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Tiivistelma

Tdassa tydssa tutkitaan tydon organisoinnin vaikutusta tyéhyvinvointiin vahittaiskaupan alan yksikoissa. Tyohy-
vinvointia tarkastellaan organisaation aineettoman padoman nakodkulmasta ja tydn organisoinnissa korostuu
esimiestaidot sekd organisaatiokulttuuri. Ty8hyvinvoinnin rakenne pilkotaan yksilon sosiaaliseen ja psykologi-
seen paaomaan, mika mahdollistaa kokonaisvaltaisen ymmarryksen niiden sisdllosta tydntekijan tydhyvinvoin-
nin ja tyén organisoinnin kannalta.

Tydn tarkoituksena on tarjota tarkasteltavien yksikdiden esimiehelle kehitysideoita ja tunnistaa mahdollisia
epakohtia hyvinvointisuunnitelman toteuttamiseksi. Tavoitteena on tutkia, mihin asioihin tydntekijat ovat tyy-
tyvaisia ja milla osa-alueilla on mahdollisesti kehittdmisen varaa. Tutkimusmenetelmana tassa tydssa on kay-
tetty kvantitatiivista tutkimusta, johon tydntekijat ovat saaneet vastata. Kyselytutkimus mahdollistaa keskiar-
votulosten nykytilan tulkinnan ja tarjoaa kehitettdvien kohteiden jatkojalostuksen. Taman tyyppinen kysely
sopii tyontekijalahtdiseen ajattelumalliin ja sen avulla on tarkoitus kehittaa tydontekijakokemusta.

Tydprosessi etenee teoreettisen viitekehyksen kautta tutkimusosioon. Teoreettiseen viitekehykseen on keratty
tausta-aineistoa ty6hyvinvoinnista, johtamisesta ja terveesta organisaatiosta. Tutkimusosion kysymykset on
suunniteltu naiden aiheiden pohjalta. Kyselyyn vastasivat kahden yksikdn kaikki tyontekijat, joilla on erittain
hyva nakemys oman tydnsa nykytilasta ja kehittamistarpeista.

Tutkimuksesta saadut tulokset mukailivat teoreettista viitekehysta. Johtopadtdksena voidaan todeta, etta tar-
kasteltavien yksikdiden tydntekijakokemus on positiivinen ja niissa toteutuu terveen organisaation seka hyvan
johtajuuden merkkeja. Kehitysehdotukset on viety tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmaan ja niitd on tarkoi-
tus pohtia tiimin kesken tulevissa palavereissa. Naitd olivat mm. kiireen tunteen véhentaminen, toimivat pala-
verikaytannot, kiinnostus henkildston hyvinvointiin, tyon tekemisen aikataulut ja kehityskeskustelujen kehitta-
minen. Naitd lukuun ottamatta kyselytutkimuksen tulokset olivat keskiarvoltaan erittdin hyvia. Tutkimusai-
neisto toimii esimiehelle tydn organisoinnin kehityspohjana ja sita on tarkoitus hyédyntaa myos tydhyvinvoin-
nin parantamiseen tydyhteistssa.
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Abstract

This work investigated the impact of work organization on employee well-being in retail sector units. Well-be-
ing at work was examined from the perspective of the organization's intangible assets, with a focus on leader-
ship skills and organizational culture. The structure of employee well-being was broken down into individual
social and psychological capital, enabling a comprehensive understanding of their content in terms of the em-
ployee's well-being, and work organization.

The purpose of this work was to offer development ideas to the supervisor of the units under examination and
to identify possible shortcomings for the implementation of a well-being plan. The goal was to investigate the
aspects of work that employees are satisfied with, and the areas where there may be room for improvement.
In this work, a quantitative research method, a survey was used, to which employees were asked to respond.
The survey allows for the interpretation of current average results and enables the further development of ar-
eas that need to be improved. This type of a survey fits employee-centric model of thinking, and the survey
results aim to develop the employee experience.

The work process progressed from the theoretical framework to the research section. The theoretical frame-
work was compiled with background material on occupational well-being, management, and on healthy organ-
izations. The questions in the research section were designed based on these topics. All employees from two
units responded to the survey, who have an excellent understanding of the current state of their work and de-
velopment needs.

The results obtained from the research mirrored the theoretical framework. In conclusion, it can be stated that
the employee experience in the units examined was positive, and signs of a healthy organization and good
leadership were evident. Development suggestions were incorporated into the work well-being development
plan, and they were intended to be discussed within the team in upcoming meetings. These suggestions in-
clude reducing the feeling of being rushed, effective meeting practices, interest in staff well-being, work
scheduling, and improving of development discussions. Apart from these, the survey results were on average
outstanding. The research material serves as a basis for the supervisor for the development of work organiza-
tion, and is intended to be used also for improving workplace well-being.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointikeskustelu on ollut viime vuosina erittdin pinnalla, kun tarkastellaan tydelamaa ylipaa-
taan. Jopa joka neljds suomalainen tydntekija on tyduupumuksen riskiryhmassa. Tydssa vaaditaan
yha enemman tehokkuutta, suoriutumista ja tuloksia. Naiden kasvavien paineiden alla yha useampi
tyontekija kokee tydssadn tylsistymista ja tydn imun laskua. Tutkimuksen mukaan tdta ilmiéta tava-
taan eniten nuorilla aikuisilla ja esimiestehtavissa tydskentelevilla. Jopa kolmasosa alle 36-vuotiaista
on harkinnut tydpaikan vaihtoa usein. Selviytydkseen tyotehtdvistadn ja vahentdakseen kuormitusta
tyotekijat sortuvat tekemdan toita myos sairaana. Tama on valitettava noidankehd, joka johtaa sii-
hen, ettd sairaana tydskentely lisda kuormitusta entisestdaan ja ilmenee myéhemmin heikentyneena
tydkykyna ja sairauspoissaoloina. Tydnantajan ndkdkulmasta tdma taas lisda merkittdvia kustannuk-
sia kollegoihin tarttuvien tautien seurauksena seka pidemmalla aikavalilld vahentyneen tuottavuuden
ja tydkyvyn laskuna. Huomioon otettava asia on myds se, ettd tydpaikoilla vaadittu inhimillinen ja
hyva johtaminen edellyttaa sitd, etta myds johtajat voivat tydssaan hyvin. On huolestuttavaa, etta
esimiestasolla tydskentelevat kokevat aiempaa véhemman patevyyttd, menestystd, oppimismahdolli-
maksi haasteekseen tydn maaran liiallisuuden. Suomalaisten kestava tydelama rakentuu hyvinvoi-
vista, terveista ja tuottavista tydtekijoistd sekd yhteisoista. Tarvitaan seka valtakunnallisia, etta tyo-
paikkatason toimia, jotka parantavat esihenkilGiden ja tyontekijdiden ty6ta ja tydolosuhteita. (Tyo-

terveyslaitos 2024.)

Taman opinndytetydn aiheena on tydn organisoinnin vaikutus tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointi kasit-
teend on hyvin laaja-alainen, joten tassa tyodssa keskitytaan pelkdstédan organisaatiokulttuuriin, esi-
miestydhon ja tydn organisointiin suhteessa tyohyvinvointiin ja tuodaan esille organisaation ainee-
tonta varallisuutta. Opinnaytetydssani kasittelen naitd aiheita oman tyoni kautta. Aiheeksi halusin
valita sellaiset teemat, joiden avulla voin vahvistaa omaa esimiestaitoani ja asiantuntijuuttani tyén
organisoinnissa ja linkittaa sen tyontekijéiden tyéhyvinvointiin. Inspiraation aiheeseen koin vuonna
2023 omassa kehityskeskustelussani nousseen idean myétd. Halusin kehittdd omassa yksikdssani
tydhyvinvointia tyén organisoinnin avulla. Minua kiinnosti luoda toimiva malli, jota kaikkien tydnteki-
joiden on helppo seurata. Tydskentelen isossa ketjussa ja meilla jokainen esimies johtaa yksikkéaan
omalla tavallaan. Yhtenadisté mallia tydn organisointiin ei ole. Haluan tydlléni osoittaa, miten yhtenai-

sen mallin avulla voitaisiin saada parannettua tuottavuutta ja tydntekijakokemusta.

Taman opinndytetydn tutkimuskysymys on, ettéd voiko ty6té organisoimalla saavuttaa paremman
tyohyvinvoinnin. Tarkoituksena on osoittaa, ettd organisaatio, johto ja tydntekijat ovat kaikki yhta
lailla vastuussa tydhyvinvoinnista. Téma kolminaisuus muodostaa terveen ja tuottavan organisaa-
tion. Tavoitteena opinndytetydssa on kirjallisuuskatsauksen ja tutkimusosion avulla 16ytéaa konkreet-
tisia keinoja tyon organisointiin seka johtamiseen ja osoittaa, ettd nailla on suora yhteys tyéhyvin-
vointiin. Opinndytetydssa kasitelldan tyéhyvinvointia kokonaisuutena, mutta keskitytaén sosiaalisen
ja psykologisen padgoman rakentamiseen. Tutkimusosassa syvennytdan tarkemmin niiden kehittami-
seen. Tassa tydssa esitellaan kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, jonka avulla pyritddn ymmarta-

maan yksildiden kokemuksia tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta.
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2 TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS

2.1 Johtaminen ja organisointi

Tieteenalana johtaminen ja organisointi kuuluvat liiketaloustieteisiin. Sen avulla on tarkoitus ymmar-
taa paremmin johtamiseen ja organisaatioiden muodostumiseen liittyvia nakdkulmia. Johtamisen ja
organisoinnin lahtdkohtana on organisaatiokayttaytymiseksi kutsuttu oppiaine, joka kasittelee yksi-
I6ita ja organisaatiota erikseen sekd kytkee ne yhdeksi kokonaisuudeksi. (Peltonen 2008, 14-15.)
Organisoinnin ja johtamisen avulla pystytaan tarkastelemaan organisaatioiden toimintaa tarkemmin,
kuinka niitd johdetaan ja kuinka ne voivat saavuttaa tavoitteensa tehokkaasti. Johtaminen ja organi-
sointi ovat siis liiketoiminnan keskeisia elementtejd, jotka vaikuttavat organisaation tehokkuuteen,

menestykseen ja siten myds tyoéntekijdiden tybhyvinvointiin.

Johtamisen ja organisoinnin tutkimus pyrkii tuottamaan tietoa, jonka avulla pystytdan parantamaan
organisaatioiden toimintaa ja tehokkuutta, edistémé&an innovaatioita ja auttamaan organisaatioita
sopeutumaan jatkuvasti muuttuvaan toimintaymparistéon. Tama tieteenala tarjoaa tyokaluja ja teo-
rioita, jotka auttavat johtajia ja organisaatioita ymmartamaan paremmin omaa toimintaansa ja ke-
hittdmaan sita strategisesti. Johtamisen ja organisoinnin taustalla toimivat eri tieteenaloilta poimitut
ideat, joista tarkeimmat ovat sosiologia, antropologia, psykologia ja valtio-oppi. Yhdessa ne muodos-
tavat johtamisen ja organisoinnin perustan ja tarjoavat erilaisia nakdkulmia ja vaihtoehtoisia tulkin-
toja. (Peltonen 2008, 16-17.)

Sosiologia tieteenalana tarkastelee organisaatioiden rakentumista, yllapitoa ja muuttumista. Sosiolo-
gia on keskeisin tieteenala tutkittaessa organisointia ja johtamista. Se on tieteenala, joka tutkii esi-
merkiksi ty6paikan sosiaalisia suhteita ja sosiaalista kayttaytymista tydymparistdssa. Sen paamaa-
rana on ymmartda miten yhteisot toimivat ja miten yksilét vuorovaikuttavat toistensa kanssa. Ylei-
sesti sosiologian avulla pystytdadn myds analysoimaan paremmin laajempien sosiaalisten rakenteiden
sisaltda seka miten yhteiskunnalliset ilmiét ja instituutiot vaikuttavat ihmisten elamaan tyépaikoilla.
Sosiologia tarjoaa tarkeitd oivalluksia tydyhteisdn toimintaan ja haasteisiin ja sen tutkimustuloksia
voidaan hyddyntad tydympdriston suunnittelussa, kehittdmisessa ja yleisemmin ongelmien ymmarta-
misessa ja ratkaisemisessa. Sosiologian tutkimusmenetelmat ovat monipuolisia ja voivat sisdltaa

sekd kvantitatiivisia, etta kvalitatiivisia menetelmia. (Peltonen 2008, 16.)

Antropologia ja erityisesti sen alahaara eli organisaatioantropologia tarjoaa nékékulman johtamisen
ja organisoinnin tutkimukseen. Sen avulla pyritdan ymmartamdan organisaatioita ja ryhmia kulttuuri-
sina yhteis6ind. Antropologia keskittyy organisaatiokulttuurin ymmartdmiseen. Yrityksen arvot ja us-
komukset vaikuttavat tyontekijoiden kayttaytymiseen tydymparistdssa ja organisaation toimintaan
kokonaisuutena. Antropologian avulla pystytdan tunnistamaan piilossa olevia oletuksia, jotka ohjaa-
vat esimerkiksi paatéksentekoa ja tydtapoja. Antropologia johtamisen ja organisoinnin alueella ko-
rostaa, etta taloudellinen tehokkuus ja organisaation menestys eivat riipu pelkdastddan numeerisista
mittareista ja strategisista paatdksista, vaan siihen liittyy my6s aineettomia mittareita. Organisaa-
tiokulttuuri juurtuu ihmisten valisiin suhteisiin, kulttuurisiin kdytantéihin ja merkitysten luomiseen
tydssa. Tama ihmiskeskeinen lahestymistapa tarjoaa syvallisia oivalluksia ja johtaa kestdvéampaan ja

inhimillisempaadn tapaan organisoida ty6ta. (Peltonen 2008, 16.)
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Psykologia organisoinnin ja johtamisen ndkokulmasta tuo ndkokulmia yksilén kayttaytymiseen yksin
ja ryhmassa. Tydymparistossa psykologia tieteenalana tutkii ihmismielen ja kayttaytymisen vaiku-
tusta. Se keskittyy yksiliden, ryhmien ja organisaatioiden valisiin prosesseihin, kuten motivaation
rakentumiseen, johtamistyyleihin, ryhmadynamiikkaan, paatoksentekoon, muutosjohtamiseen ja or-
ganisaatiokulttuuriin. Psykologian avulla tavoitteena on parantaa tyotehokkuutta, edistda positiivisia

tyosuhteita ja kehittda organisaation toimintaa kokonaisuutena. (Peltonen 2008, 16-17.)

Valtio-opin avulla tutkitaan paatoksenteon dynamiikkaa ja tarkastellaan organisaation sisdista vallan
jakautumista seka politikointia. Sen avulla pystytdan ymmartamaan miten organisaatioita ja yrityksia
johdetaan ja miten niiden sisélld organisoidaan ty6ta. Tassa tieteenalassa keskitytadn hallintotapoi-
hin, tydn suunnitteluun ja -toteutukseen seka tehokkuuden rakentamiseen. Valtio-opin avulla organi-
saation kontekstissa pyritdan keskittymaan poliittisien paatoksien syntyyn ja miten ne vaikuttavat
tyoyhteisdon seka talouteen. Keskitssa on strateginen suunnittelu ja riskienhallinta. Se tarjoaa myos
tydkaluja eettisten ja moraalisten kysymysten, kuten oikeudenmukaisuuden, tasa-arvon ja kestdvén

kehityksen kasittelemiseen organisaation toiminnassa. (Peltonen 2008, 17.)

Sosiologia

N~

Johtaminen
Anropologi Ja Valtio-oppi

organisointi

N

Psykologia

KUVA 1 Johtamisen ja organisoinnin oppialueen tarkeimmat taustatieteenalat (mukaillen Peltonen
2008)

2.2 Organisaation aineeton paaoma

Yrityksen tulosta voidaan tarkastella seka aineettomasta, etta aineellisesta nakékulmasta. Aineelli-

nen padoma kasittda yleensa mitattavissa olevia numeerisia tavoitteita ja niiden toteutumista. Ainee-
ton padoma muodostuu ihmisten kasityksistd, kokemuksista ja tunteista. Yrityksen aineeton pdaoma
on sellainen, mitd kukaan ei voi kopioida, mutta se luo merkittavaa kilpailuetua (Suutarinen, Vesteri-
nen 2010, 48-49.) Aineellisen padoman osuus organisaation tulokseen on arvioitu olevan tulevaisuu-

dessa vain 10-50 % vaikutus, kun vastaavasti aineeton padoma tulee muodostamaan jopa 50-90 %
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osuuden organisaation arvosta. Henkilostéon sidottu inhimillinen padoma perustuu yrityksen histori-
aan, kulttuuriin, tydnteon prosesseihin seka henkiléstdn asenteisiin ja osaamiseen. Yritysten tulisi
asenteisiin ja motivaatioon. Yksi lahestymistapa tahan on rakentaa uudenlaista tydn asennetta moti-
voivalla henkildstdpolitiikalla sekd huolehtimalla henkilostén kokonaisvaltaisesta tychyvinvoinnista.
(Manka, Manka 2024, 68.)

Tyohyvinvointi kytkeytyy laheisesti organisaation aineettomaan padomaan ja sita voidaan tarkastella
myos tuottavuusndkdkulmasta. Aineettoman padaoman osa-alueet ovat henkildpadgoma (yksilon suo-
rituskyky), rakennepdaaomaa (henkilopadaoman kehitys) ja suhdepdaomaa (sosiaalinen padoma ja
kaikki vuorovaikutussuhteet). Kun nama kytkeytyvat toisiinsa syntyy yrityksen aineeton varallisuus.
Aineettoman varallisuuden maaraa voidaan kasvattaa panostamalla osaamispadgomaan ja se on yri-
tyksen keskeisin tekija brandi- ja imagoarvon muodostumisessa. Tietovirtojen selvitystyd paaomien
vélissa on tarkeaa. Hyvét asiakassuhteet lisddvat positiivista asiakaspalautetta, rakennepadaomaan
kuuluvalla jarjestelmalla osataan tunnistaa kehityskohteet ja sitéd myoten siirtda oppimistarve ja ke-
hitystyd henkildpadomaan. Tama prosessi kasvattaa yrityksen aineetonta varallisuutta ja arvoa.
(Otala, Ahonen 2005, 88, 228-230.)

