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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella henkildstdjohtamista seka tydyhteisotaitoja.
Opinnaytetydssad tuodaan esille keskeisia nakokohtia henkiléstdjohtamisesta ja osoitetaan
henkildstdjohtamisen ja tydyhteisttaitojen sekad niiden kautta tydyhteisén hyvinvoinnin valinen
yhteys. Opinnaytetydon teoria perustuu tyohyvinvointiin liittyvaan kirjallisuuteen ja sahkoisiin
aineistoihin.

Empiirinen osuus kohdistuu Mastermark Brands Oy:n tyShyvinvointikyselyn tuloksiin. Kyselyn
tavoitteena on selvittaa tydyhteisdn tydhyvinvointia seka sita, miten tydyhteis6 toimii henkildstén
kokemusten mukaan. Kyselyn tuloksista voidaan paatellda tydyhteisdn tydhyvinvoinnin olevan
hyvalla tasolla ja henkildston kokevan tydyhteisdnsa toimivan paasaantdisesti hyvin.

Mastermark Brands Oy:n tulevaisuuden kehitysajatukset liittyvat tydhyvinvointisuunnitelman seka
tasa-arvosuunnitelman laatimiseen. Kyselysta nousi esiin myds muutamia tydyhteisén toimintaa
vaikeuttavia asioita, kuten téiden ruuhkautuminen, puutteet tiedon kulussa, sekd epaselvat
pelisdannoét. Naiden ongelmien ratkaiseminen vaatii voimakasta sitoutumista yrityksen johdolta
ja esimiehilta.
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PERSONNEL MANAGEMENT AND WORK
COMMUNITY SKILLS

- Mastermark Brands Ltd. wellbeing at work

The aim of the present bachelor’'s is to study personnel management and organizational
citizenship skills. The study focuses on the crucial aspects of personnel management and shows
a connection between personnel management and the well-being at work of a company’s
personnel. The theory is based on the discussion on well-being in literature and electronic
information resources.

The empirical part of the research discusses the well-being survey conducted among the
personnel in Mastermark Brands. The aim of the survey is to explore the personnel’s well-being
at work and how the work community functions from the employees point of view.

The results of the survey were positive and it could be a concluded that the personnel’s well-
being at work is on a good level and they are satisfied with the functioning of the work community.

The future development targets at Mastermark Brands are to create a well-being scheme and an
equality scheme. The survey revealed a few things that complicate the functioning of the work
community such as duty backlogs, defects in the flow of information and unclarities concerning
the work community rules. Reachinig a solution to these issues requires a strong commitment of
the management and the foremen.
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1 JOHDANTO

Kun tyoorganisaatiossa keskustellaan tyohyvinvoinnista, puhutaan
todellisuudessa usein pahoinvoinnin eri ilmentymistd. Organisaatioiden
johtoryhmissa seurataan tarkoin sairauspoissaolojen kayrien suuntautumista
ylés - tai alaspain. Seurataan sitd, ovatko tydntekijat pitkilla vai lyhyilla
sairauslomilla. Poissaoloseurantoja vertaillaan edellisiin kuukausiin, vuosiin ja
muihin organisaatioihin ja muiden maiden poissaolotilastoihin. Tarkastellaan siis
tydpahoinvointia tydhyvinvoinnin sijasta. Johtoryhmissa sovitaan kehitettavaksi
toimintamalleja, joiden avulla pienennetaan ongelmia, kuten kiusaamisilmioita tai
kehitetaan edellytyksia tyohon sitoutumiselle. Nain toteutettu johtoryhmien tyo on
tarkeaa ja usein pakollista, mutta siita jaa uupumaan tyohyvinvoinnin

kehittdmisen nakokulma (Suonsivu 2011,13).

Ihmisten kuvauksissa tyohyvinvoinnista toistuvat usein seuraavat kommentit:
"Tybhyvinvointi on sita, ettda aamulla on kiva tulla toihin.”

"Tydhyvinvointi on sita, etta saa onnistua ja olla ylpea tyostaan.”
"Tybhyvinvointi on sita, etta jatkuvasti uusia haasteita ja voi oppia uutta.”

" Tyohyvinvointi on sita, etta on hyvat tyovalineet ja hyva tyoterveyshuolto.”

"Tyohyvinvointi on sita, etta tuntee tekevansa merkittavaa tyota ja kokee

olevansa arvostettu.”

"Tyohyvinvointi on sita, etta yrityksemme on jatkuvasti kilpailukykyinen, koska
jokainen haluaa saavuttaa asetetut tavoitteet ja on valmis panemaan itsensa

likoon yhteisen menestyksen vuoksi.”

Tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeinta se, miten ihmiset kokevat olonsa tyopaivan

aikana.

Tyodhyvinvointi  tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon  hyvinvointia eli
henkilOkohtaista tunnetta ja viretilaa. Toisaalta se tarkoittaa koko tydyhteison
yhteista vireystilaa (Otala 2005, 27- 28).
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Tyohyvinvointi on kasitteena erittdin vaikea konkretisoida. Se tarkoittaa eri
ihmisille eri asioita ja tyohyvinvoinnista on vaikea saada konkreettista otetta.
Tyohyvinvointi luetaan henkilostdjohtamisen perusprosesseiksi ja sen vuoksi

tyohyvinvointia tarkastellaan erityisesti henkilostojohtamisen kautta.
1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyd kasittelee yhdessa toimeksiantajan kanssa valittua teemaa.
Opinnaytetyohon liittyvan kyselyn avulla on tarkoitus selvittdd Mastermark
Brands Oy:n tyOyhteison tyohyvinvointia seka sitd, miten tydyhteisd toimii
henkiloston  kokemusten mukaan. Tutkimuskysymys voidaan asettaa
seuraavasti: Milla tasolla Mastermark Brandsin henkiloston tyohyvinvointi on, ja

miten he kokevat tydyhteisdnsa toimivan?

Tyon tavoite on |oytaa yrityksen tyoyhteison vahvuuksia seka hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena on myoOs |0ytda ratkaisuja mahdollisille

kehittamiskonhteille.
1.2 Kaytetty menetelma

Tiedonhankintamenetelmana kaytetdaan kyselya. Kysymysten asettelussa
tarkeaa oli selkeys, sanamuoto ja yksiselitteisyys (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 188-198). Satunnaisella kysymysten asettelulla pyrittiin vaikuttamaan
vastausten oikeellisuuteen ja rajaamaan niiden johdattelevuutta (Aaltola 2010,
123). Kysely on jaettu viiteen osa-alueeseen, jotka ovat taustatiedot, tyotehtava,
tydyhteiso, tydyhteisotaidot, sekd organisaation johtoon ja esimiestydohdn liittyvat
asiat. Kyselyssa kysyttiin monivalintakysymyksia yhteensa 29 kappaletta seka
yksi avoin kysymys. Kahdessa monivalintakysymyksessa toivottiin vastaajien

kertovan mika oli vaikuttanut vastausvaihtoehdon valintaan.
1.3 Mastermark Brands Oy

Mastermark Brands Oy on kulutustavaroiden maahantuonti- ja vientiyhtio, jolla
on varsin yksinkertainen liikeidea. Tuotteiden, jotka he ottavat ohjelmaansa, pitaa

olla laadukkaita omalla sektorillaan. Vuonna 1993 perustettu Mastermark Brands
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Oy on kasvanut koko olemassaolonsa ajan ja yltaa nykyisin 6 miljoonan euron

vuosittaiseen lilkkevaihtoon. Yrityksella on kuusitoista vakituista tyontekijaa.

Mastermark Brands Oy:n paamyyntikanava ovat internetsivustot. Sivustoille on
koottu mahdollisimman paljon tietoa Mastermark Brands Oy:n edustamista

tuotemerkeista.

Mastermark Brands Oy:n emoyhtio on Mastermark Oy, joka on erikoistunut
yritysten liikelahjoihin. Mastermark Oy:n tuotteet on luotu yritysasiakkaille
valineiksi asiakassuhteiden hoitamiseen, myynnin edistamiseen, brandin
rakentamiseen seka tarkeiden sidosryhmien huomioimiseen ja palkitsemiseen
(Mastermark Brands Oy 2013).
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2 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA TYOHYVINVOINTI

Yrityksen ylin johto vastaa yrityksen strategiasta, mukaan Ilukien
henkilostostrategiasta. Strategian muodostamisella varmistetaan yrityksen
tulevaisuus tunnistamalla menestymisen kannalta olennaisimmat kilpailukeinot.

Henkildston merkitys on tassa kokonaisuudessa erittain suuri.

Henkilostojohtaminen liittyy olennaisesti yrityksen strategiaan. Se on osaamisen
kehittamista, tavoitteiden asettamista, toiminnan ohjausta ja organisointia, seka
sellaisten paatosten tekemista, joissa huomioidaan seka ajankohtainen tilanne

etta kasitys tulevaisuuden tarpeista.

Kun on kyse ihmisten johtamisesta, ollaan aina tekemisissa faktojen ja nakyvan
toiminnan ohella myos ihmisten mielikuvien, toiveiden, pelkojen ja haaveiden
kanssa. Niinpa menestyksellinen henkilostdjohtaminen edellyttaa toimijoiltaan
hallinnollisten toimintatapojen, yrityksen liiketoiminnan tuntemisen ja strategisen
ajattelun lisaksi psykologista ymmarrysta. Henkildstdjohtamisen toimijoiksi
organisaation sisalla tunnistetaan yleensa johto, esimiehet ja HR-asiantuntijat
(human resources, henkilostdasioiden asiantuntijat). Listaan on nykyisin lisattava
myos henkildsto, silla alaistaidoillaan jokainen osallistuu henkildostdjohtamiseen
ja on luomassa henkilostojohtamisen kulttuuria omassa organisaatiossaan
(Helsila 2009, 77).

2.1 Johtaminen ja esimiesty0 avainasemassa

Johtaminen on paamaarahakuista toimintaa, jonka avulla pyritddn saamaan
aikaan tiettyja tuloksia ihmisten kesken. Siten johtaminen nivoo yhteen asiat ja
ihnmiset. Se, minkalaisen ihmiskuvan kukin esimies on omaksunut, vaikuttaa
ratkaisevalla tavalla siihen, minkalaisia johtamismenetelmia han kayttaa.
Johtamista tarvitaan, koska organisaatioymparisto ja sitd kautta myods tehtavat
muuttuvat. Suuri osa esimiehen tydsta onkin sita, ettd han pyrkii yhdessa

henkiloston kanssa kehittamaan toimintoja.
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Johtamisessa tulee ottaa huomioon monien eri vaikuttajatahojen, kuten johdon,
asiakkaiden, henkiloston ja kollegoiden nakokulmia. Vain uskottavalla tavalla
ristikkaisia vaateita yhteen nivova ihminen voi herattdada muissa sellaista
luottamusta, jota yhteisten ponnistelujen tekeminen edellyttaa. Johtaminen on
muihin ihmisiin vaikuttamista ja vaikuttamisen perustana on ihmisten valinen

luottamus.

