyvinvointi on kunnossa, sita tehokkaam-
paa on tuottavuus. Sitoutuminen eli lojaalius tydnantajaa kohtaan kasvaa seka

sairaspoissaolot vahenevat. (Sosiaali- ja terveysministerio 2023.)

Tyohyvinvoinnin edistamisesta vastaavat seka tyonantajat etta tyontekijat. Tyon-
tekijan tulee huolehtia omasta tyokyvystaan ja ammatillisesta osaamisestaan.
Tyonantajan velvollisuus on huolehtia tyoturvallisuudesta, hyvasta johtamiskult-
tuurista ja yhdenvertaisesta kohtelusta. Jokainen taho on omalta osaltaan vas-
tuussa tydyhteison hyvasta tydilmapiirista. (Sosiaali- ja terveysministerid 2023.)
Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta, jotka voi-
daan hahmottaa professori Juhani lImarisen luomasta ja Tyodterveyslaitoksen

(2024b) tuottamasta Tyokykytalo -kuvasta (kuvio 1).
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtamanan,

tybyhtesd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asentest
|8 mativaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintalkoylky

T OOy TALD

LAHIYHTEISO

PERHE

Kuvio 1. Tyokykytalo, joka kuvaa tyohyvinvoinnin eri osa-alueita (Tyoterveyslai-
tos 2024b)

TyOkykytalo-kuvassa alimmat kerrokset kuvastavat henkilon omia tasoja ja kaksi
ylempaa kerrosta kohdistuu tydhon liitannaisiin asioihin. Henkildn omat tyohyvin-
vointiin vaikuttavat asiat lIahtevat liikenteeseen perustasta, joka kasittaa tervey-
den ja toimintakyvyn. Tama ensimmainen kerros sisaltaa fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen toimintakyvyn ja terveyden. Toisessa kerroksessa on osaaminen, eli
opitut tiedot ja taidot seka naiden kehittaminen. Kolmas kerros sisaltaa arvot,
asenteet ja motivaation eli tydon mielekkyyden. Nama vaikuttavat positiivisesti
omaan tyokykykyyn silloin, kun tyo kohtaa henkilon omien arvojen ja asenteiden
kanssa, eika ole vain pakollinen osa arkea. Tyokyky on heikompi silloin, kun tyo
ei ole motivoiva ja suoritetaan vain pakosta tehda tyo6ta. Ylimpana kerroksena, eli
neljantena on tekijat, jotka koostuvat esihenkildtyon ja johtamisen vaikutuksesta,
eli tyo ja tyoolot seka organisaatio ja yhteisd. Kaiken kaikkiaan kokonaisvaltai-
sessa tyokyvyssa on monia eri kerroksia, jotka tukevat toinen toisiaan. Kyseessa
on tasapaino, joka syntyy henkilon omista voimavaroista ja tyén yhteensopivuu-

desta. (Tyodterveyslaitos 2024b.)
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2.2 Tyohyvinvoinnin tilan tutkiminen ja kehittaminen

Organisaatiossa, jossa halutaan kehittdaa tyohyvinvointia, tulee ensin selvittaa,
mika on nykyinen tyohyvinvoinnin tila, jotta saadaan tarkka kasitys siita, mita asi-
oita halutaan kehittaa. Tyohyvinvoinnin tason nostaminen vaikuttaa parhaimmil-
laan tydssa viihtymisen lisaksi vaihtuvuuden pienenemiseen ja siita suoraan tuot-
tavuuteen. (Kauhanen 2016, 64.) Tydhyvinvointi ei synny organisaation sisalla
itsestaan, vaan se vaatii jatkuvaa tutkimista, pitkantahtaimen suunnittelua, johta-
mista, toimenpiteita ja arviointia. Panostamalla tydhyvinvoinnin tutkimiseen ja ke-
hittdmiseen, voi organisaation sisalla saavuttaa menestyvan tydohyvinvoinnin ta-
son. Menestyva tyohyvinvointi voi toimia organisaation yhtena strategisena re-
surssina, jonka kehittymista on syyta yllapitaa kilpailukyvyn kannalta. Kun riitta-
van aikaisessa vaiheessa puututaan hyvinvoinnin estetekijoihin, sitd suurempia
vaikutteita on nahtavilla taloudellisissa menoissa ja tiettyjen kustannusten pie-
nentymisessa. Naita voi olla vahentyneet sairauspoissaolot, tyotapaturmat seka
ennenaikaisesta elakoitymisestd aiheutuvat kustannukset. (Manka & Manka
2016, 67.)

Tyohyvinvoinnin analysoinnin kohteeksi ja kasittelyyn voidaan ottaa: tyotyytyvai-
syys ja organisaatioilmasto, henkiloston motivaatioon vaikuttavat tekijat, henki-
|Oston vaihtuvuus seka pysyvyys, sairauspoissaolot, tyotapaturmat ja elakoity-
misika. Esimerkiksi vaihtuvuuden osalta arvioidaan, ketka lahtevat ja miksi lahte-
vat. Analysoinnin aikana tulee tarkastella, onko lahtija pitkaaikainen tyontekija,
joka kaipaa uusia haasteita vai onko lahtija tyontekija, joka on pettynyt organi-
saatioon ja sen tarjpamaan kulttuuriin. Pois Iahtijoita on aina suotavaa haasta-
tella, jotta voidaan ymmartaa juurisyyt vaihtuvuuteen ja puuttua ongelmakohtiin.
Naihin haastatteluihin ei nahda soveltuvan lahiesimies, vaan haastattelija tulisi
valita organisaation sisalta kuten esimerkiksi organisaation henkilostopaallikko.
Myos johtamisen kehittamiseen tarvitaan henkiloston mielipiteita. Tehokkain tapa
kerata mielipiteita, on kysya naita suoraan yksiloilta, esimerkiksi kehityskeskus-
teluiden aikana. (Kauhanen 2016, 75-77.)

Organisaation tydhyvinvoinnin kehittdaminen on eraanlainen prosessi, joka vaatii

onnistuakseen kaikkien organisaatiossa toimijoiden mielipiteet. Tyohyvinvointia
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tulee kehittdd yhdessa tiimina esimerkiksi puhumalla tavoitteista, joita halutaan
yhdessa saavuttaa. Henkiloston tulee kommunikoida saanndllisin valiajoin siita,
mista kunkin tyohyvinvointi koostuu, mitka tekijat vaikuttavat koettuun tyohyvin-
vointiin ja miten sita voidaan yhdessa kehittaa. Naita keskusteluita voi kayda esi-
merkiksi tyohyvinvoinnin tutkimuksen jalkeen, kun arvioitavaksi on saatu tuloksia.
Tulokset tulee avata ja kasitella kaikkien vastaajien kesken. Usein tiimeissa kay-
daan kiivasta keskustelua siita, mika ei toimi ja miksi voidaan huonosti. Nama
ovat erityisen tarkeitd huomioita kehittymisen kannalta, mutta yhdessa on myos
hyva nostaa esille yksildiden ja koko ryhman kaytossa olevat voimavarat ja hy-
vaksi havaitut toimintatavat. Tyohyvinvoinnin kehittamisen osalta tulee tiedostaa
myos keskinaisen vuorovaikutuksen voima. Tiimeissa on mahdollista edistaa tyo-
hyvinvointia esimerkiksi yhteisten aivoriihien aikana. Ideana on pitaa jokaista toi-
mijaa oman tyon parhaana asiantuntijana, jolla on parhaimmat lahtékohdat ha-
vaita tyohon vaikuttavat positiiviset seka negatiiviset vaikutteet ja naiden kehitta-
minen. Kommunikoimalla tydhyvinvoinnin kehittamisen kohteista on mahdollista

luoda arvokkaita ideoita aina kokeiluun saakka. (Halonen 2022.)

2.3 Tyohyvinvointia edistava johtaminen

Suomen tyoéturvallisuuslaki (2002/738 § 2:8) sisaltaa yrityksille velvoitteita, joilla
pyritaan turvaamaan tyontekijoiden tyokykya tydympariston ja olosuhteiden
osalta. Nailla velvoitteilla ennaltaehkaistaan tyétapaturmia, ammatillisia sairauk-
sia ja muita terveyshaittoja, jotka johtuvat tydsta ja sen ymparistosta. Tyoterveys-
huoltolaissa (2001/1383 § 1:1) saadetaan yrityksien velvollisuutta tarjota tydnte-
kijoilleen tyoterveyshuoltoa, jolla tuetaan henkiloston tyokykya ja tyoturvalli-
suutta. TyOnantaja voi omilla toimilla edistaa organisaatiossa vallitsevaa hyvin-
vointia hyvalla johtamisella ja osallistuttamalla henkil6sto tyohyvinvoinnin suun-
nitteluun. Toisin kuin rahallista paaomaa, inhimillista paaomaa kuten organisaa-
tion henkiloston tyohyvinvointia ei voi jakaa tai siirtaa, mutta taman sijasta tyon-
antaja voi tarjota edistyneet puitteet hyvinvoinnin lisdantymiseen panostamalla
strategisesti tydhyvinvoinnin kehittymiseen. (Manka & Manka 2016, 57.) Kauha-
sen (2016, 90-94) mukaan tyohyvinvoinnin kehittymista voidaan organisaatioissa
edistaa tarjoamalla mielenkiintoisia ja riittavan haasteellisia tyotehtavia, joista
koetaan oppimisen iloa. Lisaksi hyvinvointia voi edistaa tarjoamalla ty6aikojen
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joustomahdollisuuksia, edistamalla kannustavaa ja tukevaa tyoilmapiiria, toteut-
tamalla hyvaa johtamista, tarjoamalla tyoterveyshuoltopalveluita seka huomioi-

malla yksiloiden elamantilanteet, joiden pohjalta raataldidaan tydsuhteen ehdot.

Esihenkildiden tyo on vastuunkantoa kokonaisuuksista kuten organisaation hen-
kilostosta, samalla huomioiden toimintaan vaikuttavia tekijoita kuten liiketoiminta,
ryhmarakenteet seka toimintaa ohjaavat lait ja asetukset. (Hyppanen 2013, luku
“Esimiesty©”.) Esihenkilon tulee tuntea tydtehtavat ja tydskentely-ymparistd, tun-
nistaa ja arvioida tyohyvinvointiin vaikuttavat riskit seka minimoida ne mahdolli-
suuksien mukaan. Taman vastuulla on myds tarkkailla, etta toimintaymparistdéssa
noudatetaan yhteison saantoja ja etta tyOyhteisdéssa on nollatoleranssi liittyen
syrjintdan. Syrjinnan estamiseksi voi esihenkild johtaa monimuotoisuutta, niin
ettd huomioi kaikki tydyhteison jasenet yhdenvertaisesti ja kuuntelemalla tiimin
jasenia iasta, sukupuolesta, uskonnosta tai osatyOkykyisyydesta riippumatta.

(Tyoterveyslaitos 2024a.)

Esihenkilo voi tarjota yksildille monia tyokyvyntuen keinoja. Rekrytointitilanteessa
voidaan jo varmistua siita, etta tydtehtavat sopivat osaamisvaatimuksiltaan rek-
rytoitavalle henkilolle ja etta tama on sopiva jasen tyoyhteisoon. Esihenkilo voi
nostaa esille tyontekijan tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tilan pitamalla tasaisin va-
liajoin kehityskeskusteluja. Kehityskeskustelujen kautta esihenkilo voi pysya ajan
tasalla siita, mita yksiloille kuuluu ja puuttua riittavan ajoissa mahdollisiin tyohy-
vinvointia rajoittaviin tekijoihin. Tyokuormitusta ja tydsta palautumista esihenkild
voi tarkkailla tyopaivan ja viikon aikana pidettavien riittavien taukojen ja palautu-
misten muodossa. Tama voi myds auttaa tyontekijoita tunnistamaan heidan hen-
kilokohtaiset motivaationsa lahteet, voimavarat ja vahvuudet. Keskustelua on
myds hyva kayda uratoiveista, jolloin esihenkild voi tarjota mahdollisuuksien mu-
kaan lisakoulutuksia seka riittavia haasteita tyon mielekkyyden kannalta. Esihen-
kilon vastuulla on myos huolehtia organisaation ihmissuhteista ja vallitsevasta
ilmapiirista esimerkiksi jarjestamalla saanndllisia yhteisia kokouksia, joiden ai-
kana viestinta ja kannustus rakentuu yhteisten ajatusten kautta. (Tyoterveyslaitos
2024c.)

Esihenkilon tulee kirkastaa oma rooli organisaatiossa ja tunnistaa erilaiset johta-
mistyylit ja niiden vaikutukset henkiloston toimintaan. Johtamisen tyylin tulee
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vaihdella tilanteen ja tarpeen mukaan. Johtamisen erilaisia malleja on ainakin
viisi, joita ovat: kaskeminen, valmentaminen, osallistaminen, delegoiminen ja val-
tuuttaminen. Kaskemisella tarkoitetaan selkeaa ja nopeaa toimeksiantoa, joka tu-
lee suorittaa valittomasti. Valmentaminen viittaa ohjeiden jakamiseen, opastami-
seen ja henkiloston tukemiseen, kun taas osallistamisesta puhutaan silloin, kun
tavoitellaan parasta tulosta yhteisella tekemisella. Delegoidessa esihenkilo jakaa
tehtavakokonaisuuksia ja tarjoaa tukea tarvittaessa naiden suorittamiseen. Esi-
henkilo voi antaa taydet valtuudet yksilolle tai ryhmalle toimia, jolloin heidan odo-
tetaan suoriutuvat itsendisesti ilman tarkempaa ohjeistusta. (Hyppanen 2013,

luku “Esimiehen roolit, tehtavat ja tyylit”.)

Suomalaisesta johtamistyylistd on havaittu yhtenaisia tekijoita kuten etiikka, joka
nayttaytyy esimerkillisena toimintana, esihenkiloon kohdistuvana luottamuksena,
oikeudenmukaisuuden jakamisena ja arvokkaana ihmisten johtamisena. Suoma-
laisille johtajille ominaista on kyky arvottaa yhteistoiminnallisuus seka ihmissuh-
teista huolehtiminen. He ovat avoimia seka helposti l1ahestyttavia ja tekemista
ohjaa aito halu tukea henkildston onnistumista. Toimeenpanokyky nousee esiin
erilaisina toimenpiteina, kuten suunnitelmallisena ajankayttona, tarkoittaen asioi-
den aikaansaamista seka tavoitteisiin paasya viivyttelematta. Ominaista on tie-
dostaa vuorovaikutuksen ja viestinnan merkityksellisyys seka ratkaista organi-
saation ongelmia nopealla aikataululla. Suomalaisten johtajien henkinen ja sosi-
aalinen joustavuus on luontaista kykya mukautua tilanteisiin, tunnistaa ja tunnus-
taa omat virheensa seka myos korjata naita haitallisia toimintatapoja. Se myos
pyrkii jatkuvaan yhteistydhon luovuudella ja aktiivisella kehittamisotteella. Se na-
kyy paattavaisyytena, rohkeutena ja paamaaratietoisena toimintana. (Hyppanen

2013, luku “Suomalainen johtajuus”.)

2.4 Positiivinen organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin keskeisin tehtava on Kuuselan (2015, 14) mukaan luoda
raamit organisaation paivittaisten tilanteiden ratkaisemiseen. Taman kautta kult-
tuuri ohjaa tekemista ja antaa valmiita vastauksia tavoitteiden saavuttamiseen.

Se myds opettaa erottelemaan tarkeat ja hyoddyttomat vaikutteet toimintamal-
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leissa, mutta my0Os pitdmaan erityista huolta organisaation sisaisista ihmissuh-
teista. Rauramo (2017) tarkentaa, etta organisaatiokulttuuri vaikuttaa yksiléiden
kokemaan itseluottamukseen seka myoOs tyoyhteisossa koettuun keskeiseen
luottamukseen. Organisaatiokulttuurin sisdinen luottamus heijastuu toimintata-
poihin ja tydhon vaikuttaviin prosesseihin, aina asiakkaisiin ja tyon laatuun asti.
Luottamus nayttaytyy vastuullisuutena, kun jokainen yksild kantaa osansa ryh-
man jasenena yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Voidakseen hyvin pitaa jokai-
sen yksilon kokea olonsa turvalliseksi. Kun luottamusta vahvistetaan, syntyy tur-
vallisuus ja yhteiséllisyys. Taman avulla tiedon kulku ja oppiminen mahdolliste-
taan, nain myos vaikeudet ja kriisit kohdataan yhdessa, jolloin ennakoiminen ja

ongelmien ratkaisu jakaantuu ja helpottuu.

Organisaatiokulttuuri korostuu silloin, kun tarvitaan ymmarrysta ymparilla tapah-
tuvista asioista. Kulttuuri muodostuu yhdessa opituista tavoista, jotka voivat olla
tiedostamattomia itsestaan selvalta tuntuvia uskomuksia. Organisaatiossa kult-
tuuri voi nayttaytya kovana tyona yhteisen paamaaran saavuttamisen eteen tai
vaihtoehtoisesti yksilon oman edun tavoitteluna. Kulttuuri voi nakya myos mieli-
piteiden avoimena ilmaisuna, selan takana juoruiluna tai hiljentymisena. Organi-
saatiokulttuuri voi myds olla aktiivista jatkuvaa keskustelua, syrjaytymista tai esi-
merkiksi positiivisen energian jakamista. Parhaimmillaan se ohjaa tulokselliseen
tydskentelyyn, joka johtaa sitoutuneisuuteen tyohon ilon ja onnistumisten kautta.
Pahimmillaan kulttuuri nayttaytyy kiinnostuksen menettamisena, valinpitamatto-

myytena ja lannistumisena. (Kuusela 2015, 14-15.)

Vahva ja yhtenainen kulttuuri luo tuottavan ja tehokkaan ryhman, jota tarvitaan
organisaation sisadisten sekd ulkoisten haasteiden selattdmiseen. Organisaa-
tiokulttuurin ydin yhdistaa jasenet, ohjaa ajattelemaan yhtenaisella tavalla ja toi-
mimaan arvokkaasti. Kulttuurin keskeisin tavoite on liittaa kaikki toimijat yhteen,
jolloin valinnat ja paatosten tekeminen tuntuu luonnollisilta, eika naita kyseen-
alaisteta. Organisaatiokulttuuri vahvistuu onnistumisten kokemusten ansiosta,
jolloin myos yhteistyd vahvistuu entisestaan. Parhaimmillaan kulttuuri saa henki-
|6t tydskentelemaan entistd kovemmin yhteisen tavoitteen saavuttamisen eteen.
(Kuusela 2015, 16.)



17

Kokemus tyoilmapiirista tulee siita, millaisena organisaation tydymparisto ja kult-
tuuri koetaan. Tyoilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiin, motivaatioon ja tuottavuu-
teen. Tuottavassa organisaatiossa annetaan yksilGille vastuuta ja mahdollisuutta
vaikuttaa paatettaviin asioihin. Tuloksia seurataan ja palautetta annetaan positii-
visessa hengessa. Suorittamisen huomioivan ilmapiirin lisdksi myos ihmislahtoi-
nen ilmapiiri on tarkea, eli ilmapiiri, jossa toteutuu turvallisuuden kokeminen. (Vii-
tala & Jylha 2021, 299.) Niina Rinteen (2021, 27-28) mukaan psykologinen tur-
vallisuus tydymparistossa mahdollistaa sen, etta tuolloin kukin uskaltaa olla oma
itsensa ja tuoda omia mielipiteitddn avoimesti esille. Tyontekijat luottavat siihen,
etta heita ei tuomita. Jokainen kokee itsensa taysin hyvaksytyksi ja uskaltaa ottaa
riskeja ja tehda virheita ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Tyontekijat ko-

kevat saavansa apua, tukea ja arvostusta (Viitala & Jylha 2021, 299).
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3 TYONTEKIJAN VASTUU TYOHYVINVOINNISTA

3.1 Vastuu yksilon omasta tyokyvysta

Tyohyvinvoinnin perustana on henkildén oma tydkyky, sisaltden psyykkisen, fyy-
sisen ja sosiaalisen toimintakyvyn ja terveyden. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoin-
nin vastuu jakautuu tyonantajalle ja tyontekijalle. Jos tyOntekija itse ei yllapida
omaa tyokykyaan, vaikuttaa se negatiivisesti niihin vaikutuksiin, joilla tydnantaja
pyrkii tydhyvinvointia yllapitamaan ja parantamaan. (Viitala & Jylha 2021, 241—

243; Sosiaali- ja terveysministerio 2023.)