Henkilopadaoma Rakennepdadoma Suhdepaiaoma
Ihmisten fyysinen, psyykkinen | Tiedon hallinta ja tietojarjes- Suhteet henkiléstédn ja henki-
ja sosiaalinen hyvinvointi telmat |6stossa
IThmisten osaaminen ja am- Osaamisen hallinta Suhteet henkildstéon
mattitaito
Ihmisten sisdinen arvopohja ja | Johtaminen Verkostot
motivaatio

Henkilostdn hyvinvointi Suhteet omistajiin

Tybyhteisén hyvinvointi Suhteet yhteistydkumppanei-
hin ja alihankkijoihin seka toi-
mittajiin

Tyoturvallisuus Suhteet yhteiskuntaan

KUVA 2 Aineettoman varallisuuden muodostuminen (mukaillen Otala, Ahonen 2005, 229)

2.3  Tydhyvinvointi

Ty6hyvinvointi kdsitteend on vield suht uusi, vasta 2000-luvulla muotoutunut nykyiseen muotoonsa.
Sen sijaan tydhyvinvoinnin sisaltd on saanut alkunsa jo 1800-luvun puolen vadlin jalkeen. Silloin tyon-
tekijoiden jarjestelmallinen suojelu ja sitd kautta tydolojen systemaattinen parantaminen huipentui
1970-luvulla, jolloin Suomeen perustettiin Tydsuojeluhallitus. Sittemmin se muotoutui sosiaali- ja

terveysministerion osastoksi. 1990-luvulla syntyi kasite tyokyky ja sita ylldpitéva toiminta (tyky),
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jonka toiminta on ty6terveydenhuoltolain alaisuudessa. Erindisten tydeldman muutosten myétd
vuonna 2003 astui voimaan uudistunut tydturvallisuuslaki, joka piti siséllaan seka fyysisen, mutta nyt

myds psyykkisen tydsuojelun. (Kauhanen 2016, 21-22.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkedd ymmartda mista se rakentuu. IThminen on kokonaisuus, joka
koostuu mielestd, tunteista ja fyysisesta kokonaisuudesta. Yksilolla on olemassa vain kokonaisming,
eika sitd voi jakaa erikseen “tydmindan” tai “yritysminaan”. On kuitenkin todettava, etta yksityisela-
man vaikutus tyohén on vahdinen. Ainoastaan, kun tyokuormitus on kohtuuton vaikuttaa tydssdjak-
samiseen myos yksityiselama (Hakanen 2004, 14). Tyontekijan kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin

voi vertauskuvallisesti sisdistaa Maslowin tarvehierarkian avulla.

fyyi'nto

KUVA 3 Ty6hyvinvointi Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuen (mukaillen Otala, Ahonen 2005)

e Alimmalla tasolla korostuvat ihmisen perustarpeet, kuten ravinto ja riittdva uni. Néma muo-
dostavat fyysisen hyvinvoinnin perustan myds tydymparistossa.

e Toinen taso linkittyy turvallisuuteen. Taman voi kokea seka fyysisena, etta henkisena turval-
lisuuden tunteena tydssa. Jokaisella ihmisella on oikeus turvalliseen tyéymparistéon ja tydil-
mapiiriin.

e Kolmannella tasolla korostuvat tarpeet kuulua tydyhteisd6n. Sosiaalinen hyvinvointi on yhta
lailla tarkeaa niin yksityiseldmassd, kuin tydyhteisdssakin. Tama osa-alue sitouttaa yksilén
tyohonsa sekd edesauttaa tydssa jaksamista.

e Arvostus tyeldmdssa ja tunne omasta ammattitaidosta sekd osaaminen liittyvat seka sosi-
aaliseen, etta psykologiseen hyvinvointiin. Nama tarpeet voidaan jakaa omalle neljannelle

tasolle, ja ne linkittyvat tyontekijan arvostuksen tarpeisiin.
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e Korkeimmalle tasolle voidaan asettaa jo itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Naihin lu-
keutuvat luovuus, halu kehittdd omaa toimintaa seka saavuttaa paamaaria tyéeldmassa.

e Kaikkien portaiden paalla ylin porras ohjaa yksilén omia arvoja ja ihanteita. Kyse on nimen-
omaan tyontekijan kokonaisvaltaisesta henkisesta hyvinvoinnista. Yksilon omat arvot ja mo-
tivaatio ohjaavat innostusta ja sitoutumista tydhon seka tydnantajaan. Motivaatio syntyy itse
tyosta ja siitd koetusta mielekkyydesta sekd sopivasta haasteesta. Myds osaaminen vaikut-

taa suoraan motivaation syntymiseen.

On kuitenkin muistettava, etta jokaisen ihmisen omalla vastuulla on huolehtia omasta henkisesta
hyvinvoinnistaan. Lopulta mikadn tydnantajan ponnistus ei auta, ellei yksil6 itse ole sitoutunut edis-
tamaan omaa hyvinvointiaan. Henkinen ja fyysinen hyvinvointi on tyéhyvinvoinnin perusta ja toimii
pohjana tydkyvylle. (Otala, Ahonen 2005, 28-30.)

2.3.1 Hyvinvoiva tydntekija/tydkyky

Arkkitehti Jouni Ilmarinen on luonut Tyo6terveyslaitokselle Tydkyky-talon. Siing on kuvattu, kuinka
tyontekijan tyokyky syntyy yksilén ja tydyhteisdn seka tyon vaatimusten valisesta tasapainosta. Kun
tyontekijan kolme alinta kerrosta eli voimavarat kestavat neljannen kerroksen eli tydn painon, talo
pysyy pystyssa eika romahda. Tyokyky-talon alin kerros muodostuu Maslowin tarvehierarkiaan poh-
jautuen tyontekijan fyysisesta, psyykkisestd ja sosiaalisesta terveydesta seka toimintakyvysta. Pysy-
vaa tybkykya ei voi rakentaa puutteellisen perustan paalle ja jos yksikin kerros on puutteellinen, talo
on horjuva. Kun yksilén terveys ja toimintakyky ovat kasassa, niiden paalle saa rakennettua kesta-

van tyokyvyn.

Jos yksildlla ei ole tarvittavaa tydkykya eli riittdvaa terveytta tai toimintakykyd, ei mikaan tyo, ty6olo-
suhteet tai johtaminen tee merkittdvaa eroa hanen tydhyvinvointiinsa. Tydkyvyttdomyyden tai toimin-
takyvyn rajoitusten ollessa ldsna, tydhyvinvoinnin edistaminen ja optimaalisen tydympariston luomi-
nen saattavat olla hankala tehtdva, vaikka tydolosuhteita tai johtamista parannettaisiinkin. Tyokyvyn
ja terveyden merkitys ty6hyvinvoinnille on keskeista, joten terveyden edistaminen ja tydkyvyn ylla-

pito ovat tarkeitd osa-alueita tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisessa tukemisessa.

Tyokykytaloon kytkeytyy laheisesti my6s perhe ja lahiyhteist seka taustalla toimiva yksilén toimin-
taymparistd. Toimintaymparistédn kuuluvat yhteiskunnan, kulttuurin, koulutuksen ja sosiaaliturvan
muodostama verkosto. Kolmannessa kerroksessa yhdistyvat tydeldama ja yksilon muu elama yhteen.
Sielld muodostuvat yksilon arvot, asenteet ja motivaatio. Neljds kerros sisdltaa kaiken tydhon liitty-
van eli tydympariston, tydvalineet, tyon sisdllon seka vaatimukset, tydyhteison, tyén organisoinnin ja
esimiehet sekd johdon. (Ilmarinen 2006, 79-81.)
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KUVA 4 © Tyoéterveyslaitos, Tyokykytalo

2.3.2 Tydhyvinvointia ty6ta kehittamalla

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa nousee esille toistuvasti tydelaman nopeatempoinen muutos ja kyky
mukautua ndihin muutoksiin. Muutokset tutkimusten mukaan vaikuttavat myds suoraan tydntekijoi-
den tydhyvinvointiin, silla ne vaativat tydntekijaltd sopeutumista uusiin tilanteisiin. Tyontekijat toimi-
vat itseohjautuvasti tydn organisoinnin avulla ja siten pystyvat vaikuttamaan kokemaansa. Téma luo
perustan psykologiselle padgomalle. Psykologisen padoman avulla tydntekijé saa mielenrauhan ja
syntyy kokemus oman eldman hallinnasta. Tama on merkityksellista, silla se ohjautuu suoraan ty6-
tyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen ja vahaisiin poissaoloihin.
(Manka, Manka 2023, 204-205.)

Psykologista padomaa tarkastellessa voidaan todeta, ettei se koske pelkastaan yksildéa, vaan se kos-
kettaa koko tyOyhteisdd. Psykologinen padoma koostuu neljastd keskeisesta osa-alueesta, jotka tun-
netaan myo6s nimella HERO-malli. Tata mallia kasitelldan tarkemmin tama tyodn luvussa 2.5.1. Psyko-
loginen padoma on yksilén elédmén varrella kehitettdvissa oleva kokonaisuus, joka koostuu itseluotta-
muksesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkeydestd (Manka, Manka 2023, 205.) Nama nelja ele-
menttia muodostavat psykologisen padaoman ytimen ja auttavat yksilita ja organisaatioita saavutta-
maan korkeamman suorituskyvyn ja paremman sopeutumiskyvyn muuttuvissa ja haastavissa ympa-

ristdissa.

Itseluottamuksella tarkoitetaan yksil6d, joka kykenee asettamaan itselleen korkeita tavoitteita, ottaa
mielelladn vastaan haasteita, on sisdisesti motivoitunut, tekee parhaansa tavoitteiden saavutta-
miseksi ja ylittaa lannistumatta kohtaamansa haasteet. Itseluottamusta kehitetdaan ottamalla pienia
riskeja ja hankkimalla hallinnan kokemuksia. Sitéd voidaan kasvattaa myds pyytamalla palautetta esi-

henkil6lta ja tydyhteisolta sekd panostamalla omaan hyvinvointiin. (Manka, Manka 2023, 207-208.)

Toiveikas ihminen on itseohjautuva ja kykenee asettamaan itselleen tavoitteita eikd pelkda saavut-

taa niita. Toiveikkuutta voidaan kehittda antamalla yksildlle itsendisyytta ja tilaa tydymparistossa.
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Tybyhteistssa pyritdan minimoimaan kdskevaa, valvovaa ja rajoittavaa tyokulttuuria. (Manka, Manka
2023, 209.)

Optimismilla tarkoitetaan yksilén tunnetta siita, ettd elamassa on enemman hyvaa, kuin huonoa.
Keskitytdan ennemmin tulevaisuuteen ja ennakoivaan huolehtimiseen ja pyritaan analysoimaan
menneisyytta realistisesti. Optimismia on mahdollista kasvattaa kiinnittamalld huomionsa myénteisiin
tapahtumiin ja ajatuksiin, tekemalla kiitollisuusharjoituksia ja I6ytamalla tasapaino tyon ja vapaa-
ajan valille. Tydnantajan ndakokulmasta tydntekijan optimismia on mahdollista kasvattaa sailomalla
myonteisid tunteita varastoon eli hyddyntaa esimerkiksi tydpaikan intranetia positiivisten tapahtu-
mien ja kehujen kanavana. (Manka, Manka 2023, 211-212.)

Sitkeydesta puhuttaessa on tarkeda ymmartad, ettd kontekstina siind on kyse joustavuudesta ja ky-
vysta palautua “normaaliin” eli kimmoisuudesta. Epdonnistumisista huolimatta yksil6lla olisi taipumus
mukautua muutoksiin ja kyky aloittaa aina uudelleen. Sitkeyttd voidaan vahvistaa tyopaikoilla var-
mistamalla, ettd tyontekija omaksuu yrityksen strategian ja vie sen kaytannén tydhon seka kehitta-
malla sosiaalista padomaa ja asenteita. Kimmoisuutta vahvistetaan avoimella viestintakulttuurilla,
luottamuksen rakentamisella ja toiminnan lapinékyvyydelld. Sitkeydessa korostuu myds riskienhal-

linta. Virheille annetaan sijaa ja niistd opitaan. (Manka, Manka 2023, 213.)

Psykologinen

paaoma

KUVA 5 Psykologinen pdaoma (mukaillen Manka, Manka 2023).

Tydpaikoilla panostetaan aiempaa enemman esimiesten osaamiseen muutosten hallintaan ja kykyyn
vieda onnistuneesti lapi muutosprosesseja. Ty6hyvinvoinnin yhtena tarkeimpana lahteena pidetdan

hyvaa johtamista. (Schaupp ym. 2013, 36.) Esimiehen johtamistyyli viittaa siihen, miten johtaja oh-
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jaa, motivoi ja kommunikoi alaistensa kanssa. Jokaisella johtajalla voi olla erilainen luontainen taipu-
mus kayttaa tiettya johtamistyylia, mutta monilla on kyky sopeutua erilaisiin tilanteisiin ja tiimeihin.
Paras johtamistyyli voi vaihdella organisaation tarpeiden, tilanteen ja esimiehen henkilokohtaisten
vahvuuksien mukaan. Vuorovaikutus, joustavuus ja kyky mukautua muutoksiin ovat usein avainteki-

janad menestyksekkadssa johtamisessa.

Gerlander ja Launis (2007, 210) kehittaman Kokemusikkuna-mallin mukaan tyohyvinvoinnin kehitta-
mista voidaan tarkastella kolmesta erilaisesta ndkdkulmasta. Jokaisessa ikkunassa avautuu naké-
kulma tybéhyvinvoinnin ongelmien syihin ja niiden edistamiseen tarjoillaan erilaisia ratkaisuja riippuen
siitd, kuinka ty6hon liittyva jaksamisen ongelma tulkitaan. Ikkuna-ajattelun avulla esimiehille tarjo-

taan tyokalu, jonka avulla syntyy tietoisuus kunkin ongelman ratkaisuun.

Kokemusikkunassa on keskitssa tyontekijan henkilékohtainen kokemus ja tuntemus tydssa ja tyéyh-
teisossd. Tama ohjaa vahvasti tyontekijan toimintaa tydssa. Kun tydntekija tuntee tydn mielekkaaksi
ja hallittavissa olevaksi, han voi tydssaan hyvin. Oleellista on, ettd esimies osallistuu tyén ohjauk-
seen ja tyontekija tulee kuulluksi. Tydhyvinvointi vahvistuu sitd myéten, kun asenteita ja ajattelu-

malleja tyostetaan. (Gerlander ja Launis 2007, 206.)

Kuormitusikkunassa tarkastelun kohteeksi nousee tyéntekijan ominaisuuksien suhde tydn vaatimuk-
siin. Tydhyvinvointia edistetaan lieventamalla tyon fyysisyytta ja psyykkista seka sosiaalista kuormi-

tusta. Vahvistetaan tydntekijéiden omia voimavaroja nostamalla esille tyon positiivisia piirteitd. Tama

tasapaino saattaa olla kuitenkin vaikea saavuttaa vaikuttamatta itse tyon piirteisiin. (Gerlander ja

Launis 2007, 207.)

Tyon muutoksen ikkuna tarkastelee tyon arjen sujuvuutta. Tyontekijan ja koko tydyhteisén tydhyvin-

voinnin kannalta on tarke&a tunnistaa syyt tyon tekemiselle ja mikd tydn merkitys on. Tydyhteison

toimintajdrjestelma on pysyvaa ja ohjaa tyontekijan jokapaivaista tyota. Tydn muutoksiin valmistau-

dutaan huolella ja muutosprossiin osallistetaan kaikki tydyhteison jasenet. Tama luo yhteisollisyytta

seka lisaa yksilén motivaatiota ja edistaa tydn sujuvuutta. (Gerlander ja Launis 2007, 209.)

Kokemuksen ikkuna

Kuormituksen

ikkuna

Tyon muutoksen

ikkuna

Mita on tydhyvin-
vointi?

Tyo6ntekijén oman ko-
kemus tyén merkityk-
sestd ja omasta tyohy-
vinvoinnista.

Tydtehtavien vaati-
musten ja tyontekijan
ominaisuudet.

Onnistumisia tyoyhtei-
sdssa ja tydmotivaa-
tion vahvistus.

Keskeinen tieto tyo-
hyvinvoinnin kehitté-
misessa?

Henkilokohtainen tieto
ongelmiksi koetuista
asioista ja niiden he-
rattamista tunteista.

Tyontekijan yksilolliset
voimavarat ja tutki-
musty6 tyén kuormit-
tavuudesta ja positiivi-
sista piirteista.

Ty6n muutokset ja nii-
den hallittavuus.

Miten tyShyvinvointia
edistetaan?

Tyontekijan kuuntelu
ja asioiden tydstami-
nen. Kokemuksellinen
oppiminen.

Tyontekijan voimava-
rojen lisddminen kehit-
tdmalla hyvia kaytan-
téja. Kuormituksen
poisto ja haitallisen

Yhteisty6 toimintata-
pojen kehittamisessa,
jotka ratkaisevat on-
gelmia ja edistavat
tydn sujuvuutta.
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vaikutuksen vahenta-
minen.

KUVA 6 Tyohyvinvoinnin tarkasteluikkunat (mukaillen Gerlander, Launis 2007)

2.4 Johtaminen ja esimiestyo

Johtaminen ja johtajuus ovat kaksi eri kasitettd, jotka liittyvat organisaation toimintaan ja tyonteki-
joiden ohjaamiseen. Vaikka nama kasitteet voivat toisinaan nayttaa paallekkaisilta, niiden valilla on
merkittdvia eroja (Peltonen 2008, 151.)

Johtajuuden paradoksi on sellainen mihin varsinkin ldhiesimies térmaa usein omissa tehtavissaan. Se
perustuu tunteeseen, etta on puun ja kuoren valissa. Puu on organisaatio ja kuori on tydntekijat.
Jatkuva tasapainoilu saattaa olla haasteellista, jos esimies ei hallitse taysin molempia osa-alueita.
Johtajuus keskittyy ihmisiin, inspiraatioon, visioon ja arvoihin. Sen vaikutus liittyy kykyyn ohjata ih-
misid ilman vallan tunnetta. Johtajuuden tavoitteena on innostaa, motivoida ja ohjata tydyhteista
saavuttamaan yhteisia padmaaria. Johtamisessa taas korostuu kyky paatoksentekoon ja resurssien
hallintaan organisaation linjauksia noudattaen. Johtamisessa pyritdan saavuttamaan asetettuja ta-

voitteita tehokkaasti ja keskitytdan prosesseihin ja tuloksiin. (Peltonen 2008, 151-154.)