Luottamusta voi rakentaa monin tavoin. Luottamuksen syntymisen edellytyksena
on, etta tekee sen minka on luvannut. Ihnmiset aistivat, mikali henkilo teeskentelee
puhuessaan. Esimiehen, joka rakentaa luottamuksellisia suhteita tyoryhmaansa,
onkin oltava aidosti esittamiensa asioiden takana. Luottamussuhde syntyy vain
silloin, kun esimies on ansainnut henkildston luottamuksen. Keskeisin keino
ansaita muiden luottamusta on arvostaa ja luottaa heihin. Luottamus lisda

luottamusta.

Johtaminen on tavoitteellista yhteistoimintaa ihmisten kesken. Saavuttaakseen
tavoitteet esimiehen on kyettava saamaan kunkin inmisen parhaat puolet esille
tydskentelyssa niin, etteivat heidan heikommat puolensa paase haittaamaan
toimintaa. Esimiehen tehtavdna on saada oman vastuualueensa tyontekijat

innostumaan yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta (Helsila 2009, 106 -107).

Henkildstdjohtaminen  toteutuu  arjen  esimiestydssa. Esimies  on
palvelutehtavassa. Han pyrkii saamaan jokaisen henkilon onnistumaan ja
kukoistamaan tyossaan. Esimies voi palvella monin tavoin: Han voi muotoilla
sopivia tyokokonaisuuksia kullekin henkildlle. Han voi edistaa jokaisen alaisensa
ammatillista kasvua tydssa oppimiseen ja koulutukseen liittyvien keinojen avulla.
Han voi poistaa tyohon liittyvia pulmia. Han voi antaa tukea mm. kannustamalla

ja rohkaisemalla.

Johtaminen on opittu taito. Hyvaksi johtajaksi kehitytaan vahitellen. Hyvaan
johtamiseen liittyy omien tydmenetelmien kriittinen tarkastelu ja niiden jatkuva
kehittdminen. Esimiehena tyoskentelevan henkilon on hyva muistaa, etta han
vaikuttaa muihin joka hetki tyossa ollessaan. Muut tulkitsevat hanen
kayttaytymisensa kautta sita, miten heita tyopaikalla arvostetaan, kuinka hyvana
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heidan tyopanostaan pidetaan ja miten yksikolla sekd koko organisaatiolla
menee. Esimies pyrkii saamaan aikaan yhteisymmarrysta ja yhteista toimintaa.
Siksi esimiehen tyd on ajan ja tilan tarjoamista toisten kayttoon. Aikaa ja tilaa voi
antaa kuuntelemalla toista. Kuunnellessaan ihminen on lasna toisen maailmassa.
Kuunteleva ihminen on arvostava ihminen. Kuuntelemalla paastaan
pureutumaan pulmakohtiin ja onkin tarkeaa, etta esimies luo puitteet sille, etta

muut voivat kertoa tyohon liittyvista ongelmista hanelle (Helsila 2009, 109 -111).

Tyodyhteison johtaminen on osallistuvaa ja tasapuolisesti tyontekijoita
kuuntelevaa. Tyonjako on oikeudenmukaisesti ja selkeasti toteutettu. Palautteen
antaminen ja dialogi henkiloston ja esimiehen valilla on rakentavaa. Hyvassa
tydyhteisOssa tilaa annetaan "voimaantumiselle”, joka tarkoittaa moniulotteista
inhimillisten  vahvuuksien, voimavarojen, mielekkyyden, positiivisten ja
onnistumisen kokemusten edistamista. Hyvinvoivassa tyOyhteisossa koetaan

korkea organisaation sitoutuminen (Suonsivu 2011, 59).
2.2 Henkilosto johtaa alaistaidoillaan

Yrityksen johtamisesta klassisessa merkityksessa vastaa edelleen johto mutta
henkilostolla on erittdin vahva vaikutus siihen, minkalaiseksi johtamisilmapiiri
loppujen lopuksi muotoutuu. Laajasti ymmarrettyna henkilostdjohtamiseen
osallistuukin koko organisaation henkilostd. Mita paremmin henkilostd tuntee
yrityksen strategiset tavoitteet ja kilpailukeinot, seka strategisen osaamisen, sita
tietoisemmin se voi sitoutua tavoitteisiin ja tukea omalta osaltaan niiden
toteutumista. Alaistaitojen kehittamisessa luottamusmiehilla on erityinen rooli. He
ovat roolinsa vuoksi esilla ja viestittavat alaistaitojen mallia. Alaistaitojen

keskeiset piirteet ovat seuraavat:

¢ Vastuullinen asennoituminen, joka nakyy joustavuutena, kunnioituksena ja

arvostavuutena.

e Toiminnassa ja kayttaytymisessa ilmeneva vastuullisuus, joka nakyy
mielipiteen ilmaisemisena seka yhteistyon ja tarvittavien ratkaisumallien

hakemisena.
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e Tyon sujumisen kannalta olennaisten tietojen omaksuminen, hankkiminen
ja kayttaminen. Toisin sanoen oman ja tyopaikan tehtavan tiedostaminen

eli perustehtavan tekeminen.

Tulevaisuuden tydelamassa tarvittavien joustavien ja yksilOllisten toimintamallien
I0ytaminen ja soveltaminen edellyttavat niin johdolta kuin henkilostoltd oman
ruutunsa ulkopuolelle astumista. Johtamalla omaa asennoitumistaan jokainen
organisaatiossa ottaa vastuuta henkilostojohtamisesta ja vaikuttaa yhteisonsa
johtamiskulttuuriin (Helsila 2009, 87).

Esimiesty0 on erottamaton osa alaistaitojen toteutumista. Esimiehen on omilla
johtamistapoihin liittyvilla valinnoillaan luotava puitteet, joiden sisalla tyontekija

voi toteuttaa ja kehittaa alaistaitojaan (Suonsivu 2011, 46).
2.3 Painopiste tyOhyvinvoinnissa

Nykyisen nakemyksen mukaan hyvinvointi on yksilon kokemus omasta
voinnistaan ja jaksamisestaan. Hyvinvointi on tyytyvaisyyttd omaan elamaan ja
tasapainoa arjen vaatimusten ja mahdollisuuksien valilla eri elamantilanteissa
(Suonsivu 2011,41).

Hyvinvointi on my0s osallisuutta ja mahdollisuutta vaikuttaa itseaan koskeviin
asioihin ja ymparistoon. lhmisen hyvinvointi muodostuu tyon ja vapaa-ajan
harmonisesta tasapainosta. Arkielaman sujuminen, kuten toimeentulo ja tyd, joka
vastaa yksilon edellytyksia ja johon liittyy aikaansaamisen tunne seka
oppimiskokemuksia, edistaa hyvinvointia niin tydossa kuin vapaa-aikanakin.
Terveelliset elintavat, mielekkaat vapaa-ajan harrastukset ja laheiset
ihmissuhteet  tasapainottavat  tydon  aiheuttamaa  rasitusta.  Vastuu
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnin  edistamisestd jakautuu yhteiskunnan,

tydorganisaation ja yksilon kesken (Suonsivu 2011,42).

Tyohyvinvoinnin kasite on vuosien aikana laajentunut yksilotasolta myds
tydymparistotekijoitd koskevaksi. Sen katsotaan olevan osa yksilon
kokonaishyvinvointia. Yksi vanhin ja eniten tutkittu tydhyvinvoinnin kuvaaja on

tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyydelld kuvataan sitd, missa maarin tyontekijat
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pitavat tyostaan. Tyotyytyvaisyyden kasite ei kuitenkaan viime kadessa kuvasta

tydhyvinvointia, vaan myonteisia tydasenteita (Suonsivu 2011,43).

Tyohyvinvointi ilmenee yksilo- ja tyoyhteisotasolla tydohon paneutumisena ja
yhteistyon sujuvuutena seka koko organisaation tasolla palvelujen laatuna ja
toiminnan tuloksellisuutena. Tyohyvinvointiin kuuluvat strategiset ja organisaation
toimintatapaan liittyvat tekijat, tyOyhteis0 ja tyOymparisto, johtaminen ja
esimiesty0, tyontekijoiden terveys, osaaminen seka tyon hallintaan liittyvat osa-
alueet.  Tyontekijan  kokemus  tyoryhmaan  osallistumisesta  seka
mahdollisuuksista vaikuttaa tyossaan itseaan koskeviin asioihin lisaa
tyotyytyvaisyytta. Tyontekijalle tulee hyvinvoinnin kokemus, kun han kokee
tydnsa merkitykselliseksi ja mielekkaaksi. Hyvinvointia edistaa se, etta tyontekija
kokee hallitsevansa tyotaan ja tyon vaatimustaso on sopiva (Tyoterveyslaitos
2013).

Kokemus hyvinvoivasta tydyhteisosta lisaa tyéntekijoiden motivaatiota, tyéhon si-
toutumista, luottamuksen syntymista, terveyden ja stressin hallinnan seka tyotyy-
tyvaisyyden kasvamista. Nama luovat edellytyksia tydsuorituksen parantumi-
seen, tydssé jatkamiseen ja jaksamiseen pidempaan (Jarvinen 2001, 27 - 38).

Kaikkein tarkeinta tyomotivaation kannalta on, ettd tyd mahdollistaa jatkuvan
kehittymisen ja tarjoaa oppimiskokemuksia sekd onnistumisen ja
aikaansaamisen tunteita. Motivaatio on kayttovoima, joka mahdollistaa
oppimisen ja tyon ilon. Osaamista tukeva, ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen
johto, joka nauttii tyontekijoiden luottamusta ja toisaalta kykenee sopivasti
jakamaan ja toisaalta itse kantamaan vastuuta, vaikuttaa merkittavasti
tydntekijoiden, tydyhteisdjen sekad koko organisaation oppimiseen (Rauramo
2008, 169).

Pekka Jarvinen (2001, 28) on kuvannut toimivan tydyhteisdn perustan seuraa-

vasti:
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TyOpaikan kaiken toiminnan l&ahtokohta on sen perustehtava eli se, mita varten
kyseinen tyopaikka on olemassa. Johdon tehtavana on jatkuvasti huolehtia, etta
tyoskentely tapahtuu tdméan tehtavan toteuttamiseksi. Perustehtavassa pysymi-
nen tuottaa tyon arvostusta ja arvostus puolestaan tydmotivaatiota. Perustehta-
van toteuttaminen edellyttaa, etta sita tukevat selkeat toiminnalliset rakenteet ja
etta tyontekijoilla on kokonaiskuva organisaatiostaan. Pelisaanttja organisaatiot
tarvitsevat kuvaamaan sitd, miten toimitaan eri tilanteissa. Saanttjen tulee olla
tyontekoa tukevia, yksinkertaisia ja niiden tulee koskea kaikkia. Jatkuvat muutok-
set ja uudistukset tekevat selkeat toimintaohjeet entistakin tarkeammiksi. Tyon-
tekijoilla tulee olla selkeat ohjeet, miten toimitaan ja taman lisaksi hyvin suunni-
teltu tydhon perehdytys on ehdottoman téarkea asia toimivan tydyhteison saavut-
tamiseksi (Jarvinen 2001, 27 - 38).
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Selkea organisaation perustehtava

Pekka Jirvinen (2001), Onnistu esimiehend

Kuvio 1. Toimivan tydyhteisdn perusta (Jarvinen 2001, 28 )
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3 SELVITYS MASTERMARK BRANDS OY:N
TYOHYVINVOINNNISTA

3.1 Taustatiedot

Kysely toteutettiin tydpaikalla huhtikuussa 2013. Tyontekijoita informoitiin ensin
tyohyvinvointikyselysta yhteisessa tilaisuudessa. Muutaman paivan jalkeen heille
jaettiin henkilokohtaisesti kyselylomakkeet. Lomakkeen mukana tyontekijat
saivat kirjekuoren ja lomakkeet palautettiin suljetussa kirjekuoressa kyselyille
tarkoitettuun palautuslaatikkoon. Kyselyn tayttamiseen kului aikaa noin 5-10

minuuttia.