Fyysiseen hyvinvointiin sisaltyy terveys ja terveytta edistavat elamantavat, kuten
ravinto, uni ja kunto (Mannermaa 2022, 290). Psyykkinen hyvinvointi on koko-
naisuus, johon vaikuttaa henkilon oma psykologinen eli henkinen paaoma. Tama
sisaltaa itseluottamuksen, toiveikkuuden, optimistisuuden ja sitkeyden. Nama
kaikki ovat ominaisuuksia, joita yksilo voi kehittdd. (Manka & Manka 2016, 159.)
Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu vuorovaikutustaidot ja suhteet laheisiin (perhe

ja ystavat), tydkavereihin, yhteisdihin ja verkostoihin (Mannermaa 2022, 290).

Yksilotasolla henkild kehittaa tyohyvinvointia oikealla asenteella itsea seka tyo-
kavereita kohtaan tarkoittaen sitd, ettd henkild tunnistaa omat vahvuudet seka
heikkoudet ja kykenee suhtautumaan avoimesti kanssatyontekijoiden patevyyk-
siin. Tyohyvinvointia voidaan kokea tietojen ja taitojen ajantasaisuudesta liittyen
tyotehtavien asettamiin vaatimuksiin. Yksilot voivat kokea tyon ja muun eldman
yhteensovittamisen haasteellisena, mihin voi kuitenkin vaikuttaa aktiivisella asen-
teella ja oma-aloitteellisuudella tuomalla ilmi esihenkildlle erilaisia tydaikaratkai-
suja. Myos terveelliset elamantavat tukevat yksilon henkilokohtaista tyohyvin-
vointia, kun likunnan ja rentoutumisen tasapaino saavutetaan, ottaen huomioon

kaytettavissa olevat voimavarat. (Kauhanen 2016, 88—89.)

Liiallinen psyykkinen kuormitus voi johtaa tyostressiin ja uupumukseen seka voi
vaikuttaa sairauksien syntyyn ja kuolemiin. Sydan- ja verisuonisairauksien seka
kakkostyypin diabeteksen riski moninkertaistuu. Stressi syntyy liiallisesta kii-

reesta ja kuormituksesta ja se voi johtaa huonoihin elintapoihin, kun henkilén
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henkinen ja fyysinen kunto heikkenee. (Manka 2012, 16—-17.) Tyonantajan vel-
vollisuus on huolehtia siita, etta tyo ei vaaranna tyokykya, eli puuttua niihin teki-
joihin tyossa, jotka vaikuttavat tahan, kuten esimerkiksi liika tydmaara, lilan va-
hainen tiedotus, kiusaaminen tai epaoikeudenmukainen kohtelu (Viitala & Jylha
2021, 242-243). Stressiin vaikuttaa myos yksilon omat voimavarat, kuten osaa-
misen riittava kehittaminen ja palautuminen vapaa-ajalla. Kuormituksesta palau-
tumiseen vaikuttaa riittava lepo, josta uni on tarkein keino. Riittava palautuminen
antaa yksilolle henkisia ja fyysisia voimavaroja kuten energiaa, jaksamista ja
myoOnteisyytta. (Manka & Manka 2016, 181-182.) Oman tyokyvyn yllapito ja pa-
rantaminen omalla vapaa-ajallaan on yksilon omasta halusta ja mahdollisuuk-
sista kiinni. Silloin kun hyvinvointi on kaikilta osa-alueilta kunnossa, nakyy se yk-
silon tyovireessa. Han suoriutuu tydssaan hyvin, oppii ja kehittyy. Han on aktiivi-
nen osallistuja ja hanen vuorovaikutuksensa muihin tyOyhteison jaseniin on hy-
vaa. Han on tuottava ja tydnantajaan sitoutunut tyontekija. (Viitala & Jylha 2021,
242-243.)

3.2 Motivaatio ja siihen vaikuttavat tekijat

Ihmisen motivaatio ohjaa yksilétason tekemista, sen suuntaa ja intensiteettia.
Silla miten motivoitunut on ja mistd motivoituminen kumpuaa, on merkitysta sen
osalta mita tehdaan ja miten paljon se vaikuttaa tekemisen tasoon. Motivoitu-
mista voi tarkastella sen osalta miksi se syntyy, eli mitka asiat ovat aiheuttaneet
toiminnan ja sitten sen osalta, miten voimakas vaikutus silla on, eli miten intensii-
vinen motivoituminen on kyseessa. (Viitala & Jylhd 2021, 231; Luukka 2020,
143). Luukan (2020, 143—-145) mukaan motiivit jaetaan ulkoisiin ja sisaisiin motii-
veihin sen perusteella mista motiivi on Iahtdisin, eli kumpuaako se henkildn
omista lahteista vai esimerkiksi ulkoisista palkinnoista. Han kertoo, etta sisaiset
motivaatiot ovat kaikista voimakkaimpia ajureita, koska ne syntyvat yksilosta itse
ja perustuvat henkilon omiin kokemuksiin, arvoihin ja asioihin. Mayor ja Risku
(2022, 41-42) tahdentavat, etta vaikka sisaista motiivia ei voi synnyttaa ulkopuo-
lelta, sitd voidaan vahvistaa ja ohjata oikealla johtamisella asettamalla tavoitteet
ja tyotehtavat siten, ettd ihminen kokee motivaatiota ja parhaimmillaan paasee

tyonimutilaan. Tama tarkoittaa siis sita, etta ymmartamalla ihmisten yksildllisia
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motiiviperusteita, kykenee esihenkilo edesauttamaan alaisensa sitoutuneisuutta

ja merkityksellisyyden kokemusta ruokkimalla motivaatiota oikeilla tavoilla.

Tyomotivaatio syntyy henkilon oman persoonan, tyohon liittyvien tehtavien ja tyo-
ympariston kokonaisvaikutuksesta. Aitoon mielenkiintoon ja tyd6hon motivoitumi-
sen syntyyn vaikuttaa se, millainen henkilé on itse eli mista henkild on itse kiin-
nostunut. Jos tyo ei kiinnosta, niin se nakyy myos asenteessa ja arvostuksessa
tyota kohtaan. Huono tyosuorite ja sen mukaiset palautteet tyosta aiheuttavat
kierteen, joka lannistaa. Nama tunteet valittyvat myos tydymparistodon. Persoo-
naan liittyvat omat arvostukset, kuten luottamus omaan osaamiseen ja kyvykkyy-
teen, vaikuttavat mielenkiintoon tarttua toimeen ja onnistua tehtavissa. (Viitala &
Jylha 2021, 231-232.)

Motivaation osalta on huomioitava myos tarveperusteinen motiivi, jossa on tarve
kayda toissa, jotta saa pakolliset menot maksettua ja ruokaa perheelle. Tama
motiivin peruste ohjaa tekemaan joskus myos pakolla asioita, kuten menemaan
tyohon, josta ei pida, tai suoriutumaan raskaasta tyotehtavasta. Muita tydympa-
ristdssa nakyvia tarveperusteisia motiiveja ovat tarve arvostukselle, tarve suorit-
taa ja tarve sosiaalisuudelle. (Viitala & Jylha 2021, 231-234.)

Maslow’n (1943) tarvehierarkian mukaan ihmisilla on viisi perustarvetta, joista
motivaation suunta ja taso maaraytyy sen mukaan, milla tasolla henkilon tarpeet
ovat taytetty. Jos esimerkiksi henkild kokee turvattomuutta ja epavarmuutta tyos-
saan, niin hanella ei ole motiivia ja jaksamista suorittaa tydssaan isompaa mer-
kitysta ja toteuttaa itsedan uran osalta. Vasta siina vaiheessa, kun henkilon ky-
seisen tason tarve on taytetty, pystyy han siitymaan seuraavalle tasolle ja siirta-
maan motivoitumisensa korkeammalle. Maslow’n tarvehierarkian alin taso sisal-
taa fysiologiset tarpeet, johon kuuluu muun muassa palkka, eli sen, minka raha
mahdollistaa. Toinen taso kattaa turvallisuuden tarpeet, joka sisaltaa tyopaikan
ja tydyhteison tuoman henkisen ja fyysisen turvallisuuden seka hyvinvoinnin. Kol-
mannella tasolla on sosiaaliset tarpeet, eli tydyhteison tuoma hyvaksynta ja valit-
taminen. Neljantena on arvostuksen tarpeet muilta ja itseltdan. Kaikista korkeim-
malla eli viidennella tasolla on itsensa toteuttamisen taso, jossa tyé antaa mis-
siota ja merkityksellisyytta. (Viitala & Jylha 2021, 231-234.)
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Luukan (2020, 146—-163) mukaan Daniel Pink (2009) esittaa, etta tyontekijan si-
saiseen motivoitumiseen tyossa vaikuttaa autonomia, kyvykkyys ja merkitys. Ha-
nen mukaansa autonomia tarkoittaa sita, etta tyo koetaan mieleisena ja innosta-
vana. Henkilo kokee vapautta itse valita ja vaikuttaa, eika toimintaa ohjaa kont-
rollointi ja pakko. Tyopaikka koetaan hyvana paikkana, kun henkil saa itse jar-
jestaa sen, miten tekee oman tyonsa ilman jatkuvaa valvontaa. Kun tyopaikalla
vallitsee autonomia, niin silloin voi motivoitua myods tylsien tyotehtavien osalta.
Kyvykkyys hanen mukaansa liittyy osaamiseen ja kehittymiseen, jossa henkilo
paasee kayttamaan osaamistaan ja hallitsee tekemisen. Henkild kokee, etta saa
aikaseksi asioita ja tuloksia, seka huomaa kehittyvansa ja oppivansa uusia asi-
oita. Tahan liittyy myos johtaminen, jossa tunnistetaan henkildiden vahvuudet ja
kyvykkyydet, jotka otetaan huomioon henkilon johtamisessa. Tama kasvattaa
tuottavuutta ja sitoutuneisuutta. Hanen esityksessaan merkityksellisyys on koke-
mus suuremmasta tarkoituksesta, eli siita onko omalla tyolla vaikutusta. Merkitys
voi kummuta monilta eri tasoilta, kuten siita onko omalla tyolla merkitysta asiak-
kaille, organisaatiolle tai ymparoivaan yhteiskuntaan. Merkityksellisyytta voi ko-
kea myo0s siita, etta auttaa tyokaveria tai kehittaa jotain uutta. Merkityksellisyyden
kokemista voidaan yrityksissa johtaa siten, etta tuodaan nakyviksi ne syyt, miksi

tyota tehdaan ja mitka ovat tyon vaikutukset.

3.3 Vastuu osaamisen kehittamisesta

Organisaatio, jossa ei tapahdu osaamisen kehittamista, kaytanndssa taantuu.
Toimintaymparistot muuttuvat nopeasti, kilpailijat kehittavat osaamista, mika tar-
koittaa sita, etta kehittymaton yritys jaa osaamisessa muista jalkeen. Kilpailuti-
lanteessa taantuminen nayttaytyy heikkoutena, kun taas osaamista kehittavat yri-
tykset parjaavat markkinoilla etusijalla. Esihenkilon tulee edistaa tiimin kehitty-
mista kohti organisaation asettamia tavoitteita, jotta tyoyhteiséssa osaaminen on
ajan tasalla my0s silloin, kun tilanteet muuttuvat ja organisaatiossa tarvitaan

osaamista. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Organisaatio voi parantaa omaa kilpailukykya tehostamalla nykyista toimintaa eli

parantamalla tuottavuutta ja luomalla uusia ideoita kehitykseen innovoimalla. In-
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novaatiot syntyvat usein nopeina kokeiluina ja kokeiluista oppimisena. Mita no-
peammin saadaan palautetta kokeiluista, sita tehokkaammin kyetaan oppimaan
ja innovoimaan. Osaaminen ja oppiminen tulee sisallyttda organisaation henki-
|0stostrategiaan. Osaamisen avulla luodaan kilpailukykyisia tuotteita, palveluita
ja parannetaan yritystoiminnan laatua. Oppimisen myo6ta innovointi, palvelut ja
tuotteet kehittavat samaan aikaan organisaation kannattavuutta. Osaaminen ja
oppiminen nahdaan myos edistavan henkiloston tyotyytyvaisyytta ja jopa asia-
kassuhteita, jotka puolestaan vaikuttavat positiivisesti organisaation menestyk-
seen. (Otala & Meklin 2021, 16, 25.)

Tybnantajalla on tyosopimuslain mukaan velvollisuus huolehtia tyontekijoiden
osaamisen kehittamisesta ja sen yllapitamisesta, jotta tyontekija kykenee suoriu-
tumaan tyotehtavista. Koulutuksen tulee olla tyontekijalle maksutonta, minka li-
saksi tydsta johtuvan kouluttautumisen tulee sisaltya tydaikaan. Tydnantajan tu-
lee myds pyrkia edistamaan tyontekijoiden kehittymista kykyjen mukaan tyduran
etenemiseksi. (Tyosopimuslaki 2001/55 § 2:1, 19.) Esihenkilon pitda kuitenkin
huomioida tyontekijan oma kiinnostus osaamisen kehittamiseen seka myos huo-

mioida tdman luontaiset kyvyt ja potentiaali (Kupias ym. 2014).

Tyonantaja voi pitaa kehityskeskusteluita tai osaamis- ja koulutustarvekartoituk-
sia saanndllisin valiajoin, jotta voi huomioida yksilon, tiimin ja organisaation ny-
kyisen osaamisen tason ja naiden kehittamistarpeet. Osaamistarpeet linjataan
vuosittain organisaation tavoitteellisiin henkildsto- ja koulutussuunnitelmiin. Me-
netelmia osaamisen kehittamiseen on useita, naita voivat olla perehdytys ja tyon-
opastus, harjoittelut, tyotehtavat- ja tyokierto, keskustelut ja palaute, mentorointi,
valmennus, lisa- ja tdydennyskoulutukset, verkkokoulutukset, urapolut tai kehit-
tamishankkeet. Jotta osaamisen voidaan todeta edistyvan, tulee toimintatapoja
ja menetelmia arvioida ja tarpeen mukaan tehda muutoksia osaamisen kehitty-

miseen. (Sivonen 2017.)

Tyontekijan tydssa selviytymisen perusta on osaaminen. Osaaminen koostuu tie-
dosta ja taidosta, joka nayttaytyy sujuvana tyoskentelyna seka tavoitteiden saa-
vuttamisena. Tydelamassa vaaditaan yksil6iltd myds hyvia itsensa johtamisen
taitoja. ltsensa johtamisen taitoon liittyy kyky suunnitella ja kehittda omaa toimin-
taa seka toimia toimintaymparistoissa vastuullisesti. (Viitala & Jylha 2021, 245.)



23

Tyontekijan tulee selvittdaa, mika on hanen henkilokohtainen kiinnostuksensa ja
tavoitteensa lyhyen ja pitkan aikavalin osaamisen kehittamisen ja urapolun luo-
misen suhteen. Osaamisen kehittdminen voidaan laittaa alulle vuorovaikutuksen
aikana, siksi tavoitteista on hyva keskustella daneen esihenkilon tai vaikkapa kol-
legan kanssa tuomalla ilmi kiinnostuksen kohteita ja ratkaisuja kehittymisen suh-
teen. Tavoitteiden saavuttamiseen voi auttaa naiden kirjaaminen muistiin, jotta
asetettuihin tavoitteisiin voi palata ja arvioida kehittymista. (Tyoterveyslaitos
2024d.)

TyOssa vaadittaviin kompetensseihin ei liity pelkastaan suorituskyky, vaan myos
kyky sopeutua muutostilanteisiin. Toimintaymparistot muuttuvat jatkuvasti, minka
takia yksilon tulee kyeta ratkaisemaan ennestaan tuntemattomia ongelmia ja te-
kemaan lopullisia ratkaisuja. Oleellista onkin tiedonhaku seka yhteistydverkosto-
jen rakentaminen. (Viitala & Jylha 2021, 246.) Kettera oppija on itseohjautuva ja
kykeneva hahmottamaan uusia tydymparistoja. Tama tarkastelee uteliaana uusia
asioita, ottaa selvaa, kyselee ja nain kehittdd omia taitoja. Oppija on muutosky-
vykas, jolla on positiivinen asenne oppimisen suhteen sekda myos huolehtii
omasta alyllisesta kunnosta. Yksilolla tulee olla oppimisen asenne ja halu kasvaa
sekd myods kehittya. (Otala & Meklin 2021, 47.) Yksildiden osaamisen voidaan
nahda kehittyvan prosessina, jonka aikana opitaan uutta ja samaan aikaan opi-
taan pois vanhoista toimintamalleista (Viitala & Jylha 2021, 246). Osaamisen ke-
hittymisen tueksi tarvitaan arviointia, informaatiota ja palautetta. Arvioinnin pe-
rusteella voi virittaytya ja uudelleen suuntautua. Yksilolla tulee myos olla reflek-
tiotaitoa, eli kyvykkyytta arvioida omaa toimintaa ja ajattelutapaa, joka nayttaytyy
siina, miten tehokkaasti oppii kokemuksista. Tama on tietoista itsearviointia ja
kykya tutkia avoimesti ja armollisesti aikaansaannoksia, toimintamalleja, usko-
muksia, tietoa seka valintoja. (Viitala & Jylha 2021, 247.)
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4 SITOUTTAMINEN TYOPAIKKAAN

4.1 Sitoutuneisuuden merkitys

Henkildsto on yritykselle tarkea kilpailukyvyn ja menestyksen osalta, joten on tar-
keaa, etta yrityksen miettiessa liiketoiminnan strategiaa se kytkee siihen mukaan
myOs henkiloston, jopa osallistuttaa ja sitouttaa henkiloston mukaan prosessiin.
Kun henkildstd on mukana miettimassa esimerkiksi yrityksen tavoitteita ja arvoja,
niin he sitoutuvat vahvemmin myos toteuttamaan yhdessa mietittya strategiaa.
Osallistuttamalla henkil6stdé mukaan strategian suunnitteluprosessiin, valittyy
strategia osaksi organisaatiokulttuuria, eika tapahdu sita, ettd organisaatiokult-
tuurin tiedostamattomat ja tiedostetut toimintatavat ja asenteet estaisivat strate-
giaan sitoutumisen. Kun yritys maarittelee strategisella tasolla lupaukset siita,
millaisen toimintaympariston yritys tarjoaa henkildstolle, ja lunastaa henkildston
odotukset niiden osalta, niin tuolloin strategia, kulttuuri ja tydnantajakuva ovat yh-
tenaiset. (Kaijala & Tolvanen 2020, 13-22.)

Yrityksen maine tyopaikkana vaikuttaa tyonhakijoihin joko negatiivisesti tai posi-
tiivisesti. Yrityksen maine rakentuu yrityksen kulttuurista, eli siita, miten asiat hoi-
detaan yrityksessa, miten kayttaydytaan ja mita asioita arvostetaan. Yrityksen
henkiloston myonteinen suhtautuminen omaan tyonantajaan rakentaa positiivista
tyonantajakuvaa myods yrityksen ulkopuolella. Tydnantajamielikuvaa voi myos
systemaattisesti pyrkia rakentamaan viestinnan keinoin, mutta sen tulisi olla aitoa
eli todenmukaista. Hyvalla tydonantajakuvalla luodaan kilpailukykya. (Kaijala &
Tolvanen 2020, 62—-67.) Hyvinvoivat ja tyytyvaiset tydntekijat viihtyvat tydssaan
ja nain ollen myds puhuvat tydnantajasta ja organisaatiosta hyvaa, mika vahvis-
taa positiivista tyonantajamielikuvaa (Nikula 2022, 51). Sitoutuneet tyontekijat

ovat ylpeita tydstaan ja yrityksestaan (Itam & Gosh 2020).