Laheisten suhteiden rakentaminen alaisten Etdisyyden sdilyttaminen
kanssa
Paine toimia organisaation keulakuvana Tarve pysytella taustalla
Henkildstdon luottaminen Tilanteiden kehittymisen seuranta
Oman ajan suunnittelu Yllattavat tilanteet
Visionaarinen johtajuus Tarve pitaa jalat maassa
Dynaamisuus Analyyttisyys
Itsevarmuus Noyryys

KUVA 7 Johtajuuden paradokseja (mukaillen Peltonen 2008, 152)

2.4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Perinteinen johtamistyyli viittaa hierarkkiseen ja autoritaariseen lahestymistapaan, jossa paatdkset

tehdaan ylhaalta alaspadin ja valtaa keskitetaan ylimmille johdon tasoille. Tassa johtamistyylissa joh-
taja maaraa, valvoo ja ohjaa alaisiaan ja viestinta tapahtuu paaasiassa ylhaalta alaspain ilman mer-
kittavaa osallistamista tai kerattya palautetta tyéntekijéilta. (Manka, Manka 2023, 180). Perinteinen

johtamistyyli on vanhentunut ja pitdisi jaada unholaan, silla se yhdistyy tyontekijan vahaiseen moti-
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vaatioon ja sitoutumiseen tydssa. Tiukka valvonta ja vahdinen yksilon osallistaminen paatoksente-
koon johtavat vaistamatta johdon ja tydntekijén valiseen vastakkainasetteluun. Ylhaalta alas suun-
tautunut viestintad johtaa usein myos tietojen vaaristymiseen ja alaisten vahadiseen sitoutumiseen
organisaation tavoitteisiin, silla toiminta ei ole lapinakyvaa ja paatokset tapahtuvat “suljettujen ovien
takana”. Tiukka kontrolli ja rajoitettu yksilon osallistaminen ty6hénsa voivat estad myds luovuuden
ja innovaatioiden syntymisen. Jokainen tietda miltd tuntuu, kun tulee tunne, ettei tule kuulluksi.
Tyontekija oppii siihen, ettei omaa mielipidettd kannata sanoa, koska se ei johda mihinkaan. Tiukka
ja autoritaarinen johtamistyyli johtaa usein myos tyontekijéiden tyytymattdmyyteen ja sitd kautta

poissaoloihin tai vaihtuvuuden lisdantymiseen tyopaikoilla.

Yrityksen aineettomasta padomasta puhuttaessa yksi keskeinen teema on sosiaalinen padgoma. Se
perustuu yhteisollisyyteen ja yhteison jasenten valiseen vuorovaikutukseen. Naiden avulla pyritaan
edistdmadn keskindista luottamusta, verkostoitumista seka vastavuoroisuutta. Sosiaalinen padgoma
tukee koko tydyhteisdn seka yksilén henkilékohtaista voimavaraa tydssé ja tehostaa tavoitteiden
saavuttamista. Tydyhteison sisdlld sosiaaliseen paaomaan vaikuttaa koko tydyhteiso ja jokainen yk-

sild on itse vastuussa omasta panostuksestaan. (Manka, Manka 2023, 178.)

Modernissa johtamisessa esimiehen tehtdviin kuuluu myds ohjata ja johtaa sosiaalista padomaa. Ok-
sasen (2009, 51) tutkimuksen mukaan sosiaalinen padoma rakentuu seka esihenkildn, ettd tyonteki-

joiden valiseen padaomaan ja sita tutkittiin seuraavilla vaittamilla:

e Esihenkil6dn voi luottaa.

e Esihenkilb kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti.

e Esihenkild kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia.

e Tydyhteison jasenet pitavat toisiaan ajan tasalla tydasioissa.

e TyOyhteistn jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita.

e Tydyhteistn jasenet ottavat huomioon toistensa esittdmia parannusehdotuksia padstakseen
parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

e Tavoitteena on luoda me-henked eli toimia yhdessa.

e Jokainen tydyhteisdn jasen kokee tulleensa ymmarretyksi ja hyvaksytyksi.

"Sosiaalinen padaoma syntyy hyvasta johtamisesta ja toimivasta tydyhteisdsta” (Manka, Manka 2023,
179).



17 (49)

Luottamus

N

Yhteiset arvot ja

Vastavuoroisuus normit

Sosiaalinen
paaoma

A

Sosiaaliset

suhteet, verkostot Osallistuminen

KUVA 8 Sosiaalisen padoman syntymiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen Oksanen 2009)

Modernissa vuorovaikutteisessa johtamisessa korostuu avoimuus, osallistaminen ja yhteistyd organi-
saation sisalla. Tama johtamistyyli perustuu ajatukseen, etta johtaja ei ole vain kaskyttdja, vaan
osaa kuunnella ja saa tyontekijalle hyddyllisen ja térkeadn olon. Modernissa johtamistyylissa esimies
johtaa omalla esimerkilldan, kannustaa tyontekijoité osallistumaan paatéksentekoon ja oman tyénsa
kehittdmiseen. Modernissa vuorovaikutteisessa johtamisessa rakennetaan vahvoja tydsuhteita, luo-
daan motivoiva ja inspiroiva tydymparistd seka edistetdan avointa ja tehokasta viestintdd. Téman
kaltaisessa ymparistdssa jokainen yksilo voi kdyttaa kykyjaan tdysimadraisesti ja syntyy ymmarrys
muutoksien merkityksellisyydelle seka mita tyontekijoilta odotetaan. (Manka, Manka 2023, 180). Ko-
kemusten mukaan vuorovaikutteisessa johtamistyylissé osallistaminen ja kuulluksi tuleminen lisdavat
tyontekijoiden sitoutumista yritykseen ja sen tavoitteisiin. Avoin ilmapiiri ja laheinen suhde esimie-
heen parantavat tydntekijdiden tydtyytyvaisyyttd ja hyvinvointia tydymparistdssa. Vuorovaikutteinen
tydymparisto kannustaa my0ds uusien ideoiden ja innovaatioiden syntymiseen seka edistaa luo-
vuutta. Uskalletaan sanoa mielipiteita ilman, etta tyotekija kokee itsensa torjutuksi. Sitoutuneet ja
motivoituneet tydntekijat parantavat tutkitusti yrityksen suorituskykya ja tydyhteisd saavuttaa pa-
rempia tuloksia. Omat ja organisaation tavoitteet mielletadn yhtenaisiksi ja sité myéten tydntekija

viihtyy tydssaan ja haluaa sitoutua (Pyoria 2021, 42.)

Vuorovaikutteinen johtajuus perustuu LMX-teoriaan (/feader-member-exchange) eli esimiehen ja
tyontekijan valiseen “vaihtosuhteeseen”. Tdma teoria korostaa sitd, ettd johtaja ei kohtele kaikkia
teorian mukaan nama henkildkohtaiset suhteet vaikuttavat merkittavasti tyontekijan suorituskykyyn,
sitoutumiseen ja organisaation tuloksiin. Tydntekijat saavat esimerkiksi henkildkohtaista tukea ja

ohjausta ty6honsa tarpeen mukaan. Tata suhdetta kuvaa parhaiten molemminpuolinen luottamus,
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kunnioitus ja vastavuoroisuus. Laadukas vastavuoroisuus rakentaa yksilon voimavaroja myds parem-
piin tydyhteisétaitoihin. Tydyhteisttaidot sitouttavat tyontekijan tydtehtaviin ja rakentavat vastuulli-
suutta. Ryhmassa ne nayttaytyvat yhteistyota edistédavana toimintana. Tyoyhteisttaidoista ei makseta
palkkaa ja ne perustuvat tdysin vapaaehtoisuuteen. Ne ovat taitoja, joihin tydntekija henkisesti si-
toutuu (Manka, Manka 2023, 184).

Laadukas

Tyontekija vuorovaikutussuhde

KUVA 9 LMX-teoria (mukaillen Manka, Manka 2023, 184)

Vuorovaikutussuhteen laatu tydyhteistssa perustuu padosin tydntekijan kokemukseen ja néin ollen
lukeutuu psykologiseen voimaantumiseen. Siihen kuuluvat tarkoituksellisuuden tunne, luottamus
omaan osaamiseen, paatdksentekoon ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin omassa tydssa seka itse-
madaraamisoikeuksiin tyén tekemisen tapoihin. (Manka, Manka 2023, 185.) Vuorovaikutussuhteen
laatu tydyhteisdssa vaikuttaa merkittavasti tydyhteison ilmapiiriin, tydntekijdiden hyvinvointiin ja
suorituskykyyn. Hyva vuorovaikutussuhde luo perustan avoimelle ja luottamukselliselle ilmapiirille,
jossa tyontekijat voivat ilmaista mielipiteitdan, ratkaista konflikteja rakentavasti ja tyoskennella te-
hokkaasti yhdessa. Yksi ldhestymistapa tahdn on jaettu johtajuus. Siind korostuu yhteistyd, osallistu-
vuus ja jaettu vastuu ryhma sisalld. Tassa johtamismallissa johtajuutta ei ndhda vain yksilén ominai-
suutena, vaan se kohdistetaan koko ryhman dynamiikkaan. Valvonnan sijasta kaikkiin ryhman jase-
niin luotetaan ja tyon tekemisella on yhteinen suunta. Vastuut ty6tehtavistd ovat vain tyontekijoilla

ja esimiehilld erimuotoiset. (Manka, Manka 2023, 183.)

Hyva, moderni johtaminen perustuu yrityksen suorituskykyyn tavoitteisiin ndhden ja tyéhyvinvoin-

tiin. Hyva esimies on Mankan ja Mankan (2023, 186) mukaan:

¢ Reilu ja organisoi ty6ta oikeudenmukaisesti

e Esimerkillinen ja luotettava

e Tunnedlykas ja kykenee tarjoamaan psykologista ja emotionaalista tukea
e Huolehtii tydntekijoista

e Osallistava seka innostava
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e  Optimismilla johtava

Huomioon otettava asia on myds rekrytointiprosessi ja minkalaisia tydntekijoita seka minkalaisilla
ominaisuuksilla organisaatio hakee itselleen ihmisia tdihin. Rekrytoinneissa korostuu tyéntekijan omi-
naisuudet, jotka vastaavat organisaation arvoja. On tarkeadd, ettd uudet tyontekijat perehdytetaan
tyotehtdvaansa riittavan hyvin, silld se toimii myds perustana tulevalle tyémenestykselle ja yhteisolli-

syyden tunteelle (Vesterinen 2010, 85).

2.4.1 Yhteisollinen johtajuus

Yhteisollisessa johtajuudessa korostuu visioiminen, tyéntekijéiden haastaminen ja osallistaminen,
esimerkilla johtaminen ja palkitseminen. Tama johtamistyyli on vastakohta autoritaariseen johtami-
seen, jossa paatdkset tehdaan keskitetysti ylimmalla tasolla. Yhteisollinen johtaja pyrkii luomaan
avoimen ja osallistavan ty6ilmapiirin, jossa tyontekijéiden mielipiteitd arvostetaan ja heita rohkais-

taan osallistumaan myds paatoksentekoon. (Brandt 2011, 120-155.)

Brandt (2011, 120-155) kuvaa yhteisdllisen johtajuuden piirteitd ndin: ensimmaisessa osa-alueessa
esimies pyrkii visioinnin avulla suuntaamaan katseet tulevaisuuteen ja pyrkii luomaan ihanteellisen
tulevaisuudenkuvan yhteisten tavoitteiden kautta. Toinen osio painottuu asioiden kyseenalaistami-
selle ja sitd kautta jatkuvaan kehittamiseen seka uudistumiskykyyn. Yhteisollinen johtaja téhtaa kas-
vuun ja testaa seka omia, etta tydntekijdidensa kykyja. Osallistamisessa korostuu me-henki ja avoi-
men viestinnan avulla rakennetaan luottamusta tydyhteiséssa seka luodaan keskusteleva ilmapiiri.
Tyontekijoita osallistetaan paatéksentekoon ja ongelmanratkaisuun. Esimies osaa arvostaa tyonteki-
joidensa ideoita ja tyopanosta. Yhteisollinen johtaja johtaa myds omalla esimerkilldan ja on viestin-
nassaan johdonmukainen. Viimeisessa osa-alueessa palkitseminen tarkoittaa sitd, etta pienimpidkin
onnistumisia ja tavoitteiden saavutuksia juhlistetaan. Tama on konkreettinen virstapylvas ja nostat-

taa me-henkea.
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Palkitseminen Haastaminen

Yhteisollinen
johtaja

Osallistaminen

KUVA 10 Yhteisollinen johtaja (mukaillen Brandt 2011, 120-155)

Yhteisollisen johtajuuden tavoitteena on luoda tydyhteisd, jossa tyontekijat kokevat olevansa arvok-
kaita ja tarkeitd. He ovat motivoituneita ja paremmin sitoutuneita seka yhteisiin tavoitteisiin, etta
tyontekoon ylipdatadn. Tama johtaa tyotyytyvaisyyteen ja tehokkuuteen. Yhteisoéllinen johtamistyyli
sopii erityisen hyvin organisaatioihin, joissa korostetaan yhteisty6ta ja tyontekijéiden osaamisen

hyddyntamista.

Esimiehelld on oltava my®s riittavat sosiaaliset taidot tunnistaakseen jokaisen tydntekijan erilaisuu-
den ja osattava muokata tydtehtavat kunkin tydntekijan osaamisen ja motivaation mukaan. Tyonte-
kijaa tulee l&hestya henkildkohtaisella ja yksildlliselld otteella jokaisen tyontekijén persoonallisuus

huomioon ottaen.

2.5 Organisaatiokulttuuri ja organisaation menestys

Organisaatiokulttuuri rakentuu jaetuista arvoista, uskomuksista, kaytéanndista ja normeista, jotka
muodostavat organisaation toimintatavat seka identiteetin. Se kuvaa sita, miten ihmiset organisaa-
tiossa ajattelevat, toimivat ja vuorovaikuttavat keskenaan seka ulkoisten sidosryhmien kanssa. Orga-
nisaatiokulttuuri vaikuttaa merkittavasti yrityksen toimintaan, paatdksentekoon, viestintaén, inno-
vaatioihin ja tydntekijoiden sitoutumiseen. Organisaatiokulttuuri on yksi keskeisin menestystekija

terveen ja tuottavan yrityksen luomiseksi (Kamensky 2008, 188.)

Organisaatiokulttuuri on selkea ja tiedostettu ja samalla kédtketty ja tiedostamaton. Se voi vaihdella
organisaation eri osien valilld ja kehittya ajan my6ta muuttuvien tarpeiden ja olosuhteiden mukai-
sesti. On tarkeaa, ettd organisaatiokulttuuria ymmarretaan ja johtajat pyrkivat aktiivisesti vaikutta-

maan siihen luodakseen positiivisen ja motivoivan tydympariston.
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2.5.1 Terve ja tuottava organisaatio

Terveen organisaation teoria keskittyy siihen, miten luodaan ja ylldpidetadn tydymparistda, joka
edistda seka organisaation ettd sen tyontekijdiden hyvinvointia ja tehokkuutta. Terve organisaatio
on joustava, vastuullinen ja kykenee sopeutumaan muutoksiin, samalla kun se tukee tydnteki-
joidensa fyysista, psyykkistad ja sosiaalista hyvinvointia. Teoria korostaa avoimuutta, reiluutta, vies-
tintad, osallistamista ja yhteisty6ta. Terveen organisaation mallissa yhdistyvat seka yksilén hyvin-
vointi, ettd organisaation tuloksellinen toiminta (Kukkurainen 2017). Tydntekijan kannalta on tarkeaa
tydskennelld organisaatiossa, joka on terve ja turvallinen. Terve organisaatio on myds tehokas, tuot-
tava ja kannattava. Parhaimmillaan tyo ja sen merkitys antaa yksil6lle identiteetin ja luo voimavaroja
jaksamiseen. (Vesterinen 2010, 29.)

Organisaation menestykseen ei ole mitaan yksittdisia toimenpiteitd, mutta jokainen organisaatio pys-
tyy itse maarittamaan omat menestyksen avaimet. Tutkimuksissa on todettu, etta henkildston hiljai-
sen tiedon avulla organisaatio pystyy monipuolisesti kehittdmaan toimintaansa. Sen avulla yritys ky-
kenee paikantamaan tasmalliset muutokseen johtavat toimenpiteet, joiden avulla saadaan myds
tuottavuus nousemaan. (Kesti 2007, 60). Hiljainen tieto on tunnepitoista kokemuksen kautta synty-
nyttad toimintaa, joka ilmaistaan mielipiteend. Kestin (2007, 61) mukaan tuottavan organisaation ele-

mentteja ovat:

e Jasenilld on hyvat vaikutusmahdollisuudet. Johto osoittaa lépindkyvyytta paatéksente-
0ssa, kuuntelee tydntekijdidensa palautetta ja osallistaa heitd prosesseihin, jotka vaikut-
tavat heidan ty6honsa.

e Jasenilld on paljon vastuuta seka omasta, ettda ryhman maarallisista ja laadullisista ta-
voitteita.

e Jasenilld on monipuolista osaamista ja kyky jakaa tarvittaessa tyotehtavat keskendan.
Johto kannustaa tydntekijoita kehittdmaan ammattitaitoaan ja tarjoaa mahdollisuuksia
koulutukseen ja urakehitykseen.

e Hyva vuorovaikutus seka ryhman sisalld, etta sidosryhmiin.

e Hyvistd tuloksista palkitaan

e keskusteleva ja valveutunut johtajuus

Terve organisaatio HERO (Healthy and resilient organization) -mallissa korostuvat tyontekijan hyvin-
vointi, johtaminen, yrityksen kaytannot ja tulokset. Terveessa organisaatiossa pyritaan yllapitamaan
naitd ominaisuuksia systemaattisesti sekd parantamaan niitad jatkuvasti sopeutumalla muutoksiin.
Taman mallin mukaan tehtdvat, organisaatio seka tydyhteisd ovat keskendan vuorovaikutuksessa.
(Acosta ym. 2012.)

Terveen organisaation ominaisuuksiin kuuluvat sosiaaliset voimavarat, jotka kasittdvat mm. johta-
juuden seka tiimityon. Terveet kdytannoét tukevat tydntekijan tydn imua seka vahvistavat positiivisia
tuntemuksia. Tutkimusten mukaan hyva johtaminen liittyy suoraan ty6hyvinvointiin (Vesterinen
2010, 85). Hyva johtaja osaa innostaa ja motivoida alaisiaan. Myds yrityksen johdon ja esimiesten
on oltava samassa linjassa. Viestinnan on oltava selkeaa ja tydntekijélle annetaan mahdollisuus ke-

hittya ty6éssaan.
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Kolmas merkittéva vaihe terveen organisaation luomiselle on aineelliset sekd aineettomat tulokset.
Aineettoman padoman perustana toimii yrityksen strategia, ydinarvot, missio ja visio. Naiden kirkas-
tamiseen tuottava organisaatio pyrkii osallistamaan koko henkiléston. Toimintaa ohjaaviin arvoihin
taytyy sisaltya yksilon henkinen ja fyysinen turvallisuus. Naissa ei saa koskaan epaonnistua, silla se
johtaa tuottavuuden ja laadun heikkenemiseen seka sairaspoissaoloihin. (Kesti 2007, 68). Missio tu-
lee olla jokaisella tyéntekijalld selkarangassa. Sen avulla tydntekija tietdd ja ymmartaa miksi ja mita
on tekemassa ja pyrkii yhdessa linjassa yrityksen kanssa kohti madrattya visiota. Yrityksen strate-
gian tulee olla selkeasti jalkautettu jokaiselle tyéntekijalle. Taman pohjalta johdetaan seka yritysta,
etta ihmisid. Siihen voidaan samaistua ja se ohjaa paivittdista tyotd. Kun tavoitteet ja suunta ovat
kaikilla tiedossa tyon tekeminen on itsessdadn selkeaa ja helppoa. Sita kautta aineettomat ja aineelli-

set tulokset syntyvat ikaan kuin itsestaan.