Kysely jaettiin koko Mastemark Brands Oy:n henkildstolle, eli 16 tydntekijalle,
joista 14 vastasi kyselyyn. Kyselyn vastausprosentti oli erinomainen eli 87,5 %.

Vastaajista kymmenen oli naisia ja nelja miehia.

Suurin osa tyontekijoista on ollut yrityksen palveluksessa useampia vuosia. Alle

2 vuotta tyoskennelleitd on vain kaksi vastanneista (kuvio 1).

5 5
5
| I I |
0 I I

Alle 2 vuotta 2-5 vuotta 6-10 vuotta yli 11 vuotta

S

w

N

=

Kuvio 1. Kyselyyn vastanneiden tyohistoria Mastermark Brands Oy:ssa
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Hyotyna tyontekijoiden pysyvyydesta on sitoutuminen, osaamisen sailyminen

seka tyoyhteison yhteisten tavoitteiden luominen ja saavuttaminen.
3.2 Tyotehtava

Toinen kyselyn osa selvittdd perustehtavaa tyopaikalla seka sen selkeytta,

tyonjakoa seka osaamista.
3.2.1 Perustehtavan selkeys

Organisaatioissa eri tyontekijaryhmat muodostavat yhteisoja, joille jokaiselle on
nimetty organisaation nakOkulmasta oma tehtavansa. Jokaisen tyoryhman
tehtava on suhteessa koko organisaation perustehtavaan. Tyoyhteison kirjatun
tehtavan tulisi ilmaista, miksi tyoyhteiso tai laajemmin koko organisaatio on
olemassa. Organisaation ja tyOyhteison missioon ja arvoihin perustuva ajattelu
korostaa perustehtavan merkitysta tydyhteison toimivuuden perustana
(Kallasvuo 2012, 56).

Kysyttdessa Mastermark Brands Oy:n tydntekijoilta onko heidan tydlleen
maaritelty selkeat tavoitteet ja tietavatkd he mita heilta tydssaan odotetaan, ol
vastausten perusteella havaittavissa, ettd tavoitteet ovat erittdin selkeat ja

tydntekijat tietdvat vastuualueensa, seka mita heiltad tydssaan odotetaan.

Kyselyn mukaan taysin samaa mielta siita, ettd tyotehtdvan tavoitteet on
maaritelty selkeasti, oli kuusi vastaajaa, seitseman vastaajaa oli jokseenkin

samaa mielta ja vain yksi vastaaja oli jokseenkin eri mielta.

Kysyttaessa vastuualueista seitseman oli taysin samaa mieltd ja seitseman

jokseenkin samaa mielta siita, etta he tietavat mista ovat vastuussa tydssaan.

Kysyttaessa tietavatko tyontekijat mita heilta tydssaan odotetaan, nelja vastasi
tietdvansa ja yhdeksan tietavansa jokseenkin hyvin. Yhdella vastanneista ei ollut

mielipidetta asiasta (kuvio 2).
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B Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltda ® En samaa enka eri mielta

M Jokseenkin eri mielta M Taysin eri mielta

Kuvio 2. Perustehtavan selkeys

3.2.2 Toiden jakaantuminen

Toiden jakaantumista mietittaessa tyoyhteisossa on tarkeaa pohtia onko
perustehtava kaikille selva, ovatko odotukset perustehtavan toteuttamisesta
kaikilla samankaltaiset ja onko vastuualueet jaettu jarkevasti. Kun tydyhteisdssa
pohditaan asioita yhdessa, kokemukset, ajatukset, kasitykset ja mielikuvat tulevat
esiin, mikd mahdollistaa niiden tarkastelun yhdessa. Kokemusten jakaminen
antaa mahdollisuuden tarkastella omaa ty6ta toisten kanssa ja pohtia tyotilanteita

eri nakokulmista.
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TyoyhteisOissa tyontekijat puhuvat usein perustehtavasta ikdan kuin omana
tyotehtavanaan, eivatkd niinkdan tyoyhteison tai organisaation yhteisena
tehtavana. On kuitenkin tarkeda ymmartaa, ettd tydyhteisdn perustehtavan
toteuttamiseksi tarvitaan kaikkia tyontekijoita, joiden osaaminen, tyoroolit ja

tyotehtavat taydentavat toisiaan (Kallasvuo 2012, 58 - 59).

Kysyttaessa Mastermark Brands Oy:n tyontekijoilta tydomaaran sopivuudesta,
tydmaaraa sopivana pitavia oli yksi vastaaja, kuusi oli jokseenkin samaa mielta,
kaksi ei ollut samaa eika eri mielta, viisi vastaajista oli jokseenkin eri mielta, eika

kukaan ollut taysin eri mielta.

Kyselyyn vastanneista kuusi piti tdiden jakaantumista henkiloston kesken
jokseenkin tasaisena, viisi vastaajaa taas oli asiasta jokseenkin ja yksi taysin eri

mielta. Kahdella vastanneista ei ollut mielipidetta asiasta (kuvio 3).

Tyontekijoiltd tiedusteltin  kokevatko he saavansa apua tyotehtaviinsa
tydyhteisdssa. Kyselyyn vastanneista taysin samaa mielta oli viisi, jokseenkin
samaa mielta viisi, ei samaa eika eri mielta kaksi ja jokseenkin eri mielta kaksi
vastaajaa. Kukaan ei ollut taysin eri mielta. Kyselyn perusteella tyoyhteisdssa

pystytaan auttamaan tyokaveria tehtavien hoidossa (kuvio 3).

Toiden ruuhkautumisesta kysyttaessa kaksitoista vastaaja oli sita mielta, etta tyot
ruuhkautuvat, yksi ei ollut samaa eika eri mielta ja yksi vastaaja taysin eri mielta.
Vastausten perusteella voidaan kuitenkin paatella, ettd tydt useimmilla

ruuhkautuvat.
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Kuvio 3. Toiden jakaantuminen

Toiden ruuhkautumiseen liittyi avoin jatkokysymys, jossa tiedusteltiin mista tdiden
ruuhkautuminen johtuu. Siihen vastaukseksi saatiin seuraavia asioita: ajoittainen
resurssipula, toisten tuuraaminen, jolloin omat tyot kasaantuvat, aikataulut ja
asiakkaiden vaatimukset, tyomatkat ruuhkauttavat t6ita, kausi- ja
sesonkivaihtelut, eri tyotahti, ahtaat tilat, suunnitelmallisuuden puute, seka oma

kokemattomuus.
3.2.3 Osaaminen ja sen kehittdminen

Osaaminen on niin yksildiden kuin yhteisdjen seka organisaatioiden kilpailukyvyn
perusta. Tama edellyttaa jatkuvaa uuden tiedon luomista ja asettaa kaikille
organisaatioissa toimiville uusia haasteita. Eniten uusia asioita opitaan tyossa.
Oppimisen edistamisessa on tarkeaa korostaa tyossa tapahtuvaa oppimista ja
oppimisen liittymistd kaikkeen paivittdiseen toimintaan. Osaamistaan
kehittamalla organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa ja sailyttaa kilpailukykynsa

jatkuvasti muuttuvassa ymparistéssa. (Rauramo 2008, 160).
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Tybssa oppimiseen liittyy luonnollisesti kaiken aiemmin opitun tietotaidon
hyodyntamismahdollisuus ja sen liittaminen organisaation olemassa olevaan

osaamispaaomaan (Rauramo 2008, 170).

Mastermark Brands Oy:n kyselyyn vastanneet tydntekijat olivat paaosin sita
mielta, etta heidan tyotehtavansa vaatii uusien tietojen ja taitojen hankkimista.
Kaksi vastanneista oli tdysin samaa mieltd, yhdeksan jokseenkin samaa mielta,
kaksi vastanneista ei samaa eika eri mielta ja yksi vastanneista jokseenkin eri

mielta (kuvio 4).

Mastermark Brands Oy:n kyselyyn vastanneet tyontekijat olivat myos verraten
samaa mielta siita, etta organisaatio antaa tyontekijalle mahdollisuuden kehittaa
omaa osaamistaan. Kaksi vastanneista oli taysin samaa mielta, kuusi jokseenkin
samaa mielta, kolme vastanneista ei ollut samaa eika eri mielta, kaksi jokseenkin

eri mielta ja yksi taysin eri mielta (kuvio 4).

Mastermark Brands Oy:n tyOyhteis6ssa nayttaa kyselyn mukaan osaamisen
jakaminen toimivan melko hyvin tyontekijoiden kesken. Kyselyyn vastanneista
taysin samaa mielta oli kaksi, jokseenkin samaa mielta kahdeksan, ei samaa eika

eri mielta kaksi ja jokseenkin eri mielta kaksi (kuvio 4).
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Kuvio 4. Osaaminen ja sen kehittdminen.

3.3 Tydyhteisd

Mastermark Brands Oy:n tydhyvinvointikyselyn kolmas osio kasittelee
tyoyhteisoon liittyvia tyohyvinvoinnin kysymyksia. Naitad kyselyssa oli tyon
mielekkyys, kannustava tyoilmapiiri, palautteen maara, tyon arvostus, seka taito

kuunnella.

Viime aikoina on esitetty ajatuksia siita, etta tydyhteisot tulee nahda elavina ja
dynaamisina, joilla on kyky uusiutua, ennakoida muutoksia, kehittda kulttuuriaan
ja oppia uusia toimintamalleja. Tyoyhteison hyvinvoinnin perustana ovat terveet
ja tasa-arvoiset tyOyhteisot, joissa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen
ja syrjimattomyys. Tallaisessa tyOyhteisdssa toteutuu sukupuolten tasa-arvo,
tydn ja muun elaman yhteen sovittaminen, eri-ikaisten huomioon ottaminen seka

eri kulttuuritaustoista tulleiden huomioiminen (Suonsivu 2008, 58).
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3.3.1 Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyys ja sisainen tyytyvaisyys syntyy tyonsa tuloksen ja merkityksen
nakemisesta. Se syntyy, myos siita etta voi saadella omaa tyotaan, kehittaa sita
ja samalla kasvattaa osaamistaan. Mielekkaaseen tyohon liittyy sosiaalinen tuki,
ylpeys omasta tyOsta ja tyOpaikasta, seka se, etta tyo on sisalloltaan ja
tydymparistoltaan yksilon arvomaailmaan sopiva. Tydon mielekkyys on olennainen

tekija tydmotivaatiossa seka yhteisollisen tyopaikkahengen luomisessa.