Aito sitoutuneisuus syntyy tyontekijan sisaisesta motivaatiosta ja kokemuksista
ymparistosta (Itam & Gosh 2020). Sitoutuminen ei ole kuitenkaan sama asia kuin
motivaatio, koska sitoutuminen on sita, etta henkilo tuo tyopaikalle itsestaan kai-
ken potentiaalin. Motivoitumisen voi nahda tilana, kun sitten taas sitoutuminen on
psykologinen suhde, joka rakentuu henkildn, ympariston ja tekojen valille. Sitou-

tumiseen liittyy koettu merkitys, turva ja olemassa olevat voimavarat. TyOntekija
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nakee oman tyonsa vaikutuksen ja pystyy kokemaan merkityksellisyytta tyos-
saan. Tyontekijalla on tahtotila olla kokonaisvaltaisesti osa tyoyhteisoa, jolloin
han myds antaa sille kaikkensa. (Luukka 2020, 163—-164.) Tyontekijat, jotka ko-
kevat yhteenkuuluvuuden tunnetta, kokevat korkeammalla tasolla tarmoa ja on-
nellisuutta ja heidan saavutuksensa tavoitteiden osalta toteutuvat yli odotusten
(Itam & Gosh 2020). Tydntekijalla on tarvittavat osaamiset seka henkiset ja fyy-
siset voimavarat, joilla pystyy toimimaan ja onnistumaan tyossaan. Tyontekija ko-
kee olevansa turvassa ja tulee hyvaksytyksi omana itsenaan. Taman toteutumi-
nen vaatii sita, etta tydyhteisdssa vallitsee hyva luottamuksellinen tydilmapiiri. Si-
toutuneet tyontekijat kokevat olevansa psykologisella tasolla osa organisaatiota.
He ovat organisaatiolle tarkeita, koska he ovat aktiivisia, osallistuvia, innovoivia
ja innostuneita. He voivat pyrkia kehittamaan toimintaa ja heidan suhtautumi-
sensa organisaatioon on kaikkensa antavaa ja liiketoimintaa eteenpain vievaa.
(Luukka 2020, 163-164.)

Hyvinvoivan ja tuottavan tyoyhteison edellytyksena on ilmapiiri, joka sisaltaa tur-
vallisuuden kokemusta ja luottamusta. Luottamuksen ilmapiiri syntyy helpoiten
tyontekijoiden valille. Esihenkild voi vaikuttaa omilla toimillaan ja kaytoksellaan
psykologisesti turvallisen ympariston luontiin. Turvallinen ja luottamuksellinen
ymparistd parantaa tuottavuutta ja vahvistaa tydntekijoiden sitoutumista. (Nikula
2022, 139.) Tydhyvinvoinnilla on vaikutusta tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja sita

kautta myds parempaan tuottavuuteen (Kauhanen 2016, 64).

4.2 Sitoutuneisuuden ja vaihtuvuuden mittaaminen

Kauhanen (2016, 73-74) nostaa esille, etta vaihtuvuuden ja tydpaikkaan sitoutu-
misen osalta on hyva selvittaa, mihin henkilosté on sitoutunut. Hanen mukaansa
sitoutuneisuus voi kummuta neljasta eri tekijasta, jotka on esitelty kuviossa 2.
Kuviosta ilmenee, etta sitoutuminen voi johtua tyosta, joka on tekijoille mielekasta
tai tydyhteisosta, jossa tydskentelee. Sitoutuneisuus voi tulla myés omasta ura-

suuntautuneisuudesta tai halusta toimia jonkun tietyn tydnantajan palveluksessa.



Tyén imu

» Tyo on mielekasta ja haasteellista

eeem Uran kehittdminen

» Halutaan luoda uraa tietylld ammattialueella

e | yOyhteiso

» Sitoudutaan osaksi jotain tiettya ryhmaa tai organisaatiota, jossa
tybskentelee

e |YOnantaja

» Halutaan tyéskennelld jollekin tietylle tydnantajalle

Kuvio 2. Mihin henkiléstd on sitoutunut - nelja eri tekijad Kauhasen (2016, 73-74)
mukaan

Henkiloston vaihtuvuus on myos tyohyvinvointiin ja henkilostojohtamiseen liittyva
keskeinen mittari ja tekija. Jos vaihtuvuutta on paljon, niin se syo paljon aikaa ja
resursseja rekrytointiin ja perehdyttamiseen. Mikali vaihtuvuus on kovin pienta,
niin organisaation kehittaminen toimenkuvien ja rakenteiden osalta on jaykem-
paa. (Kauhanen 2016, 74—77.) Asiantuntijaorganisaatiossa valittdmat kustannuk-
set lahtevan henkilon osalta vastaavat 1-2 vuoden palkkaa ja suorittavalla tasolla
kyseessa on noin 3—6 kuukauden palkkavastaavuus (Kauhanen 2015, 121). Li-
saksi voi tulla valillisia tappioita. Henkilo, joka lahtee pois organisaatiosta, katkai-
see erilaiset tyohon liittyneet sidos- ja verkostosuhteet. Pahimmillaan yrityksen
asiakkaat voivat seurata lahtijaa uuteen tyopaikkaan ja vaihtaa yhteistyokumppa-
nia. Poislahtijan peraan uuteen tydpaikkaan voi menna muitakin tyontekijoita.
(Kauhanen 2016, 74-77.)

Vaihtuvuuden osalta tulee selvittaa lahtemisen syita. Voi olla, etta kyseiset tyon-
tekijat ovat olleet jo palveluksessa 4—5 vuotta ja ovat kaivanneet uusia haasteita.
Tama voi olla tydnantajaorganisaation henkildstostrategian tavoite, koska on tut-
kittu, ettd motivaatio pysyy parhaiten ylla neljan—viiden vuoden ajan. Toisaalta
tydnantajaorganisaatio voi myds pohtia onko tallaisille tilanteille halua luoda stra-
tegia, jossa yritys kykenee tarjoamaan uusia haasteita talon sisalta. Lahtemisen
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syy voi olla myods tyontekijan kokema pettymys, joka kohdistuu organisaation.
Vastaavasti tulee tutkia myos sita ketka pysyvat pitkaan talossa ja minka takia.
(Kauhanen 2016, 74-77.)

Organisaatio voi vaikuttaa osaan vaihtuvuuden tekijoista, mutta on olemassa te-
kijoita, joihin ei voi vaikuttaa, kuten esimerkiksi laht0 opiskelemaan tai muutto
pois paikkakunnalta (Kauhanen 2016, 75—77). Poislahtdéon yleensa vaikuttaa eni-
ten huono johtaminen ja esimiesty0 seka se, etta tyo ei vastaa odotusta, tyo ei
ole mielenkiintoinen tai haasteellinen, eikd mitdan parempaa ole tarjolla tai naky-
vissa talon sisalta. Lahtdon voi vaikuttaa myds huono ilmapiiri, epaselvat tavoit-
teet, itselle vaarat arvot, huonot mahdollisuuden vaikuttaa, oma osaaminen ei
kehity, ei opi mitaan uutta, liika tydomaara, palkkaus ja palkitseminen ei ole silla
tasolla kuin toivoisi tai tyota ja vapaa-aikaa ei saa sovitettua yhteen. (Kauhanen
2016, 74-77; Kaijala & Tolvanen 2020, 183-186.) Ne keinot, joilla organisaatio
voi vaikuttaa tyontekijoiden pysyvyyteen ovat hyva johtaminen ja esihenkilotyo,
osaamisen kehittamisen mahdollisuudet, kasvupolut uran osalta, positiivinen or-
ganisaatiokulttuuri, kannustava ja oikeudenmukainen palkitseminen, tyosuhde-

edut ja panostukset tyohyvinvointiin (Kauhanen 2016, 77).

4.3 Kannustava ja oikeudenmukainen palkitseminen

Palkka ei lahtokohtaisesti ole se syy miksi tyossa halutaan onnistua ja miksi
tydssa viihdytaan, vaan palkalla maksetaan pakolliset menot, joten se on perus-
tana sille miksi kayda téissa. Oma palkka voi herattaa epaoikeudenmukaisuuden
tunteita, jos se ei ole riittavalla tasolla. Epaoikeudenmukaisuuden tunnetta voi
herattaa se, jos samasta tyosta toinen saa paremman palkan kuin mita itse saa
tai jos kokee oman tydpanoksensa olevan selvasti parempi kuin toisen. Kun tyon-
tekija kokee palkkansa olevan oikeudenmukainen ja samalla tasolla kuin markki-
nassa, niin organisaatio saa tekijan, joka on sitoutunut ja antaa oman panostuk-
sensa yritykselle. (Luukka 2020, 359-362.)

Luukan (2020, 362) mukaan olisi hyva, etta tyontekijdiden ei tarvitsisi itse pyytaa

palkankorotusta, vaan etta yritys pitaisi huolen, etta tyontekijdiden palkat pysyvat
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kilpailukykyisina. Tama viestii tyontekijoille, etta heidan osaamistaan, kehittymis-
taan ja sitoutumistaan arvostetaan myos pitamalla huolen palkkauksesta. Nain

saatu korotus koetaan myos merkityksellisempana kuin itse pyytamalla pyydetty.

Taloudellisen palkitsemisen lisaksi palkitseminen voi olla myos aineetonta palkit-
semista. Aineeton palkitseminen voi liittya uraan tai sitten sita voivat olla esimer-
kiksi erilaiset tyohon liittyvat tai henkiloon liittyvat tunnustuspalkinnot. Aineetto-
mat palkitsemiset liittyvat myos osana urakehitykseen, kehittymiseen ja palaut-
teiden antamiseen. (Kauhanen 2015, 119.) Luukka (2020, 389-388) nostaa esille
tydntekijoiden huomioimisen osana palkitsemista. Tama sisaltdd muun muassa
kiittamisen, joka luo merkityksellisyytta niille teoille, joista kiitetaan. Positiivisen
palkitsemisen kulttuuria luodaan tuomalla nakyviksi onnistumiset, kiitetaan ja
huomioidaan toisten hyvat teot ja pyrkimykset siten, etta tdhan osallistuu koko
organisaatio. Oikealla tavalla annettu positiivinen palaute voi siis olla myos pal-

kitsemista, josta voi luoda pysyvia kaytanteita organisaation kulttuuriin.

4.4 Palautteen merkitys ja siina onnistuminen

Palautteen kautta yksilo saa tietoa siita, tekeekd asiat oikein vai vaarin tai onko
etenemassa tyon osalta oikeaan suuntaan. Parhaimmillaan rakentava tai positii-
vinen palaute syventaa luottamusta, antaa lisavoimia ja lujittaa suhteita. Palaute
lisaa itseymmarrysta, mika vahvistaa luottamusta omiin tietoihin ja taitoihin. Pa-
lautteen ei aina tarvitse tulla vain esihenkildlta alaiselle. Organisaatiossa, jossa
vallitsee hyva yhteinen palautekulttuuri, uskalletaan antaa palautetta tydkaverei-
den kesken ja myOs alaiselta esihenkilolle. Rakentava tai kriittinen palaute, joka
tulee tyokaverilta, saatetaan ottaa helpommin vastaan, kuin esihenkilolta tai joh-
dolta tullut palaute. Positiiviset palautteet kannustavat riippumatta siita, milta ta-
holta ne tulevat, mutta esihenkilén palautteella on myds laajempi merkitys sen
osalta, etta samalla viestitdan organisaation johdon suunnalta, etta yksilo tekee
asioita oikein. (Ristikangas, Ristikangas, Ristikangas & Lénnrot 2021, 186—-189.)

Organisaatiossa, jossa ei vallitse hyva palautekulttuuri menetetaan mahdollisuus
kehittya ja oppia. Pahimmillaan kyse voi olla organisaatiokulttuurista, johon on
muodostunut pelon ilmapiiri. Tallaisessa ilmapiirissa palautetta ei uskalleta antaa

tai pyytaa, vaan on laskeuduttu puhumattomuuden ja vastuunvalttelyn tasolle,
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jossa pelataan ikavia seurauksia ja konflikteja. Kyseessa on tila, jossa ihmisilla ei
ole organisaation sisalla turvallinen olo tuoda omia ajatuksia esille. Myos positii-
visessa organisaatiokulttuurissa voi olla puutteita palautteen osalta, johtuen yk-
silétason uskomuksista ja ajatuksista. Syy, miksi palautetta ei uskalleta antaa voi
johtua siita, etta ei haluta loukata tai syyllistaa. Yksild voi myds kokea, ettei osaa
antaa palautetta tai etta palautteesta ei ole mitaan hyotya. Palautteen pyytamisen
haasteena voi olla se, etta ei haluta saada esihenkiloilta negatiivisia palautteita
tai, etta uskotaan esihenkildiden tietavan osaamiset ja tekemiset. Palautekulttuu-
ria voidaan kehittda vahvistamalla organisaation psykologista turvallisuutta ja
luottamuksen ilmapiiria, mika vaikuttaa myos parempaan keskinaiseen vuorovai-
kutukseen. Hyva vuorovaikutus edesauttaa myads ristiriitatilanteiden selvittamista.
(Ristikangas ym. 2021, 186-189; Rinne 2021, 88—-99.)

Positiivista palautetta ei anneta monen viikon jalkeen tapahtuneesta vaan se an-
netaan mahdollisimman nopeasti tilanteen jalkeen. Jos palaute on kriittista, niin
sille on varattava erikseen oma aikansa ja valittava tila, jossa palautteen saajalla
on mahdollista tunteenpurkaukseen. Ylipaatansa palautteelle on hyva Ioytaa oma
hairioton tila, jotta palautteen saa annettua rauhassa. Ennen palautetta tulee val-
mistautua etukateen siten, etta tietda mita on sanomassa ja miten. Kun kyseessa
on negatiivinen palaute, niin ajankohdan osalta on hyva huomioida, ettei pa-
lautetta anna ennen lomaa tai viikonloppua. Palautetta ei tule antaa vahvassa
tunnereaktiotilassa. Palaute ei ole rakentavaa, jos palautetta annetaan niin, etta
siind puretaan palautteen antajan omia negatiivisia tunteita. (Ristikangas ym.
2021, 196.)

4.5 Perehdyttaminen ja sen merkitys

Ensimmainen tyopaiva on uudelle tydntekijalle jannittava paiva, joka muistetaan.
Silloin on mahdollisuus tehda uuteen tydntekijaan hyva vaikutus ja saada hanet
kokemaan itsensa tervetulleeksi. (Luukka 2020, 285-287.) Onnistunut perehdy-
tys sitouttaa uuden tyontekijan osaksi organisaatiota ja vahvistaa myonteisia tun-
teita yritysta kohtaan (Joki 2021, 85). Jos tyontekijan yritykseen tulo ja perehdytys
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on unohdettu tai hoidettu huonosti, niin tydntekijan odotukset eivat tayty ja innos-
tus latistuu. Pettymys voi vaikuttaa my0Os siihen, etta uusi tyontekija lahtee pois
koeajan puitteissa. (Luukka 2020, 285-290.)

Perehdyttaminen ja opastus tydhon on tydnantajan vastuulla. Ty6turvallisuuslain
mukaan tyonantaja on velvoitettu opettamaan ja ohjeistamaan tyontekijaa. Tyon-
tekijan tulee saada kaikki tiedot haitta- ja vaaratekijoista, ja tydnantajan tulee huo-
lehtia siita, etta tyontekijan osaaminen otetaan huomioon perehdyttamalla riitta-
vasti tydhon, sen olosuhteisiin ja menetelmiin. Tydnantajan vastuulla on tyonte-
kijan turvallisuus. Tyontekijan tulee saada opastusta haittojen ja vaarojen esta-
miseksi ja valttamiseksi. Hanen tulee saada opastusta muun muassa laitteiden
ja koneiden huoltamisesta ja korjaamisesta, jotta vaaratilanteilta valtytaan. (Tyo6-
turvallisuuslaki 2002/738 § 2:14.) Tama tyonantajaa koskeva velvollisuus koskee
kaikkia tyontekijoitd, niin uusia kuin nykyisia tyontekijoita. Tyon muutoksien ja uu-
sien laitteiden osalta tyonantajan tulee huolehtia riittavasta opastamisesta kaikille

niille, joita tarve koskee. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Perehdytykseen kannattaa panostaa ja antaa sille tarvittava aika, koska tuolloin
uusi tydntekija oppii nopeasti organisaation tydympariston, yhteison ja tyotehta-
vat. Mita nopeammin onnistunut perehdytys on tehty, niin sita paremmin ja nope-
ammin uudesta tyontekijasta on hyotya, niin koko tyoyhteisolle, tehtaville kuin
kannattavuudelle. Uudelle tydntekijalle perehdyttaminen tuo turvaa, han oppii no-
peammin tekemaan tydonsa oikein, jolloin valtytaan virheilta ja epavarmuudelta.
Kun uusi tyontekija tietaa, etta perehdytys on ohjelmoitu, ja sen aikana hanelta ei
odoteta tuloksia, niin han voi hyodyntaa energiansa uuden sisaistamiseen: seu-

raamalla, kyselemalla ja oppimalla. (Joki 2021, 85-86.)

Hyvassa perehdytyksessa on hoidettu valmistelut etukateen ja tyontekijan kokee
olevansa odotettu. Tyontekijan kaikki tyovalineet tulee olla valmiina ja suunni-
telma perehdyttamisen osalta pitaa olla valmiina. Tama tarkoittaa sita, etta kaikki
aikataulut ja ohjaajat on sovittu etukateen, ilman etta uuden tyontekijan tarvitsee
itse miettia mita kaikkea hanen tulisi oppia. Perehdyttamisen tavoitteena on, etta
uusi tydntekija saa kaikki mahdolliset edellytykset onnistua ty6ssaan. (Luukka
2020, 291, 299.) Uusi tyontekija tulee perehdyttaa tuntemaan organisaationsa
tapojen, ihmisten ja arvojen osalta seka opastaa tyohon liittyviin eri osa-alueisiin,
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sisaltaen kaikki tyon vaiheet, tiedot ja osaamiset mita tyon tekeminen vaatii (Aho-
kas & Makelainen 2013).
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA SEN PERUSTELUT

5.1 Tutkimusote ja lahestymistapa

Opinnaytety6 toteutettiin tutkimuspainotteisesti maarallisena eli kvantitatiivisena
tutkimuksena. Nain voitiin opinnaytetyon aikana toteuttaa henkilostolle tyohyvin-
vointikysely. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma antaa vastauksia kasiteltaviin
aiheisiin numeerisesti kuten: kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein (Vilkka
2007, 14). Opinnaytetydn aikana laadittiin Survey-tutkimus koko kohdeorgani-
saation henkilostolle tavoitteena kartoittaa nykyista tyohyvinvoinnin tilaa. Kyselyn
tuloksista saatiin tilastollisia vastauksia analysoitavaksi tutkittavaan aiheeseen
kuten: kokevatko tydntekijat tydssa onnistumisen iloa? Koetaanko tyosta johtu-
vaa stressia tai kuormitusta seka kuinka henkiloston mielipiteet huomioidaan esi-
henkildiden toimesta ja kuinka paljon mielipiteiden ilmi tuominen vaikuttaa konk-
reettisesti kaytannon tasolla? Survey-tutkimus viittaa standardoituun eli vakioi-
tuun kyselyyn, joka tarkoittaa sita, etta kaikille kyselyyn vastaajille annetaan sa-
mat asiasisallot kysymysmuotoisena, eika kyselylomakkeiden sisaltdo vaihtele
vastaajien kesken (Vilkka 2021, luku 4).