HERO-mallin keskitssa toimii resilienssi. Terveessa organisaatiossa pystytdan mukautumaan jatku-
viin muutoksiin sekd kehittamaan toimintaa. Kyse ei kuitenkaan ole huomion suuntaamisesta virhei-
siin, ongelmien ja vaikeuksien korjaamiseen, vaan kokonaisvaltaisesta tahdosta kehittaa ja parantaa
eri osa-alueita. Nailla taataan organisaation menestys ja tydntekijdiden hyvinvointi. (Kukkurainen
2017).

« Psykososiaalinen hyvinvointi tydssa
¢ Psykososiaalinen hyvinvointi (ei tydhon liittyva)

Terveet tyontekijat

Terveet e Sosiaaliset voimavarat (johtajuus, tiimityd, viestinta, ihmissuhteet)

A T P e Terveet kaytannot (viestintd, strateginen suunnittelu, HR,
OrgamsaatIOkaytannOt Ja tydolosuhteet, tydn ja vapaan tasapaino, tyontekijididen

voimavarat kehittyminen)

Terveet
organisaatiotason
tulokset

+Organisaation sisdiset (tuotto ja tehokkuus)
¢Organisaation ulkoiset (maine)

KUVA 11 Terve organisaatio HERO (Healthy and resilient organization) -mallin mukaan (mukaillen
Acosta ym. 2012)
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3 TUTKIMUS: TYOYHTEISON HYVINVOINNIN TIKKATAULU

Taman opinndytetyon teoreettisen taustatiedon pohjalta on syntynyt kasitys siita, minkélainen tyoyh-
teis6 on hyvinvoiva, mista tyéhyvinvointi koostuu ja kuinka esimies voi kehittaa sita entistd parem-
maksi. Naiden pohjalta syntyi ajatus tehda Mankan ja Mankan (2023, 163) tyéyhteisén hyvinvoinnin
tikkataulutydkalua hyddyntden kyselytutkimus omalle henkiléstélleni, jonka avulla voisin luoda tydpai-

kalleni myds ty6hyvinvointisuunnitelman. (Manka, Manka 2023, 136.)

Kyselytutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista kyselya, jonka avulla selvitettiin vastausten
lukumaariin perustuvaa tietoa. Kyselytutkimus sisaltaa osittain myods kvalitatiivisia kysymyksia, joiden
avulla olen halunnut antaa vastaajille mahdollisuuden kommentoida esille tulleita ajatuksia ja esittaa
kehitysehdotuksia. Aineiston kvantitatiivisessa keruussa oli standardoituja kysymyksia ja niihin annettu
valmiit vastaukset, joista valittiin sopivin. Jokaisen osion lopussa on kvalitatiivinen avoin kommentti-
kentta, johon vastaaja pystyi kirjoittamaan avoimesti. Kvantitatiiviset vastaukset havainnollistetaan
tassa tyossa taulukkojen muodossa (Heikkila 2008, 16.) Valitsin tdman kvantitatiivisen tutkimusmene-
telmdn, koska se sopii mielestani parhaiten tutkimustulosten edelleen jalostukseen ja hedelmalliseen
hyédyntéamiseen toiminnan kehittdmisen nakokulmasta. Kvalitatiiviset kysymykset tuovat paremmin
esille tydyhteistn kehitysehdotukset, jotka ei kvantitatiivisessa osiossa ole niin ilmeisid. Kvantitatiiviset
kysymykset perustuivat mielipidevaittamiin 5-portaisella jarjestysasteikolla Likertin asteikkoon pohjau-
tuen, jonka toisena aaripdana on arvosana 5 “tdysin samaa mieltd” ja toisena daripadna arvosana 1
"taysin eri mieltd’. (Heikkila 2008, 53.) Vastaaja valitsi asteikon valiltd parhaiten omaa kasitysta vas-

taavan vaihtoehdon.

Henkildstdon kohdistunut kyselytutkimus (Liite 1) toteutettiin Webropol-ty6kalun avulla ja l&hetettiin
saatekirjeen saattelemana (Liite 2) jokaiselle tydntekijalle linkkind henkilékohtaiseen sahkdpostiin ano-
nymiteetin sailyttémiseksi. Webropol-ohjelman avulla tuloksia oli helppo kasitelld ja muodostaa kasitys
nykytilasta. Témén kaltainen kysely mahdollistaa aineiston kasittelyn tilastollisilla ohjelmilla ja erilaisten
graafisten kuvioiden luomisen tulosten tulkitsemisen helpottamiseksi. (Heikkila 1998, 69.) Vastaukset
tulkitaan teoreettiseen viitekehykseen peilaten ja kehityskohteet ovat sitda myéten selkeammin tunnis-
tettavissa. Taman tyon teoreettinen viitekehys kasittda yrityksen aineettoman padaoman, joka muodos-
tuu tyontekijan psykologisista ja sosiaalisista voimavaroista. Psykologinen ja sosiaalinen pdaoma ovat
osana organisaation aineettomalle padgomalle, jossa korostuu myos tydntekijdiden taloudellinen ja stra-
teginen merkitys. Tyéhyvinvoinnin tikkataulun kysymykset nojaavat vahvasti tdman teorian keskeisiin

osa-alueisiin.

Tutkittava tydyhteisd koostui kahdesta eri yksikdsta, joissa on yhteensa 7 tyontekijaa. Yksikot kuuluvat
isoon ketjuun vahittdiskaupan alalla. Toimin ndissa kahdessa tutkittavassa yksikdssa tydntekijoille esi-
miehena ja kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittda sosiaalisen ja psykologisen padoman tasot
tydyhteisdn hyvinvoinnin tikkataulun avulla. Kyselytutkimuksen avulla haluan parantaa ymmarrystani
kehitettavistd kohteista, ja sitd myoten kehittya tydssani ja parantaa esimiestaitojani tydn organisoinnin
kautta. Tutkimustuloksia on tarkoitus hyodyntda yleisella tasolla anonymiteetti huomioon ottaen tule-
vien kehityskeskustelujen pohjana, kasitelld esiin tulleita asioita yhteisesti palavereissa ja sita myéten

kehittda yksikdissani tybhyvinvointia ja edistaa tyotyytyvaisyytté organisoimalla paremmin ty6ta. Tar-
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koituksena on, ettd kyselyt tulevat myds osaksi tyokulttuuriamme tehtdviksi vuosittain ja tuloksia kasi-
teltaisiin tasaisin valiajoin vastaisuudessakin tyéhyvinvoinnin kehittamiseen seka tyotyytyvaisyyden

edistamiseen.

Kvantitatiiviseen tutkimukseen liittyva tutkimusaineisto kasitelldan tdssa tydssa suhdeasteikon avulla eli
tehdaan vertaus vastausten valilla. (Heikkila 1998, 82.) Tuon esille vastausten keskiarvon ja vaihteluta-
son, jotka kuvaavat parhaiten tyontekijan keskimaaraista kokemusta suhteessa kysymyksiin. (Heikkila
1998, 83.)

Tutkimuksessa kiinnitetadn huomiota tutkimuksen luotettavuuteen ja validiteettiin kayttamalla asian-
mukaisia tilastollisia menetelmia. Tulokset tulkitaan ja raportoidaan selkedsti ja ymmarrettavasti, ja
niitd verrataan aiempaan tietoon ja teoreettiseen viitekehykseen. Lisaksi pohditaan tutkimuksen kay-

tanndn merkitysta ja mahdollisia johtopaatoksia.

Kokonaisuudessaan tama kvantitatiivinen tutkimus sosiaalisen ja psykologisen padoman vaikutuksesta

vinvoinnin parantamiseen tahtaaville toimenpiteille jatkoa ajatellen.

Teoreettinen viitekehys ja suunniteltu kyselylomake ovat linjassa toisiinsa ndhden. Mielestani kysely
tuotti arvokasta tietoa ja siind tarkasteltiin hyvin tydyhteisén aineetonta pddomaa. Sosiaalinen ja psy-
kologinen paaoma ovat tydyhteison kantavia voimia, johon kuuluu organisaation toimintatavat, esi-

miesty0, tydyhteisd ja tydn sisalto.

3.1 Tutkimuksen eettiset nakokulmat

Tietosuoja ja -turva: Tutkimuksessa on varmistettu, ettd Webropol-ohjelmalla tuotettu kyselytutkimus
on taysin anonyymi ja henkil6tiedot ovat suojattu. Keratty tutkimusaineisto kasitelldan objektiivisesti
numeroituna ja anonyymisti eika vastauksista ndin ollen saa yksilGitya vastaajia millaén tavalla. Aineis-

ton analysoinnin jélkeen ja opinnaytetydn valmistuttua vastaukset poistetaan pysyvasti.

Suostumus: Tutkittavilta on saatu suullinen suostumus kyselyn lahettdmiseen sdhkodpostitse ja kyselyyn
vastaamiseen linkin avulla. Kysely on ollut tdysin vapaaehtoinen eikd sen saaminen vastaajan séhko-
postiin ole velvoittanut vastaajaa vastaamaan siihen. Kyselyn yhteydessa on lahetetty myds tietosuoja-
lomake, jossa on kerrottu, kuinka vastauksia kasitelldan ja miten ne havitetdan, kun kaikki siihen liit-
tyva ty6 on tehty. Kyselyyn ei ollut tutkijan mielesta tarvetta tehda tutkimuslupahakemusta, silla tutkija

toimii itse tutkittaville tyontekijoille esimiehena.

Oikeudenmukaisuus ja rehellisyys: Tutkimusprosessi on rehellisesti ja oikeudenmukaisesti toteutettu.
Kysymykset ovat kaikille samat ja tuloksia kasitelladn objektiivisesti eika niita vaaristelld tai manipu-

loida.

Plagioinnin ja akateemisen vilpin estdminen. Lahteet teoriaan on viitattuna ja merkattuna oikeaoppi-
sesti Savonian ohjeen mukaan kirjoista eika tyon osuuksia ole plagioitu mistaan. Tydssa on kaytetty
ChatGPT-tekoadly ohjelmaa siséllysluettelon ja tyén osa-alueiden jarjestamiseen loogiseen jarjestyk-

seen.



25 (49)

Mahdolliset vahingot tai haitat: Tutkimuskyselyssa ei ole riskeja, silla henkilttietoja ei kasitella tassa

tydssa lainkaan.

Avoin kommunikointi ja tiedon jakaminen. Tutkimustulokset raportoidaan tydhon vastauksiin ja teori-
aan pohjautuen avoimesti ja rehellisesti. Niita kasitelladn myds tulevissa tyOpalavereissa ja tydpaikan

kehityskeskusteluissa.

Konfiiktit etujen ja riipppuvuuksien valilla: Tutkijalla ja tutkittavilla on l1&heinen esimies-alainen-suhde ja
tyontekijat ovat tietoisia, etta vastauksia kasitelldadn anonyymisti. Tiedossa ei ole konflikteja etujen ja
riippuvuuksien valilla. Vastaukset perustuvat tyontekijan kokemukseen ja ovat siten pidettavissa luotet-
tavina ja rehellisend vastausaikaan nahden. Vaikka otosjoukko on suhteellisen pieni, niin vastausten

perusteella on vaikea tunnistaa tai yksildida ketdan tiettya tyontekijaa.
4 TUTKIMUSTULOKSET

Kysely oli lahetetty 7 tydyhteison jasenelle ja siihen vastasi kaikki 7 henkilda. Nain ollen tutkimuksen
vastausprosentti oli 100% ja vastaukset edustavat koko tutkittavaa ryhmaa. Tutkimuskysely koostui 7
osiosta ja siind oli kdytetty seka suljettuja, ettd avoimia kysymyksia. Vaittdmien vastaukset oli annet-
tava Likertin asteikolla 1-5, missa 1 on "tdysin eri mieltéd” ja 5 on “tdysin samaa mieltd”. Osion paat-
teeksi vastaajalle on annettu mahdollisuus jattad myds avoimia kommentteja, mutta naita tuli hyvin
vahan. Yhdistamalla avoimia ja suljettuja kysymyksia, kyselytutkimus olisi voinut antaa viela syvallisem-
paa ymmarrysta tyoyhteisosta ja kehittdmistarpeista, mutta vastaukset antoivat arvokasta tietoa kehit-
tamispotentiaalista nainkin. Kysymykset kohdistuivat tyéntekijan terveyteen ja elaméntilanteeseen,
tyon sisdltoon, tydyhteisdéon, osaamiseen, johtamiseen, tiimin toimivuuteen ja tuloksellisuuteen. Nama
osa-alueet kasittavat tydyhteisdn psykologisen ja sosiaalisen henkilopadoman. Terveys ja elamanti-

lanne

Kysymykset 1-6 koskivat vaittamia liittyen tydntekijan terveyteen ja elédméntilanteeseen. Témén osion
kysymyksilla oli pyritty selvittdmaan tyontekijan psykologisen pddoman tasoa eli kuinka tyontekija ko-
kee tydnantajansa panostavan tydntekijan terveyteen ja huolehtii heidan tyéhyvinvoinnistaan. Psykolo-
ginen padoma sisaltaa yksilén positiivisia psykologisia ominaisuuksia, kuten itseluottamusta, optimis-
mia, sinnikkyyttd ja kykya selviytyd haasteista, jotka vaikuttavat mygs itse tydsuoritukseen ja omaan

hyvinvointiin.

Tyoterveyshuollon palvelut (keskiarvo 4,57): Téma kysymys sai tasta osiosta parhaimman kes-
kiarvon asteikolla 1-5. Tyontekijat kokevat tyéterveyshuollon palveluiden tukevan tybhyvinvointiaan
erittdin hyvin. Tulos on merkittéva osoitus siitd, etta yritys investoi tydntekijdidensa fyysiseen ja henki-
seen tydterveyteen tarjoamalla laajat tyoterveyspalvelut, mika on keskeinen osa yksilén psykologista
paaomaa ja jonka paalle rakentuu myds tyokyky. (Ilmarinen 2006, 79-81.)

Esihenkilon huolenpito (keskiarvo 4,43): Tyontekijdiden kokemus siitd, etta esihenkild huolehti
heidan jaksamisestaan, osoittaa yksikdssa vahvaa johtajuutta ja tervetta organisaatiokulttuuria, jossa

arvostetaan ja tuetaan henkiléston tydhyvinvointia paikallisesti. Téma edistdad myds myodnteista tydil-
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Tyon fyysinen kuormittavuus (keskiarvo 4): Huomioimalla tyon fyysisen kuormittavuuden ja er-
my®os fyysiseen tyoturvallisuuteen. Vaikka kysymys liittyikin enemman fyysiseen, kuin psykologiseen
paaomaan, myos fyysinen turvallisuus luo perustan henkildston yleiselle tyéhyvinvoinnille. (Ilmarinen
2006, 79-81.)

Avoimissa kommenteissa tuli esille tahan osa-alueeseen liittyvia asioita. Osa tyontekijoista toi esille
konkreettisia parannusehdotuksia tyon fyysisen kuormittavuuden optimoimiseen, kuten saddettavan

kassapdydan hankkimista ja ergonomisen tydskentelyn huomioimista tydtavoissa.

Tyonantajan kiinnostus hyvinvointiin (keskiarvo 3,86): Taman kysymyksen keskiarvotulos oli
hieman matalampi, mutta osoittaa silti, ettd enemmisto tyontekijoista kokee tyénantajan olevan kiin-
nostunut heidan hyvinvoinnistaan. Tama on tdrkeaa psykologisen padoman kannalta, silla se liittyy
tyontekijoiden kokemaan arvostukseen ja hyvinvointiin tydymparistossa. (Otala, Ahonen 2005, 28-30.)
Tybnantajan vahadinen kiinnostus tydntekijan hyvinvointia kohtaan voi aiheuttaa useita haitallisia vaiku-
tuksia, seka tyontekijoille, ettd organisaatiolle kokonaisuutena. Kun tydnantaja ei osoita kiinnostusta
tyodntekijoiden hyvinvointiin, tydntekijat tuntevat olonsa aliarvostetuiksi ja epatyytyvaisiksi. Tama usein
johtaa motivaation laskuun ja tyotyytyvaisyyden heikkenemiseen. Tydntekijoiden sitoutumattomuus ja
epatyytyvaisyys ovat téllé hetkelld tutkimusten mukaan térkein syy ty6paikan vaihtumiselle. Kun ty6n-
tekijat kokevat, ettei heidan hyvinvointiinsa kiinnitetd huomiota, he etsivat parempia tydmahdollisuuk-
sia muualta. Tydntekijoiden huono hyvinvointi vaikuttaa kielteisesti suorituskykyyn ja tuottavuuteen.
Fyysinen ja henkinen stressi seka epatyytyvaisyys johtavat tyén laadun heikkenemiseen ja virheiden
lisadntymiseen tyotehtavissa. Tama luo myods negatiivisen tydilmapiirin tyopaikalla. Epatyytyvaisyys ja
turhautuminen levidvat ja vaikuttavat koko organisaation tunnelmaan ja yhteisty6éhdn. Organisaatio,
joka ei osoita kiinnostusta tyontekijéidensa hyvinvointiin, voi karsid maine- ja brandihaitoista. Tydnteki-
joiden negatiiviset kokemukset voivat levita tyépaikan ulkopuolelle ja siten myds vaikuttaa organisaa-
tion julkiseen imagoon, vaikeuttaen tulevia rekrytointeja ja asiakassuhteiden yllapitoa. On tarkeda, etta
organisaatiot panostavat tyontekijdiden hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti ja luovat kannustavan, kuun-

televan ja tukevan tydympariston. (Manka, Manka 2024, 68.)