Kun tyd on mielekasta, kiinnostavaa ja innostavaa, se nakyy myds yksilon ja
tyoyhteison ulkopuolelle, niin sidosryhmille kuin asiakkaillekin, parempana

asiakaspalvelutyona (Tyoterveyslaitos 2013).

Mastermark Brands Oy:n kyselyyn vastanneista tyontekijoista 12 piti tyétaan
erittain mielekkaana tai jokseenkin mielekkaana. Kyselyyn vastanneista yksi ei

osannut sanoa ja yksi oli jokseenkin eri mielta tydon mielekkyydesta (kuvio 5).
3.3.2 Kannustava tyoilmapiiri

Tyopaikan ilmapiiri voidaan maaritella organisaatiossa tyoskentelevien yksildiden
havaintojen summaksi. Se on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja
tydyhteisobn muodostama kokonaisuus (Rauramo 2008, 125). Kannustavaksi
koettu tyoilmapiiri kertoo tyopaikan me - henkisyydesta. Me-henki syntyy aidon
vuorovaikutuksen, avoimuuden ja oikeudenmukaisuuden, seka yhdessa

tekemisen kautta (Tyoterveyslaitos 2013).

Mastermark Brands Oy:n kyselyyn vastanneet kokivat tydpaikan ilmapiirin melko
kannustavaksi. Vastanneista taysin samaa mieltd oli kolme tyontekijaa,
jokseenkin samaa mielta kuusi tyontekijaa, ei samaa eika eri mielta oli kolme ja
jokseenkin eri mielta oli kaksi tyontekijaa. Kukaan ei ollut taysin eri mielta asiasta
(kuvio 5).

3.3.3 Palautteen maara

Palautetta vilieleva toimintakulttuuri parantaa tyGilmapiirida. Erityisesti

kannustaminen ja muu positivinen palaute tukevat sita. Hyvat
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vuorovaikutussuhteet rakentuvat avoimelle keskustelulle ja rehellisyydelle.
Toimiva palautekulttuuri edistaa oppimista ja kehittamista. Hyvaa johtamista ei
ole olemassa ilman palautetta. Nain ollen esimies seka antaa etta vastaanottaa
palautetta. Palaute on muuttunut, ylhaalta annettava "tietava" palaute toimii yha
harvemmin. Esimiehen on kyettava dialogiseen ja keskustelevaan tapaan kayda

lapi tyOsuoritusta ja siina onnistumista (Kupias 2010, 15).

Palaute on tietoa toiminnassa menestymisesta. Se voi olla kehua tai kritiikkia. Se
valittdéd myos tietoa siita, miten tyOntekijan tyopanos vaikuttaa muihin
tyontekijoihin ja koko tydyhteisoon. Hyvan palautekulttuurin lahja organisaatiolle
on tyontekijoiden parantunut itsetuntemus, hyva tyGilmapiiri, kehittyvat

tydsuoritukset, oppiminen ja oikeanlainen tekeminen (Kupias 2010, 16 -17).

Mastermark Brands Oy:n tyohyvinvointikyselyyn vastanneista kaksi oli taysin
samaa mieltd ja viisi jokseenkin samaa mielta siita, ettd he saavat tydstaan
rittavasti palautetta. Nelja vastanneista ei ollut samaa eika eri mielta, yksi

jokseenkin eri mielta ja kaksi taysin eri mielta asiasta (kuvio 5).

On erittain tarkeaa, etta tydyhteisdssa ja organisaatiossa palaute liikkuu ja kaikki
tydntekijat kokevat saavansa sita tasapuolisesti. Jos palaute ei liiku, on vaarana
se, etta tyontekijat eksyvat reiteiltadan. Tyodntekijat tekevat asioita, jotka ovat heille
helppoja tai jotka heitd kiinnostavat. Organisaation strategia ja tavoitteet
hamartyvat ja ryhman tehokkuus laskee. Palautteen laiminlydonti on myos
tyontekijan tyopanoksen halveksimista. Talloin tyon merkityksellisyys ja
motivaatio katoavat. Toisaalta on muistettava, ettd palautetta liikkuu
tydyhteisOssa ja kaikessa ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa koko ajan. Jos
suoraa palautetta ei saada, aletaan helposti tulkita toisten kaytosta, seka lukea
sanattomia viesteja. Tahan sanattomaan ja epasuoraan palautteeseen liittyy aina
runsaasti tulkintaa ja tulkinnassa on suurena vaarana se, ettei se osu oikeaan
(Kupias 2010, 17).

3.3.4 Tyon arvostus ja taito kuunnella

TydyhteisOn ja esimiehen osoittamaan arvostukseen vaikuttaa se, miten kukin

itse arvostaa itsedan ja tyotaan. Arvostuksen kokeminen ja saaminen ovat
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perusedellytyksia itsetunnon kehittymiselle ja sailymiselle. Kaytannossa tama
tarkoittaa, etta jokaisen yksilon ponnistelut ja tydpanos otetaan huomioon ja
jokaista kohdellaan arvostavasti. Yksilon kannalta merkittavaa on sellaisten
henkiloiden osoittama arvostus, joita han pitaa tarkeina: lahin esimies, tyotoverit
ja asiakkaat. Tallaisen arvostuksen saamisen edellytyksena on, etta kukin on

pateva jollakin tyohon oleellisesti liittyvalla alueella (Rauramo 2008, 144).

Hyva johtaminen on keskustelevaa johtamista. Se on muiden ihmisten
arvostavaa ja kunnioittavaa huomioon ottamista ja hyvien tyoskentely-
edellytysten luomista. Keskusteleva ja arvostava johtaminen antaa ihmisille
voimavaroja seka luo hyvaa tyoilmapiiria. Esimiehen tyd on ajan ja tilan
tarjoamista toisten kayttoon. Aikaa ja tilaa voi antaa esimerkiksi kuuntelemalla
toista. Kuunnellessaan ihminen on lasna toisen maailmassa. Kuunteleva ihminen

on arvostava ihminen (Helsila 2009, 109 -111).

Mastermark Brands Oy:n kyselyyn vastanneista tydnsa arvostetuksi koki ja ol
taysin samaa mielta kaksi vastanneista, seitseman oli jokseenkin samaa mielta,
kolme ei ollut samaa eika eri mielta, yksi oli jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri

mielta(kuvio 5).

Mastermark Brands Oy:n kyselysta kay ilmi, etta valtaosa vastanneista kokee
tulevansa kuulluksi tydyhteisdssaan. Vastanneista kaksi on taysin samaa mielta,
kymmenen jokseenkin samaa mielta, yksi ei ole samaa eika eri mielta ja yksi
jokseenkin eri mielta. Kukaan ei ole kuitenkaan taysin eri mielta kuulluksi

tulemisesta (kuvio 5).
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Kuvio 5. Tydyhteiso

3.4 Tyoyhteisotaidot

Nykyaan puhutaan tyOyhteiso- tai alaistaidoista, joilla tarkoitetaan sellaista
tyontekijan kayttaytymista, joka ei kuulu tydn muodollisiin vaatimuksiin, mutta
vaikuttaa tyoyhteison tehokkaaseen toimintaan (Vartia 2012, 11). Hyvin toimivien
alaistaitojen avulla hallitaan tyota paremmin. Alaistaidoilla tarkoitetaan
tyontekijan halua ja kykya toimia tyoyhteisossaan rakentavalla tavalla, esimiesta
ja tyotovereita tukien ja perustehtavan suuntaisesti. (Suosivu 2011,46).
Tydyhteisotaidoiksi maaritellaan edelleen velvollisuus huolehtia tydpaikan
viihtyvyydesta ja resurssien jarkevasta kaytosta, yhteistyo tyokaverien ja
esimiesten kanssa, mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpain viemiseksi seka
aktiivinen osallistuminen tydpaikan kehittamistyohon. Tydyhteisotaitoihin kuuluu
lahtokohtaisesti yhteisten pelisdantéjen noudattaminen, jokaisen kuuluu myds
noudattaa hyvan kaytOoksen ja kohteliaisuuden perussaantoja. Keskeisia
tyoyhteisOtaitoja ovat tunnetaidot, jotka edellyttavat omien tunteiden
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tunnistamista. TyOyhteisotaitoihin luetaan ne valmiudet, jotka edesauttavat hyvaa
yhteistyota tyopaikalla (Suutarinen 2010,112-113).

3.4.1 Tiedonkulku, yhteisty0 seka vuorovaikutus

Perustehtavan toteutumisen nakokulmasta hyva tiedonkulku tydyhteisssa on
tarkeaa. Kysymys on tyOyhteisdviestinnastd. Se on parhaimmillaan
vastavuoroista, avointa ja koko tyoyhteisoa palvelevaa tiedottamista. Jokainen
on osaltaan vastuussa viestinnasta tyoyhteisossa, niin lahettamisesta kuin

vastaanottamisestakin (Kallasvuo 2012, 101).

Mastermark Brands Oy:n kyselysta kavi ilmi osan vastanneista olevan
tyytymattomia tiedonkulkuun. Taysin samaa mielta tiedonkulun toimivuudesta oli
yksi vastaaja, viisi oli jokseenkin samaa mielta, kaksi ei ollut samaa eika eri mielta

ja kuusi jokseenkin eri mielta asiasta.

Mastermark Brands Oy:ssa tehdaan kyselyn mukaan runsaasti yhteistyota.
Kyselyyn vastanneista taysin samaa mielta oli kuusi, jokseenkin samaa mielta
viisi, ei samaa eika eri mielta kaksi ja jokseenkin eri mieltd yksi vastaaja (kuvio
6).

Arvostavan vuorovaikutuksen peruslahtokohtana on, etta tunnustamme ihmisten
olevan erilaisia ja voivan katsoa asioita eri nakokulmista. Tama muiden ihmisten
erilaisuuden arvostaminen ei tarkoita, etta organisaatiossa kaikki saavat toimia
miten tahansa, omien nakemystensa mukaan. Tarkeat toimintatavat voivat olla
hyvinkin tarkkaan maariteltyja ja esimiehellda on viime kadessa oikeus ja
velvollisuus kertoa miten asiat on tehtava tai miten ei kuulu toimia. Arvostava
vuorovaikutus ei myoskaan tarkoita, etta toisen mielipiteet ja nakemykset pitaisi
hyvaksya sellaisenaan. Siihen kuuluu, ettad toista arvostetaan niin, etta hanen
nakokulmiaan kuunnellaan eika hanta sivuuteta. Perustellusti voidaan kuitenkin
olla eri mieltd (Kupias 2011, 122).

TydyhteisOssa on virallisten vuorovaikutusrakenteiden ohella tarkea tunnistaa
epavirallisen vuorovaikutuksen rakenteet. Jos itse tyo ja toiminta edellyttavat
toisten kanssa tehtavaa yhteistyota ja fyysistd yhdessaoloa, on tarkeaa eri
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rakenteiden avulla tukea ja helpottaa yhdessa tekemista. Naita tukemisen
rakenteita ovat tyonjako, esimerkiksi tyopari — tiimityo ja sen mukaisesti lahella
olevat tyopisteet. On myoOs tarkeaa, ettd tyOparien ja tiimien henkildévalinnat
tehdaan huolellisesti, koska se luo pohjan yhteistydlle. Esimerkkina rekrytointi

projektiryhnmaan (Kallasvuo 2012, 105).