Opinnaytetyon tutkimuksen aineisto koostuu henkilostolle tehtavasta tyohyvin-
vointikyselysta. Tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin perehdyttiin muun muassa kir-
jallisuus-, asiantuntija- ja viranomaislahteiden kautta, joista koostettiin opinnayte-
tydn teoriaosuus. Kyselylomakkeiden tulokset esitettiin numeerisesti ja analysoi-
tiin. Tuloksena saatiin henkil6ston tydhyvinvoinnin nykytilan tutkimustulokset. Tu-
loksia arvioitiin, joiden perusteella muodostimme kehitysideat henkiloston tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseen, hyddyntaen samalla kerattya teoriatietoa. Opinnayte-
tydn tuloksista kohdeorganisaation johto ja henkilostd saa tietoa kasilla olevasta
tydhyvinvoinnin tilasta onnistumisten kuin myds epaonnistumisten muodossa.
Erityisesti organisaation johto voi hydédyntaa opinnaytetyon tutkimusten tuloksia
apuna tyostaessa henkiloston tyohyvinvointia, siihen liittyvaa johtamista seka
myOs henkildston sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita.
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5.2 Tutkimusaineiston kerdaminen

Tyohyvinvoinnin tilan selvittamiseksi opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin ky-
selylomakkeella, joka oli tarkoitettu taytettavaksi kaikille kohdeorganisaation
tyontekijoille, mukaan lukien johto ja esihenkilot. Kysely rakennettiin sahkoisesti,
ja se lahetettiin tydyhteison jo olemassa olevaan WhatsApp-ryhmaan. Kyseiseen
ryhmaan oli liitetty kaikki yrityksessa tyoskentelevat henkilot. Hyodyntamalla jo
toimivaa viestintakanavaa tavoitettiin yhdella kerralla kaikki kyselyyn vastaajat,
voitiin esitella tutkittava aihe ja antaa vastausohjeet kyselyn tayttamiseen. Vas-
tausaika rajattiin kahteen viikkoon. Koska kyselyn tavoitteena oli saada realistista
aineistoa tyontekijoiden nykyisesta tyohyvinvoinnin tilasta, kysely toteutettiin tay-
sin anonyymisti. Nain kyettiin minimoimaan tietoturvariskit seka samaan aikaan
tarjoamaan vastaaijille nimeton vaihtoehto tuoda myds negatiiviset tunteet kyse-
lyn aikana ilmi. Kyselylomake noudatti seuraavaa Vallin (2018) esittelemaa kaa-

vaa.

1 Kyselyn ensimmaisessa vaiheessa esitettyjen kysymysten ja ohjeiden avulla
pyritdan luomaan luottamusta tutkijan ja vastaajan valille. Kysely taytyy kyeta

osoittamaan tarkeaksi ja mielekkaaksi ennen kuin edetaan eteenpain.

2 Taustakysymysten jalkeen tulee kysymykset olla vastaajille helposti lahestyt-

tavia, jopa mieleisia kysymyksia, mika johdattelee seuraavaan vaiheeseen.

3 Kyselyn toiseksi viimeisessa vaiheessa kasitelldaan epamiellyttavat aihealu-

eet, jotka voivat herattaa tunteita vastaajassa.

4 Jaahdyttelyvaiheen kysymykset ovat helposti lahestyttavia ja vaivattomasti
vastattavia aiheita. Nailla pyritdan palauttamaan vastaaja pois vaikeiden ai-

heiden kasittelysta.
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6 CASE-YRITYKSEN TYOHYVINVOINNIN TILA

6.1 Kyselyn toteutus

Tyohyvinvoinnin tilaa kartoitettiin sahkdisella Webropol-kyselylomakkeella (liite
2), joka sisalsi 48:n kysymyksen lisaksi my0s saatekirjeen (liite 1). Tutkimuskoh-
teen perusjoukkona oli case-yrityksen koko henkilostd. Case-yrityksessa tyos-
kentelee yhteensa 18 henkilda, joista 14 vastasi kyselyyn. Kysely jaettiin netti-
linkkina case-yrityksen henkiloston WhatsApp-ryhmaan ja se oli auki kaksi viik-
koa. Kahden viikon vastausaika mahdollisti sen, ettd henkiloston kaikki vuoroviik-
kolaiset paasivat tekemaan kyselyn tybajallaan. Tama jakelutapa takasi tekni-
sesti taydellisen anonyymiyden, koska vastauksien mukana ei siirtynyt minkaan-
laisia tunnistetietoja, eika kyselyn jakamiseen tarvittu yksildtason tietoja kuten ni-

miad, puhelinnumeroita tai sahkdpostiosoitteita.

Lomakkeen kysymysten toteuttamisessa pyrittiin ratkaisuun, jossa huomioidaan
vastausymparistona mobiili ja vastaamisen helppous. Tama toteutettiin siten, etta
valtaosa kysymyksista noudatti samaa vastaustapaa. Kysymykset toteutettiin
ripaat edustivat 1-arvossa “taysin eri mieltd”- ja 7-arvossa “taysin samaa mieltad”
-kannat. Tama toteutettiin kyselylomakkeeseen liukukytkin-ominaisuudella. Vas-
taaminen puhelimen kautta onnistui katevasti liikuttamalla sormea vaakatasossa
haluttuun 1-7 valiseen arvoon. Joidenkin kysymysten osalta kaytimme valinta-
patteristoa, jotta saisimme tuloksia asioiden tarkeydesta suhteessa toisiinsa. Py-
rimme kuitenkin minimoimaan naiden kayttoa, koska se ei ole mobiilissa kovin
helppokayttoinen. Emme myoskaan asettaneet kysymyksille vastauspakkoa valt-

tadksemme vastaamisen hankaluuksia lisapainikkeilla.

Likertin asteikon osalta tarkastelimme tuloksien osalta paasaantdisesti keskiar-
voa. Keskiarvon ollessa nelja ollaan asteikon keskikohdalla, eli neutraalilla ta-
solla. Keskiarvon kasvaessa yli neljan ollaan vaittaman kanssa enemmassa maa-
rin “taysin samaa mielta”. Vastaavasti keskiarvon laskiessa neljasta alaspain ol-
laan enemmassa maarin vaittaman osalta “taysin eri mieltd”. Likertin asteikon tu-

loksista nakee myos vastauksien mediaanin, eli sen mika arvo on kaikkien vas-
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tauksien osalta keskimmainen arvo. Raporttitulokset nayttavat myos keskihajon-
nan, jota tulkittin osana tuloksia sen osalta, miten paljon vastauksien arvot ha-

jautuvat suhteessa keskiarvoon.

Itse lomakkeessa kysymykset jarjesteltiin vastaajia varten noudattamaan Vallin
(2018) mukaista aineistokeruun jarjestysta. Tassa jarjestyksessa esitellaan ensin
aihetta ja luodaan luottamusta taustakysymysten kautta, jonka jalkeen siirrytaan
helpoista kysymyksista vaikeimpiin kysymyksiin. Viimeisena tulevien kysymysten
tuli olla sellaisia, joihin oli vaivatonta vastata, jolloin ne vaikeammat aiheet eivat

jaaneet viimeisena vastaajan mieleen.

Kysymykset oli suunniteltu tietoperustan eri osuuksien kautta. Analyysissa kasit-
telimme tuloksia vastaavasti teemoitettuna. Tietoperustan mukaiset teemat olivat
tydhyvinvointi ja sen johtaminen, tydhyvinvointi yksilon osalta ja sitoutuminen tyo-
paikkaan. Kukin teema sisalsi kysymyksia, jotka jaoteltiin teemakohtaisesti ala-
kategorioihin. Esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja sen johtamisen teemassa kysymyk-
set sisalsivat tydhyvinvointiin liittyvan alakategorian, jossa kysyttiin muun muassa
tydn turvallisuudesta ja tydhyvinvoinnin kommunikoinnista. Saman teeman toi-
sena alakategoriana oli johtaminen ja esihenkilotyd, jossa kysyttiin erimerkiksi
siita, miten tyonantaja tukee ja auttaa tyossa. Jokainen teema sisalsi kolme tai
nelja eri alakategoriaa ja jokaisessa eri kategoriassa oli kysymyksia vahimmillaan
kolme kappaletta ja parhaimmillaan 11 kappaletta. Kasittelimme teemakohtai-

sessa analyysissa kunkin alakategorian tulokset erikseen.

6.2 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

Tyohyvinvoinnin kyselyyn osallistui henkilostosta 14 henkea, mika on 18 hengen
henkilostosta 78 %. Osallistumisprosentti on selvasti yli puolet henkildstosta ja
nain ollen se on riittdvan validi tulosten osalta. Tutkimukseen osallistuneet hen-

kilot muodostavat otoksen case-yrityksen koko henkiloston perusjoukosta.

Kyselylomakkeessa taustatiedoissa oli esitetty kysymys henkilon tyopositiosta
valitsemalla joko “johtavassa asemassa/vuoroesihenkil6” tai sitten “suorittavassa
tydssal/tyontekija”. Otoskoon rajallisuuden takia emme esittele tuloksia position

mukaan estdaksemme tunnistettavuuden. Tulokset analysoitiin ja tarkasteltiin



36

koko otoksen kautta. Joidenkin tuloksien otoskoossa on poikkeamaa koko
otoskoosta. Tata asiaa kasitellaan tuloskohtaisesti, jos poikkeama on huomat-
tava. Poikkeama on huomattava, jos vastaajia on 9 tai alle, eli otoksen suhdeluku
henkilostoon on 50 % tai alle eika nain ollen voi kuvastaa perusjoukkoa, koska ei

edusta enemmistoa.

Taustakysymyksissa selvitettin myos henkiloston tyossaolovuosia yrityksessa
(kuvio 3) seka alan osaamiskokemusta (kuvio 4). Naiden taustakysymysten ta-
voitteena oli saada kasitys siita, miten paljon henkilostossa on tyokokemusta

alalta suhteessa uusien tai pidempaan yrityksessa olleiden tyontekijoiden valilla.

Keskiarvo

Alle vuosi @ 1 vuosi @ 2 Vuotta @ 3 vuotta

Kuvio 3. Tydhyvinvointikyselyn taustakysymys vastaajien tydssaoloajasta case-
yrityksessa (N= 14)

Yrityksessa on tyoskennelty keskimaarin 1,9 vuotta, mika ei tule yllatyksena
koska yritys on perustettu vuonna 2021, eli toimintaa on ollut kolme vuotta. Tu-
loksessa korostuu selvasti alle vuoden tdissa olleiden osuus, ollen 64 % kaikista

vastauksista.
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Kuvio 4. Tyohyvinvointikyselyn taustakysymys vastaajien oman alan osaamisko-
kemuksesta vuosina (N=14)

Alan osaamiskokemuksen kysymyksen vastauksien mukaan eniten alan osaa-
miskokemusta vuosissa sijoittuu valille 3—10 vuotta (72 %). Tama kertoo, etta
vastaajilla on kokemusta alasta, vaikkakin yrityksen tyossaoloajassa korostui alle
vuoden tyOssaoloaika. Toimeksiantajayrityksen toimitusjohtajan Sarkinivan
(2023) tahtotilana oli selvittaa, miten saada henkildstd pysymaan ja viihntymaan
yrityksessa. Taustatietojen tuloksien mukaan yrityksessa on paljon tyontekijoita,
jotka ovat olleet vasta vuoden toissa ja suurella osalla tyontekijoista on monen
vuoden osaamiskokemus alasta. Nama tukevat sita, miksi tydhyvinvoinnin tilan

tutkiminen ja sitoutumiseen liittyvat tekijat ovat oleellisia asioita selvittaa.

6.3 Teemakohtaiset tulokset

Tutkimus oli suunniteltu tietoperustan aihealueiden mukaan teemoina tyohyvin-
voinnin johtaminen, vastuu yksilon omasta tyokyvysta ja hyvinvoinnista seka si-
touttaminen tyopaikkaan. Tutkimuksen tulokset on teemoitettu samalla periaat-
teella ja ne tullaan jatkossa kdymaan kategoriakohtaisesti lapi. Tydstimme tulok-
sista myos teemakohtaiset tulokset, jotka sisaltavat kaikki kategoriatasoisten ky-

symysten Likert -asteikkoisten kysymysten tuloksien keskiarvot (liite 3). Keskiar-
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voista on poistettu parin kysymyksen vastaukset, koska niissa oli kdanteisesti tul-
kittavat tulokset. Tuloksien keskiarvot laskettiin teemakohtaisesti, jolloin saimme

jokaiselle teemalle omat keskiarvotulokset analysoitavaksi (kuvio 5).

Vastausasteikko 1-7
7,0
59
60 56 57 5,7
5,0
.1’[]
3,0
2,0
1,0
Tyohyvinvointi jasen  Vastuu yksilon Sitouttaminen Kokonaisarvosana
johtaminen omasta tyokyvysta ja tyopaikkaan
hyvinvoinnista

Kuvio 5. Tyohyvinvointikyselyn teemakohtaiset keskiarvot, jossa on laskettu
kaikki yhtenevaiset keskiarvot teemakohtaisesti ja naiden yhteenlaskettu koko-
naisarvosana (N=14)

Arvosana-asteikko oli 1-7, jossa arvo 1,0 on kaikista heikoin edustaen “taysin eri
mieltd” -kantaa ja arvo 7,0 edustaa erinomaista “taysin samaa mielta” -kantaa.
Arvo 4,0 on vastausasteikon keskimmaisin arvo edustaen neutraalia tulosta.
Teemakohtaisesti tarkasteltuna tulokset ovat hyvat. Keskiarvot ovat positiivisia,
ollen valilla 5,6-5,9. Kokonaisarvosana kaikkien kysymysten vastausten osalta
on 5,7. Kokonaisuutena tarkasteltuna case-yrityksen tyohyvinvoinnin tulokset

ovat hyvalla tasolla.

6.4 Tyohyvinvointi ja sen johtaminen -teema

6.4.1  Tyohyvinvoinnin kasite ja kehittaminen

Tyohyvinvoinnin eri osa-alueet kuvattiin luvussa 3.1 esittaen kuviossa 1 Tyoter-
veyslaitoksen (2024b) Tydkykytalon, jossa talon perustana oli psyykkiset, fyysiset

ja sosiaaliset tekijat, jotka ovat enemman liitannaisia henkildbn omaan vastuuseen
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tyokyvystaan. Tasolla kaksi oli osaaminen ja kehittaminen. Kolmantena on arvot,
asenteet ja motivaatio, jotka kuvastavat sita miten mielekkaana kokee tyon. Nel-
jannella tasolla on johtaminen ja tyoolot seka tyoyhteisd. Nama kaikki tekijat luo-
vat kokonaisvaltaisen suhteen toisiinsa, ja kaikilla nailla tekijoilla on vaikutusta

koettuun tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvoinnin koostuessa monista eri osa-alueista vastaaijille esitettiin valinta-
kysymys, jossa tuli laittaa vaittamat tarkeysjarjestykseen (kuvio 6). Tama toteu-
tettiin siten, etta vastaajan piti asettaa luvut yhdesta viiteen haluamaansa jarjes-
tykseen. Arvo 1 oli kaikista tarkein ja arvo 5 oli vahiten tarkea. Tavoitteena oli
selvittaa, mitka tyohyvinvointiin liittyvat tekijat korostuvat tai alikorostuvat. Taman
kautta yrityksen johto voi henkildston tyohyvinvointikehityksessa ottaa huomioon

erityisesti ne tekijat, jotka henkilostossa koetaan ensisijaisen tarkeiksi.

Keskiarvo

Hyvit tybolot ja -
hyva johtaminen - EE KX ¢
ja osaamisen kehittiminen
Psyykkinen, fyysinen - -

1 [ ®: 04 [

Kuvio 6. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja niiden tarkeys (1=kaikista tarkein,
5=vahiten tarkead) (N= 14)

Kuviota 6 tulkitaan keskiarvojen osalta pienimmasta luvusta isompaan. Pienin
keskiarvo on tarkeampi kuin isompi keskiarvo. Tama perustuu siihen, etta tar-
keysjarjestys on valittu yhdesta viiteen, jossa arvo 1 edustaa kaikista tarkeinta ja
arvo 5 vahiten tarkeinta. Vastauksien mukaan keskimaaraisesti kaikista tarkeinta
on “hyvat tyoolot ja hyva johtaminen” (ka 2,4). Toiseksi tarkeimpana on “tydpai-
kan ilmapiiri” (ka 2,7). Kolmanneksi tarkeimpana on “mielekas tyo” (ka 2,9).
Toiseksi vahiten tarkeimpana, eli neljantena on “osaaminen tyotehtavassa ja
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osaamisen kehittaminen” (ka 3,3). Viimeisena, eli vildentena on “psyykkinen, fyy-
sinen ja sosiaalinen toimintakyky” (ka 3,7). Tama jarjestys noudattaa Tyoterveys-
laitoksen (2024b) Tydkykytalon (ks. luku 2.1, kuvio 1) vastaavien tekijoiden jar-
jestysta talon ylimmalta tasolta perustuksiin, eli johtamisesta, tyooloista ja tyoyh-
teisOsta laskeutuen tyon mielekkyydesta osaamisen kautta kohti omaa terveytta

ja omia voimavaroja.

Keskiarvojen lisaksi on hyva tarkastella tuloksia myos sen osalta mitka tekijat
ovat saaneet eniten eri vastauksia arvojen mukaan. Arvo 1 tarkoittaa, etta se on
vastaajille kaikista tarkein ja vastaavasti arvo 2 tarkoitti vastaajille toiseksi tar-
keinta tekijaa. Kuviossa 7 on havainnollistettu tata ottamalla pois 3-5 sijojen vas-
taukset ja jatetty 1-2 sijan vastaukset eli kaikista tarkein ja toiseksi tarkeimmaksi

koetut tekijat.

Hywvit tydolot ja
Tyopaikan ilmapiiri

Osaaminen tyotehtavissa
ja osaamisen kehittiminen

Psyykkinen, fyysinen
ja sosiaalinen toimintakyky

| 14%
Mielekis tyd “
| 14%

1 ®: [ [ o5

Kuvio 7. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja niiden tarkeys tulokset siten, etta
kuvioon on jatetty havainnollistamaan vastaajien tulokset kaikista tarkein (1) ja
toiseksi tarkein (2) vastauksien osalta (N= 14)

Vastaajien mielesta kaikista tarkeinta ovat “hyvat tydolot ja hyva johtamisen” (36

%) ja “mielekas ty0” (28 %). Aiemmassa keskiarvotarkastelussa “Mielekas tyd’

oli vasta kolmantena. “Tyopaikan ilmapiiri”, joka oli keskiarvon mukaan toiseksi
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tarkein, oli kuvion 6 mukaan saanut paljon kolmanneksi tarkein vastauksia (64
%), mitka ovat vaikuttaneet keskiarvoon positiivisesti, kun &aripaan arvoja on va-
hemman. “Mielekas ty6” on saanut myds kaikista eniten toiseksi tarkein vastauk-
sia (29 %). Kun lasketaan yhteen “mielekkaan tyon” kaikista tarkein ja toiseksi
tarkein vastauksien prosenttiosuus saadaan luku 57 %. “Hyvat ty6olot ja hyva
johtaminen”-tekijassa vastaava luku on 58 %. “Tydpaikan ilmapiirin” kaikista tar-
kein ja toiseksi tarkein vastauksien yhteenlaskettu luku jaa 29 % osuuteen, joten
se ei ole vastaajille niin tarkea, kuin mita keskiarvon kautta saatu tulos antoi ym-

martaa.

Analyysin perusteella tarkeimmat tyohyvinvointiin liittyvat tekijat case-yrityksessa
ovat “hyvat tydolot ja hyva johtaminen” seka “mielekas ty¢”. Vahiten tarkein oli
keskiarvon mukaan “psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen toimintakyky”, joka nou-
see tuloksena esille myds tarkastellessa arvoja. Tama tyohyvinvointiin liittyva te-
kija sai arvojen mukaan 50 % (kuvio 6) kaikista vahiten tarkea vastauksista. Tama
on myos tekija, joka on tyontekijan omalla vastuulla ja sellainen, johon johtamalla

on vaikeampi vaikuttaa (Tyoterveyslaitos 2024b).