Tybnantajan on tarkeda ymmartad, miten tyéhyvinvointi vaikuttaa organisaation suorituskykyyn ja tu-
loksiin. Koulutus ja tiedon jakaminen johdolle tyéhyvinvoinnin merkityksesta ja siitd, kuinka se vaikut-
taa koko organisaation hyvinvointiin, auttavat lissdmaan kiinnostusta aiheeseen. Organisaation tulisi
luoda kannustava ilmapiiri, jossa tyontekijoita rohkaistaan ottamaan aktiivinen rooli oman hyvinvoin-
tinsa edistamisessa ja tuettava heitd nadissa pyrkimyksissa. Palkitsemisjarjestelmat ja tunnustukset mo-
tivoivat tyontekijoitd paremmin, kuin pelon ilmapiiri ja rangaistukset. Tydntekijoita tulisi osallistaa
enemman yrityksen paatoksentekoprosesseihin ja keskittda huomio myds hiljaiseen tietoon. Avoin ja
rehellinen viestintdkulttuuri, jossa tyontekijat voivat ilmaista huolensa, mielipiteensa, kokemuksensa ja
ehdotuksensa tydpaikkansa parantamiseksi lisdavat heidan sitoutumistaan ja luottamustaan organisaa-
tioon. Saanndlliset palautetilaisuudet ja kyselyt voivat auttaa tunnistamaan ongelmia ja kehitystarpeita.
Tyontekijoille voidaan tarjota myés monipuolisia tydhyvinvointiohjelmia, jotka tukevat fyysistd, hen-

kista ja sosiaalista hyvinvointia. Ndihin voi kuulua esimerkiksi liikunta- ja stressinhallintakursseja, ter-
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veyskampanjoita ja joustavia tyGaikajarjestelyja. Esimiesten ja ylimman johdon rooli on keskeista tyo-
hyvinvoinnin edistamisessa. Heidan tulisi toimia esimerkkind omalla kayttaytymiselldan ja asenteellaan
tydhyvinvoinnin tukemisessa. Tyohyvinvoinnin tilaa ja sen vaikutusta koko organisaatioon voidaan seu-
rata erilaisilla mittaristoilla ja jarjestelmilla. Naiden avulla pystytdan kohdentamaan paremmin tarvitta-

via toimenpiteitd ja mahdollistamaan tarvittaessa muutospyrkimykset.

Tyohyvinvoinnin edistaminen on jatkuva prosessi, jota tulee arvioida ja kehittada. Organisaation on ol-
tava valmis ottamaan vastaan palautetta ja tekemaan tarvittavia muutoksia tyéhyvinvoinnin paranta-
miseksi. Edelld mainittujen toimenpiteiden avulla tydnantaja voi lisata kiinnostustaan tydntekijan tyéhy-

vinvointiin ja luoda terveemman ja tuottavamman tyGympariston.

Kiire ja aikapaineet (keskiarvo 3,29): Tama osion alhaisin keskiarvo viittaa siihen, etta jatkuva
kiire ja aikapaineet ovat tassa tiimissa haaste. Vaikka keskiarvo on positiivisen puolella, vastauksissa on
paljon hajontaa ja tdma on merkki siita, etta osalla tyontekijoista tydkuormitus on suhteellisen korkea.
Pitkalla aikavalilld paine heikentda psykologista pddaomaa stressin ja uupumuksen muodossa ja voi joh-
taa myos sairaspoissaoloihin. (Tyoterveyslaitos 2024.) Sairaspoissaolot johtavat nouseviin kustannuk-
siin koko yrityksen tasolla. Kiireessa tyontekijat tekevat enemman virheita tai laiminlydvat tarkkuutta ja
huolellisuutta tyétehtdvissa. Tama johtaa laadun laskuun, asiakkaiden tyytymattémyyteen ja tydvaihei-
den paallekkaisyyteen. Aikapaineet vaikuttavat negatiivisesti tyontekijoiden paatoksentekokykyyn. He
saattavat tehda hatikoityja paatoksia ilman riittdvaa harkintaa tai tiedonhankintaa. Jatkuva kiire ja
stressi heikentdvat tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon. He saattavat kokea,

ettei heidan panostaan arvosteta tai etta he eivdt saa tarpeeksi tukea tydssaan.

Yrityksen tulisi tarkastella tydtehtaviin kaytettdvissa olevia resursseja ja varmistaa, ettd ne ovat riitta-
vat tehtavien suorittamiseen ilman liiallista kiirettd. Tavoitteiden asettamisen tulisi perustua realistiseen
arvioon siitd, mitéd on mahdollista saavuttaa tietyssa aikataulussa. Liian kunnianhimoiset tavoitteet joh-
tavat jatkuvaan kiireeseen ja stressiin. Tyontekijoille ja esimiehille tulisi tarjota koulutusta ja taitojen
kehitysmahdollisuuksia ajanhallinnassa ja tehtavien priorisoinnissa. Tehokkaat ajanhallintastrategiat
auttavat vahentdmaan kiireen tunnetta ja lisdédmaan tuottavuutta. Lahiesimiehen vastuulla on jakaa
tyokuormitusta tasaisemmin tyontekijoiden kesken ja harkita apukdsien kayttéa kiireaikoina. Johdon
tulisi edistaa avointa keskustelua kiireestd ja aikapaineista tydyhteisdssa seka kannustaa tydntekijoita
jakamaan ideoita ja ratkaisuja niiden hallintaan. Tyopaikan tulisi tarjota mahdollisuuksia tuen saami-
seen, kuten sparrausta, koulutusta stressinhallinnassa ja tarvittaessa myds psykologista tukea. Naiden
toimenpiteiden avulla voidaan vahentaa kiireen ja aikapaineiden haitallisia vaikutuksia tydntekijdiden
tydhyvinvointiin ja suorituskykyyn ja edistéa parempaa tyoilmapiirid ja tehokkaampaa ty6skentelya

koko organisaatiossa.

Joustavuus eri elaméantilanteissa (keskiarvo 4,29): Yritys ja esimies nayttavat joustavan ja otta-
oman yllapitdmiseksi. (Brandt 2011, 120-155.) Tama osoittaa ymmarrysta ja tukea tydntekijan henkilo-
kohtaisella tasolla ja edistaa tydntekijdiden sitoutumista ja tyytyvadisyytta tydssa. Tuloksessa on kuiten-

kin suuri keskihajonta, mika viittaa siihen, etta osa tydntekijoista kokee taman osion haasteelliseksi.
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Terveyden ja elamantilanteen kokonaistulokset osoittavat, etta tyopaikalla on selkeitd vahvuuksia. Ty6-
terveyshuollon tuki, esihenkilén huolenpito, tydn fyysisen kuormittavuuden huomioiminen, ja jousta-
vuus elamantilanteissa tukevat ja edistavat tyontekijoiden psykologista padomaa. Aikapaineiden tuoma
kuormitus seka tydnantajan vahainen kiinnostus tyontekijan hyvinvointia kohtaan osoittavat ymmarret-
tavat kehityskohteet. Ndihin panostamalla tuettaisiin enemman tyontekijdiden psykologisen pdaoman

rakentumista ja sitd kautta koko yrityksen hyvinvoinnin ja suorituskyvyn parantumista.

1. Tyoterveyshuollon palvelut tukevat

hyvinvointiani. N=7, keskihajonta 0,79 4,57

2. Esihenkildmme huolehtii tydyhteisén

jaksamisesta. N=7, keskihajonta 0,79 4,43

3. Tyopaikalla on otettu huomioon tydn fyysinen
kuormittavuus esim. ergonomia, istumisen 4,00
mahdollisuus. N=7, keskihajonta 1,00

" . . I Keskiarvo
4. Tybnantaja on kiinnostunut henkildston

hyvinvoinnista. N=7, keskihajonta 1,35 3,86

5. Jatkuva kiire ja/tai aikapaineet eivat haittaa

tybskentelyéni. N=7, keskihajonta 0,76 3,29

6. Tydyhteisdssamme joustetaan eri
elamantilanteet huomioon ottaen. N=7, 4,29
keskihajonta 1,11

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Taulukko 1 Terveys ja eldmantilanne tulokset

Kysymykset 8-13 koskivat itse tydntekoon liittyvia kysymyksid. Taman osion psykologinen ja sosiaali-
nen padaoma koostuu tydntekijan henkildkohtaisesta itseluottamuksesta, optimismista, sinnikkyydesta
ja kyvysta kasvaa haasteiden kohdatessa. Osion kysymykset pohjautuvat ldheisesti HERO-malliin, josta

on puhuttu tarkemmin luvussa 2.5.1.

Tavoitteiden ja perustehtidvian tuntemus (keskiarvo 5): Tama erinomainen tulos osoittaa, etta
kaikki vastaajat ymmartavat selkeasti tydyhteisonsa tavoitteet ja perustehtavan. Tallainen yksimielisyys
ja selkeys edistavat merkittavasti tyontekijéiden motivaatiota, sitoutumista ja suorituskykya. Tulos on
my®ds osoitus siitd, etta seka esimies, etta koko organisaatio ovat onnistuneet jalkauttamaan yrityksen
vision, mission ja strategian. Tyontekijat mieltdvat tavoitteet yhtendiseksi ja heidan tyolldaan on selkea
merkitys. (Pyoria 2021, 42.)

Osallistuminen tavoitteiden asettamiseen (keskiarvo 4,14): Tama hieman alhaisempi tulos on
merkki siitd, ettd suurin osa tyontekijoista kokee voivansa osallistua tavoitteiden asettamiseen tydpai-
kallaan. Vaikka tulos on positiivinen, se viittaa kuitenkin siihen, ettd tydntekijéiden mahdollisuudessa
vaikuttaa tavoitteiden asettamiseen on parantamisen varaa. Sosiaalisen ja psykologisen padgoman na-
kdkulmasta osallistumismahdollisuudet ja padtdksentekoon vaikuttaminen lisdavat tyontekijdiden koke-

maa arvostusta ja yhteisollisyyttd seka sitoutumista. (Manka, Manka 2023, 178.)
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Suoriutuminen tyon eri vaiheista (keskiarvo 4,86): Tyontekijat kokevat olevansa patevia ja ky-
kenevat suoriutumaan tehtdvistdan. Tallainen itseluottamus on keskeinen osa psykologista padomaa ja
silld on suora positiivinen vaikutus myos tydn tuloksellisuuteen. (Manka, Manka 2023, 207-208.) Tulos
puhuu myds sen puolesta, etta tydntekijat on perehdytetty tydtehtaviinsa hyvin, silla se luo perustan

yhteiséllisyyden tunteelle ja menestymiselle tyotehtavien suorittamisessa. (Vesterinen 2010, 85).

Toimivat pelisadannot (keskiarvo 4,57): Selkedt pelisdanndt, roolit ja vastuut ovat perusta tehok-
kaalle yhteistydlle. Tulos osoittaa, ettd tyoyhteisdssa on selked rakenne ja jarjestys, mika vahentaa

sekaannusta ja konflikteja seka edistaa tyérauhaa. (Manka, Manka 2023, 184).

Avoimissa kommenteissa tuli esille téhan osioon liittyvia parannusehdotuksia, kuten tuuraajien riittdva

tiedonsaanti tydpaikan pelisaantoihin liittyen.

Tyotehtavien tasapuolinen jako (keskiarvo 4,57): Tasapuolinen ty6njako viittaa oikeudenmukai-
suuteen ja tasa-arvoon tydyhteistssa, mika on térkeaa tyontekijéiden moraalin ja oikeudenmukaisuus-
kasityksen kannalta. (Otala, Ahonen 2005, 28-30.) Tyotehtavien tasapuolinen jako vahentaa yksilon
kuormitusta ja edistda myos tyéhyvinvointia. Nama tulokset osoittavat, etta tiimissa on selkeat peli-
saannét ja tyotehtdvat jaetaan tasapuolisesti. Tasapuolisuus edistaa tydyhteison yhteenkuuluvuutta ja

on olennainen osa myds sosiaalista padomaa.

Vaikuttaminen aikatauluihin (keskiarvo 3,86): Taman osion alin tulos ja suurin, mutta maltillinen
hajonta osoittaa, ettd vaikka tyontekijat kokevat jonkin verran mahdollisuutta vaikuttaa tydn tekemisen
aikatauluihin, téssa on viela parantamisen varaa. Joustavuus tyon aikataulutuksessa lisdisi tyontekijoi-
den tyytyvaisyytta ja tasapainoa ty6vaiheiden valilld. Parannukset télla alueella vahvistaisivat myés so-
siaalista pdaomaa. Mahdollisuus vaikuttaa tehtdvan tyon aikatauluihin lisda tyéntekijéiden autonomian
tunnetta, mika parantaa motivaatiota ja tydtyytyvaisyytta. (Manka, Manka 2023, 209.) Tahan voidaan
ottaa tueksi teknologisia ratkaisuja, joiden avulla ty6td organisoidaan ja priorisoidaan tarkeysjarjestyk-

seen. Tama edesauttaa jouhevampaa tydnkulkua.

Tyon osion kokonaistulokset osoittavat, ettd tassa tiimissa on vahvat perusteet seka psykologisen etta
sosiaalisen padoman alueilla. Tulokset osoittavat vahvan psykologisen padoman, joka ilmenee tydnteki-
joiden korkeana tydmoraalina, motivaationa, sitoutumisena ja tyotyytyvaisyytena. Tavoitteiden ja pe-
rustehtavan selked ymmarrys, patevyyden tunne, toimivat pelisaannét ja tasapuolinen tyénjako ovat
avainasemassa. Sosiaalisen padoman alueella aikataulujen suhteen koettu vahdisempi vaikutusmahdol-
lisuus on alue, johon keskittymalla voidaan lisata tyéntekijéiden tybtyytyvaisyytta ja vastuunkantoa. On
kuitenkin huomioitava, etta kiireisessa myymalaymparistéssa vaikutusmahdollisuudet ty6n aikatauluihin

ovat melko vahaisia ja tdma osia vaatii selkeampéda tyon organisointia ja priorisointia.

Avoimissa kommenteissa tuli esille, etta osa tydntekijoistd kokee selkedsti, ettei tahan osioon ole vai-
kutusmahdollisuuksia, koska aikataulutus on maaritetty organisaation tasolla. Kommentit tahan liittyen
ovat jo sindnsa positiivinen merkki siitd, etta tydyhteisd6 ymmartaa, ettei kaikkeen ole mahdollista vai-
kuttaa ja oma suhtautuminen asiaan maarittda sen, annetaanko témdn haasteen vaikuttaa tyénkul-

kuun.
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8. Ymmarran ja tiedan tydyhteisomme tavoitteet

ja perustehtdavan. N=7, keskihajonta 0,00 5,00

9. Voin osallistua tydtamme koskevien
tavoitteiden asettamiseen. N=7, keskihajonta 4,14
0,90

10. Tunnen, ettd kykenen suoriutumaan tyén

kaikista eri vaiheista. N=7, keskihajonta 0,38 4,86

11. Tydyhteisolldmme on toimivat pelisaannot. Keskiarvo
Tiedan kuka tekee, mita tekee ja milloin tekee. 4,57
N=7, keskihajonta 0,79

12. Tyotehtavat on jaettu tydyhteisdssa

tasapuolisesti. N=7, keskihajonta 0,53 4,57

13. Voimme tydyhteistna vaikuttaa tyon
tekemisen aikatauluihin. N=7, keskihajonta 1,07

3,86

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Taulukko 2 Ty6 tulokset

4.2 Tydyhteisd

Kysymykset 15-20 koskivat tydyhteisda kokonaisuutena ja niilla pyrittiin selvittémaan sosiaalisen paa-
oman tasoa tydyhteisdssa. Kukin kysymys valottaa tydyhteison tarkeita elementteja, jotka yhdessa luo-
vointiin ja sitoutumiseen. Sosiaalinen padaoma viittaa ihmisten valisiin suhteisiin, kuten yhteistydhén,
luottamukseen ja yhteisollisyyteen, jotka kaikki vaikuttavat merkittédvasti tydyhteison suorituskykyyn ja

kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin.

Palaverikdaytannot (keskiarvo 3,71): Aineiston matalin keskiarvo, jossa on myds suurin hajonta
vastausten valilla viittaa siihen, etta vaikka yleinen ilmapiiri on positiivinen, palaverikaytantdjen tehos-
tamisessa on parantamisen varaa. On tdrkeaa huomioida, etta monessa tyOpaikassa haasteena on ni-
menomaan vuorovaikutus ja tiedonkulku. Nédma ovat johtamisen ja osaamisen lisdksi yrityksen tér-
keimpia voimavaroja. (Manka, Manka 2023, 178.) Ihmiset olisi kyettdva saada puhumaan samaa kielta,
ymmartamaan asiat samalla tavalla ja kulkea samaan suuntaan strategisesta nakékulmasta. Palaverien
toimivia kaytdntéja ei voi tarpeeksi korostaa. Niiden on oltava tarpeeksi usein ja sisalléltadn tarpeeksi
kattavia. Tehokkaat ja hyvin organisoidut palaverit lisdavat tuottavuutta, parantavat yhteishenkea ja
yhteistyota. Nailld on suuri merkitys tyntekijan sitoutuneisuuden ja motivaation rakentumisen kan-

nalta.

Avoimissa kommenteissa tuli useampi toive palaverikaytantéjen parantamiseen. Toivottiin, ettd yhteis-
palavereja olisi useammin ja niiden sisdltd olisi vapaampi. Tydntekij6illa on tunne, ettd suurimman
osan kokousajasta vie ns. “pakolliset” ja "“itsestaan selvat” aiheet ja niiden sijasta voisi keskittya toimin-
nan ja yhteistyén kehittdmiseen. Toiveena oli myds syventya tarkemmin asioiden taustoihin ja syihin

myyntilukujen ja asiakkuuksien takana seka kokemusten jakaminen.



31 (49)

Avoimuus epdonnistumisista ja virheista puhuttaessa (keskiarvo 4,57): Tulos osoittaa, ettd
tyopaikalla vallitsee vahva luottamuksen ja turvallisuuden ilmapiiri. Téma psykologisen turvallisuuden
kulttuuri on my0s sosiaalisen padoman keskeinen osa. Avoimuus virheista keskusteltaessa edistaa uu-
den oppimista ja yhteisty6ta. Se on tarkeaa myds ongelmien ratkaisemisessa ja innovaatioiden syn-
nyssd. (Manka, Manka 2023, 213.) Tuloksen perusteella tyontekijat tietdvat voivansa ilmaista virheensa
ja epdonnistumisensa ilman pelkoa rangaistuksista tai hdpedsta. Tama lisda myds keskinaista luotta-
musta tyOyhteiséssa. Avoimuus virheiden suhteen mahdollistaa oppimisen niista ja korjaamisen tulevai-
suutta ajatellen. Kun tydyhteisdssa kannustetaan avoimuuteen ja uusien ideoiden jakamiseen, se edis-
taa myos innovaatioita. Tyontekijat ovat rohkeampia ehdottamaan uusia lahestymistapoja ja kokeile-
maan uusia ty6tapoja, kun he ovat varmoja siitd, ettei heitd rangaista, jos asiat eivat menekaan suun-
nitellusti. Kun virheista puhutaan avoimesti, se edesauttaa tunnistamaan ja korjaamaan piilossa olevia
ongelmia ennen kuin ne kasvavat suuremmiksi. Tyontekijat kokevat vdhemman stressia ja ahdistusta,
kun he tietavat, etta heilld on lupa tehda virheita. Téama parantaa tydilmapiiria ja tyontekijéiden tyéhy-
vinvointia. Avoimuuden edistdminen epaonnistumisista ja virheistd puhuttaessa vaatii vahvaa johta-
juutta ja organisaatiokulttuuria. Esimiehet toimivat itse esimerkking olemalla avoimia myds omista vir-
heistédan ja kannustamalla avoimeen keskusteluun epdonnistumisista koko tydyhteisdssa. On térkeaa

onnistumisista ja kehittymisestd naiden pohjalta.