Kyselyn mukaan vuorovaikutus Mastermark Brands Oy:ssa sujuu valtaosan
mielestd avoimesti. Kolme vastaajaa oli vuorovaikutuksen avoimuudesta taysin
samaa mieltd, seitseman jokseenkin samaa mielta, kolme ei samaa eika eri

mielta ja yksi taysin eri mielta (kuvio 6).
3.4.2 Ristiriitatilanteiden selvittaminen

Vastuuttomalla tyokayttaytymisella tarkoitetaan sellaista kayttaytymista ja
toimintaa, joka aiheuttaa tyopaikalla hairiota tai mielipahaa muille ja vaikeuttaa
muiden tyontekijoiden keskittymista omaan tydhodnsa. Se on kayttaytymista, joka
ylittda sovitut ja yleisesti hyvaksytyt kayttaytymisen ja toiminnan rajat. Vastuuton
tyokayttaytyminen hairitsee ja estaa tyohon liittyvaa tarpeellista vuorovaikutusta,
keskustelua ja yhteisty6ta. Tydyhteisokonfliktit ovat tavallisimmin viesti siita, etta

tydssa ja tyon tekemisessa on puutteita tai ongelmia (Vartia 2012, 11, 42).

Ristiriitatilanteiden ja konfliktien ennaltaehkaisyssa on olennaista, etta tyontekija
on selvilla tydyhteison toimintavoista sekd ohjeista. Esimiehen on myos
varmistuttava, ettd jokainen tyontekija tietaa mita heiltd odotetaan, ja ettéd he
tuntevat juuri kyseista tyota koskevat kaytannot. Perehdytys on erittain tarkeaa

uusille seka pitkaan tyopaikalta pois olleille tydntekijoille (Vartia 2012, 40).

Mastermark Brands Oy:n kyselyyn vastanneet tydntekijat olivat paaosin sita
mielta, etta ristiriitatilanteet ja konfliktit selvitetaan rakentavasti. Vastanneista yksi
oli taysin samaa mielta, kahdeksan jokseenkin samaa mielta, nelja ei ollut samaa
eika eri mielta, yksi oli jokseenkin eri mielta. Kukaan ei ollut taysin eri mielta (kuvio
6).

Avoimen vuorovaikutuksen ja hyvan tyGilmapiirin sailymiseksi esimiehen

kannattaa aktiivisesti rohkaista tyontekijoitda kertomaan havaitsemistaan

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Tuija Jarvi



28

ongelmista. Nain esimies saa viestejd omien havaintojensa tueksi ja pystyy
nopeasti puuttumaan tarvittaviin tilanteisiin. Lisaksi on hyva laatia yhdessa
toimintatavat siihen, miten tydyhteison toimintaa hairitseva kayttaytyminen
nostetaan puheeksi ja siihen, miten, milloin ja millda kokoonpanolla erilaiset
ristiriita- ja konfliktitilanteet kasitellaan (Vartia 2012, 77).
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Toimiiko tyoyhteison Tehddanko tydyhteiséssa  Toimiiko vuorovaikutus Selvitetdadnko
tiedonkulku? yhteisty6td muiden kanssa? tyoyhteisdssa avoimesti? ristiriitatilanteet
rakentavasti?
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[

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

B Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

Kuvio 6. Tydyhteisotaidot

3.5 Organisaation johtoon seka esimiestyohon liittyvat asiat

Kyselyn viidennessa osiossa kasiteltiin kysymyksia pelisaannoista, organisaation
muutoksen hallintavalmiuksista, organisaation toiminnan suunnitelmallisuudesta,
sukupuolten ja ikaryhmien valisesta tasa-arvosta seka tyontekijoiden mielikuvaa
tydntekijdiden hyvinvoinnista huolehtimisesta ja Mastermark Brands Oy:n

luomasta tydnantajakuvasta.

Tydyhteison johtaminen on toimintaa, joka on parhaimmillaan avointa ja

vuorovaikutteista. Toimivan tyodyhteison yksi tunnusmerkki on se, miten

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Tuija Jarvi



29

lapinékyvaa esimiesten toiminta ja johtamisen toiminnot ovat eli miten on
huolehdittu siita, ettd kaikki tyoyhteison jasenet tuntevat toimintakaytannot.
Johtaminen toimintana on moninaista ja monitasoista, minka vuoksi
tyoyhteisOssa on tarkea jatkuvasti selkiyttaa johtamiseen liittyvia toimintoja ja
tiedottaa niista. Lahes kaikissa organisaatioissa on johtoryhma tai -ryhmia, jotka
voivat tehdad paatoksia ryhmana. Johtoryhman tydskentely on tarkea
paatoksentekorakenne, joka voi palvella tydyhteisoa erilaisten asioiden
ratkaisiana. On oleellista, ettd yksittdinen tydntekija tuntee omat

vaikutuskanavansa ja mahdollisuutensa vaikuttaa omaan tyohonsa.

Johtajat, olipa kyseessa koko organisaation johtaja tai lahiesimies, luovat
tyoskentelyllddan osaltaan johtamiskulttuuria, joka nakyy tyontekijoille
monenlaisina rakenteina: toimintamalleina ja -tapoina, pelisdantdina,
velvoitteina, ohjeina ja rajoitteina. Onnistuneen tydyhteisén tydn kannalta riittava
johtajien ja toimintojen pysyvyys on tarpeen, jotta tyoilmapiiri paasee kehittymaan
ja sailyy turvallisena ja yksittaista tyontekijaa tukevana. Johtajuus on
tyoyhteis6ssa niin keskeinen asia, etta sen toiminta herattaa ja synnyttaa herkasti
voimakkaita tunteita, mika olisi syytd huomioida arjen johtamisty6ssa (Kallasvuo
2012, 101).

3.5.1 Pelisdannot

Pelisaantdja organisaatiot tarvitsevat kuvaamaan sita, miten toimitaan eri
tilanteissa. Saantojen tulee olla tydntekoa tukevia, yksinkertaisia ja niiden tulee
koskea kaikkia. Jatkuvat muutokset ja uudistukset tekevat selkeat toimintaohjeet
entistakin tarkeammiksi. Tyontekijoilla tulee olla selkeat ohjeet, miten toimitaan ja
taman lisaksi hyvin suunniteltu tydohon perehdytys on ehdottoman tarkea asia

toimivan tydyhteisén saavuttamiseksi (Jarvinen 2001, 27-38).

Mastermark Brands Oy:n kyselyyn vastanneista nelja oli tdysin samaa mielta
siita, etta yrityksessa noudatetaan pelisaantoja, kaksi jokseenkin samaa mielta,
viisi ei samaa eika eri mielta, yksi jokseenkin eri mielta ja kaksi taysin eri mielta.

Pelisaantojen paivitys seka tarkistus yrityksessa ovat varmasti paikallaan, koska
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prosentuaalisesti suurin osa vastanneista oli pelisaannoista eri mielta tai heilla ei

ollut asiasta mielipidetta lainkaan (kuvio 7).
3.5.2 Muutoksen hallintavalmiudet

Erilaiset muutokset ovat olennainen osa jokapaivaista elamaamme.
Organisaatioissa muutokset ovat erityisen merkityksellisia esimiehille, joiden
pitaa ymmartaa seka johdon luomat muutosnakymat, etta osata kertoa niista

selkeasti alaisilleen.

Ihmiset kokevat organisaatiossa tapahtuvat pienet ja suuret muutokset hyvin eri
tavalla. Joidenkin on helppo paasta kiinni uuden tai uudistetun organisaation
asioihin, tavoitteisiin ja toiminta-ajatuksiin. He pystyvat helposti olemaan osa
uutta organisaatiota tai tarttumaan uuteen tehtavaan innostuneesti. Toiset taas

eivat selvia pienistakaan muutoksista — ainakaan ilman vahvaa tukea.

Muutos lahtee monesti liikkeelle siita, etta tunnistetaan uusi asia tai tarve
toiminnassa, tai virhe tai epakohta ja siihen halutaan tarttua. Usein tarpeen
havaitsee esimies, joka kokee muutoksen valttamattomaksi. Oli muutos iso tai
pieni, se on aina haaste, ja onnistunut muutos tarvitsee esimiehen lisaksi
sitoutuneen johdon, joka selvasti osoittaa, ettd muutosta tarvitaan (Ponteva 2010,
9-10).

Mastermark Brands Oy:n kyselyssd muutoksen hallintavalmiuksista taysin
samaa mielta ei ollut yhtaan vastaajaa. Viisi oli jokseenkin samaa mielta siita etta,
muutoksen hallintavalmiudet ovat hyvat, kuusi ei ollut samaa eika eri mielta ja
kolme oli jokseenkin eri mielta. Yksi ei ollut vastannut tdhan kohtaan lainkaan.
Kyselyyn vastanneista moni oli valinnut kohdan “ei samaa eika eri mieltd” (kuvio
7).

3.5.3. Organisaation toiminnan suunnitelmallisuus

Organisaation toiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot ovat strategisen

johtamisen kannalta ydintaitoja. Esimiehen ja johdon tulee pystya analysoimaan

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Tuija Jarvi



31

yrityksen toimintaa, joka kaytannossa tarkoittaa liikeidean ja organisaation
perustehtavan perusteellista ymmartamista, ja sen tdsmentamista, miten yritys

menestyy tanaan ja tulevaisuudessa (Aarnikoivu 2010, 72).

Mastermark Brands Oy:n henkildéstokyselyn mukaan tydntekijat kokivat
organisaation toiminnan paaosin suunnitelmalliseksi. Taysin samaa mielta oli
kolme vastaajaa, jokseenkin samaa mielta seitseman, ei samaa eika eri mielta
kolme ja jokseenkin eri mielta yksi vastaaja. Kukaan ei ollut taysin eri mielta

asiasta (kuvio 7).
3.5.4 Tyontekijoista huolehtiminen

Mastermark Brands Oy:n kysely osoitti, etta henkilostd kokee heista pidettavan
hyvaa huolta tyopaikalla. Taysin samaa mielta oli kuusi vastaajaa, jokseenkin

samaa mielta seitseman ja yksi ei ollut samaa eika eri mielta (kuvio 7).
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Noudatetaanko tyopaikalla Onko tydyhteisdlle luotu hyvat Onko organisaation toiminta Huolehditaanko tydntekijoista

sovittuja pelisaantoja? muutoksenhallintavalmiudet? suunnitelmallista? hyvin?
® Taysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mielta ®En samaa enka eri mieltd
m Jokseenkin eri mielta W Taysin eri mieltéa

Kuvio 7. Organisaation johtoon ja esimiestydhdn liittyvat asiat
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3.5.5. Tasa-arvo sukupuolten ja ikaryhmien valilla

Suomalainen tydelama on jakautunut voimakkaasti sukupuolten mukaan mies- ja
naisaloihin, mikd nakyy myos tyOpaikoilla. Tasa-arvo voidaan kasittaa
sukupuolten tasa-arvon lisaksi eri-ikaisten, eri tyontekijaryhmien ja erilaisissa

perhetilanteissa olevien tasa-arvoisena ja oikeudenmukaisena kohteluna.