Yrityksissa, joissa halutaan kehittda tydhyvinvointia, tulee panostaa siita viestimi-
seen, kommunikaatioon ja hyvaan vuoropuheluun. Parhaimmillaan paastaan ti-
laan, jossa kaikki osallistutetaan mukaan kehittamaan tyohyvinvointia ja siita tu-
lee luonnollinen osa yrityskulttuuria. (Halonen 2022.) Case-yrityksen henkilokun-
nan osalta kartoitettiin sitd, miten he kokevat, etta tyoyhteiséssa kommunikoi-

daan tydhyvinvoinnista ja taman kehittamisesta (taulukko 1).

Taulukko 1. Tyohyvinvointikyselyn tulokset sen osalta, miten vastaajat kokevat,
etta tyoyhteisdssa kommunikoidaan ja kehitetaan tydhyvinvointia (N=14)

Arvioitava viite Minimi- | Maksimi-| Keski- Keski-ha-
Mediaani|Summa
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo jonta

Tyoyhteisossda kommunikoidaan tyo-
hyvinvoinnista ja taman kehittami- 3,0 7,0 4,9 4,5 639 14
sesta

Tulosten mukaan tyohyvinvoinnin kommunikoinnin osalta ylitetdan arvosana nel-

jan keskikohta ja paastaan hivenen samaa mielta puolelle (ka 4,9). Koko kyselyn
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osalta tama on toiseksi huonoin keskiarvo. Keskihajonta on myos suhteellisen
korkea, joka ilmenee myo0s siita, etta pienin annettu arvo on 3,0 ja korkein on
“taysin samaa mielta” -arvossa 7,0. Tama kertoo sen, ettd kokemus kommuni-
koinnista ja tyOhyvinvoinnin kehittamisesta ei ole kaikille sama, mika voi johtua
siita, etta jotkut jaavat ulkopuolelle naista kommunikointihetkista tai sitten koke-
vat, etta sita ei ole riittavasti. Huomioitavaa on myos se, etta tuloksissa ei ole
annettu yhtaan “taysin eri mieltd” -paadyn arvoja, vaan ollaan enemman neutraa-

limmalla ja positiivisen tason puolella, joten kyseessa ei ole halyttava tila.

Kun ty6hyvinvointia kehitetaan ja siihen panostetaan, niin se vaikuttaa sairaus-
poissaolojen ja tapaturmien maarien vahentymiseen (Manka & Manka 2016, 67).
Selvitimme tutkimuksessa sita, miten henkilostd kokee, etta tydnantaja huolehtii
tyosta ja tydymparistosta liittyen tyoturvallisuuteen ja kysyttiin, miten vastaaja ko-

kee, etta hanelle sattuu tapaturmia toissa (taulukko 2).

Taulukko 2. Tyohyvinvointikyselyn tyoturvallisuuteen ja tyotapaturmiin liittyvat tu-
lokset (N=13)

Arvioitavat viitteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Mediaanilsumma Keski-

(asteikolla 1-7) Cla s arvo | arvo hajonta

Minun on turvallista tehda tyotani,
koska tyénantajani on huolehtinut 1,0 70 5,0 5,0 70 18
tyoturvallisuudesta liittyen tyotehta-
viin ja tydymparistoon

Minulle ei satu koskaan tyotapatur-

o . 2,0 7,0 5,5 6,0 72 1,5
mia toissa ollessani

“Minun on turvallista tehda tyotani, koska tyonantaja on huolehtinut tyoturvalli-
suudesta liittyen tyotehtaviin ja tydymparistoon” -vaittama on saanut keskiarvon
5,0, eli hieman yli neutraalin arvon 4,0. Minimiarvossa nakyy arvo 1,0, eli joku tai
jotkut ovat olleet sitd mielta, ettd eivat ole ollenkaan samaa mielta vaittaman
kanssa. Toinen vaittama eli “minulle ei koskaan satu tapaturmia tdissa ollessani”
on myo6s saanut heikon minimiarvon (2), vaikkakin tdman vaittdman keskiarvo on
hyva (ka 5,5). Vaikka positiivinen keskiarvo ja maksimiarvon (7,0) erinomaisuus
nakyvat tuloksista, niin nama asiat ovat tyoturvallisuuslaissa (2002/738 § 2:14)
saadettyja tyonantajan velvollisuuksia, joten naiden tuloksien osalta hajonta ja

vastauksista ilmi tulevat negatiiviset minimiarvot (arvot 1 ja 2) eivat ole hyva asia.
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Tahan on syyta paneutua ja tehda tydnjohdollisia toimenpiteita, joilla turvataan ja

edistetaan tasapuolisesti tyontekijoiden tyoturvallisuutta.

6.4.2 Esihenkilotyo ja johtaminen

TyOnantaja voi tarjota edistyneet puitteet henkiloston kayttodn tydhyvinvoinnin [i-
saantymiselle panostamalla strategisesti tyohyvinvoinnin kehittymiseen (Manka
& Manka 2016, 57). Strategiaan voi sisaltya laadukas johtaminen, mielenkiintoi-
set ja riittavan haasteelliset tyotehtavat tai tydaikojen joustomahdollisuudet.
TyOnantaja voi myds edistaa tyohyvinvointia kehittamalla tydyhteison ilmapiiria
tukevaksi ja kannustavaksi yhteisoksi. (Kauhanen 2016, 90-94.) Esihenkilotydlla
ja johtamisella nahdaan olevan iso vaikutus henkiloston kokemaan tyohyvinvoin-
tiin. Siksi selvitettiin, miten yksilot kokevat case-yrityksen esihenkildétyon ja johta-

misen onnistuneen ja miten tama vaikuttaa koettuun tyohyvinvointiin (taulukko 3).

Taulukko 3. Tyohyvinvointikyselyn tulokset esihenkildn onnistumisen osalta sisal-
tyen yksilon kokemaan onnistumisen iloon ja tydaikojen joustoon (N=13)

Arvioitavat viitteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo (Mediaani|Summa| hajonta
Ko.en tyossa oppimisen ja onnistu- 4,0 70 6.3 6.0 82 0,9
misen iloa
:c/\gz:ilkmen osalta joustetaan riitta- 4,0 70 6.1 6,5 36 11

Esihenkilotyon onnistumisen suhteen tutkittiin, kokeeko henkilosto tydossaan op-
pimisen ja onnistumisen iloa ja onko tyonantaja tarjonnut tydaikojen joustomah-
dollisuuksia riittavalla tasolla. Tulokset ovat kokonaisvaltaisesti positiivisia, kes-
kiarvoksi muodostui 6,2 ja mediaaniarvoksi 6,2. Ottaen vastaajien pienimman tu-
loksen huomioon (minimiarvo 4,0), joka edustaa keskimmaista arvoa asteikolla
1-7, voidaan tuloksista paatella, etta yksilot kokevat tydssaan oppimisen seka
myOs onnistumisen iloa. Tuloksista on myods huomattava yksiloiden positiivinen
kokemus siita, etta tydnantaja kykenee tarjpamaan tasavertaisesti tydaikojen

joustomahdollisuuksia.
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Taulukon 4 vaittamien avulla selvitettiin, miten yksilot kokevat tyonantajan/vuo-
roesihenkilon ymmartavan tyotehtavat ja tydymparistot seka pyrkiikd tyonan-
taja/vuoroesihenkild estdmaan syrjintaa ja kiusaamista, etta tarjotaanko tyonteki-

j6ille mielekkaita ja haasteellisia tyotehtavia.

Taulukko 4. Tyohyvinvointikyselyn tulokset esihenkilon onnistumisen osalta sisal-
tyen tyotehtavien ja tyoympariston ymmartamiseen, nollatoleranssiin syrjinnan
osalta ja tyotehtavien jakamiseen, niin etta henkilostd kokee tehtavat mielenkiin-
toisina ja haasteellisina (N=13)

Arvioitavat vditteet Minimi- |Maksimi-| Keski- Keski-ha-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo (Mediaani|Summa| jonta

TyOnantaja/vuoroesihenkilo ymmar-

vr g R i 2,0 7,0 59 6,5 83 1,5
taa tyotehtavat ja tydymparistot

Tyonantajalla/vuoroesihenkil6lla on
"nollatoleranssi" syrjintaan ja edista- 3,0 7,0 5,9 6,5 82 1,5
kaa tdman estamista tyoyhteisdssa

Minulle tarjotaan mielenkiintoisia ja

4 7 77 1
haasteellisia tyotehtavia /0 0 >9 6,0 0

Tulosten pienin arvo vaittamaan “tydnantaja/vuoroesihenkild ymmartaa tyodtehta-
vat ja tydymparistot” koettiin tasolla 2,0 mika viittaa siihen, etta tydnantaja ei ym-
marra ollenkaan tai lahes lainkaan tydyhteison tyotehtavia ja tydymparistoja. Toi-
sessa aaripaassa koetaan tyonantajan ymmartavan taysin tyot ja tydymparistot
tuloksella 7,0. Mediaanitulokseksi muodostui 6,5, mista voidaan paatella mini-
miarvosanan antaneiden olevan vahemmistdssa, joten suurin osa kyselyyn vas-

tanneista kokee vaittaman "taysin samaa mielta” tuloksena.

Kysyessa tydnantajan/vuoroesihenkilén "nollatoleranssia” syrjintaan seka taman
estamiseen tyoyhteisOssa, tulokset vaihtelivat vastaajien kokemusten kesken.
Minimiarvona koetaan 3,0 eli "ei samaa, eika eri mielta” ja maksimiarvona 7,0 eli
“taysin samaa mieltd” vaittdman kanssa. Mediaaniarvo muodostui tassakin kysy-
myksessa positiiviseksi 6,5, mika viittaa siihen, etta suurin osa henkilostosta ko-
kee lahes "taysin samaa mielta” tuloksella tyonantajalla/vuoroesihenkil6lla olevan

"nollatoleranssi” syrjintadan seka kiusaamiseen tydyhteisdssa ja kokevat myds
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naiden estavan aktiivisesti syrjintaa tyoyhteisdossa. Kysymyksen aihe on sen ver-
ran tarkea, ettd miniarvosana 3,0 voi viitata esimerkiksi siihen, etta satunnaiset
yksilot voi kokea, ettei tyoyhteisossa puhuta riittavasti syrjinnasta tai olla tietoisia
siitd, etta tyonantaja/vuoroesihenkild pyrkii estdmaan tamankaltaista toimintaa

tyoyhteisossa, ellei sellaista ole aiemmin joutunut kohtaamaan.

Vaittdmaan "minulle tarjotaan mielenkiintoisia ja haasteellisia tyétehtavia” tulos-
ten maksimiarvoksi muodostui 7,0 ja minimiarvoksi 4,0. Keskiarvo oli 5,9. Vait-
tama ei saanut keneltakaan vastaajalta "taysin eri mielta” vastausta, pikemminkin
neutraalin arvosanan, mika viestii siita, etta yrityksessa on tarjolla mielenkiintoisia
ja haasteellisia tyotehtavia. Minimiarvon antaneet voivat kokea esimerkiksi saa-
vansa suhteellisen mielenkiintoisia tehtavia tyopaivien aikana, mutta ovat kiin-
nostuneita kehittdmaan omaa osaamista ja sen myoéta henkilokohtaista ammatti-

taitoa erilaisilla, haastavimmilla tyotehtavilla.

Vastaajilta selvitettiin, miten yksilot ovat kokeneet yrityksen tavoitteet, tietavatko
mita heiltd odotetaan, auttaako tydnantaja/vuoroesihenkil tavoitteiden saavutta-
misessa ja miten rekrytointivaiheessa otettiin vastaajien osaaminen/koulutus

huomioon ennen tydsuhteen solmimista ja tyotehtavien jakamista (taulukko 5).

Taulukko 5. Tyohyvinvointikyselyn tulokset esihenkilon onnistumisen osalta sisal-
tyen tavoitteisiin, henkiloston tukemiseen ja auttamiseen seka rekrytointivai-
heessa yksilon oman osaamisen ja koulutuksen huomioimiseen tyotehtavien
osalta (N=14)

Arvioitavat vaitteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo [(Mediaani|Summa| hajonta

Tiedan, mitka ovat yrityksen tavoit-

1,2
teet ja mitd minulta odotetaan 4,0 7,0 >7 6,0 80 !
Tyonanta'Ja/vuotoeflh'enkllo tukee ja 30 70 5,7 6.0 30 14
auttaa minua tyossani
Rekrytointivaiheessa otettiin huomi-
oon osaamiseni/koulutukseni, joiden 30 70 56 6.0 79 14

perusteella minulle osoitettiin tyo-
tehtavat
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Taulukon 5 tuloksista nakee, etta yleisen positiivinen linja vastaajien kesken jat-
kuu, silla vastausten keskiarvoksi muodostui 5,6 ja mediaaniarvoksi 6,0. Pienim-
mat pistetulokset annettiin joidenkin vastaajien kesken siita, etta tyénantaja/vuo-
roesihenkilo tukee ja auttaa tavoitteiden saavuttamisessa minimiarvosana 3,0 ta-
solla. Rekrytointivaiheessa osaaminen koettiin huomioitavan tyonantajan puo-
lesta pienimmalla tasolla 3,0. Vastaajat eivat siis ole taysin eri mielta naiden vait-
tamien kanssa, vaan yleisesti voidaan olla samaan aikaan tyytyvaisia tyonanta-

jan/vuoroesihenkilon tarjoamaan apuun ja toteutettuihin rekrytointitilanteisiin.

Samankaltaisen korkealinjainen vastausten tulos jatkuu taulukon 6 tuloksissa,
jotka liittyvat siihen, miten vastaajat kokevat tydnantajan/vuoroesihenkildon otta-
van kehitysehdotukset huomioon, miten tydnantaja/vuoroesihenkildé kay vastaa-
jan kanssa saanndllisia yksilotason keskusteluja seka, miten kommunikointi ja

tiedonjako toimii.

Taulukko 6. Tyohyvinvointikyselyn tulokset tydnantajan/vuoroesihenkilon kom-
munikoinnin, kehityskeskusteluiden, palautteen seka kehitysehdotusten osalta
(N=11)

Arvioitavat vditteet Minimi- | Maksimi-| Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo |Mediaani|Summa| hajonta

Tydnantaja/vuoroesihenkil6 ottaa

kehitysehdotukseni huomioon 3,0 7,0 > 6,0 7 13

Tydnantaja/vuoroesihenkil6 sopii
minun kanssani sadannollisesti kah-
denkeskeisia keskusteluita, joissa
kdaydaan lapi palautetta, kehitty- 3,0 7,0 5,3 6,0 58 1,7
mista ja tyon suorittamiseen liittyvia
keskeisia asioita (kehityskeskustelut
tai yksilokeskustelut)

Kommunikointi toimii hyvin tyéyh-
teisdssa ja kaikki tarkeat tiedotteet
seka ohjeet saavuttavat kaikki tyéyh-
teison jasenet ajallaan

3,0 7,0 5,2 6,0 67 1,6

Tulosten yhteenlasketuksi keskiarvoksi muodostui 5,3 ja mediaaniarvoksi 6,0.
Maksimiarvosanoja (7,0) eli "taysin samaa mieltd” vastauksia annettiin useita, jo-
ten lahes koko henkildstdlla on hyvia kokemuksia tydnantajan/vuoroesihenkildn

valisistda kommunikointitilanteista, mika kertoo siita, etta case-yrityksessa naihin
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asioihin panostetaan. Tulos on positiivinen, ja ajatusta puoltaa myds se, ettei ku-
kaan vastaajista vastannut vaittamiin "taysin eri mieltd”. Pienin arvo annettiin 3,0
tasolla. Naiden arvojen osalta voi tulkita, ettei vastaajat ole taysin eri mielta vait-
taminen kanssa. Voi siis olla, etta yksilot kokevat tydnantajan/vuoroesihenkilon
kuuntelevan yksiloiden ajatuksia ja esimerkiksi kehitysideoita, mika ei puolestaan

nayttaydy riittavasti kaytannon tasolla.

6.4.3 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin tehtdva on ohjata paivittaista tekemista ja antaa valmiita
vastauksia tavoitteiden saavuttamiseen. Se myds opettaa tydyhteison jasenia pi-
tamaan erityista huolta sisaisista ihmissuhteista. Vahva ja yhtenainen kulttuuri
luo tuottavan ja tehokkaan ryhman, jota tarvitaan organisaation haasteiden koh-
taamisessa. (Kuusela 2015, 14, 16.) Case-yrityksen organisaatiokulttuurin osalta
selvitimme, miten henkildsto kokee kulttuurin voiman vai koetaanko sita lainkaan
(taulukko 7). Tuloksista selviad myds se, miten koetaan, etta tydskentelya ohjaa
organisaatiossa valitseva positiivisen ilmapiirin kulttuuri, joka vahvistaa jasenia

entisestaan yhteen ja missa yksilot kokevat olonsa turvatuksi.

Taulukko 7. Tydhyvinvointikyselyn tulokset koetusta organisaatiokulttuurista ja
siita, miten tydyhteiso vahvistaa tai edistda hyvinvointiin liittyvia tekijoita (N=13)

Arvioitavat vaitteet Minimi-| Maksimi-| Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo |Mediaani|Summa| hajonta

Koen, etta yrityksessa vallitsee positii-
V|.r.u?n kulttuuri, qua 9hjaa tyoskente'— 20 70 53 6,0 7 15
lya ja auttaa tavoitteiden saavuttami-
sessa
Koen, etta yrityksessa vallitsee kult-
tl..l.l.,lrl,"joka vahvistaa ty?yhtelsqn keski- 20 70 50 6.0 65 17
naista luottamusta seka turvallisuuden
tunnetta
!(oen tyoolo.Jen"Ja tyoyhteison tukevan 3.0 70 57 6.0 7 14
jaksamistani tyon suhteen

Taulukon 7 mukaan tydolojen ja tydyhteisdn koetaan tukevan jaksamista keskiar-

volla 5,7, johon vastaajat antoivat pienimman arvon 3,0 ja suurimman arvon 6,0.
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Myds tyoolot ja tydyhteiso koettiin vastaajien kesken positiivisella tasolla verrat-
tuna organisaation sisaisen kulttuurin toimivuuteen. Kulttuurin osalta vastaajien
tuloksista voidaan huomata mielipiteiden jakautuminen. Vaittdma “positiivinen or-
ganisaatiokulttuuri, joka ohjaa tyoskentelya ja auttaa tavoitteiden saavuttami-
sessa” sai keskiarvon 5,3. Taman minimiarvotulos on 2,0 eli koetaan olevan “eri
mieltd” vaittdman kanssa, ja maksimiarvo on 7,0, jolloin vastaaja on “taysin sa-
maa mieltd” vaittdman kanssa. Mediaaniarvoksi muodostui 6,0, mika viittaa sii-
hen, ettd suurin osa vastaajista kokee tyoyhteisossa vallitsevan positiivinen tyo-

ilmapiiri kulttuurin osalta.

Toinen vaittama “kulttuuri, joka vahvistaa tydyhteison luottamusta seka turvalli-
suuden tunnetta” sai vastaajien tuloksista keskiarvon 5,0. Tahan saatu mini-
miarvo on 2,0 ja maksimiarvo 7,0. Vastauksista on siis tulkittavista erilaisia koke-
muksia organisaatiokulttuurin osalta, eri vastaajien valilla. Organisaatiokulttuu-
reissa, joissa vahvistetaan luottamusta, luodaan turvallinen ja yhteisollinen tyail-
mapiiri, jonka avulla vahvistetaan tiedon kulkua ja oppimista, jolloin myds vaikeu-

det kohdataan tydyhteisdssa yhdessa (Rauramo 2017).

Selvitimme kokevatko yksilot arvostusta tydyhteisdlta antamastaan tyopanok-
sesta (taulukko 8). Tydyhteisoltd saatu arvostus ja hyvaksynta koetaan yksilota-
solla tulosten perusteella positiivisesti, kun vaittama “minut hyvaksytaan sellai-
sena kuin olen ja koen, ettd minua arvostetaan” sai keskiarvotulokseksi 6,1 ja

mediaaniarvoksi 6,5.