Ajan tasalla pitaminen (keskiarvo 4,43): Osion tulos viestii hyvasta kommunikaatiosta ja tiedon-
kulusta tydyhteisdssd, mika on elintdrkeda sosiaalisen padoman kannalta. Ajan tasalla pitdminen auttaa
varmistamaan, etta kaikki ovat tietoisia tydn kulusta ja voivat tehda osuutensa tavoitteiden saavutta-
miseksi. Jatkuva ja avoin tiedonkulku tydyhteisdssa on valttamatonta, jotta kaikki tyontekijat pysyvat
ajan tasalla tarkeista asioista, kuten muutoksista, paatoksista ja tavoitteista. Selkedan ja ymmarrettavan
viestinnan avulla varmistetaan, etta kaikki ymmartavat saamansa tiedon ja voivat reagoida siihen tar-
vittaessa asianmukaisesti. Mahdollisuus jakaa tietoa ja resursseja helposti ja tehokkaasti kollegoiden
kesken nopeuttaa myds paatdksentekoa ja vahentaa tarpeetonta byrokratiaa. (Gerlander ja Launis
2007, 209.)

Yhteistyon sujuvuus (keskiarvo 4,43): Sujuva yhteistyd on merkki siitd, ettd tydyhteisd toimii hy-
vin yhteen, mika on keskeistd sosiaalisen pdaoman rakentumisessa. Tulos osoittaa, ettd tyontekijat
kunnioittavat toistensa tydpanosta ja tyoskentelevat yhdessa kohti yhteisia paamaaria. Yhteistyon suju-
vuus rakentuu vahvan luottamuksen ymparille. Kun tydntekijat luottavat toisiinsa, he ovat valmiimpia
jakamaan tietoa, kysymaan apua ja tydskentelemadn yhdessd. (Gerlander ja Launis 2007, 209.) Vahai-
nen hajonta tuloksissa viittaa siihen, etta suurimmalla osalla tyéntekij6isté on selked kasitys omasta
roolistaan ja vastuustaan. Yhteisty6é on sujuvaa ja paallekkaisia tyotehtavia pyritdan minimoimaan. Tii-
mitydskentelytaidot, kuten kuuntelu, kommunikaatio, joustavuus ja konfliktien ratkaiseminen, ovat kes-

keisia kasitteita yhteistydn sujuvuuden kannalta.

Yhteistydn sujuvuus ja ajan tasalla pysyminen vaikuttavat myds koko organisaation tehokkuuteen, in-
novointikykyyn ja ty6ilmapiiriin. Organisaation on luotava kannustava tydymparistd, jossa naita taitoja
arvostetaan ja edistetdan. Tydpaikan on myds tarjottava tydkaluja ja resursseja naiden osa-alueiden

kehittdmiseen, kuten toimivat palaverikdytannot ja tiedon nopea saatavuus.
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Tunne ymmarretyksi ja hyvaksytyksi tulemisesta (keskiarvo 4,29): Korkea tulos ja vahadinen
hajonta tassa tuloksessa kertoo siitd, etta tydyhteisdssa vallitsee monimuotoisuuden hyvaksymis- ja
yhteenkuuluvuuden kulttuuri. Nama edistavat yksildiden psykologista turvallisuutta ja hyvinvointia seka
vahvistavat tyontekijoiden sitoutumista tydyhteisdén. Tunne ymmarretyksi ja hyvaksytyksi tulemisesta
tyopaikalla on darimmaisen tarked osa tyontekijan tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttd. (Manka, Manka
2023, 178.) Tulokset viittaavat siihen, etta tyéntekijat tuntevat, ettd heidan mielipiteensd, ajatuksensa
ja tunteensa otetaan vakavasti ja ettd heilla on merkityksellinen rooli tydyhteisdssd. Esimies ja tydnte-
kijat edistavat tata tunnetta luomalla avoimen ja kannustavan ty6ilmapiirin, jossa jokaista kunnioite-
taan ja arvostetaan. Tama sisaltda kuuntelemisen taitoa, rakentavaa palautteenantokulttuuria, tiimi-
tyota ja mahdollisuuksia osallistua oman tyénsa paatdksentekoon. Arvostuksen osoittaminen ja kan-

tunnetta ymmarretyksi ja hyvaksytyksi tulemisesta ty0yhteisossa.

Me-hengen vaaliminen (keskiarvo 4,71): Tuloksessa korostuu tyontekijéiden sitoutuneisuus ty6-
yhteisdnsa hyvinvointiin ja positiivisen ilmapiirin ylldpitémiseen ja rakentamiseen. Vahva "me-henki" on
keskeinen osa sosiaalista padomaa, silla se edistda yhteenkuuluvuuden tunnetta ja kollektiivista vas-
tuunottoa tydssa. (Brandt 2011, 120-155.) Me-hengen edistaminen on tarkeada myds tehokkuuden kan-
nalta. Se luo positiivisen ilmapiirin, joka innostaa tydntekijoita sitoutumaan tydpaikkaan ja tekemaan
parhaansa yhteisten padmaarien saavuttamiseksi. Lisaksi se edistda luovuutta ja tiimitydn tehokkuutta,

mika parantaa koko organisaation suorituskykya ja kilpailukykya.

Tybyhteisoon liittyvat kysymystulokset osoittavat, etta tehokas viestintd, avoimuus, vahva yhteistyo ja
yhteenkuuluvuuden tunne ovat keskeisid tekijoita tassa tydyhteisdssa. Jatkuvan kehityksen ja paranta-
misen avulla tydyhteis6é vahvistaa naita tekijoita entisestédan. Tama edistaa seka tyodntekijdiden tydhy-
vinvointia, ettd organisaation tehokkuutta. Huomiona kuitenkin palaverikdytanttjen koettu alhainen

tulos. Tehokkaampi ja tarkoituksenmukaisempi kokouskulttuuri vahvistaa sosiaalista padomaa entises-

taan ja vahentda tyontekijan mahdollista turhautumista.

15. Palaverikaytantomme tukee hyvin

tydskentelyamme. N=7, keskihajonta 1,38 371
16. Voimme keskustella avoimesti epaonnistumisista 457
ja virheista. N=7, keskihajonta 0,79 !
17. Pidémme toisemme ajan tasalla tydasioissa. N=7, 443
keskihajonta 0,79 4
Keskiarvo
18. Yhteistydbmme on sujuvaa.N=7, keskihajonta 0,79 4,43
19. Tunnen olevani ymmarretty ja hyvaksytty. N=7, 4.9
keskihajonta 0,76 /
20. Pyrin omalla toiminnallani vaalia
tydyhteisdssamme me-henked. N=7, keskihajonta 4,71

0,49

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Taulukko 3 Tyo6yhteiso tulokset



33 (49)

4.3 Osaaminen

Kysymykset 22-27 koskivat tydntekijdiden osaamisen tunnetta tydssa ja kasittavat paaosin psykologi-
sen padoman alueen. Vahva usko omaan osaamiseen edistaa yksilon positiivista asennetta, motivaa-
tiota, yhteisty6ta ja innovaatioita tydyhteiséssa. Nama ominaisuudet puolestaan parantavat tydympa-

ristdn tehokkuutta ja tyéhyvinvointia.

Mahdollisuus osaamisen kehittamiseen ja uuden oppimiseen (keskiarvo 4,14): Korkea tulos
osoittaa, etta tyontekijéille tarjotaan mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan ja oppia uutta ty6s-
kasvaa ja kehittya seka tiimissad, ettd koko organisaatiossa. Tiimissa kannustetaan uuden oppimiseen,

tietoa jaetaan ja edistetdan osaamisen kehitystd. (Manka, Manka 2023, 180)

Tahan osioon liittyen avoimissa kommenteissa tuli toive, ettd tydnantajan puolesta tarjottaisiin entista

parempia ja syvallisempia kursseja oman asiantuntijuuden kehittdmiseen.

Osaaminen ja tavoitteet (keskiarvo 4,43): Tyontekijat tunnistavat oman osaamisensa riittavaksi
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tama vahvistaa tyontekijan itsetuntoa ja itsevarmuutta seka
parantaa ty6tehokkuutta ja sitoutumista tydpaikkaan. Myds esimiehelléd on térkea rooli tiimin kokonai-
suutta ajatellen. Esimies pyrkii omalla toiminnallaan edistamaan osaamisen kehitysta ja tukee tavoittei-

den saavutuksia organisaation linjauksia noudattaen. (Manka, Manka 2023, 183.)

Mahdollisuus tyon kehittamiseen (keskiarvo 4,14): Tuloksen perusteella voidaan todeta, etta
tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa oman tydnsa kehittémiseen ja ovat itseohjautuvia. Tama paran-

taa tyotyytyvaisyytta ja kertoo vahvasta jatkuvan parantamisen kulttuurista. (Brandt 2011, 120-155.)

Kehityskeskustelut (keskiarvo 3,86): Vaikka keskiarvo on kohtalainen, suuri keskihajonta viittaa
siihen, etta osa tyontekijoista kokee kehityskeskustelukaytannét toimimattomiksi. Kehityskeskustelu-
kaytannot ovat tarked osa tytpaikan toimintaa. Niiden avulla tuetaan tydntekijdiden kehittymista, arvi-

oidaan suorituskykya ja pyritaan parantamaan tydymparistéa. (Otala, Ahonen 2005, 88, 228-230.)

Kehityskeskustelut tulisi jarjestda saanndllisesti, esimerkiksi kerran vuodessa tai puolivuosittain, jotta
tyontekijoilld on mahdollisuus kdyda lépi saavutuksiaan, tavoitteitaan ja kehitystarpeitaan. Keskustelu
on vuorovaikutteinen prosessi, jossa seka tydntekija, etta esimies voivat ilmaista ajatuksiaan, tuntei-
taan ja tarpeitaan. Tdma edistad avointa ja luottamuksellista ilmapiiria. Keskusteluissa kasitelldaan tyon-
tekijan henkildkohtaisia ja ammatillisia tavoitteita sekd asetetaan selkeita ja saavutettavissa olevia ke-
hitystarpeita. Yleisena tapana kehityskeskusteluissa arvioidaan tydntekijan suoritusta edelliseen arvi-
ointijaksoon suhteutettuna, tunnistetaan tydntekijan vahvuuksia ja kehityskohteita seka keskustellaan
mahdollisista parannusmahdollisuuksista. Esimiehen vastuulla on antaa tydntekijdlle rakentavaa pa-
lautetta hanen suorituksestaan ja kayttaytymisestdan tyéssaan. Tavoitteena on tukea tyontekijaa ke-
hittymdaan ja saavuttamaan asetetut tavoitteet. Keskusteluissa voidaan laatia konkreettisia kehitys-
suunnitelmia, jotka auttavat tyontekijaa saavuttamaan nama asetetut tavoitteet ja kehittymaan tyos-

saan ja urallaan.

Kehityskeskustelut osoittavat tyontekijalle, ettd heidan kehityksensa ja hyvinvointinsa ovat tarkeita or-

ganisaatiolle, mika lisda tyontekijan sitoutumista ja motivaatiota tydhén. Avoin keskustelu tyontekijan
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tarpeista ja odotuksista auttavat tunnistamaan mahdollisia parannuskohteita tydymparistssa ja tyds-
kentelymenetelmissa. Toimivat kehityskeskustelukaytannét tarjoavat mahdollisuuden henkildstdn kehit-
tamiseen ja ammattitaidon parantamiseen. Ne myds edistavat koko organisaation pitkan aikavalin me-
nestystd, silla tydntekijat saadaan kulkemaan organisaation tavoitteiden kanssa samaan suuntaan.
Saanndlliset, oikea-aikaiset keskustelut vahvistavat vuorovaikutusta ja luottamusta tydntekijan ja esi-
miehen valilla, mika luo positiivisen tydilmapiirin ja auttaa ratkaisemaan myds mahdollisia konflikteja ja

ongelmia.

Palkitseminen (keskiarvo 4): Tulos osoittaa, etta tydntekijat kokevat tulevansa palkituksi hyvasta
tydsuorituksestaan. Palkitseminen voidaan jakaa materiaalisiin ja ei-materiaalisiin kannustimiin. Naita
yhdistdmalla motivoidaan tyodntekij6itéd tekemaan parhaansa ja pyrkimaan kohti yhteisia tavoitteita.
Hyva palkitsemiskulttuuri lisaa tydntekijoiden sitoutumista ja vahentda vaihtuvuutta tydyhteisdssa.
Reilu palkitseminen kannustaa tyontekijéita myos pyrkimaan kohti korkeampaa suorituskykya ja saa-
vuttamaan parempia tuloksia tiimind. Kun tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja palkittuja ty6s-
saan, se lisda heidan tyotyytyvaisyyttdan tyopaikkaansa ja tydskentelyolosuhteisiinsa. (Acosta ym.
2012.) On muistettava, ettd hyva palkitsemiskaytantd parantaa myds organisaation mainetta tyénanta-

jana ja houkuttelee myds uusia tydntekijoita.

Yhdessa toimiminen (keskiarvo 4,43): Yhdessa toimiminen uusien ideoiden synnyttamiseksi tyo-
yhteisdssa on tarkea osa luovaa ja innovatiivista tyokulttuuria. (Pyoria 2021, 42.) Tama prosessi kan-
nustaa tyontekijoitd jakamaan ajatuksiaan, kokemuksiaan ja ndkemyksiaan seka tydskentelemaan yh-
dessa uusien ideoiden ja ratkaisujen kehittdmiseksi. Taman kysymyksen korkea keskiarvotulos ja ma-
tala keskihajonta viittaa siihen, etta tiimissa avoimuus, yhteisty6 ja keskindinen arvostus ovat avain-

asemassa ja ne luovat innovatiivisen tyokulttuurin.

Kokonaisuutena taman osion tulokset osoittavat, etta tiimissa on vahva yhteishenki ja sitoutuminen
tyon kehittdmiseen ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Kehityskohteeksi nousee kehityskeskuste-
lukaytantdjen parantaminen ja niiden toteuttaminen siten, ettd ne vastaavat paremmin tyéntekijéiden
tarpeita ja odotuksia. Tuloksissa korostuu myds, etté palkitsemisella on merkittédva vaikutus tyontekijoi-

den tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.



4.4

35 (49)

22. Minulle annetaan mahdollisuus osaamiseni
kehittamiseen ja uuden oppimiseen. N=7, 4,14
keskihajonta 0,69

23. Tunnen, etta osaamiseni riittaa
tavoitteiden saavuttamiseksi. N=7, 4,43
keskihajonta 0,53

24. Minulla on mahdollisuus kehittaa tyotani. 414
N=7, keskihajonta 0,90 !

Keskiarvo
25. Kehityskeskustelukdytantémme on

toimiva. N=7, keskihajonta 1,68 3,86

26. TyOyhteisdamme palkitaan hyvasta

suorituksesta. N=7, keskihajonta 0,58 4,00

27. Tydyhteisomme jasenet toimivat yhdessa
toteuttaakseen uusia ideoita. N=7, 4,43
keskihajonta 0,79

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Taulukko 4 Osaaminen tulokset

Johtaminen

Kysymykset 29-34 koskivat johtajuutta ja esimiestaitoja tarkasteltavassa tydyhteisdssa. Johtaminen on
keskeinen tekija yrityksen aineettomien pdaaomien kehittamisessa ja yllapitamisessa. Esimiehen tulisi
pyrkid luomaan sellainen organisaatiokulttuuri ja johtamistyyli, joka edistéda naiden sosiaalisen ja psy-
kologisen paaomien vahvistumista ja hyédyntamista. Hyva johtajuus edistda monia positiivisia vaiku-
tuksia tyOyhteistssa. Se luo kannustavan ja motivoivan ty6ilmapiirin, jossa tydntekijat voivat kukoistaa
ja saavuttaa parhaan mahdollisen suorituskyvyn, mika kytkeytyy myds koko organisaation tuottavuu-

teen.

Luottamus esimieheen (keskiarvo 4,43): Taméan kysymyksen tulokset viittaavat siihen, etta tyon-

tekijat arvioivat voivansa luottaa esihenkiléonsa. Suurin osa vastaajista antoi korkeimman mahdollisen

arvon. Tulos kertoo siitd, ettd tyontekijéiden kokemus luottamuksesta esimieheensa on melko yhtenai-
nen ja vahva, silla hajontaa on vahan. Luottamus esimieheen tydyhteisdssa edistaa positiivista tydilma-
piirid, avointa viestintda ja tehokasta yhteisty6ta. Se auttaa tydntekijoita tuntemaan olonsa turvalliseksi
ja arvostetuksi tydpaikalla. Luottamus esimieheen lisad tyontekijdiden sitoutumista koko organisaatioon
ja parantaa tydsuoritusta seka tyotyytyvaisyytta tyopaikalla. (Brandt 2011, 120-155.)

Esimies kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia (keskiarvo 4,43): Tulokset osoittavat, etta tyon-
tekijat arvioivat esimiehensé kunnioittavan heidan oikeuksiaan. Sosiaalisen ja psykologisen pddoman
nakodkulmasta tyontekijoiden oikeuksien kunnioittamisella on suora vaikutus koko tydyhteisén toimivuu-
teen ja ty6hyvinvointiin. Tama edistda positiivista ty6ilmapiirid, luottamusta ja sitoutumista tydntekijoi-
den keskuudessa, mikd puolestaan parantaa koko organisaation tehokkuutta ja tuloksellisuutta.
(Manka, Manka 2023, 184).
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Esimies on tarvittaessa tavoitettavissa (keskiarvo 4,57): Korkea keskiarvo osoittaa, etta tyon-
tekijat arvostavat esihenkilénsa saatavuutta. Tama helpottaa tiedonkulkua ja nopeuttaa myos paatdk-
sentekoa. (Gerlander ja Launis 2007, 209.)

Esimies kohtelee ystavillisesti ja huomaavaisesti (keskiarvo 4,43): Tyontekijat kokevat it-
sensa kohdelluiksi ystavallisesti ja huomaavaisesti, mika luo positiivista ilmapiirid ja parantaa tyéhyvin-
vointia. Esimiehen kyky kohdella tydntekijoita ystavallisesti ja huomaavaisesti on olennainen osa yhtei-
sollista johtajuutta, missa korostuu keskusteleva ilmapiiri. (Oksanen 2009, 51.) Ystavallinen ja huo-
maavainen kaytds esimiehelta luo positiivisen tydilmapiirin, jossa tydntekijat tuntevat olonsa tervetul-
leeksi ja arvostetuksi. Téma edistaa parempaa henkista tydhyvinvointia ja motivoi tyontekijoita teke-
maan parhaansa. Kun tyontekijat kokevat, ettd heitd kohdellaan kunnioittavasti ja empaattisesti, he
todenndkoéisemmin avautuvat ja jakavat ajatuksiaan ja huoliaan esimiehelleen. Esimies voi toimia rau-
hoittavana valittdjana ja auttaa ratkaisemaan myds erimielisyyksia positiivisella ja rakentavalla tavalla.
Kun tydntekijat kokevat, ettd heitd arvostetaan ja kohdellaan hyvin, he ovat motivoituneita ja omistau-

tuneita tyotehtaviinsa.