Ikaystavallisyydella tarkoitetaan sellaisia tyoyhteison kaytantoja, joilla lisataan
eri-ikaisten tyontekijoiden voimavarojen ja kykyjen hyodyntamista tyossa.
Ikaystavallisyys tarkoittaa niin ikaantyneiden tyontekijoiden tyokykya tukevia
kaytantoja, kuin nuorempienkin  tyOntekijoiden tarpeiden huomiointia.
Ikaystavallisen tyoyhteison keskeisena haasteena on onnistunut ikaintegraatio el
se, miten saadaan eri-ikaiset tyoskentelemaan tuloksellisesti ja motivoituneesti
yhdessa, ja miten jakaa ns. hiljaista tietoa. lkaystavallisyys on keino lisata
tydntekijoiden sitoutumista seka tydssa jatkamista ja jaksamista. Ikaystavalliseksi
luonnehditussa tyoyhteisossa ihmiset haluavat jatkaa ammatissaan pidempaan
kuin niissa, jotka kokevat tyoyhteisonsa vahemman

ikaystavalliseksi.(Tyoterveyslaitos 2013).

Mastermark Brands Oy:n kyselysta kay ilmi, ettd naisten ja miesten valista
epatasa-arvoisuutta on havaittu tydyhteisdssa. Asiasta taysin samaa mielta oli
kolme vastaajaa, jokseenkin samaa mieltd seitseman vastaajaa, ei samaa eika
eri mielta yksi vastaaja, kaksi jokseenkin eri mielta ja yksi taysin eri mielta asiasta.
Tarkemmin kyselylomakkeita tarkasteltua kavi ilmi, etta kaikki taysin samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta olleet tydntekijat olivat naisia. Jokseenkin eri
mielta tai taysin eri mielta olleet vastaajat olivat miehia. Naiset kokevat selvasti
epatasa-arvoisuutta tyoyhteisdssaan. Tasa-arvosuunnitelman luominen olisi
erittain hyva keino luoda pelisaannét mm. palkkaukseen, tehtavien luokitukseen,
miesten ja naisten sijoittumiseen erilaisiin tehtaviin, seka kaikille tasapuoliset

mahdollisuudet koulutukseen.

Kyselyn mukaan nuorten ja vanhempien tyontekijoiden valilla epatasa-

arvoisuutta oli havaittu huomattavasti vahemman. Taysin samaa mielta oli yksi
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vastaaja, jokseenkin, samaa mielta yksi, viisi ei ollut samaa eika eri mielta, nelja

jokseenkin eri mielta ja kolme taysin eri mielta asiasta.
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0
Oletko havainnut epdtasa-arvoisuutta miesten ja Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta nuorempien
naisten valilla? ja vanhempien tyontekijoiden valilla
B Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mielta B En samaa enka eri mielta
B Jokseenkin eri mielta B Tadysin eri mielta

Kuvio 8. Tasa-arvo sukupuolten ja ikaryhmien valilla

3.5.6. Mastermark Brands Oy:n luoma tyOnantajakuva

Tydnantajakuvaan organisaatio pystyy itse vaikuttamaan omalla toiminnallaan.
Paras keino pitaa huolta tyonantajakuvasta on olla kiinnostunut henkilostosta.
Parhaimmillaan positiivinen tyOnantajakuva edistaa uusrekrytointia seka
nykyisen henkiloston sitoutumista. Henkilostosta huolehtiminen on yritykselle
rahanarvoinen panostus, silla jokainen tyontekija vahvistaa mielikuvaa

tydnantajastaan (Helsila 2009, 126).

Mastermark Brands Oy:n tyShyvinvointikyselystd kay selvasti ilmi, etta
henkilostolla on erittain positiivinen tyonantajakuva. Viiden vastaajan mielesta
tydnantajakuva on erittdin myodnteinen ja seitseman mielesta myonteinen. Yksi

vastanneista ei osannut sanoa mielipidettaan.
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Vastaajilta pyydettiin tarkennusta siita, mikd on vaikuttanut mielikuvaan

tydnantajasta. Vaikuttaviksi asioiksi nousivat:

» tapa johtaa

* ihmislaheinen ja vastuullinen suhtautuminen henkilostoon
* omat kokemukset

* tyontekijoista valittaminen

* joustavuus

* kannustava esimies

* luottamus tydntekijoihin

* jokainen saa itsenaisesti suunnitella tydonsa

* eriarvoisuus

» eri pelisaannot eri henkildiden valilla

3.6 Yhteenveto selvityksesta

Mastermark Brands Oy:n tydhyvinvointikyselyn perusteella voidaan paatella
tyoyhteison tyohyvinvoinnin olevan hyvalla tasolla ja henkiloston kokevan

tydyhteisdnsa toimivan paasaantodisesti hyvin.

Henkiléston mielestda Mastermark Brands Oy on erinomainen tydnantaja ja sen
myo6ta myos tydantajakuva on erittain positiivinen. Henkilostd nosti positiiviseksi
asiaksi esimerkiksi tavan johtaa, sekad kannustavat esimiehet, jotka ovat
avainasemassa toimivan ja hyvinvoivan tyoyhteison luomisessa. Mastermark
Brands Oy:ta luonnehditaan myds inhimilliseksi tydpaikaksi, mista luultavasti
juontuu kokemus siita, etta yritys on kuin perheyritys. Henkilostolla on myods

vahva kokemus siita, etta heista valitetaan.

Kyselyssa nousi myds esiin muutamia selkeita epakohtia, kuten eriarvoisuus ja
pelisdantdjen erilaisuus eri ihmisten valilla. Niihin tulee suhtautua vakavasti ja

miettia tarkkaan, kuinka asiat saadaan korjattua.
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Tyoyhteisossd on erityisen tarkeda kohdella kaikkia tyOntekijoita
oikeudenmukaisesti. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa muun muassa sita, etta
tyoyhteisossa kaikilla tyontekijdilla on samat mahdollisuudet. Esimerkiksi
joustavuutta ei pideta oikeudenmukaisen esimiehen ominaisuutena, vaan
jamakkyytta ja tasapuolisuutta. Luotaessa tasavertaista tyoyhteisda esimiehen

toiminta on avainasemassa.
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4 KEHITTAMISAJATUKSIA HENKILOSTOJOHTAMISEEN
JATYOYHTEISOTAITOIHIN

4.1 Tyohyvinvointisuunnitelma ja tydhyvinvointityo

Tyohyvinvoinnin tulee sisaltya oleellisena osana organisaation strategiaan, sen
yhtena menestystekijana. Talloin tyohyvinvointia tarkastellaan osana strategista
toimintaa, suunnitelmallisena ja pitkdjanteisena tyona. Tyohyvinvointityo
nahdaan tulevaisuutta ennakoivana ja laaja-alaisena toimintana. Siihen voivat
sisaltya mm. henkildston jaksaminen, osaaminen, resurssit, johtaminen, tyoolo-
ja ymparistoasiat. Tiivis yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa on avainasemassa

henkiloston hyvinvointia edistettaessa.

Tyohyvinvointisuunnitelma voidaan rakentaa useammalle vuodelle. Paivitys ta-
pahtuu vuosittain. Ty6hyvinvointisuunnitelman perustana ovat siis organisaation
strategia, siina esitetyt arvot, menestystekijat, painopistealueet ja visio. Tybhy-
vinvointisuunnitelman aluksi on hyva maaritella organisaation kasitys tyéhyvin-
voinnista. Ty6hyvinvointisuunnitelma on tarkoitettu tyéhyvinvoinnin kokonaisuu-
den tarkastelemiseksi ja sitéa voidaan kayttaa eri osa-alueiden kehittAmistyossa.
Suunnitelma voi olla ensimmainen askel organisaation suunnitelmalliselle ty6hy-

vinvoinnin kokonaiskehittamiselle (Suonsivu 2011,68).

Mastermark Brands Oy:n olisi erittdin  hyddyllistd alkaa rakentaa
tydohyvinvointisuunnitelmaa. Taman prosessin etuna tyohyvinvointityo tulisi
nostetuksi strategiatason asiaksi, jota yrityksen ylin johto tukee. Prosessin myota
myos yrityksen eri toimijoiden, seka henkiloston kesken muodostuu selkea
kasitys ja ymmarrys tyohyvinvointitydn sisallosta, tavoitteista, seka toiminta- ja
vaikuttamistavoista. Tyohyvinvointisuunnitelmassa tulee huomioida esimerkiksi
tyontekijoiden  esiintuoma  tdiden  ruuhkautuminen. Tulee  selvittaa
ruuhkautumiseen johtavat syyt ja ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin, joita voi
esimerkiksi olla lisatyovoiman palkkaaminen sesonkiaikoina tai
sairaspoissaolojen aikana. Jos resurssien lisdaminen ei ole mahdollista

kannattaa miettia tdiden uudelleen jarjestelyja ja rytmittamista. Tyonkierto on
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hyva tapa sesonkiaikojen ulkopuolella tutustuttaa henkilostd eri tyotehtaviin,
jolloin valmius sijaistamiseen paranee ja tyon mielekkyys kasvaa monipuolisten

tyotehtavien ansiosta.

Tyohyvinvointitydta suunniteltaessa ja organisoitaessa lahtokohtana on aina
organisaation perustehtava. Tyohyvinvoinnin maaritelma kytkeytyy organisaation
perustehtavaan, visioon ja arvoihin. Sisaltoon saadaan lisdaineksia
tyoterveyshuolto- ja tyosuojeluraporteista, kehityskeskusteluista,
ilmapiirikartoituksista, henkilostokyselyista, asiakaspalautteista ja
lahtohaastatteluista. Tyohyvinvointityo jaetaan pitkan ja lyhyen ajan tavoitteiksi
esimerkiksi organisaatiotasolla, tyoyhteisotasolla ja yksilotasolla. Tarkeaa on
paattaa, ketka toimivat tydhyvinvointitydon keskeisind toimijoina, tyéryhmana —
kuinka usein kokoonnutaan, seka miten kokoontumiset ajoitetaan ja laaditaan
sisalléltaan yrityksen ja muun toiminnan kannalta jarkevasti (Suutarinen 2010, 33
-36).

4.2 Tasa-arvosuunnitelma

Tyonantajien, joiden palveluksessa olevan henkiloston maara on saanndllisesti
vahintaan 30 tyontekijaa, on vuosittain laadittava tasa-arvosuunnitelma. Tasa-
arvosuunnittelua kaynnistettaessa on tyoyhteison kesken tarpeen keskustella
seuraavista kysymyksista: Mita tyopaikalla ymmarretaan tasa-arvolla, millainen
tyoyhteison jasenten mielesta on tasa-arvoinen tyopaikka, seka mihin tasa-arvon

edistamisella ja tasa-arvosuunnittelulla pyritaan.