Taulukko 8. Tyohyvinvointikyselyn tulokset kysymykseen, miten kokee tulevansa
hyvaksytyksi sellaisena kuin on ja etta kokee arvostusta (N=14)

Arvioitava vaite Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo |MediaaniSumma| hajonta
Minut hyvaksytaan sellaisena kuin
olen ja koen, ettd minua arvoste- 3,0 7,0 6,1 6,5 86 1,2
taan

Tulokset tukevat ajatusta siita, etta suurin osa henkilostosta kokee saavan arvos-

tusta ja hyvaksyntaa tyoyhteisolta. Organisaatiokulttuuriin sen sijaan tulee myos
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naiden tulosten osalta kohdistaa katse, jotta myds kyselyn vastaajien minimiar-
vosanan 3,0 antaneet voivat osaltansa kokea kuuluvansa tiimin jaseneksi ja
saada ansaittua hyvaksyntaa seka arvostusta tydyhteisélta. Organisaatiokulttuuri
vahvistuu onnistumisten kokemusten ansiosta, jolloin myds yhteistyd vahvistuu
entisestaan. Parhaillaan kulttuuri saa henkilot tyoskentelemaan entistéa kovem-

min yhteisen tavoitteen saavuttamisen eteen. (Kuusela 2015, 16.)

Selvitimme myos, onko henkildstd joutunut kokemaan epasopivaa kaytosta tyo-
yhteisdssa kuten syrjintaa tai kiusaamista, mika sai koko kyselyn vahaisimman
vastaajamaaran (8 kpl) vaikka koko kyselyyn osallistui 14 vastaajaa (taulukko 9).

Vastaajista perati kuusi jatti vastaamatta samaan kysymykseen.

Taulukko 9. Tyohyvinvointikyselyn tulokset kysymykseen, siitéd onko kokenut epa-
sopivaa kaytosta tydyhteisdssa, kuten syrjintaa tai kiusaamista (N=8)

Arvioitava vdite Minimi- |Maksimi-| Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo |Mediaani|Summa| hajonta
Olen kokenut epasopivaa kaytosta
tyoyhteisossa, kuten syrjintaa tai 1,0 6,0 2,8 1,5 22 2,3
kiusaamista

Vastaajien alhainen lukumaara tarkoittaa suurta poikkeamaa vastaajamaarassa,
koska perusjoukkoon verrattuna vastausprosentti on vain 44 %. Ei voi olla sattu-
maa, etta juuri sama kysymys ohitettiin toistuvasti. Kyselyn kautta ei saada vas-
tausta miksi nain on tehty, mutta tama voi viitata siihen, etta tydyhteisossa on
koettu laajemmin epasopivaa kaytosta tydyhteisolta, jota ei kyselyssa haluttu
tuoda ilmi. Taman vaittaman tuloksia tulkitaan kaanteisesti siten, ettd mita pie-
nempi arvo, niin sitéd parempi tulos. Vastausten tulosten kokonaispisteet (22) ovat
alhaiset niiden osalta ketka vastasivat, mika on suhteellisen positiivista. Myos tu-
losten keskiarvo on alhainen 2,8 ja mediaani arvo 1,5. Vaikka tulosten pisteet
ovat alhaiset vastaajien osalta, kertoo vastaamatta jattaminen siita, etta useampi
yksild on todennakdisesti joutunut kohtaamaan tyoyhteisossa syrjintaa tai kiusaa-

mista.
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6.5 Yksilon vastuu tyokyvysta ja hyvinvoinnista -teema

6.5.1  Yksilon vastuu tyokyvysta

Yksilon oman tyokyvyn yllapito koostuu tekijoista, joihin henkilo voi itse vaikuttaa
seka tyohon liittyvista tekijoista, jotka parhaimmillaan tukevat henkildén hyvinvoin-
tia ja hyvaa tyoviretta. Kyseessa on kokonaisuus, joka sisaltaa terveyden lisaksi
psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen toimintakyvyn. (Sosiaali- ja terveysministerio
2023.) Selvitimme yksildn omaa hyvinvointia kysymyksilla, jotka liittyvat henkilén
oman tyokyvyn yllapitoon ja antavat tietoa siita minka tasoiseksi oma tyokyky
koetaan (taulukko 10).

Taulukko 10. Tydhyvinvointikyselyn tulokset yksilon omasta tyokyvysta (N=14)

Arvioitavat vditteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo |Mediaani|Summa| hajonta

Tunnlst.an omat vahvuuteni ja heik- 5.0 70 6.4 70 89 0,8
kouteni
Or1na pala‘utuml‘s.em"on tasapainossa 50 70 6.4 70 89 0,8
tyon vaatimuksiin nahden
Ter\./.eydentlla ja toimintakykyni on 3.0 70 6.4 70 89 11
hyva
Huolehdin omasta fyysisesta ja
psyykklsgsta f.lyV|nv0|Pn|sta grm- 10 70 6.0 65 84 16
omaisesti (uni, lepo, liikunta ja ra-
vinto)

Yksilon oman hyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitoon liittyvien kysymysten yhteenlas-
kettu keskiarvo on 6,3, kun “taysin samaa mieltd” maksimiarvo oli 7. Tulos on
erittain hyva, mita tukee myos se, etta vastauksien mediaani on ollut lahes kai-
kissa 7,0 tai lahelld sitd. Tama tarkoittaa sita, etta ainakin puolet vastaajista ko-
kevat oman tyokykynsa lahes erinomaiseksi. Tuloksien osalta huomio kiinnittyy
myOs minimiarvoon, eli pienimpaan annettuun arvoon, joka parissa vastauksessa
on negatiivisen puolella. Kyseessa on yksittaisten vastauksien arvoja, jotka eivat

edusta isompaa vastauslinjaa, mutta on hyva tyéhyvinvoinnin kommunikointiin ja
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viestimiseen ottaa kulma viestia yksilon omasta hyvinvoinnista ja sen merkityk-
sesta omaan tyokykyyn. Nama ovat paasaantoisesti asioita, joihin ei johtamalla
VOi suoraan vaikuttaa, kun ovat henkilon omalla ajalla, omasta halusta ja voima-
varoista kiinni olevia asioita (Viitala & Jylha 2021, 242-243). Toisaalta on hyva
huomioida, etta jatkuva psyykkinen kuormitus tyossa voi johtaa tilaan, jossa yk-
sild ei enda kykene huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan (Manka 2012, 16—
17).

Vastaajilta kysyttiin myos kokemusta tyOperaisesta stressista tai kuormituksesta
(taulukko 11). Tata tulosta tarkastellaan kaanteisesti siten, ettd suurempi arvo
kertoo siita, etté vastaaja kokee stressia ja/tai kuormitusta ja pienempi arvo siita,
etta stressia ei koeta. Vastauksien keskiarvo on 3,0, minka mukaan stressi ja
kuormitus on alle keskikohdan tarkoittaen, etta vaittama stressin jatkuvasta ko-

kemisesta ei pida osittain paikkansa.

Taulukko 11. Tydhyvinvointikyselyn tulokset yksilon kokemasta stressista ja/tai
kuormituksesta (N=11)

Arvioi.tava vaite Minimi- | Maksimi- | Keski- Summa [Keski-ha-

(asteikolla 1~7) arvo arvo arvo |Mediaani jonta
Koen tydsta johtuvaa stressia ja/tai 10 6.0 30 30 33 15
kuormitusta ' ' ' ' '

Kyselyn tulos stressin ja/tai kuormituksen kokemuksesta on yleisesti ottaen posi-
tiivinen signaali, mutta koska kyseessa on kriittinen asia hyvinvoinnin ja tyokyvyn
osalta, niin on suositeltavaa, etta tuloksissa ei nakyisi yhtaan arvoa, jonka mu-
kaan stressin ja kuormituksen kokemus on korkea. Naissa tuloksissa nahdaan,
ettd vastauksissa 16ytyy kriittisella tasolla (maksimiarvo 6) olevaa stressi- ja/tai
kuormituskokemusta, jonkun tai joidenkin vastaajien osalta. Tyonantajan velvol-
lisuus on huolehtia ja puuttua tekijoihin, jotka vaikuttavat esimerkiksi likaan tyo-
maaraan ja kuormittaviin asioihin tdissa, jotka voivat vaarantaa tyokykya (Viitala
& Jylha 2021, 242-243).
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6.5.2 Motivaatio

Motivaation syntymiseen vaikuttaa moni asia ja motiiviperusteita on monia erilai-
sia, jotka ovat yksilollisia, kummuten yksilon omasta persoonasta, arvostuksesta
ja kokemuksista (Viitala & Jylha 2021, 231-232). Tutkimme motivaation osalta
sita mista henkildston motivaatio tyossa viihtymiseen ja haluun kayda tdissa kum-
puaa (kuvio 8) seka sita milla tasolla henkildstdon motivaatio on talla hetkella (tau-
lukko 12).

Keskiarvo

Sosiaaliset kontaktit m 3,5
Halu ehas o ENOEEEI -
Saada arvostusta 4,4

1 [ ®: o4 o5

Kuvio 8. Tyohyvinvointikyselyn tulokset liittyen syihin, miksi toissa viihdytaan ja
halutaan kayda. 1=kaikista tarkein, 5=vahiten tarkea syy (N= 14)

Maslow’n (1943) viiden perustarvehierarkian mukaan alimmalla tasolla on fysio-
logiset tarpeet, joiden tulee tayttya ennen kuin tarpeet ja sen kautta motivaatio
voi nousta korkeammalle tasolle. Talle alimmalle tasolle sisaltyy palkka, eli talou-
dellinen turva. (Viitala & Jylhd 2021, 231-234.) Luukan (2020, 359-362) mukaan
palkka ei lahtokohtaisesti ole sellainen, joka synnyttaa sisaista motivaatiota ja
paloa tehtavia kohtaan, mutta Maslow’n tarvehierarkian kautta nahdaan, etta pal-
kalla taytetaan alin tarveperusta, joka tayttyessaan luo mahdollisuuden motivoi-
tua ja innostua korkeammalla tasolla. Ei siis ole yllatys, etta tuloksissa “palkka”
(ka 1,8) on noussut ykkdsasemaan vastauksien joukosta, joten mielenkiinto koh-

distuukin tuloksien analysoinnissa enemmankin toiseen ja kolmanteen sijaan.
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Toisella sijalla on “halu tehda t6ita” (ka 2,2), mikd on saanut prosentuaalisesti
yhta paljon kaikista tarkein (arvo 1) vastauksia kuin “palkka” (eli 43 %), joten tama
“halu tehda t6itd” on korkealla tasolla sen osalta, miksi téissa viihdytaan ja halu-
taan kayda. Kolmantena on keskiarvojen mukaan "toteuttaa itseani” (ka 3,1).
“Halu tehda t6ita” ja “toteuttaa itseani” ovat tarveperusteisia tydmotivaatiota. Mas-
low’'n (1943) viiden perustarvehierarkian korkein viides taso on itsensa toteutta-
misen taso, jossa ty0 saa merkityksellisyytta ja henkilon kokema motivaatio on
korkeammalla tasolla missa han pyrkii toteuttamaan missiota. (Viitala & Jylha
2021, 231-234.) Nama tulokset kertovat sen, etta vaikka palkka on tarkea, niin
muut korkeamman tason motiiviperusteet, kuten halu tehda toita ja itsensa to-

teuttaminen, ovat vastaajille tarkeita.

Motivaation kokemiseen vaikuttaa myos se, miten tydssa toteutuu yksilon vapaus
tehda omaa ty6ta ja miten yksilon oma kompetenssi tulee hyodyksi. Lisaksi mo-
tivaation kokemukseen vaikuttaa se, miten merkitykselliseksi oman tyonsa ko-
kee. (Luukka 2020, 146-163.) Naitd samoja tekijoita on kysytty osana tydhyvin-

voinnin tutkimusta (taulukko 12).

Taulukko 12. Tybhyvinvointikyselyn motivaation kokemukseen ja sen eri tekijoi-
hin liittyvat tulokset (N=14)

Arvioitavat vditteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo (Mediaani{Summa| hajonta

ngn vapautta valku:ct:?na itse siihen, 30 70 59 6,0 83 11
miten teen oman tyoni
Tyoni on minulle merkityksellista 1,0 7,0 5,4 6,0 75 2
Paasen‘ kayt.t'amaar\ tyos:eiam omaa 4,0 7,0 5,9 6,0 82 1,2
osaamistani ja kehittymaan
Tyomotivaationi on hyva 4,0 7,0 6,3 6,5 88 0,9

Motivaatiotekijoiden yhteenlaskettu keskiarvo on 5,9, mika on hyvalla tasolla ver-
rattuna maksimiarvoon 7,0. Vaittama “tydmotivaationi on hyva” on saanut taman
osuuden kaikkien vastauksien osalta korkeimman tuloksen keskiarvolla 6,3.

My6s mediaani on kautta linjan eri vaittdmien osalta vahintaan 6, eli ainakin puo-



54

let ovat vaittamien osalta vastanneet lahes tai “taysin samaa mielta”. Tama vah-
vistaa sen, etta yleisesti motivaatio on vahintaankin hyvalla tasolla. Kaikista hei-
komman, mutta edelleen positiivisen tuloksen (ka 5,4) on saanut merkitykselli-
syyden kokemiseen liittyva vaittama. Tata merkityksellisyyden kokemista pystyy
johtamisen kautta nostattaa tuomalla nakyvaksi, miksi tyota tehdaan ja mitka ovat
tydn vaikutukset (Luukka 2020, 163).

6.5.3 Osaaminen ja kehittyminen

Toimintaymparistot muuttuvat nopeasti, samaan aikaan kilpailijat kehittavat hen-
kiloston osaamista, mika tarkoittaa sita, etta organisaatio, joka jaa jalkeen osaa-
misen osalta kaytannossa taantuu (Kupias ym. 2014). Taulukon 13 tuloksista sel-
viaa, miten case-yrityksen henkilosto kokee tydnantajan tarjoavan mahdollisuuk-
sia koulutuksiin seka tydnantajan pitavan huolen siita, ettd organisaatiossa ta-
pahtuu jatkuvasti ammatillisen osaamisen patevyyksien kehittamista. Tutkitta-
vana oli myos yksiloiden oma kiinnostus osaamisen kehittamiselle tyouran polulla
seka onko henkilostolla riittavat tiedot ja taidot selviytyakseen heille osoitetuista

tyotehtavista.

Taulukko 13. Tyohyvinvointikyselyn osaamiseen ja omaan kehittymiseen liittyvat
tulokset (N=13)

Arvioitavat vaitteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo [Mediaani|Summa| hajonta

Tyonantajani tarjoaa mahdollisuuk-
sia kouluttaa ja kehittad omaa am- 2,0 7,0 4,8 5,0 63 1,7
matillista patevyyttani

Minulla on riittavat tiedot ja taidot,
jotta kykenen selviytymaan tyoteh- 5,0 7,0 5,9 6,0 83 0,7
tavistani

Minua kiinnostaa oman ammatilli-
sen patevyyteni kehittdminen esi- 3,0 7,0 5,9 6,5 83 1,3
merkiksi kouluttautumalla

Vastausten perusteella henkilostd kokee huomattavan eritasoisesti tydnantajan

tarjoavan mahdollisuuksia kouluttaa ja kehittdad ammatillista patevyytta. Tulosten
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minimiarvo 2,0 kertoo, etta koulutustarjontaa ei koeta saatavan riittavasti seka
korkein maksimiarvo 7,0 sen, etta koulutustarjonta koetaan olevan riittavasti tar-
jolla. Tulos on osaamisen kehittymisen seka koko kyselyn alhaisin keskiarvo 4,8.
Erityisen mielenkiintoiseksi tekee se seikka, etta jotkut yrityksen henkilostosta
kokevat, ettei koulutustarjontaa ole Iahes lainkaan saatavilla, kun samaan aikaan
osa henkilostosta kokee, etta sita on hyvin tarjolla. Alhaisista seka eriarvoisista

tuloksista voi paatella koulutuksen tarjonnan olevan eritasolla yksiloiden kesken.

Tyonantajalla on tyésopimuslain (2001/55§ 19) mukaan velvollisuus huolehtia
tydntekijoiden osaamisen kehittamisesta ja sen yllapitamisesta, jotta tyontekija
kykenee suoriutumaan hanelle osoitetuista tyotehtavista. Kyselyssa selvitettiin,
kuinka yksilot kokevat tarjottavat resurssit selviytyakseen tyotehtavista. Positii-
vista tuloksista tekee se, etta suurin osa henkil6stosta kokee saavan riittavat tie-
dot ja taidot selviytyakseen heille osoitetuista tyotehtavista miniarvolla 5 ja mak-
simiarvolla 7, joiden yhteenlaskettu keskiarvo on 5,9. Tuloksesta on paateltavissa
naiden olevan erityisen hyvalla tasolla, ottaen huomioon tulosten minimiarvon,

joka on sekin saanut lahes “taysin samaa mielta” -tuloksen.

Tyontekijan tydssa selviytymisen perusta on osaaminen (Viitala & Jylha 2021,
245). Aiemmin tutkittiin tydnantajan tarjoamia koulutustarjonnan mahdollisuuksia,
joten oleellista olikin selvittaa, onko itse yksildilla halua kehittaa omaa ammatilli-
sen patevyyden tasoa (taulukko 13). Tulosten keskiarvoksi muodostui 5,9, mika
on korkealla tasolla osaamisen kehittymisen kiinnostuksen suhteen. Tulosten mi-
niarvo oli 3,0 ja maksimiarvo 7,0. Tasta voidaan paatella, etta yrityksessa tyos-
kentelee yksiloita, jotka ovat jonkin verran kiinnostuneita kehittdmaan omaa am-
mattitaitoa, mutta ovat samaan aikaan tyytyvaisia nykyiseen patevyyteen seka
myos yksiloita, jotka ovat taysin samaa mielta vaittdman kanssa, eli paloa osaa-
misen kehittamiseen 10ytyy. Tama on yrityksen kannalta positiivinen tulos, silla
on tyotehtavia, joihin halutaan pitkaa sitoutumista, mutta myos tehtavia, jotka
vaativat jatkuvaa oppimista. Tyontekijan omalla vastuulla on selvittda, mika on
hanen henkilokohtainen kiinnostuksensa ja tavoitteensa osaamisen kehittamisen

ja urapolun luomisen suhteen. Yksil6 voi laittaa alulle osaamisensa kehittamisen
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esimerkiksi kommunikoimalla &aneen hanen haaveistansa ja tavoitteistansa, tuo-
malla ilmi kiinnostuksen kohteita ja ratkaista kehittymisen haasteita. (Tyoterveys-
laitos 2024d.)