Esimies antaa palautetta (keskiarvo 4,43): Korkea keskiarvo tassa tuloksessa osoittaa, etta tydn-
tekijat ovat tyytyvaisia tyopaikan palautteenantokulttuuriin. Mankan ja Mankan (2023, 207-208) mu-
kaan tyontekijan itseluottamusta voidaan parantaa palautteiden avulla. Rakentava palaute on tarkeaa
tyontekijan henkilékohtaisen kehityksen ja tyén laadun kannalta. Palautteen antaminen auttaa tyonte-
kijoitda ymmartdmaan vahvuutensa ja kehittymistarpeensa. Selked ja rakentava palautteenantokulttuuri
palaute toimii kannustimena ja motivoivana tekijand. Kun esimies tunnistaa ja arvostaa tydntekijdiden
saavutuksia ja onnistumisia, se tutkitusti lisdd myds heidan sitoutumistaan ja intoaan tydétehtaviin.

ja esimiehen valilla. Tdma luo avoimen ja tukevan ilmapiirin, jossa tydntekijat voivat ilmaista rohkeasti
mielipiteensa ja kysya tarvittaessa apua. Esimiehen vastuulla on tarjota oikea-aikaista ja relevanttia
palautetta, joka auttaa tydntekijoita kehittymaan ja saavuttamaan tavoitteensa myds henkilokohtaisella
tasolla. Selked ja avoin palautekulttuuri auttaa estamaan myos konflikteja tydyhteistssa. Kun tydnteki-
jat antavat ja saavat saanndéllista palautetta, esimies osaa reagoida nopeasti mahdollisiin ongelmiin ja
tehda tarvittavat korjaukset ja toimenpiteet. Esimiehen kyky antaa palautetta tydntekijoille on ratkaise-
van tdrkeaa koko organisaation menestyksen kannalta. Hyvin annettu palaute auttaa parantamaan
tyontekijan suoritusta, ylldpitdmaan motivaatiota, rakentamaan vahvoja suhteita ja tukemaan tyonteki-

joiden kehitystd, kasvua ja tyohyvinvointia.

Esihenkild kykenee tekemaan paatoksia (keskiarvo 4,86): Esihenkilon kyky tehda paatoksia
saa korkeimman arvosanan, mika viittaa vahvaan paatdksentekokykyyn ja johtamistaitoihin. Tehokas
paatoksentekokyky auttaa varmistamaan sujuvan toiminnan ja tydtehtdvien toteuttamisen. (Peltonen
2008, 151-154.) Esimies on vastuussa tiiminsa toiminnasta ja suunnasta. Hanen paatoksensa ohjaavat
ja suuntaavat tydntekijoita kohti yhteisia tavoitteita. Selkeat ja tehokkaat paatdkset auttavat luomaan
yhteisen suunnan tydyhteisdssd. Esimiehen pdatdksentekokyky on olennaista, kun tydyhteiséssa koh-

dataan haasteita ja ongelmia. Esimies joutuu sa@nnéllisesti ratkaisemaan monimutkaisia ongelmia ja
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tekemaan paatoksia, jotka edistavat seka tydntekijoiden, etta organisaation etua ja kehitystd. Puhu-
taan myds johtajuuden paradoksista, joka on esitelty jo aiemmin tdman tydn teoriaosuudessa. Esimie-
hen vastuulla on myds jakaa resurssit tehokkaasti. Tahan sisdltyy ajan, tydvoiman ja muiden resurs-
sien hallintaa. Hyvat paatokset resurssien kohdentamisesta voivat optimoida koko yrityksen suoritusky-
vyn ja tuottavuuden. Esimiehen paatokset vaikuttavat suoraan myds tyontekijoiden omaan motivaati-
oon ja sitoutumiseen. Selkedt ja oikeudenmukaiset paatdkset vahvistavat tyontekijéiden luottamusta
organisaatioon ja sen johtoon seka lisddvat heidan sitoutumistaan yhteisiin tavoitteisiin. Esimiehen
paatoksentekokyky on keskeinen tekija organisaation menestykselle ja tehokkuudelle. Hyvin tehtyja
paatoksia tarvitaan organisaation suunnan maarittdmiseen, ongelmien ratkaisemiseen, resurssien hal-

lintaan seka tyontekijoiden motivointiin ja sitouttamiseen.

Avoimissa kommenteissa esimiehelle annettu palautetta mm. empaattisuudesta, rauhallisuudesta kasi-
tella asioita ja haasteita seka kyvysta kohdata tydntekijat yksildlliselld ja huomioivalla tavalla. Kiitosta
on saanut myods esimiehen kyky antaa tukea ja rakentavaa palautetta ja hanet koetaan helposti l&hes-
tyttavaksi.

Kaikissa vastauksissa on hyvin korkea keskiarvo ja vahdinen hajonta, miké kertoo siitd, ettd tyontekijat
kokevat johtajuuden lahes yksimielisesti hyvdksi. Esihenkilodn luotetaan tydyhteisdssa vahvasti, ja ha-
vaksi ja kykenevdksi tekemaan myos paatoksia. Nama tekijat ovat tarkeita psykologisen ja sosiaalisen

padoman kannalta, koska ne edistavat luottamuksen ja vuorovaikutuksen syntymista tydyhteiséssa.

29. Esihenkilddmme voi luottaa. N=7, 4.43
keskihajonta 0,79 /

30. Esihenkildmme kunnioittaa tyontekijoiden 4.43
oikeuksia. N=7, keskihajonta 0,79 !

31. Esihenkilomme on tarvittaessa tavoitettavissa. 457
N=7, keskihajonta 0,53 ’

L . e Keskiarvo
32. Esihenkildmme kohtelee minua ystavallisesti

ja huomaavaisesti. N=7, keskihajonta 0,79 4,43
33. Esihenkildomme antaa minulle riittavasti 4.43
palautetta. N=7, keskihajonta 0,79 ’
34. Esihenkildomme kykenee tekemaan paatoksia. 4.86
N=7, keskihajonta 0,38 !

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Taulukko 5 Johtaminen tulokset

4.5 Tiimin toimivuus

Kysymykset 36-41 kuuluvat sosiaalisen padaoman alueeseen ja niissa tarkastellaan tiimin toimivuuteen

liittyvia aspekteja. Tiimin toimivuus on keskeinen tekija organisaation menestyksessa ja saavutettavissa
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tuloksissa. Keskindinen luottamus, avoin kommunikaatio ja yhteinen sitoutuminen ovat avainasemassa

luotaessa vahvaa ja menestyksekasta tydyhteiséa.

Tyon odotukset (keskiarvo 4,86): Taman kysymyksen korkea keskiarvotulos osoittaa, etta tiimin
jasenet ovat selvilla siitd, mitd heilta odotetaan tydssadn. Tama positiiviseksi koettu tunne vahvistaa
tehokasta kommunikaatiota ja selkeyttaa roolien jakoa tiimissa. Esimies kommunikoi selkeasti ja avoi-
mesti tydn odotuksista ja tarjoaa tarvittavaa tukea tyontekijéilleen niiden saavuttamiseksi. Tyontekijat
mieltdvat tydn odotukset selkeiksi ja saavutettavissa oleviksi. Tama parantaa heidan itsetuntoaan ja
luottamustaan omiin kykyihinsa ja liséa motivaatiota ja sitoutuneisuutta tydhon. Selkedt odotukset
edistavat myos tiimin yhteistyota ja luovat positiivisen ty&ilmapiirin. Kun jokainen tiimin jasen ymmar-
taa roolinsa ja vastuunsa, se vahvistaa koko tiimin sosiaalista padomaa ja lisaa luottamusta tiimin ja-
senten valilld. (Manka, Manka 2023, 180.)

Itsensd ilmaisemisen vapaus (keskiarvo 4,57): Tulos osoittaa, etta tiimin jasenilla on vahva
tunne vapaudesta ja itsendisyydesta tydymparistossa. Tama edistaa luovuutta ja innovaatioita tiimissa.
Itsensa ilmaisemisen vapaus tydyhteisdssa on keskeinen osa psykologista turvallisuutta ja sosiaalista
padomaa tydpaikalla. Tydntekijat kokevat, ettd heillda on vapaus ilmaista omia mielipiteitaan, ideoitaan
ja tunteitaan avoimesti ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Tama luo myonteisen ja kannustavan
tydilmapiirin. Itsensa ilmaisemisen vapaus edistda avointa vuorovaikutusta ja luottamusta tydyhtei-
sossa. Tyodntekijat tuntevat olonsa arvostetuiksi ja kuulluiksi, mika lisaa heidan sitoutumistaan tyéhon
ja tiimiin. Tydyhteistssa on tarkeda kunnioittaa toisten nakemyksia ja mielipiteita seka kasitella erimie-
lisyyksia rakentavasti. Esimiehella ja koko organisaatiolla on vastuu luoda turvallinen tyéymparisto ja
kulttuuri, jossa tyontekijat voivat ilmaista itsedaan vapaasti. (Manka, Manka 2023, 209.)

Onnistumisten tunnistaminen (keskiarvo 4,57): Tiimissa tunnistetaan ja arvostetaan onnistumi-
sia. Tama vahvistaa positiivista ilmapiirid ja kannustaa jésenia saavuttamaan yhteisia tavoitteita.
(Acosta ym. 2012.) Tulos puhuu myds sen puolesta, etta palkitsemiskulttuuri on tassa tydyhteistssa

toimiva ja se tukee myos ty6hyvinvointia.

Innostuneisuus tyosta (keskiarvo 4,57): Korkea keskiarvo osoittaa, etta tiimin jasenet ovat innos-
tuneita tyostdan. Innostuneet tydntekijat ovat motivoituneita ja tuottavia. Kun tyéntekijat kokevat in-
toa ja innostusta tydhonsa, he ovat todenndkdisemmin motivoituneita tekemdan parhaansa ja sitoutu-
vat yhteisiin tavoitteisiin. Innostuneisuuden tunne edistda positiivista vuorovaikutusta tydyhteiséssa ja
lisaa tyotyytyvaisyytta. Kun tydntekijat jakavat innostustaan ja positiivista energiaa keskenaan, se luo
kannustavan ja inspiroivan tydilmapiirin, joka tukee myds yhteisty6ta ja luovuutta. (Otala, Ahonen
2005, 28-30.)

Myodnteinen palautteen antaminen tiimin kesken (keskiarvo 4,14): Vaikka keskiarvotulos on
hieman alhaisempi, kuin muissa taman osion kysymyksissa, se osoittaa kuitenkin, ettd tiimissa anne-
taan paallisin puolin mydnteista ja innostavaa palautetta tydkavereille. Palautteen antaminen tykave-
rille on tarkea osa toimivaa tyOyhteisda ja rakentaa sosiaalista padomaa. Hyva palautteenantokulttuuri
edistaa positiivista tydilmapiirid, vahvistaa tydntekijdiden valisia suhteita, parantaa tyon laatua ja tukee
yksilon kehitystd. (Manka, Manka 2023, 178.)



39 (49)

Avoimissa kommenteissa tuotiin esille tdhan osa-alueeseen liittyvia kehitysehdotuksia. Toivottiin pa-
lauteantokulttuurin kehittdmista henkiléston kesken ja avoimempaa viestintda onnistumisten ja epdon-

nistumisten suhteen.

Tyotehtavien arvostaminen (keskiarvo 4,29: Tiimin jasenet arvostavat kaikkia tyétehtavia tasa-
puolisesti. Tyotehtavien arvostaminen tasapuolisesti edistda tydyhteisdn yhteenkuuluvuutta, motivaa-
tiota ja tuottavuutta. Se luo myds positiivisen ilmapiirin, jossa jokainen tyontekija tuntee oman panok-
sensa arvostetuksi ja merkitykselliseksi. (Otala, Ahonen 2005, 28-30.) On ymmarrettava, ettd jokainen
tyotehtdva on tarkea osa koko tydyhteisén toimintaa ja kokonaisuutta, ja niitd tulee arvostaa riippu-

matta siitd, ovatko ne korkean vai matalan tason tehtavia.

Tiimin toimivuuden tulokset osoittavat, etta tiimissa vallitsee positiivinen ilmapiiri. Jasenet ovat selvilla
odotuksista, arvostavat toistensa tydpanosta ja ovat innostuneita tyéstaan. Tallainen tydilmapiiri edis-
taa koko tiimin toimivuutta ja rakentaa sosiaalista padomaa, mika puolestaan lisda tiimin tehokkuutta

ja innovatiivisuutta.
36. Olen perilla siitd, mita minulta tydssani 486
odotetaan. N=7, keskihajonta 0,38 Y

37. Voin tydskennelld itsendisesti ja vapaasti. 457
N=7, keskihajonta 0,53 4

38. Tiimissani tunnistetaan onnistumiset. N=7, 457
keskihajonta 0,53 !
Keskiarvo
39. Olen innostunut tydstani. N=7, keskihajonta
4,57
0,53
40. Annan helposti tydkaverilleni myonteista ja 414

innostavaa palautetta. N=7, keskihajonta 0,69

41. Arvostan kaikkia tyotehtavia tasapuolisesti. 4.29
N=7, keskihajonta 0,49 /

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Taulukko 6 Tiimin toimivuus tulokset

4.6  Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus

Kysymykset 43-48 kartoittivat tuloksellisen toiminnan ja jatkuvuuden koettua tunnetta tydyhteiséssa.
Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus ovat keskeisia tekijoitd organisaation menestyksessa ja pitkaai-
kaisessa kehityksessa. Kun tyontekijat kokevat organisaation menestyksen ja vakauden, he ovat toden-

nakdisemmin sitoutuneita, motivoituneita ja tyytyvaisia tydhonsa.

Yhteistyo muiden yksikdiden ja tyontekijoiden kanssa (Keskiarvo: 4,57): Korkea keskiarvotu-
los osoittaa, etta tyontekijat ovat valmiita ja halukkaita tekemaén yhteisty6té muiden yksikdiden ja
tydntekijoiden kanssa. Téama parantaa tehokkuutta, innovaatiokykya ja ty6hyvinvointia, kun eri osastot
ja tyontekijat jakavat keskendan hyvaksi koettuja resursseja ja tietoa saavuttaakseen yhteisia tavoit-

teita. Korkea tulos puhuu sen puolesta, etta tiimissa vallitsee avoin viestintakulttuuri, vastavuoroinen
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tuki ja vahva yhteistyd. Hyva yhteistyokulttuuri on myds seurausta selkeistd odotuksista tavoitteiden
suhteen ja kannustavasta ilmapiirista, joka rohkaisee tiimity6ta ja tiedon jakamista. (Kamensky 2008,
188.)

Taloudellisen tilanteen ja muutosten seuraaminen (Keskiarvo: 4,14): Suurin osa tydnteki-
joista on suhteellisen hyvin perilla yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja tulevista muutoksista. Ty6nte-
kijoiden on tdarkeda seurata yrityksen taloudellista tilannetta, silla se on tdrkedaa koko organisaation me-
nestyksen kannalta ja luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Py&ria 2021, 42.) Perilla oleminen auttaa en-
nakoimaan mahdollisia riskeja ja tekemaan tarvittavia muutoksia toimintatavoissa. Vaikka tulos onkin
hyva, se jattaa tilaa myos parannuksille ja kehitykselle. Tydyhteis6 voi pyrkia entistdkin tiivimpaan

seurantaan ja reagoida siten paremmin tuleviin muutoksiin ja haasteisiin.

Parannusehdotusten huomioon ottaminen (Keskiarvo: 4,43): TyOyhteisdn jasenet ovat val-
miita ottamaan huomioon muiden esittdmia parannusehdotuksia tavoitteenaan saavuttaa parempia
tuloksia. Tama edistda innovaatiota ja pyrkimysta jatkuvaan parantamiseen tyétavoissa. (Pyoéria 2021,
42.) Arvostus parannusehdotusten huomioon ottamiseen edistaa myds tyontekijéiden sitoutumista ja
osallisuutta tydtavoissa. Kun tyontekijat kokevat, ettd heidan mielipiteensa ja ehdotuksensa otetaan
vakavasti, se lisad heiddan motivaatiotaan ja tyotyytyvaisyyttadn. Tydyhteison tehtavana on jatkuvasti
pyrkid parantamaan prosessejaan ja kaytanttjaan. Tama voi sisaltda esimerkiksi selkedmpia kanavia
ehdotusten esittamiseen, nopeampia reaktioita palautteeseen ja avoimempaa viestintda parannustoi-

mien etenemisesta.

Asiakaspalautteiden hyédyntaminen (Keskiarvo: 4,57): TyOyhteiso kehittda toimintaansa jatku-
vasti asiakaspalautteiden perusteella. Téma on tarkedd asiakastyytyvaisyyden ylldpitdmiseksi ja liiketoi-
minnan menestyksen varmistamiseksi pitkalla aikavalilla. Hyddyntdmalla asiakaspalautteita toiminnan
kehittdmiseen koko organisaatio voi saada arvokasta tietoa siitd, miten se voi vastata asiakkaiden tar-
peisiin ja odotuksiin paremmin. Palautteiden kasittely auttaa my&s tunnistamaan mahdollisia ongelmia
tai kehityskohteita, jotka vaikuttavat asiakastyytyvaisyyteen ja uskollisuuteen. (Otala, Ahonen 2005,
88, 228-230.) Korkea tulos asiakaspalautteiden hyddyntédmisesta osoittaa tiimin sitoutumista asiakas-
lahtdiseen ajattelutapaan ja jatkuvaan parantamiseen. Kun asiakaspalautetta kdytetdan systemaatti-
sesti paatéksenteon tukena ja toiminnan kehittamisessa, se johtaa pitkaaikaiseen asiakassuhteiden

vahvistumiseen ja lilkketoiminnan menestykseen.