Tarkoitus on, etta tasa-arvosuunnitelmaan sisallytetaan sellaisia toimenpiteita,
jotka kunkin tyopaikan oman tilanteen ja olosuhteiden kannalta ovat tasa-arvon
edistamiseksi tarkeitd. Siksi tasa-arvosuunnitelman tulee perustua tydpaikan
tasa-arvotilanteen selvittdmiseen. Selvitys on osa tasa-arvosuunnittelun tieto-
pohjan kokoamista. Tasa-arvosuunnitelman ja sen pohjaksi laadittavan selvityk-
sen tulee kattaa tydnantajan koko henkildsto ja suunnitelmaan tulee tarpeen mu-

kaan sisallyttdd koko henkilostoa koskevia toimenpiteita.
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Tasa-arvolain mukaan osana tasa-arvotilanteen selvittamista tulee tehda erittely
naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten

tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista

Tasa-arvosuunnittelu on prosessi, joka jatkuu yrityksessa suunnitelman
laatimisen jalkeenkin. Tavoitteena on, etta sovitut toimenpiteet toteutuessaan
muuttuvat osaksi tyOpaikan arkea. Se on viesti, etta yritys panostaa henkiloston

hyvinvointiin(Tasa-arvovaltuutettu 2013).

Mastermark Brands Oy on henkilostomaaraltdan niin pieni yritys, ettei laki
velvoita sita tekemaan tasa-arvosuunnitelmaa. Kysely osoitti kuitenkin erittain
selvasti, etta epatasa-arvoa koetaan naisten ja miesten valilla. Kyselyn
vastauksissa tuli myos mielikuva pelisaantojen erilaisuudesta eri tyontekijoille.
Vastausten kautta muodostui kuva, ettd pelisdantdjen noudattaminen on
riippuvainen tydntekijan sukupuolesta. Tydyhteisdn hyvinvoinnin kannalta asiaa
kannattaa lahtea rakentavasti ratkaisemaan ja selvittaa millainen on tasa-
arvoinen tydpaikka Mastermark Brands Oy:n tydyhteison jasenten mielesta ja
mita he ylipaansa mieltavat kuuluvan tasa-arvoon. Taman selvityksen voisi hyvin
tehda esimerkiksi uuden kyselyn muodossa. Tasa-arvokyselyn pohjalta on hyva
luoda avoin keskustelukulttuuri kyselyn esiintuomista asioista esimerkiksi

tyonohjauksen avulla.

4.3 Osaamiskartoitus henkiloston osaamisesta

Ty6paikan osaamiskartoituksen avulla tydyhteiso voi kartoittaa osaamistaan, ha-
vaita sen kehittamiskohteita ja visioida tulevaa. Osaamiskartoituksen tavoitteena
on tehda organisaation osaaminen nakyvaksi. Vasta, kun osaaminen on tunnis-
tettu, on sitd mahdollista hyddyntaa ja kehittda. Osaamiskartoituksen tuloksena
syntyy niin sanottu osaamiskartta. Osaamiskarttaan voidaan kuvata kaikki ne
osaamiset, joita organisaatiossa jo on olemassa ja/tai o0saaminen, jota organisaa-
tiossa tarvitaan tulevaisuudessa. Osaamiskartta on valine, jonka avulla osaa-

mista voidaan kasitella organisaatiossa yhdesséa henkildstén ja johdon kanssa.
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Osaamista voidaan kuvata usealla tavalla. Voidaan kuvata organisaatiossa jo
olemassa olevaa osaamista (osaaminen nyt) tai maaritell& organisaation strate-
gisia tulevaisuuden menestystekijoita ja niiden edellyttamaa osaamista (osaami-
nen tulevaisuudessa). Strategialahtdinen osaamiskartoitus paljastaa, mita strate-
gian vaatimaa osaamista on ja mita ei ole. Sen perusteella organisaatio voi ke-
hittd&d omaa osaamistaan tarvittavalla tavalla tai hankkia osaamista ulkopuolelta
(Sosiaaliportti 2013).

Mastermark Brands Oy:n tulisi koota henkildston koulutus ja osaaminen erityi-
seen rekisteriin, joka on yrityksen johdon kaytossa. N&in ollen Mastermark
Brands Oy:lla on tiedossaan oman yrityksensa osaajat ja yritys pystyy rekrytoin-

nin selkeyttamiseksi maarittelemaan mita osaamista tarvitaan tulevaisuudessa.

Mastermark Brands Oy:n kyselyssa henkilostd nosti esiin kaikille tasa-arvoiset
koulutusmahdollisuudet. Osaamiskartoitusta tehtéaessa pystytadan konkreettisesti
nakemaan koulutuksen tarve, seka luomaan toimintatavat yrityksen tarjoamista

koulutusmahdollisuuksista.

4.4 Tybnohjaus

Tybnohjaus on tydssa kehittymisen ja tyon kehittamisen véline. Se on ty6hon,
sen tavoitteisiin ja toimintastrategioihin, tydyhteisdon ja tydrooleihin liittyvien ky-
symysten tutkimista yhdessa tydnohjaajan kanssa. Ohjauksessa kasitellaan yh-
dessa tyohon liittyvid asioita, joita ohjattava tai ohjattavat tuovat esille. Tyonoh-
jaus edistdd ammatillista kasvua, yhteistyvalmiuksia ja tyéroolien selkiytymista.
Se on yksi tehokkaimmista keinoista parantaa seka johdon, etta henkil6ston val-
miuksia vastata tydelaméan ajankohtaisiin haasteisiin. Sen teho perustuu siihen,
ettd tyoskentely tapahtuu ohjattavan ehdoilla. Ohjattavan oma motivaatio kehitty-
miseen on tydskentelyn lahtokohta (Suonsivu 2011,91).

Tybnohjausta suunnittelevat usein yhteistyéssa tyonohjaaja, ohjattava(t) seka
tyonantaja, joiden kaikkien tavoitteet pyritddn sovittamaan yhteen. Tydnohjaus
suunnitellaan ja toteutetaan tapauskohtaisesti. Kyse on oppimisprosessista,

jonka pituuteen vaikuttavat kunkin prosessin tavoitteet. Ohjauksen sd&nnallisyys
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on tarkeda. Ryhméatyonohjauksessa saman alan asiantuntijat ja tyontekijat pei-
laavat omia tyokaytantdjaén ja ajatuksiaan, oppivat toinen toisiltaan, seka tukevat

toisiaan suunnitelmissa ja tavoitteissa (Karkkainen 2002, 81).

Tybnohjaus ei ole perehdytysta eikd tybnopastusta. Se ei ole koulutusta, kuten
kurssit tai opetus. Se ei myosk&an ole terapiaa, vaikka silla usein on voimavaroja

kasvattavia tyosuojelullisia vaikutuksia (Suonsivu 2011, 92).

Mastermark Brands Oy:n kyselyn mukaan tyoroolit ja tehtavat olivat erittain hyvin
sisaistetty, mutta muutokset ja muutoksen hallintavalmiudet koettiin epaselviksi.
Nostin tydnohjauksen kehitysajatukseksi, koska lahdettaessa rakentamaan uusia
prosesseja tydhyvinvointisuunnitelman ja tasa-arvosuunnitelman avulla, kohda-
taan useita muutoksia. Uskon, ettd tassa tilanteessa Mastermark Brands Oy:n
kaltainen pieni tydyhteisd saa voimavaroja seka perspektiivia tydnohjauksesta.

4.5 Tyo6tehtavien rytmittaminen ja ajankayttokulttuuri

Mastermark Brands Oy:n kyselyssa kavi erityisesti ilmi, ettd ty6t ruuhkautuvat

aika-ajoin lahes kaikilla tyontekij6illa.

Tydelamassa ei voida enaa luvata rauhallista ja alati tasaista tyotahtia. Taman
vuoksi pitaa loytaa uudenlaisia tapoja rytmittaa tyota ja edistaa samalla

tyohyvinvointia.

Tyon tarpeita palveleva rytmittaminen sisaltaa yksilOllisten tyotehtavien
rytmittdmisen. Tama tarkoittaa suurien tehtavien ja tavoitteiden jakamisen
osatehtaviin ja osatavoitteisiin, jolloin tyon hallinta sailyy. Koko tydyhteison
kannattaa rytmittaa tyoyhteisdssa tehtava tyo. Tyon yhteinen rytmittaminen vaatii

yhteista keskustelua ja yhteisia pelisaantoja.

Aika- ja paikkariippumattomuus seka informaatioteknologia kannettavine tyo- ja
kommunikaatiovalineineen antaa hyvat mahdollisuudet rytmittaa tyo- ja vapaa-
aika tyontekijan haluamalla tavalla. Toihin voi tulla esimerkiksi ruuhka-aikojen

ulkopuolella. Tydon voi myds jakaa informaatioteknologian avulla toimistossa ja
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kotona tehtaviin osiin, jolloin voi olla enemman myds perheen parissa
(Karkkainen 2002, 89).

Henkiloston kiireentuntu on lisdantynyt niin tyo- kuin yksityiselamassakin.
Tybpaikalla selvia ajanhukkaajia ovat informaatiotulva, epaselva vastuunjako,
tehottomat kokoukset, turhat puhelut, joutavat sahkopostit, huono informaatio
seka heikot vuorovaikutustaidot. Organisaatioissa tulisi tarjota ajanhallintaan
koulutusta, jonka tavoitteena on tehostaa yksilon tybajan kayttda ja antaa
valineita tehokkaaseen ajanhallintaan. Koulutuksen sisaltoa ovat vastuunjaon
selkiyttaminen, ongelmanratkaisutekniikat, tehokkaat kokouskaytannot ja -
valineet seka vuorovaikutustaidot. Ajanhallinnassa on viime kadessa kyse tyon

muutoksenhallinnasta.

Yksilon on hyva muistaa, ettd hanen on helpointa vaikuttaa omaan
ajankayttoonsa ja sitd kautta koko tydpaikan ajankayttokulttuuriin (Karkkainen
2002, 97).

4.6 Tyoyhteisoviestinta

Kyselyn tuloksista seka avoimista kysymyksista nousee esille, etta henkildsté on
tyytymaton Mastermark Brands Oy:n tiedonkulkuun eli tydyhteisdviestintaan.
Viestinnan tehtavana on huolehtia tdiden sujumisesta. Viestinnalla tarkennetaan
tavoitteita ja toimintatapoja, haetaan uusia ideoita ja toteutetaan muutoksia,
annetaan palautetta ja arvioidaan onnistumisia. Samalla rakennetaan
ihmissuhteita ja yhteisia nakemyksia. liman viestintaa ei ole tydyhteisoa, yhteisen

tavoitteen eteen tyoskentelevaa joukkoa (Kuusela 2013, 52).

Esimiehen tehtavana on jarjestaa aikaa tiimeille, koska tyoyhteisossa tarvitaan
aikaa ja rakenteita myds yhteistyota varten. Niitd ovat toistuvat palaverit ja
kokoukset. Keskeista tyoyhteisdviestinnan nakdkulmasta on se, miten asiat eri
palavereissa kirjataan ja miten niista tiedotetaan tyoyhteisdissa. Usein asioista
keskustellaan ja tehdaan paatoksia, mutta paatosten toimeenpano ja niista
aiheutuvien seurausten tarkistaminen ovat erityisen haasteellisia. Paatdsten
toimeenpano ja niiden seuranta edellyttavat selkeitd toiminnan rakenteita ja

vastuiden maarittelya. Palavereihin ja kokouksiin liittyvat myos sopimukset siita,
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miten asiat ja tilanteet dokumentoidaan. Selkeat esityslistat, muistiot ja
kirjaamistavat vaativat erityisosaamista. On tarkeaa, ettd kaikilla kokoukseen
osallistujilla on mahdollisuus valmistautua kokouksiin ja palavereihin (Kallasvuo
2012, 102).