6.6 Sitoutuneisuus tyopaikkaan -teema

6.6.1 Sitoutuneisuus

Sitoutuneisuus on tarkea asia yritykselle, koska tyontekijat, jotka kokevat sitoutu-
neisuutta, ovat toimiltaan ja asenteeltaan yrityksen puolella antaen itsestaan kai-
ken potentiaalin. Sitoutunut henkilo kokee merkityksellisyyden tunnetta, ja on yl-
pea niin tyonantajastaan kuin tyostaan. (Luukka 2020, 163-164; ltam & Gosh
2022.) Kauhasen (2016, 73—74) mukaan henkildston liian korkea vaihtuvuus syo
resursseja, koska aikaa menee rekrytointeihin ja uusien tyontekijoiden perehdyt-
tamiseen, joten on hyva paneutua niihin asioihin, joilla saa henkildostossa pysy-
vyytta. Henkiloston osalta on hyva tiedostaa mihin he ovat sitoutuneet. Kauhasen
mukaan sitoutuneisuus voi kummuta neljasta eri tekijasta. Se voi olla sitoutunei-
suutta tyOsta, jossa kokee tyon imua, eli tyd on mielekasta ja haasteellista. Hen-
kilo voi myos kokea ammatillista sitoutuneisuutta, jossa han haluaa kehittaa
omaa uraa omalla alallaan. Henkil6 voi olla sitoutunut tyoyhteisddn, jossa kokee
olevansa osa tiettya tyoryhmaa, organisaatiota tai tiimia. Lisaksi henkilo voi ha-
luta sitoutua tyoskentelemaan juuri jollekin tietylle tydnantajalle. Tutkimme kyse-
lyssa case-yrityksen osalta naita neljaa eri tekijaa ja pyysimme vastaajia laitta-
maan tekijat tarkeysjarjestykseen, siten etta 1 on kaikista tarkein ja 4 on vahiten

tarkea (kuvio 9).
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Keskiarvo

Minulle on tirkeda,

ja haasteellista

Minulle on tirkedi

ammatissani

Minulle on tirkeda

tiimia tai ryhmaa

Minulle on tarkeda

olla tBissi juuri 14% 50% 3,0

tissd yrityksessa

1 [ @3 o4

Kuvio 9. Tyohyvinvointikyselyn tulokset sitoutuneisuuteen liittyvista tekijoista,
joissa arvo 1 on kaikista tarkein ja 4 vahiten tarkea (N=14)

Tulokset osoittavat selvasti, etta tarkeimpina pidetaan sita, etta tyé on mielekasta
ja haasteellista seka sita, etta kehittyy omassa ammatissaan. “Minulle on tarkeaa,
etta tyd on mielekasta ja haasteellista” sai kaikista tarkein (arvo 1) vastauksia 50
%, ja ammatissa kehittyminen sai kaikista tarkein vastauksia 43 %. Myds suurin
osa toiseksi tarkein (arvo 2) vastauksista tuli naille kahdelle tekijalle. Toisena aa-
ripaana eli kolmas ja neljas sijojen osalta ovat tyoyhteisoon kuulumisen tarkeys
ja se, etta on toissa juuri tassa yrityksessa. Tarkeimmat tekijat, eli tydon mielek-
kyys, haasteellisuus ja osaamisen kehittamiset, ovat yksiloon liittyva tarpeita, joi-
den osalta yrityksen johto voi miettia toimenpiteita yksilotasolla seka uran kehit-

tymisen ja osaamisen kehittdmisen osalta.

Tutkimme case-yrityksen osalta myos nykyista kokemusta henkiloston omasta
sitoutuneisuudesta (taulukko 14). Taman osalta kysyimme, miten vastaajat koke-
vat yhteenkuuluvuutta, ovatko he valmiita antamaan itsestaan kaikkensa yrityk-
sen tavoitteiden saavuttamiseksi ja miten helppoa yritysta on suositella tyopaik-
kana.

Taulukko 14. Tyohyvinvointikyselyn tulokset eri elementeista, joiden kautta on
mitattu sitoutuneisuuden kokemusta case-yrityksessa (N=13)

Arvioitavat vaitteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo [Mediaani|Summa|hajonta
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Olen osa tyoyhteisoa ja koen yh-

3,0 7,0 5,7 6,0 80 1,2
teenkuuluvuuden tunnetta

Haluan antaa kaiken osaamiseni ja
tietoni suorittaessa tyotehtavia,

jotta yritys saavuttaa tavoitteet ja
pysyy kilpailukykyisessa asemassa

4,0 7,0 6,3 7,0 88 1,1

Yritystd on helppo suositella muille

. 3,0 7,0 6,2 7,0 81 1,2
tyopaikkana

Tulokset ovat sitoutuneisuuden tilan osalta erittain positiivisia. “Haluan antaa kai-
ken osaamiseni ja tietoni suorittaessa tyotehtavia, jotta yritys saavuttaa tavoitteet
ja pysyy kilpailukykyisessa asemassa” -vaittdma on saanut keskiarvon 6,3 ja me-
diaani arvo on 7,0, eli ainakin puolet vastaajista ovat vastanneet taydella arvosa-
nalla ollen “taysin samaa mieltd” vaittaman osalta. Samaa todella positiivista lin-
jaa edustaa myoOs se, ettd “yritystda on helppo suositella muille tyépaikkana”.
Tama vaittama sai keskiarvon 6,2 ja mediaanituloksen 7,0. Se, etta kokeeko yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja olevansa osa yhteisoa, ei ole niin huippulukemissa,

mutta tulos on tamankin vaittaman osalta hyva (ka 5,7, mediaani 6).

6.6.2 Palkitseminen

Palkitsemisen osalta tutkimme sita, kokeeko henkilostd palkkauksen ja palkitse-
misen olevan oikeudenmukainen, kannustava ja kilpailukykyinen (kuvio 10). Sil-
loin kun koetaan, etta palkka on oikealla tasolla suhteessa markkinaan ja sen
osalta on toimittu oikeudenmukaisesti, niin se lisaa tyytyvaisyytta ja sitoutunei-
suutta (Luukka 2020, 359-362).
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Keskiarvo

@ Eti lainkaan samaa mielta @ Osittain eri mielta
@ Ei samaa, eika eri mielt3 @ Osittain samaa mielta
Ehdottomasti samaa mielta

Kuvio 10. Tydhyvinvointikyselyn tulokset sen osalta, miten koetaan, etta yritys on
ottanut palkassa ja palkitsemisessa huomioon oikeudenmukaisuuden, kannusta-
vuuden ja kilpailukyvykkyyden (N=14)

Tuloksien kautta nahdaan, etta yrityksen palkassa ja palkitsemisessa on otettu
huomioon “oikeudenmukaisuus”, “kannustavuus” ja “kilpailukyky”. Lahes 79 %
vastaajista oli “osittain samaa mieltd” tai koki, ettd on “ehdottomasti samaa
mieltd” vaittamien osalta. “Osittain eri mieltd” -kantaa edusti vain 12 % vastaa-

jista.
6.6.3 Palaute

Palautteen kautta tydntekija saa tietaa tekeeké oikeita asioita ja se auttaa hanta
kehittymaan. Palautteen osalta on merkityksellista, etta sitda annetaan niin johdon
kautta kuin tyOkavereiden kesken. Kun palautetta annetaan, niin olisi hyva, etta
se tulee oikea-aikaisesti. Jos tyOyhteisO0ssa uskalletaan antaa palautetta seka
tyokaverilta tydkaverille, etta itse tyontekijalta esihenkildlle sen sijaan, etta vain
esihenkild toimii palautteen antajana, niin tuolloin yrityksessa valitsee yhteinen
palautekulttuuri. Tama vahvistaa keskinaisia suhteita, luo luottamusta ja kasvat-
taa yksilétason itsetuntemusta. (Ristikangas ym. 2021, 186—189.) Palautetta sel-
vitettiin tydhyvinvoinnin tilan tutkimuksessa sen osalta, miten esihenkild antaa
palautetta (taulukko 15), ja sitten sen osalta, miten itse antaa ja saa palautetta
(taulukko 16).
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Taulukko 15. Tyohyvinvointikyselyn tulokset sen osalta antaako esihenkild pa-
lautetta riittavasti ja riittdvan nopealla aikataululla (N=14)

Arvioitavat vaitteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo |Mediaani|Summa|hajonta

Esihenkil6 antaa rakentavaa tai
kannustavaa palautetta tyoskente- 1,0 7,0 5,6 6,0 78 1,7
lystani riittavasti

Esihenkilon antama palaute anne-

e . 1,0 7,0 5,1 5,0 71 1,7
taan riittavan nopealla aikataululla

Taulukon 15 mukaan “esihenkil6 antaa rakentavaa ja kannustavaa palautetta” on
keskiarvossa 5,6, mikd on maksimiarvoon 7,0 arvioituna hyva arvo. Mediaani on
6,0, mikd myos kertoo hyvasta tuloksesta, koska vahintaan puolet kaikista vas-
taajista ovat antaneet arvoksi vahintaan 6,0. Se miten nopeasti palaute annetaan,
on kanssa hyvan puolella (ka 5,1), mutta siina olisi vahan parannettavaa. Tata
puoltaa myos mediaani, joka on arvossa 5,0, ollen kokonaisen yhden arvon hei-
kompi kuin vaittamalla “esihenkil6 antaa rakentavaa ja kannustavaa palautetta”.
Yleisesti voidaan sanoa, etta palautteen antamisessa on onnistuttu, mutta toisi-
naan sita voisi antaa nopeammin. Vastauksissa nakee, etta joku tai jotkut ovat
tyytymattomia esihenkilon palauteantokykyyn ja etta se ei tule riittavan nopeasti.
Tama ilmenee minimiarvosta, jossa nakyy vaittdmien osalta “taysin eri mieltd” 1-

arvona.

Taulukko 16 kertoo tyoyhteison keskinaisesta palautteen antamisesta, eli siita
saako tyokavereilta palautetta ja miten kokee antavansa itse palautetta tyokave-
reille. Tuloksien mukaan yrityksessa vallitsee hyva palautekulttuuri, koska mo-

lempien kysymysten keskiarvo on positiivinen.

Taulukko 16. Tyohyvinvointikyselyn tulokset sen osalta saako vastaaja itse tyo-
kavereilta palautetta ja antaako vastaaja itse tydkavereille palautetta (N=14)

Arvioitavat vditteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo [Mediaani|[Summa| hajonta

Koen saavani positiivista ja kannus-

. - 4,0 7,0 5,5 5,5 77 1,2
tavaa palautetta tyokavereiltani
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Annan itse rakentavaa ja kannusta-

. N 4,0 7,0 5,8 6,0 81 1,1
vaa palautetta tyokavereilleni

Se miten paljon vastaaja kokee, ettd han itse antaa rakentavaa ja kannustavaa
palautetta tyOkavereille on keskiarvossa 5,8 ja vastaavasti miten vastaaja kokee,
etta itse saa palautetta tyokavereilta on arvossa 5,5. Tuloksien mukaan kukaan
vastaajista ei antanut negatiivisia alle 4,0 arvoja, mika tukee johtopaatosta hy-

vasta keskinaisesta palautekulttuurista.

6.6.4 Perehdytys

Tyonantajan velvollisuus on jo tyoturvallisuuslain (2002/738 § 2:14) mukaan huo-
lehtia uuden tydntekijan perehdytyksesta ja opastaa hanelle yrityksen toimintaa
niin organisaation kuin laitteiden osalta seka huolehtia, etta perehdytysta toteu-
tetaan myos jatkossa uusien toimintatapojen ja laitteiden osalta. Perehdytyksen
kautta yritys voi parhaimmillaan saada sitoutuneen ja kannattavan tyontekijan,
kun henkildn perehdytykseen on paneuduttu ja han kokee itsensa odotetuksi ja
tervetulleeksi (Joki 2021, 58—-86; Ahokas & Makelainen 2013; Luukka 2020, 285—
287). Selvitimme tydhyvinvoinnintilan tutkimuksessa case-yrityksen henkiloston

kokemusta naista asioista (taulukko 17).

Taulukko 17. Tyohyvinvointikyselyn perehdytykseen liittyvat tulokset (N=14)

Arvioitavat vaitteet Minimi- | Maksimi- | Keski- Keski-
(asteikolla 1-7) arvo arvo arvo |MediaaniSumma| hajonta

Aloittaessani yrityksessa sain hyvan
perehdytyksen ja tydssa opaste-

2 1
taan uusien laitteiden ja toiminta- 0 7,0 >4 > s /6
tapojen osalta aina tarvittaessa
Turvallisuusasiat on huomioitu hy-
vin ja minulle on annettu kaikki tar- 30 70 5.4 6,0 75 16

vittava tieto turvalliseen tyoskente-
lyyn

Aloittaessani yrityksessa, olin ter-
vetullut ja koin, ettd minua ja osaa- 4,0 7,0 5,9 6,0 82 0,9
mistani tarvittiin
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Taulukon 17 tulokset kertovat, etta perehdytyksesta on huolehdittu niin, etta hen-
kilot ovat keskimaarin kokeneet itsensa tervetulleiksi ja etta heidan osaamistaan
tarvitaan. Tama “aloittaessani yrityksessa, olin tervetullut ja koin, ettd minua ja
osaamistani tarvitaan” -vaittdma sai arvosanan 5,9, eika yhtaan negatiivista ar-
voa. Kahden muun vaittaman osalta nahdaan hajautuneita vastausarvoja, eli mi-
niarvoja negatiivisella tasolla ja maksimiarvoja kaikista korkeimmalla, eli 7,0 ta-
solla. Nama hajautuneet vastausarvot viittaavat selvasti siihen, etta perehdytys-
kokemus ei ole kaikille sama. Kaikista isoin hajonta nakyy vaittamassa “aloitta-
essani yrityksessa sain hyvan perehdytyksen ja tyossa opastetaan uusien toimin-
tatapojen ja laitteiden osalta aina tarvittaessa”. Tassa vaittamassa keskiarvo on
5,4, miniarvo on 2,0 ja maksimiarvo 7,0. “Turvallisuusasiat on huomioitu hyvin ja
minulle on annettu kaikki tieto turvalliseen tydskentelyyn” -vaittama sai keskiar-
von 5,4, miniarvon ollessa 3,0 ja maksimiarvon 7,0. Koska kyseessa on tyonan-
tajan lain saatama velvoite ja henkildston turvallisuuteen liittyva asia (tyoturvalli-
suuslaki 2002/738 § 2:14), niin tdhan eritasoiseen kokemukseen on syyta kiinnit-
tad huomiota. Tama sama heikompi signaali tydnantajan tarjoamasta edellytyk-
sesta turvalliseen tyoskentelyyn, nakyi myos tyohyvinvoinnin osuuden vastauk-

sissa taulukon 2 analyysissa luvussa 6.4.1.
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7 POHDINTA

7.1 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena oli, miten case-yritys voi johtamisen kautta
parantaa henkiloston tyohyvinvointia ja sitoutuneisuutta. Ohjaavana alakysymyk-
sena meilla oli selvittda, mika on case-yrityksen tyohyvinvoinnin nykytila, jonka
tutkiminen toteutettiin maarallisella tyohyvinvointikyselylla koko case-yrityksen
henkildstdlle. Vastausprosentti oli 78 %, mika oli tarpeeksi kattava edustamaan
koko henkilostda. Toisena ohjaavana alakysymyksena meilla oli, mitka asiat vai-
kuttavat tyohyvinvointiin ja sitoutuneisuuteen case-yrityksessa. Kasittelimme tie-
toperustassa laajasti eri tekijoita, joilla on merkitysta henkiloston hyvinvointiin,
kuten tyohyvinvointi ja sen johtaminen, vastuu yksilon tyokyvysta ja hyvinvoin-
nista seka tyopaikkaan sitoutumiseen liittyvia tekijoita. Taman tietoperustan
kautta rakentui tydhyvinvoinnin kyselylomakkeen teemat ja alakategorioiden vait-

tamat, joihin haimme case-yrityksen henkilostolta vastauksia.

7.1.1  Tyohyvinvoinnin tila case-yrityksessa

Kyselyyn osallistui hyva maara case-yrityksen henkilostosta (78 %), mika viittaa
siihen, ettd henkilostdlla on halua edistaa tyopaikkansa tyohyvinvointia. Case-
yrityksen tyohyvinvointitutkimuksen kyselyn tulokset olivat positiivisia, kun vas-
tausasteikon haitari oli 1-7, niin teemakohtaiset yhteenlasketut keskiarvot olivat
5,6-5,9 valilla (ks. luku 6.3, kuvio 5). Kokonaisarvosana oli 5,7. Korkeimman tu-
loksen sai “vastuu yksildon omasta tydkyvysta ja hyvinvoinnista” -teema ja alim-
man keskiarvon sai “tydohyvinvointi ja sen johtaminen” -teema. Keskelle jai “sitout-
taminen tyopaikkaan” -teema. Erot teemojen keskiarvojen valilla eivat ole kovin-

kaan merkittavat.

Se miten koetaan, etta “tydyhteiséssa kommunikoidaan tyéhyvinvoinnista ja ta-
man kehittamisestad” sai koko kyselyn toiseksi alhaisimman arvosanan (ka. 4,9),
joten tassa on selvasti parannettavaa, siten etta kaikki henkilostosta kokevat saa-
vansa tarpeeksi tietoa sen osalta, mita toimenpiteita ja mita asioita tyohyvinvoin-
nin osalta otetaan huomioon. Tata voi kehittaa ottamalla mukaan henkildsto tuo-

maan esille huomionsa ja ideansa. Toimimalla osallistavasti saadaan henkil6sto
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sitoutettua toteuttamaan parempaa tyohyvinvointia. Tata voi alkaa toteuttamaan
jo taman opinnaytetyon kautta kaymalla henkiloston kanssa yhdessa keskustel-
len 1api tulokset ja kerata kehitysehdotuksia. Naiden kautta case-yrityksen johdon
on hyva luoda toimenpidesuunnitelma, jonka toteutumista he voivat kayda saan-

nollisesti lapi henkilostolle.

7.1.2  Case-yrityksen henkildston tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen

parantaminen johtamisen kautta

Paatutkimuskysymyksena oli, miten case-yritys voi johtamisen kautta parantaa
henkiloston tydhyvinvointia ja sitoutuneisuutta. Tassa kohtaa ja tyohyvinvoinnin
kehittamisen osalta huomio kiinnittyy tydhyvinvointikyselyn alakategoriatason tu-
loksiin, joista on havaittavista eri aihealueiden ymparilta kehitettavaa. Naiden ke-
hitettavien asioiden tulokset nakyivat eri teemojen alla kertoen samaa suuntaa
tuloksissa, joten siksi nostamme tassa esille yksittaisia huomioita ja kehitettavia
asioita, jotka kumpuavat tarkastellessa tuloksia laajemmin eri kysymysten aihei-

den kautta.

Johtamisen seka esihenkilotyon (ks. luku 6.4.2) osalta tulokset olivat kauttaaltaan
positiivisia, josta paateltiin yksildiden olevan tyytyvaisia tyonantajan tarjoamiin
tyotehtaviin, joista koetaan oppimisen seka myos onnistumisen iloa. Yksilot ovat
myos lahes yksimielisen tyytyvaisia tyonantajan tarjoamaan tydaikojen jousto-
mahdollisuuksiin. Kyselyn vastanneiden tuloksista kay myos ilmi tydnantajan tun-
tevan tyotehtavat ja tydymparistot. Tyonantajan koetaan myds tarjoavan riittdvan

haasteellisia ja mielenkiintoisia tyotehtavia.

Johtamisen seka esihenkilotydn osuuden alhaisimmat keskiarvotulokset oli saa-
nut (taulukko 5) kokemukset tydnantajan/vuoroesihenkilon tarjoamasta tuesta
tyotehtavissa seka se koetaanko, ettd rekrytointitilanteissa otetaan huomioon
osaaminen ja koulutus siten, etta tyotehtavat vastaavat osaamista. Tulosten
osalta oli nahtavilla erilaisia kokemuksia, koska vastaukset vaihtelivat vastaajien
kesken jonkin verran. Esihenkilotyon osalta tasta muodostuikin pienin keskiarvo
5.6. Pienimman tuloksen antaneiden minimivastaus oli 3,0 tasolla, josta paatel-

tiin, ettei yksilot ole taysin tyytymattomia tydnantajan/vuoroesihenkildon tarjoa-
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maan tukeen tai rekrytointeihin, vaan yleisesti voidaan ajatella, etta yksilot koke-
vat naissa tilanteissa olevan kehitettavaa. Tyonantajan tuleekin jatkossa panos-
taa erilaisiin tyokyvyn tuen keinoihin, kuten toteuttamalla yrityksen rekrytoinnit ta-
savertaisesti, jossa erityisesti huomioidaan rekrytoitavien osaaminen niin, etta
sita peilataan tyotehtavien vaatimuksiin. Esihenkilon vastuulla on myds tarkastaa,
onko rekrytoitava henkild sopiva jasen osaksi tyoyhteisoa. Mikali tyontekijat eivat
aktiivisesti hae tukea tydnantajalta/vuoroesihenkildlta tyotehtaviin, voi tydnantaja
pitda saanndllisia kehityskeskusteluita yksildiden kanssa, jonka aikana pyrkii sel-
vittdmaan tyontekijan onnistumisen kokemukset ja tydhon liittyvat haasteet. Esi-
henkilo voi kehityskeskusteluiden yhteydessa myos kartoittaa yksiloiden tyohy-
vinvoinnin tilaa. Esihenkild voi myos pitaa tyoyhteison yhteisia kokoustilanteita,
jonka aikana pyrkii viestimaan tuen saatavuudesta ja kannustamaan tata myos

hakemaan.