Nopea reagointi haasteisiin ja muutoksiin (Keskiarvo: 4,14): Vaikka keskiarvo on hyva, se viit-
taa kuitenkin siihen, ettd osa tyodntekijoisté kokee, ettei tydyhteisdssa reagoida tarpeeksi nopeasti uu-
siin haasteisiin ja muutoksiin. Nopea reagointi on kriittinen tekija myds koko organisaation sopeutumis-
ja kilpailukyvylle. Seka organisaatio, etta tydyhteisd, jotka pystyvat tunnistamaan ja ratkaisemaan
haasteita nopeasti sekd sopeutumaan muutoksiin tehokkaasti, sdilyttévat kilpailukykynsa ja selviytyvat
paremmin epdavarmuuden keskelld. On pyrittdva kehittdamaan toimintaa ja riskien hallintaa niin, etta ne
vastaavat haasteisiin entistd nopeammin ja tehokkaammin. (Manka, Manka 2023, 204-205.) Tahan
sisdltyy esimerkiksi tehokkaampi viestintd, joustavammat paatdksentekorakenteet ja resurssien pa-

rempi priorisointi muuttuvissa tilanteissa.
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Tuloksellinen tydskentely (Keskiarvo: 4,57): Taman kysymyksen korkea keskiarvo kuvaa, etta
tyoyhteiso tydskentelee tuloksellisesti. Tuloksellinen tydskentely johtaa parempaan tuottavuuteen,
asiakas- ja tyontekijatyytyvaisyyteen ja edistaa parempia liiketoiminnan tuloksia. Tuloksellinen tydsken-
tely on keskeinen osa koko organisaation menestysta. (Kukkurainen 2017.) Tulos kertoo siita, etta tiimi
on motivoitunut ja sitoutunut, silla on selkedt tavoitteet ja odotukset tyon suhteen, tehokkaat tyésken-
telymenetelmadt ja -prosessit seka tarvittavien resurssien asianmukainen kohdentaminen. Kun tydnteki-
vaisyytta ja sitoutuneisuutta tyépaikkaan. Tuloksellinen toiminta vaatii jatkuvaa arviointia, palautteen
kerdaamista tydskentelytavoista, avointa viestintakulttuuria sekd mahdollisten pullonkaulojen ja kehitys-

kohteiden tunnistamista ja korjaamista.

Té&hén osioon liittyvat avoimet kommentit osoittavat selkedsti sen, ettd organisaatiolta toivotaan enem-
man lapinakyvyytta toiminnan suhteen ja avoimen viestintdkulttuurin kehittamista. Toiveena oli myds

oman kaupan valikoiman vapaa hallinnointi, mika johtaisi parempaan asiakaspalveluun.

Tuloksellisuuden ja toiminnan jatkuvuuden tulokset viittaavat siihen, etta tydyhteisdé on motivoitunut ja
sitoutunut saavuttamaan organisaation tavoitteita tehokkaasti ja jatkuvasti kehittyen. Tiimityd, avoin
kommunikaatio ja kyky oppia ja sopeutua muutoksiin ovat avaintekijoita tuloksellisen ja kestavan toi-

minnan varmistamisessa.

43. Teen mielellani yhteisty6ta toisten yksikoiden

ja tyontekijoiden kanssa. N=7, keskihajonta 0,53 4,57

44. Olen ajan tasalla yrityksemme taloudellisesta
tilanteesta ja tulevista muutoksista. N=7, 4,14
keskihajonta 0,69

45. Meidan tydyhteisomme jasenet ottavat
tydssaan huomioon muiden esittamat
parannusehdotukset paastakseen parempiin
tuloksiin. N=7, keskihajonta 0,53

46. Kehitamme toimintaamme jatkuvasti
annettujen asiakaspalautteiden pohjalta. N=7, 4,57
keskihajonta 0,53

4,43

Keskiarvo

47. Tyoyhteisdmme vastaa nopeasti uusiin
haasteisiin ja sopeutuu muutoksiin. N=7, 4,14
keskihajonta 0,90

48. Tyoyhteisomme tydskentelee tuloksellisesti.

N=7, keskihajonta 0,53 4,57

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Taulukko 7 Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus tulokset
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5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEN SUUNNITELMA

Taman opinndytetyon teoreettisena viitekehyksena on esitelty voimavaraldhtdinen malli, jossa tydnte-
kijan tyéhyvinvoinnin perustana toimii yksilon oma hyvinvointi, organisaatiokulttuuri, esimiesty6 ja toi-
mintatavat. Kokonaisuutena nama muodostuvat yksilon henkilé-, rakenne ja suhdepdaomista (sosiaali-
nen paaoma), jotka on esitelty tarkemmin luvussa 2.2. Kyselytutkimuksista selviad, ettd tydn on oltava
mahdollisimman monipuolista ja tydntekijat kokevat mielekkaaksi sen organisoinnin yhdessa esimiehen
kanssa. Koko tydyhteistn sosiaaliseen ja psykologiseen padomaan vaikuttavat organisaation toiminta-
tavat, johtamisen laatu seka tydilmapiiri ja yhteistyd tyttovereiden kanssa. Yksil6 on itse vastuussa
omista psykologisista voimavaroistaan, silla jos tyéntekija voi itse huonosti, niin mitkaan tyénantajan

ponnistukset eivat auta tukemaan tyéhyvinvointia.

1. Organisaatio
+ Tavoitteellisuus
+ Joustava rakenne
+ Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva ty@ymparisto
= rakennepadoma

4, Tyon hallinta 5. Mina itse 2. Johtaminen

+ vaikuttamisen + Psykologinen + osallistava ja

hdolli 1=
e padoma kunnioittava
+ kannustearvo:

oppiminen ja + Terveys ja johtaminen
monipuolisuus fyysinen kunto - sosiaalinen
=rakennep&doma = henkilopadoma pagoma

3. TyOyhteisod

+ avoin
vuorovaikutus

+ tydyhteisotaidot

= sosiaalinen
paaoma

Kuva 12 Tydhyvinvoinnin rakenne (mukaillen Manka, Manka 2023, 110)

Ty6hyvinvoinnin kehittédmissuunnitelman pohjana toimii tdmdan oppindytetydn kyselytutkimuksen tulok-
set. Suunnitelman tarkoituksena on lisata ty6hyvinvointipddomaa ja suunnata katseet kehitettaviin osa-

alueisiin. Tutkimuksen pohjalta halusin siséllyttda tahan kaikki alle 4,0 keskiarvon saaneet tulokset:

Jatkuva kiire ja/tai aikapaineet eivat haittaa tydskentelyani: 3,29
Palaverikdytantémme tukee hyvin tydskentelyamme: 3,71
Ty6nantaja on kiinnostunut henkildstdn hyvinvoinnista: 3,86

Voimme ty6yhteisona vaikuttaa tyon tekemisen aikatauluihin: 3,86

LAREES A

Kehityskeskustelukdytantdmme on toimiva: 3,86
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Tyohyvinvoinnin kehittdmista suunnitellaan yhdessa henkildston kanssa tulevissa palavereissa. Keskus-

teluissa keskitytdan siihen, milld konkreettisilla toimilla saadaan lisattya tydhyvinvointia ja apuna kayte-

taan alla olevaa Manka, Mankan (2023, 137) tyéhyvinvoinnin kehittdmistaulukkoa. Taulukkoon on lai-

tettu esimerkkeja, mutta taulukko taydentyy lopulliseen muotoonsa vasta, kun sen suunnitteluun osal-

listetaan koko henkil6sto.

Pelkka suunnitelma ei takaa, etta toimenpiteet siirtyvat kaytantodn, vaan naiden toteutumista on seu-

rattava aktiivisesti jokaisessa tulevassa palaverissa. Hyvana kehittymisen mittarina voidaan pitaa pa-

rantuneita tuloksia seuraavissa kyselytutkimuksissa. Naita on tarkoitus toteuttaa jatkossa puolivuosit-

tain. Ndin voidaan reagoida mahdollisiin uusiin esille tulleisiin haasteisiin nopeasti ja luoda niille jatko-

suunnitelmat.

TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

KEHITTAMIS- | HYODYT ESTEET TOIMENPI- VASTUUT AIKATAULU/
KOHDE TEET SEURANTA
Kiire/aikapai- | Stressin lasku, | Kiire, tybuupu- | Ty6n organi- Esimies Heti
neet ja aika- motivaation ja | mus sointi, tarkeys- .
Tyontekija Seuraava ky-
tauluihin vai- hyvinvoinnin jarjestys, tie- )
sely/edellinen
kuttaminen kasvu donkulku
tunnusluku
Palaverikay- Yhteishenki, Organisaation | Palautteet joh- | Esimies Heti
tanto tuottavuus, palaverikay- dolle
Johto Seuraava ky-
yhteisty6 tanto .
sely/edellinen
tunnusluku
Kiinnostus hy- | Arvostus, hy- | Organisaation | Organisaa- Johto Seuraava ky-
vinvointiin vinvointi, mo- | toimintakult- tiokulttuurin sely/edellinen
tivaatio, sitou- | tuuri kehitys tunnusluku
tuneisuus .
Palautteet joh-
dolle
Viestintakult-
tuurin kehitys
Kehityskes- Kehittyminen, | Prosessi Avoin viestin- | Esimies Tk 2025
kustelut suorituskyky, takulttuuri,
Johto Seuraava ky-
tyoilmapiiri seuranta

sely/edellinen

tunnusluku

Taulukko 8 Tydhyvinvointisuunnitelma (mukaillen Manka, Manka 2023, 137)
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetydn tarkoituksena oli 16ytda konkreettisia parannusehdotuksia esimiestydhon ja tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen vahittdiskaupan alalla toimiville yksikéille ja samalla vastata tutkimusongel-
man kysymykseen, voiko organisoimalla ty6ta vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tyo oli teoreettinen viitekehys
yrityksen aineettomalle paaomalle ja keskittyi tydhyvinvointiteeman kasittelyyn kokonaisvaltaisesti.
Tyobssa oli myds kvantitatiivinen tutkimusosio, jossa tutkittiin tydntekijdkokemusta tarkasteltavissa yksi-
koissa. Koko tydn pohjana toimi Tyoterveyslaitoksen selvitys lisdantyneistd sairaspoissaoloista ja tyo-
paikan vaihtuvuuden taustatekijoistd. Teoriaosuus rakentui taman teeman ympdrille. Tutkimusosion
kysely suoritettiin Mankan ja Mankan ty6yhteison hyvinvoinnin tikkataulutydkalua hyédyntaen, josta
saatujen tuloksien pohjalta on tehty myos tyohyvinvointisuunnitelma. Sitd on tarkoitus jatkossa hyo-

dyntaa tyon kehittdmiseen.

Opinnaytetytn teoriaosuuteen nojaten on selvaa, ettad tyontekijan omalla henkildkohtaisella arvomaail-
malla, asenteella ja hyvinvoinnilla on suuri merkitys tydssa menestymiseen. Tydnantajan tehtavana on
pyrkid tukemaan ja vahvistamaan naité pyrkimyksia. Tutkimuksesta selvidd, etta jokainen tyontekija
naissa tutkittavissa yksikdissa on tdydellisen perilla tyon tarkoituksesta ja odotuksista, joten ty6nantaja
on jalkauttanut strategiansa hyvin. Esiin tulleet epakohdat antoivat arvokasta tietoa koko organisaa-
tiolle kehitettavista kohteista ja kohdistuivat paaosin organisaatiokulttuurin kehittdmiseen, jossa keski-

0ssa on tyontekijan henkinen hyvinvointi.

Tyontekijat ovat paallisin puolin tyytyvaisia esimieheensa ja arvostavat hdnen johtamistaitojaan. Johta-
mistaidoissa korostuu keskusteleva ja jaettu johtajuus, jossa jokainen tyontekija kohdataan henkil6-
kohtaisella ja yksilollisella tavalla. Tyontekijakokemuksen kannalta voidaan todeta, etta tydpaikalla to-
teutuu suurimmaksi osaksi terveen organisaation tunnusmerkit, joita on esitelty tarkemmin luvussa
2.5.1.

Kehitettavista kohteista on nostettava koko tutkimuskyselyn alhaisin keskiarvotulos (3,29), joka liittyy
kiireen tunteeseen tyopaikalla. Teoriaan pohjautuen on todettava, ettd jos tahan ei saada pysyvia
muutoksia aikaan, johtaa se lisddntyneisiin sairaspoissaoloihin ja kasvaviin kustannuksiin koko organi-
saation tasolla. Tulos linkittyy my&s vahvasti tydntekijan kokemaan panostukseen tydhyvinvointiin
tydnantajan puolelta (3,86). Tahan sisdltyy avoin keskustelukulttuuri, palautteiden kasittely seka vai-
kuttamisen mahdollisuus oman tydpaikkansa ja tyétapojen kehittamiseen. Vaikka asiat koetaan hyviksi
ja toimiviksi paikallisella tasolla omassa myymaldssa, olisi térkead huomioida tyontekijakokemus myds
johtotasolla. Padtoksia ja yhteisia linjauksia olisi hyva tehda tyontekijoita osallistavalla otteella kaikkia
tyontekijoita kuunnellen. Kun paatoksia tehtdavan tyon suhteen tehdaan suljettujen ovien takana, joh-
ovat vahva merkKki siita, etta tyon organisointia olisi kehitettava. Tulokset tukevat myds tdydellisesti

tdman koko tyon tarkoitusta.

Tutkimuksen avoimet kommentit eivat antaneet odotettua tulosta, silla ne olivat yksittdisia parannus-
ehdotuksia eivdtka vastanneet hyvin koko joukon yleistd mielipidettd. Parannusehdotuksia tuli tydsken-

telyoloihin ja toiveena oli hankkia mm. sahkdinen kassapdytd, joka johtaisi parempaan ergonomiaan.
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My6s paatoksiin ja linjauksiin organisaation puolelta toivottiin enemman vaikutusmahdollisuuksia tyén-
tekijatasolla ja negatiiviseksi koettiin kaskyttavaa johtamista. Nostona myds palaverikdytantdjen kehit-
taminen, joka johtaisi avoimempaan ja keskustelevampaan kulttuuriin tydpaikalla. Tydntekijoilta tuli
myodnteisia kommentteja liittyen esimiestaitoihin yleisella tasolla seka kiitosta tiimin yhteisollisyydesta

seka hyvastd me-hengesta.

Yhteenvetona on todettava, ettd tutkimus oli odotusten kaltainen ja mukaili hyvin ty6n tavoitteita. Ky-
selytutkimuksen ja teorian avulla tuli ratkaistua tutkimusongelma. Kokonaisuutena kyselytutkimus antoi
arvokasta tietoa tyon kehitettaviin kohteisiin ndhden ja antoi laajemman kasityksen tyontekijakoke-
muksen kokonaiskuvasta tarkasteltavissa yksikoissa. Kyselyn osalta huomioitava seikka on se, etta tut-
kittava joukko oli suhteellisen pieni eika nain ollen vastaa koko organisaation mielipidetta tutkittaviin
kysymyksiin. Olisi ollut mielenkiintoista suorittaa téma ty® toimeksiantajan kautta ja tutkia koko henki-
|6stod. Positiivista tassa on se, etta tulosten avulla on mahdollista syventya paremmin oman tydpaikan

ja tydn kehittdmiseen.

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa ja tyontekijan rooli on koko ajan suurempi organisaation menes-
tyksen kannalta. Ty6hyvinvointi voidaan ndhda merkittdvana kilpailuetuna yritykselle monella tavalla.
Kun tyontekijat voivat hyvin, he ovat todennakdisemmin motivoituneempia ja sitoutuneempia ty6-
hoénsa, mika parantaa koko organisaation tuottavuutta ja tydn laatua. Tyytyvaiset tydntekijat ovat
myds sitoutuneita yritykseen ja pysyvat tydssaan pidempaan, mika vahentaa rekrytointi- ja koulutus-
kustannuksia. Hyvinvoiva tyévoima vahentda myds yrityksen sairauspoissaoloja ja ty6tapaturmia, mika
puolestaan saastaa kustannuksia ja yllapitda sujuvampaa tyotoimintaa. Korkea tydhyvinvointi parantaa
yrityksen mainetta kokonaisuutena ja houkuttelevuutta tydnantajana ja helpottaa koulutetun ja taita-
van tydvoiman hankintaa. Panostaminen tyontekijoiden hyvinvointiin ei ainoastaan paranna organisaa-
tion sisdistd ilmapiirid ja tuottavuutta, vaan se luo myos kilpailuetua yritykselle seka lyhyella etta pit-

kalld aikavalilla ja on tulevaisuudessa suurin aineeton voimavara.
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POHDINTA

Teorian ja tutkimuskyselyn avulla opinndytety6hon 16ytyi punainen lanka, josta uskotaan olevan hyétya
kdytannon toimien suunnittelussa tyontekijakokemuksen parantamiseksi. Ty6ta oli mielekasta tehda,
silla se oli aiheena mielenkiintoinen ja kosketti Idheisesti omaa tydyhteiséani ja tyétehtaviani. Nain ol-
len, opinnadytetyo taytti hyvin vaatimukset taman tyon tarkoituksesta. Tyon tarkoituksena oli selvittad
teoreettiseen viitekehykseen nojaten oman tydyhteisoni aineettomien voimavarojen nykytilan ja l6ytaa
myos kehitettavia kohteita. Tuloksia on mukava lahtea pohdiskelemaan tulevissa palavereissa porukalla

ja tarttua yhdessa konkreettisiin toimenpiteisiin tydhyvinvoinnin parantamiseen.

Oppimisen kannalta ty6 tarjosi myos uusia ndkokulmia tarkasteltavaan aiheeseen ja syvensi esimies-
tyoskentelytaitoja. Tutkimuskyselyn toteutuksen kannalta prosessia olisi kannattanut suunnitella hie-
man paremmin, silld tulokset olisivat antaneet syvempaa ymmarrysta, jos vastaukset olisivat olleet hel-
pompilukuisia. Likertin asteikkoon olisi kannattanut lisata kaikille numeraalisille vastauksille kirjalliset
vastineet eika kayttaa vain aaripaita "tdysin samaa mieltd” ja "tdysin eri mieltd”. Tama epdkohta tuli
esille vasta, kun tuloksia ruvettiin kdymaan |api ja analysoimaan. Positiivista on kuitenkin se, etta kyse-
lyn vastausprosentti oli 100% ja nain ollen vastasi koko tutkimusjoukon keskiarvoista mielipidetta. Ta-
man tydn sisalto ja siitd saadut tulokset tulevat tukemaan hyvin tulevaa kehitysty6ta, silla sen avulla oli
helppo nostaa epakohtia, joihin on nyt helppo tarttua. Kokonaisuutena voidaan huomioida, etta seka

tyon toteutus, etta johtopaatdkset onnistuivat hyvin.

Tutkimukseen osallistuneet tydntekijat olivat tyytyvaisia kyselytutkimuksen toteutukseen ja tuloksiin.
Tyon tulokset eivét olleet yllattavia. Avoimia vastauksia olisi voinut olla enemman, mutta hiljaisen tie-
don ja kuuntelun avulla olen hyvin kartalla yleisesta fiiliksesta tyopaikallani muutenkin. Teoriaosuutta
kirjoittaessani huomasin paljon yhtaldisyyksia johtamistaitoihini, mutta teorian avulla syntyi parempi

kasitys taustasyihin ja syvempi ymmarrys tyéhyvinvoinnin rakenteesta. Iso kiitos kaikille tutkimukseen
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