Kehitysehdotukseni Mastermark Brands Oy:lle on selkeyttaa tiedonkulkua ja
tehostaa palaverikaytantoa. Palaverikdytantdéa voidaan helposti tehostaa
vahentamalld palaverien maaraa seka tekemalla esityslista palaverin asioista,
joka toimitetaan jokaiselle osallistujalle etukateen. Mastermark Brands Oy:n tulee
luoda yhteiset pelisaannot palavereihin, jolloin tiedetaan miten asiat
dokumentoidaan ja mitka asiat kuuluvat palavereihin. TyoyhteisOviestinnassa
ratkaisu 10ytyy tydnyhteisOsta ja uskon etta avoimella keskustelulla ja sita kautta
selkeiden pelisdantdjen luomisella pystytddn parantamaan tiedonkulkua.
Jokaisella tyontekijalla itsellaan on myos vastuu tiedonkulusta ja sen eteenpain

viemisesta.
4.7 Mastermark Brands Oy:n henkil6stdn kehitysajatuksia

Tyohyvinvointikyselyssa tiedusteltiin avoimella kysymyksella Mastermark Brands

Oy:n tyontekijoilta tydyhteison ilmapiiria ja toimivuutta kehittavia toimenpiteita.

Mastermark Brands Oy:n tyontekijoille yksi tarkeimmista asioista on tyontekijan
seka hanen mielipiteidensa arvostaminen. Tydyhteisdssa seurataan tarkoin keta
esimies/johto arvostaa. Arvostuksen voi huomata esimerkiksi seuraavista
asioista: Kuka saa esimieheltda huomiota, kenen mielipiteista ja nakemyksista
esimies on kiinnostunut, kenesta esimies kertoo positiivisia asioita muille ja kuka
saa tarkeat tehtavat. Arvostuksen osoittamisessa on siis pitkalti kyse siitd kenet
nostetaan esille asiantuntijana ja millaiset vaikutusmahdollisuudet hanelle
annetaan. Esimies osoittaa arvostuksensa myos silla, etta kaiken Kiireen ja
tekemisen keskella han osoittaa huomanneensa toisen tyon ja sille annetaan

huomiota (Kuusela, 2013).

Mastermark Brands Oy:n henkiloston mielesta tarkeitd ovat myods yhteiset
pelisdannot ja ne nousivat useasti esille kyselyssa. Tydyhteison hyvinvoinnin

kannalta nakisin tarkeana tarkistaa vyhteiset pelisaannét eri tilanteisiin.
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TyOntekijoiden kanssa yhteistyossa tulee kayda pelisaannét lapi ja luoda
tydyhteis6on varmuus siita, etta pelisaannot koskevat kaikissa tilanteissa kaikkia

tydntekijoita.

Mastermark Brands Oy:n henkildsto toi esiin kyselyssa tarkeana asiana myoés
tasa-arvoiset koulutusmahdollisuudet kaikille. Mielestani koulutusmahdollisuudet
littyvat pelisdantoihin, jolloin yritys maarittelee koulutus budjetin, jota
noudatetaan. Koulutukset voidaan myos liittdd osaamisrekisteriin, jolloin

pystytadn seuraamaan henkildoston kouluttautumista ja osaamisen karttumista.

Henkildstd toivoo yhteisia harrastuksia tydajan ulkopuolelle, ja he kokevat sen
parantavan yhteishenkea. Mastermark Brands Oy voisi kannustaa henkilostoa
likkumaan ja virkistaytymaan vapaa-ajalla esimerkiksi jakamalla Smartumin
likunta- ja kulttuuriseteleita. Liikunta- ja kulttuurisetelit kannustaisivat yhteiseen
toimintaan sekd myds antaisivat jokaiselle mahdollisuuden yksildlliseen

valintaan.
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5 YHTEENVETO

Tyoyhteison hyvinvointi liittyy tavalla tai toisella hyviin esimiestaitoihin ja
henkilostojohtamiseen. Kiteytettyna hyvat esimiestaidot tarkoittavat henkiloston
kanssa vuorovaikutuksessa olemista niin, etta yrityksen perustehtava tulee
suoritettua parhaalla mahdollisella tavalla. Yksi tarkeimmista esimiehen
tehtavistd on mahdollistaa tyoyhteisotaitojen kehittyminen. Esimies voi kehittaa
tyoyhteisotaitoja esimerkiksi kuuntelemalla henkiloston kehitysajatuksia, seka

olemalla tasapuolinen ja oikeudenmukainen.

Tyohyvinvointi voidaan maaritella seuraavasti: ihminen voi hyvin, viihtyy tydssaan
ja tekee sita mielellaan. Tyohyvinvointi ei pysy samanlaisena koko tyossaolon
ajan, vaan se vaihtelee useita kertoja tyouran aikana. Tyohyvinvoinnista
voidaankin sanoa sen olevan enemman prosessi kuin lopputulos. Usein
tydhyvinvointia  murentavat asiat, jotka voitaisiin  ehkaistd  hyvilla
tyoyhteisotaidoilla.  Niita ovat tiivistetysti vuorovaikutustaidot, ristiriitojen
ratkaisutaidot, sivistyneet kaytostavat, tunnetulkkaustaidot, riittava ammatillisuus
ja empaattisuus sekd omasta jaksamisesta huolehtiminen. Tybantajien ja
tyontekijoiden kannattaa siis panostaa tyohyvinvointiin erityisen paljon

harjoittelemalla yhdessa tyoyhteisotaitoja.

Hyvien tyoyhteisotaitojen vaikutukset nakyvat konkreettisesti esimerkiksi

sairauspoissaolojen vahenemisena ja tyohyvinvoinnin kasvuna.

Tydilmapiiri-/henkildstokysely on erinomainen véline saada kuva organisaation ja
sen tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilasta. Tulosten perustalta voidaan lahteé ke-
hittdmaan tydyhteistaitoja. Lahdettdessa kehittamaan tydyhteisoétaitoja voidaan

lahtbkohtana pitaa yhteisia pelisdantoja ja yrityksen perustehtavaa.

Hyvinvoivan tydyhteison tunnistaa vuorovaikutteisesta esimiestyosté ja puheeksi
ottamisen rohkeudesta, "ihmisiksi olemisesta” ja tydhyvinvoinnin suunnitelmalli-
sesta kehittamisesta. Hyvinvoiva tyontekija osaa tydyhteisdtaidot, omaa hyvan
itsetuntemuksen ja huolehtii itsestdan (Suutarinen 2010, 116).
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Liite 1

Mastermark Brands Oy:n tyohyvinvointikysely

Hyva vastaanottaja!

Olet juuri vastaanottanut Mastermark Brands Oy:n tyohyvinvointia koskevan
kyselylomakkeen. Haluan tiedustella Sinulta kyselyn muodossa tydhyvinvointiisi

seka tyoyhteison hyvinvointiin liittyvia kysymyksia.
Opiskelen Turun ammattikorkeakoulussa restonomi-opinnoissa

koulutusohjelmana palvelujen tuottaminen ja johtaminen. Teen opinnaytetyota

henkilostdjohtamisesta seka tydhyvinvoinnista.

Vastaamalla kyselyyn paaset vaikuttamaan omaan ja tyOyhteisosi

tydhyvinvointiin.
Kasittelen vastaukset luottamuksellisesti ja nimettdmina.

Kyselyn voit palauttaa oheisessa kirjekuoressa Heidin huoneessa olevaan

laatikkoon. Kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin

Tuija Jarvi

Opiskelija / Turun AMK

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Tuija Jarvi



Liite 1

Mastermark Brands oy

Tyohyvinvointikysely

1. Sukupuoli

o Mies

o Nainen

2. Kuinka kauan olet ollut nykyisen tydénantajasi palveluksessa?

o alle 2 vuotta
o 2-5 vuotta
o 6-10 vuotta

o yli 11 vuotta

3. Onko tydllesi on maaritelty selkeat tavoitteet?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

4. Tiedatkd, mista olet vastuussa tydssasi?

o Taysin samaa mielta
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o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enkéa eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

5. Tiedatkd tarkalleen, mita sinulta odotetaan tyossasi?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

6. Oletko tydmaarasi sopiva?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

7. Jakautuuko tydmaara tasaisesti tyontekijoiden kesken?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta
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8. Ruuhkautuvatko ty6t?
o Ei

o Kylla, mista katsot sen johtuvan

9. Koetko tydsi mielekkaaksi?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

10. Saatko riittavasti palautetta tekemastasi tyosta?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

11. Koetko, etta ty6tasi arvostetaan?

o Taysin samaa mielta

o Jokseenkin samaa mielta
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o En samaa enkéa eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

12. Koetko, etta sinua kuunnellaan tydyhteisdssasi?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

13. Saatko apua tyétehtaviin tydyhteisosta?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

14. Ovatko tyon vaikuttamismahdollisuudet riittavat?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta
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15. Edellyttaako tyosi uusien tietojen ja taitojen hankkimista?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

16. Antaako organisaatiosi mahdollisuuden kehittdad osaamistasi?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mieltd

o Taysin eri mielta

17. Jaetaanko tydyhteisdssa osaamista tyontekijdiden kesken?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

18. Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta miesten ja naisten valilla tyépaikal-
lasi?

o Taysin samaa mielta
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o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enkéa eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

19. Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta nuorempien ja vanhempien tyénteki-
jéiden valilla tyopaikallasi?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

20. Onko tyodyhteison ilmapiiri kannustava?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

21. Noudatetaanko tyOpaikallasi sovittuja pelisdantéja?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta

o En samaa enka eri mielta
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o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

22. Tehdaanko tyoyhteisossasi yhteistyotd muiden jasenten kanssa?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

23. Toimiiko vuorovaikutus tydyhteisdéssa avoimesti?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

24. Toimiiko tydyhteison tiedonkulku?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta
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25. Selvitetaanko ristiriitatilanteet ja konfliktit tydyhteisdssa rakentavasti?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

26. Onko tyoyhteisdllesi luotu hyvat muutoksen hallintavalmiudet?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

27. Huolehditaanko tydntekijoista tyopaikallasi hyvin?

o Taysin samaa mielta
o Jokseenkin samaa mielta
o En samaa enka eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

28. Onko organisaation toiminta suunnitelmallista?

o Taysin samaa mielta

o Jokseenkin samaa mielta
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o En samaa enkéa eri mielta
o Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

29. Millainen tyénantajakuva sinulla on Mastermark Brand Oy:st&?

o Erittain myonteinen
o Mydnteinen

o En osaa sanoa

o Kielteinen

o Erittain kielteinen

Mika on vaikuttanut mielikuvaasi?

30. Mitka ovat omasta mielestasi tarkeimmat tydyhteison ilmapiiria ja toimi-

vuutta kehittavia toimenpiteita?
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