Tutkiessa case-yrityksen organisaatiokulttuuria (ks. luku 6.4.3, taulukko 7) selvisi,
ettei kaikilla yrityksessa tyoskentelevilla ole sama kokemus koetusta kulttuurista.
Tulokset siis vaihtelivat radikaalisti vastaajien valilla, eika positiivista organisaa-
tiokulttuuria koettu yhtenaisella, vahvalla tasolla (ka 5,3). Organisaation johdon
tuleekin jatkossa kiinnittaa huomio yrityksessa vallitsevaan kulttuuriin, olemassa
oleviin toimintatapoihin ja miettia erilaisia keinoja, miten yhtenaisyytta voi raken-
taa ja edistaa entista kestavammalle pohjalle, jotta jokainen tiimin jasen voi kokea
saman kulttuurin voiman ja nain tuntea olevansa tarkea ja korvaamaton jasen
tyoyhteisdssa. Myos kokemus tyodyhteison luottamuksen- ja turvallisuudentun-
teesta sai vahaisen keskiarvon 5,0, mika viittaa siihen, etta organisaatiokulttuuria
kehittaessa tulee ottaa huomioon yrityksessa tyoskentelevien henkildiden keski-
naiset suhteet, joita pyritaan kulttuurin avulla kehittamaan niin, etta jokaisella on
hyva ja turvallinen tunne tydskennella ja etta luottamus on vahvalla, kestavalla

perustalla niin oman tiimin jasenia seka koko tyoyhteisda kohtaan.

Tarkeimpana kiinnitimme huomiota tuloksiin, jotka liittyivat tyoturvallisuuslaissa
(2002/738 § 2:14) maarattyyn velvoitteiseen huolehtia tydturvallisuudesta. Naita
kysymyksia kasiteltiin tydhyvinvoinnin kasitteen (ks. luku 6.4.1, taulukko 2) ja pe-

rehdytyksen osuuksissa (ks. luku 6.6.4, taulukko 17). Case-yrityksen johdon tulisi
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paneutua tyoturvallisuuteen liittyvadan opastamiseen ja sen kehittamiseen enti-
sestaan tuloksissa ilmenneiden negatiivisten arvojen takia. Tyoturvallisuusasiat
tulee olla vahvemmin osana perehdytysta ja perehdytyksen jalkeen huolehtia,
etta kaikilla tyontekijoilla on aina kaikki tarvittava tieto turvalliseen tyoskentelyyn,

liittyi ne sitten tyotehtaviin, tyolaitteisiin tai tydymparistoon.

Toinen poikkeukselliset reagoinnit antanut kysymys liittyy kokemukseen epaso-
pivasta kaytoksesta, kuten syrjinnasta ja kiusaamisesta (ks. luku 6.4.3, taulukko
9). Taman kysymyksen vastauksen otoskoko (44 %) jai alle perusjoukon kattavan
otoksen, koska kysymys oli monesti ohitettu. Ohittamisen syita voi olla monia,
jotka eivat tasta tyohyvinvointikyselysta selvia. Vaittama (ks. luku 6.4.2, taulukko
4) “tyénantajalla/esihenkildlla on nollatoleranssi tydsyrjinnan osalta ja siihen, etta
sen ehkaisemista edistetaan”, on saanut hyvat tulokset keskiarvon osalta, mutta
minimiarvo on negatiivinen. Nama tulokset voivat viitata siihen, etta syrjintaa tai
kiusaamista tapahtuisi yksilotasolla tydnantajan nakemyksesta huolimatta. Ky-
seessa on sellainen asia, johon johdon tulee puuttua ja henkiloston tulee tietaa
miten toimia, jos kohtaa syrjintaa ja/tai kiusaamista. Yrityksen johdon on hyva
kommunikoida ja kirkastaa arvojaan ja toimintamalleja asioiden osalta henkilds-
tolleen entisestaan, jotta kukaan ei koe jaavansa yksin, jos kokee itse syrjintaa

tai kiusaamista.

Kolmantena huomioitavana asiana on se, etta kokemus tydsta johtuvasta stres-
sistd ja kuormituksesta nakyi kriittisella tasolla yksittaisina tuloksina (ks. luku
6.5.1, taulukko 11). Tybnantajan tulee viestia yrityksen suhtautumisesta asiaan,
pyrkia selvittamaan onko kyseessa tekijoita joihin yritys voi vaikuttaa. Tyonanta-
jan tulee pyrkia vahentamaan asioita, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyokykyyn,
kuten esimerkiksi liikka Kiire tai liian paljon toita (Viitala & Jylha 2021, 242-243).

Henkiloston tyohyvinvoinnin edistamisen osalta nousi esille monesta eri tulok-
sesta, etta henkilostolle tarkeinta on itse tyohon ja tehtaviin liittyvat asiat seka
yksildtason oman osaamisen hyodyntaminen ja kehittaminen. Tassa kohtaa yri-
tyksen johto voi kehittdad mittareita sen osalta, miten saada paremmin nakyviksi
tyétehtavien vaikutukset, ja nain luoda mahdollisuutta yksilotasolla kokea tyonsa
merkitykselliseksi (ks. luku 6.5.2). Yleisesti katsottuna motivaatioon vaikuttavat

tekijat saivat hyvan arvosanan, joten henkiloston motivaatio on kunnossa. Tyossa
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viihtymisessa korostui halu tehda toita ja itsensa toteuttaminen (ks. luku 6.5.2,
taulukko 12).

Tyonantajan tarjoamat mahdollisuudet henkilostolle ammatillisen patevyyden ke-
hittdmisen osalta sai koko kyselyn alhaisimman keskiarvon (ka. 4,8). Ottaen huo-
mioon sen, miten tarkedna henkildsto kehittamista pitaa, niin tdman osalta yrityk-
sen johto voi kehittaa nakyvaksi ura- ja koulutuspolut seka kayda kehittymisen
teemaa lapi kehityskeskusteluissa. Taman kautta henkilostd saa asiasta tar-
peeksi tietoa ja tulee yksilotasolla huomioiduksi. Kyseessa on myos asia, joka
vaikuttaa suoraan sitoutumiseen, eli yksi niista tekijoista joihin henkildsto sitou-
tuu. Tutkimustuloksien mukaan kehittyminen omassa ammatissaan oli henkilos-
ton mukaan toinen tarkeimmista asioista tyon mielekkyyden ja haasteellisuuden
lisaksi (ks. luku 6.6.1, kuvio 9). Yksi keskeisista syista vaihtuvuudelle on se, etta
yksilo ei nde yrityksessa osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia ja kasvupol-

kuja oman uran osalta (Kauhanen 2016, 74-77).

Moni sitoutumiseen liittyva tekija, johon yritys voi vaikuttaa oli tuloksien osalta
case-yrityksessa kunnossa, kuten palkitseminen ja palkka seka palautekulttuuri
itsessaan. Yrityksessa saadaan ja annetaan palautetta niin tyOkavereiden kes-
ken, kuin esihenkilGilta. Palautteen osalta kehitettavaa I0ytyy tuloksien mukaan
(ks. luku 6.6.3, taulukko 15) siind, antaako esihenkilo riittdvan nopeasti pa-
lautetta, eli siihen on hyva kiinnittda huomiota osana esihenkildotydskentelya. Pe-
rehdytyksen osalta tulokset ovat keskimaarin hyvat, mutta siella oli viitteita tyo-
turvallisuuteen liittyvien tietojen ja taitojen opastamisen heikkoudesta, johon on
syyta paneutua. Yleisesti henkilot kokevat olevansa tervetulleita. Tata ja tyotur-
vallisuuspuolen asiaa voi kehittaa ja vahvistaa kaymalla Iapi nykyinen perehdy-
tyskaytanto ja toimintamallit uusien toimenpiteiden ja laitteiden osalta seka pitaa
huolen, etta perehdytys ja opastus on suunnitelmallista, tasalaatuista ja tiedot
ovat henkilostolle helposti saatavilla. Positiivisia sitoutumisesta kertovia asioita
olivat myos se, etta henkilosto suosittelee mielellaan yritysta muille tydpaikkana
ja etta he pyrkivat tekemaan parhaansa, jotta yritys paasee tavoitteisiin ja sailyt-

taa kilpailukykynsa.
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7.2 Eettiset lahtokohdat ja luotettavuus

Noudatimme eettisia periaatteita (ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 5—
12), tiedottamalla case-yrityksen henkilostoa saatekirjeella (lite 1) tehtavan tutki-
muksen tarkoituksesta, tavasta toteuttaa ja vapaaehtoisuudesta osallistua. Jokai-
sella henkilolla oli oikeus kieltaytya osallistumasta tai milloin tahansa peruuttaa
oma osallistumisensa, ilman tarvetta perustella syyta talle. Toteutimme sahkoi-
sen kyselyn kaikille samanlaisena, joten sen kautta ei pysty tunnistamaan yksilo-
tasolla vastaajaa. Tulokset esitettiin numeraalisesti, joten se ei mahdollista tun-
nistettavuutta. Kyselyyn vastaaminen oli toteutettu anonyymina, eli nimettdmana.
Noudatimme vahvaa tietosuojaa, emmeka keranneet tai dokumentoineet henki-
|Otietoja, jotka eivat olleet oleellisia tutkimuksen kannalta. Kysely toteutettiin net-
tilinkkina henkildston puhelinsovellusryhmaan, minka takia vastaajatietoihin ei

tullut minkaanlaisia suoria tai epasuoria henkildtietoja.

Aineiston luotettavuuteen eli reliaabeliuteen vaikuttaa aineiston tutkimusmetodin
suunnittelussa huomioidut tuloksiin vaikuttavat tekijat ja tuloksien analyysien ob-
jektiivisuus (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 8). Tutkimuskysymysten osalta varmis-
tettiin, ettd kysymykset on aseteltu niin, etta vastaaja ymmartaa kysymyksen ja
sen tarkoituksen aina samalla tavalla ja jos kysymys esitettaisiin uudestaan, niin
my0s vastaus olisi pysynyt samana. Reliaabeliuutta on varmistettu myos tutki-
mustulosten analysoinnissa siten, etta toimimme molemmat analyysien tarkista-
jina ja varmistimme, ettd meidan molempien tulos analyysista oli sama, eli olimme
tuloksien tuomista johtopaatoksista yksimielisia. Tutkimme tyohyvinvointiin liitty-
via eri tekijoita ja nama on tuotu tutkimuksessa ymmarrettavasti esille, mika vah-
vistaa tutkimuksen validiteettia. Tutkimuksen tarkoitus ja tulokset tukevat toisiaan

ja ovat todenmukaiset.

7.3 Yhteenveto oppimisen ja kehittymisen nakokulmasta

Opinnaytetyon tietoperusta koostui tydhyvinvoinnista ja sen johtamisesta, vas-
tuusta yksilon tyokyvysta ja hyvinvoinnista seka sitoutumisesta tyopaikkaan, jotka

tukivat tyohyvinvoinnin tilan ja sitoutumisen eri tekijoiden tutkimista case-yrityk-



69

sessa. Tutkimuksen osallistui kiitettdva maara henkildstoa, mika edesauttoi tutki-
muksen toteuttamista analyysien ja jatkokehitysehdotuksien osalta, koska otos-
koko oli riittdva edustamaan koko henkildstéa. Opimme, ettd tydhyvinvointi on
laaja kokonaisuus, joka sisaltaa hyvinvointiin liittyvia elementteja usealta eri na-
kokulmalta katsottuna; oli se sitten yksilon omaan itseensa kohdistuvaa tai tyo-
yhteisd0n, tehtaviin, johtamiseen ja syntyneeseen kulttuuriin. Yrityksen nakokul-
masta katsottuna opimme lain vaatimukset tyonantajalle tyontekijoiden hyvin-
voinnin osalta seka hyvan johtamisen merkityksen henkildston hyvinvointiin ja
pysyvyyteen. Parantamalla tydhyvinvointia hyvalla johtamisella ja puuttumalla
epakonhtiin, ulottuvat vaikutukset ihan yrityksen kilpailukykyyn henkiloston voi-
dessa hyvin ja heidan ollessa tehokkaita, ettd kannattavia. Opimme myds, etta
sitoutuneisuuden saavuttaminen vaatii myos ymmarrysta siihen, mihin asioihin
henkilosto sitoutuu ja mitka asiat voivat heikentaa pysyvyyttd. Moni naista asi-
oista liittyvat hyvaan johtamiseen ja niihin miten sita toteuttaa eri osa-alueilla, jotta

yksilot haluavat antaa itsestaan kaiken yrityksen eteen.

Tutkimalla tydhyvinvoinnin tilaa case-yrityksessa naimme konkreettisesti naiden
kaikkien elementtien olevan paasaantodisesti tuloksien mukaan hyvalla tasolla.
Kehittamiskohteita oli nakyvilla kysymyskohtaisesti, ja ne olivat selvasti tiettyjen
selkeiden aiheiden ymparilta. Naiden kehitysta kaipaavien asioiden esilletulo
maarallisen tutkimuksen kautta antoi toimeksiantajalle tietoa, mihin asioihin tart-
tua tydhyvinvoinnin ja sitoutuneisuuden kehittamisen osalta. Tutkimuksemme ko-
konaisuus antaa ajankohtaista tietoa toimeksiantajalle hyodynnettavaksi seka
johdon etta koko henkiloston osalta. Kattava tietoperustamme tukee tutkimusta
ja antaa toimeksiantajalle syvallisemman teoreettisen pohjan hyddynnettavaksi

organisaatiossaan.

Jatkokehitysedotuksena on yksilOhaastattelujen toteuttaminen tai avointen kysy-
mysten lisdaminen osaksi henkiloston tyohyvinvoinnin tilan tutkimusta. HenkilOs-
ton tyohyvinvoinnin tilaa tutkittin kvantitatiivisesti, eli maarallisesti, sahkdisella
kysymyslomakkeella puhelimen kautta. Naiden takia emme tuoneet kyselylomak-
keeseen yhtaan avointa kysymysta, koska kyselyyn vastaamisen tuli olla sujuvaa
ja vastausaika oli rajallinen. Vaikka maarallinen tutkimus oli erittain kattava, niin

vastaajien avoimet vastausmahdollisuudet tai yksilohaastattelujen toteuttaminen
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olisivat tuoneet viela syvallisempaa ymmarrysta henkiloston kokemasta tyohyvin-

voinnista ja kehitystoiveista.
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Liite 3. Taulukko Likert-asteikon kysymysten keskiarvoista

Tyohyvinvoinnin tilan tutkimuksen keskiarvovastaukset likert-asteikon kysymyksiin

Tydhyvinvointi ja sen johtaminen

Vastuu yksi

Sitouttaminen

5,6
Tvohuvinvointi turvallisuus ja kommunikointi 5.1
Tuoyhteisdsea kormmunikoidaan tuohuvinsainnista [a taman kehittarmizesta 44
Firun an turvallista tebda teoni, koska tuonantaja on huoleltinot tuoturvallisuodesta littuen togtekhtavii 5
Minulle el satu koskaan tudtapaturmnia tbissa ollessani [
E zihenkilotyo ja johtaminen hi
F.oen hubssd oppimizen ja onnisturnizen iloa E.3
Finulle tarjotaan rielenkiintoisia ja haasteellisia tyotehtavia |
Tudaikojen ozalta joustetaan riittavast £.1
Tuonanta) aWuoroesihenkilo bukee ja auttaa minua twossani [
Tuonanta)allavuoroesihenkilolla on "noll atoleranssi™ surjintaan ja edistaa tarman estamista twovktel soss, [ K]
Rekrotointivalheessa otettin huomioon osaarmisenitkoul utuk.seni, joiden perusteella minulle osoitettiin b BB
Tyonanta)aYuoroesihenkilo vrnrmartaa buotehtavat |a twoyrmpari stot K]
Tyonanta)aVuoroesihenkilo ottaa kehitysehdotuksent hurmioon [3]
Fommurikoinb toirmi huvin tuouhteisossa ja kakk tarkeat hedotteet ja ohjest saavuttavat kaikki twouhtel b2
Tiedan, mitka ovat vritukzen tavoittest |a mita minulta odotetaan 5.7
Twonanta aYuoroesihenkilo sopi minun kanssan zaanollizesh kahdenkeskisia keskuteluita, joizsa ka 5.3
Orgamizaatiokulttuurn hh
F.oen, etta vnitvksessa vallitzee positiivinen kulttuun, joka ohbjaa tuoskentelva |a auttaa tavoitteiden saav b3
F.oen, ettd organizaatiozsa vallitsee kulttuurn. Joka vahvistaa wovhteison keskingi sta luottarnusta ja tury 5
Koen twoolojen ja twowhteison tukevan jaksamistani tvon suhteen 5.7
Mt buvakautdan sellaisena kuin olen ja koen, ettd minua arvostetaan E.1
lon omasta tyokyvysta ja hyvinvoinnista 5,9
Oma tyokyyy 6.3
Tunnistan ornat vabreuuteni ja beikkouteni B4
Orna palauturnizeni on tazapainosza bion vaatirnukziin nahden E.4
Terveudentila ja toimintakukoni on buva E.4
Huolehdin ornasta Fuyzizesta ja peuvkkizesta huvinvainnisto erinornaisest [uni, lepo, lilkunta, ravinto] [5
Motivaatio 5.9
K.oen vapautta vaikuttaa itze siihe, miten teen aman tuani ]
Tuoni on rinulle rerkitukzellista 5.4
Faazen kauttdmaan byossani omaa osaarnistani ja kehitturnasn ]
Tuornotivaationi on huva E.3
Osaaminen ja kehittyminen 85
Tuonantajani tarjoaa makhdollisucksia kouluttaa ja kehittad omaa armatillista pateyuuttani 4.8
Finulla on riittawat tedot ja taidot, jatta kukernen selvituturnaan hodtehtayistani [E]
Minua kiinnostaa arnan armrnatillizen pateyuuteni kehittarninen esirnerkika kooluttacturnalla [
5,7

Sitoutuminen b7
Olen osa tuoukteizoa ja koen vhteenkoul Lvuuden tunnetta R7
Haluan antaa kaiken ozaarnizeni ja tietoni suorittaes=ani hotehtayia, jotta uritus zaavuttaa tavoittest ja p E.3
Yrituzta on helppo suositella muille opaikana E.2
E ziherkilo antaa rakentavaa tai kannustavaa pal autetta tuoskentelustani riittavast [
E zihenkilon antara palaute annetaan riittavan nopealla aikataululla 5.1
K.oen saavani positiivista |a kannustavaa palautetta tuokavereilta [3]
Palaute h6
Annan itze rakentavaa |a kannustavaa palautetta byokavereillen [T}
Aleittaezzani yrituksessa sain hyvan prehdutuksen |a tvossa opastetaan uusien laitkeiden |a toimintatap) 5.4
Turvallizudsasiat on buomioitu buvin ja minulle on annettu kaikki tarvittava beto turvalliseen tuoskentel 5.4
Aloitaeszan vnitvksessa olin tervetullut (a koin, etta minua ja ozaamistani tarvitaan E
Perehdyttaminen hb6
Aloittaessani vnitvksessa sain hyvan perehdutukzen ja twossa opastetaan uusien laitkeiden (a toimintata 54
Turvallizuusasiat on buomioitu buvin ja minulle on annettu kaikki tarvittava teto turvalliseen tuoskentel 54
Alpittaeszani vritvkzessa olin tervetullut ja koin, efta minua ja osaamistani tarvitaan 559
kaikkien kysymysten yhteenlaskettu keskiarvo 5,7
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