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Tamén opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd tydhyvinvoinnin nykytila arjenturva-alan
yrityksessa ja saada aikaan kehitysehdotuksia, joiden kautta yrityksen tydhyvinvointia
voitaisiin parantaa. Taman opinnaytetydn tavoitteena oli maarittdd tydhyvinvoinnin tila
kohdeyrityksessa ja analysoida sitd. Aihetta oli tarkoitus tutkia organisaation
nakokulmasta. Organisaatioon kuului toimihenkil6itd, asiakaspalvelijoita ja myyijia, ja
opinnaytety6 rajautui tydhyvinvointiin. Opinnaytetyo oli toimeksianto yritykselta.

Opinnaytetyon viitekehys oli tydhyvinvointi. Tyohyvinvointia tarkasteltin  kyselysta
nousseiden osa-alueiden kautta. Opinnaytetydssa kaytettiin maarallista
tutkimusmenetelmad, koska kohdeyrityksen tydhyvinvointi maritettiin kyselylld. Kyselyn
pohjalta tehtiin kehitysehdotukset. Kysely piti sisalladn myos laadullisen tutkimuksien
piirteitd, koska kyselyssa oli niin avoimia kuin suljettujakin kysymyksia. Kysely tehtiin
nettipohjaisella alustalla, jonka yritys tarjosi. Kyselyn tarjoaja oli ulkopuolinen yritys, mutta
kysymykset laati opinndytetydn kirjoittaja. Jokainen vastaaja vastasi tyohyvinvointikyselyyn
tietokoneella Lahteina opinndytetydssa kaytettiin lakia, internetjulkaisuja ja paaasiassa
kirjallisuutta.

Opinnaytety6 alkoi tyohyvinvoinnin maarittdmisella. Tyohyvinvointi maaritettin yhdessa
yrityksen tyontekijoiden kanssa workshop-menetelmdllda. Maaritelmaa muokattiin viela
toimihenkildiden kanssa. Workshop-menetelmén avulla saatiin paljon tietoa, jota kaytettiin
my0s tehtdessa tydhyvinvointikyselya henkilostolle. Kyselyn jalkeen analysoitiin tulokset ja
tehtiin johtopaatoksia kehitysehdotuksia varten. Tulokset tulivat suoraan alustalle, josta
niité pystyi tarkastelemaan.

Tuloksien perusteella tydhyvinvointi oli hyvalla tasolla kohdeyrityksessa. Tuloksista ilmeni
kuitenkin selvasti muutamia osa-alueita, joista lahdettiin perustelemaan kehityskohteita.
Kehityskohteiksi muokkaantuivat tyén mielekkyys, vaikuttaminen paatoksiin, henkinen
kuormittavuus, rakentava palaute, palautuminen, avoimuus, tyon kokeminen tarkeaksi ja
sairauspoissaolot.

Avainsanat tyohyvinvointi, tyohyvinvointikysely, kehittaminen
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The aim of this study was to examine the current state of well-being at the target company
and to get development proposals which the company could use to improve well-being.
The objective of this study was to determine the state of well-being at the target company
and to analyze it. The subject was studied from the perspective of the organization and the
organization includes managerial, clerical employees, service assistants and the sales
representatives. The thesis was confined to occupational well-being. The thesis was com-
missioned by the company for which the author worked. The framework of the thesis is
wellbeing at work. Wellbeing at work is examined through sectors risen from the survey.

The quantitative method was used in the thesis, because the target company's well-being
was defined with a questionnaire. The development proposals were derived from survey.
The survey encompassed also the qualitative study features as the survey included open
and closed questions. The sources of the thesis included the law, internet publications and
mainly literature.

The study began by defining well-being, which was determined in co-operation with the
company's employees at a workshop. This definition was further modified with managerial
and clerical employees and that way well-being in the company was defined. The work-
shop method generated a lot of information that was used when making the survey. The
survey was conducted on a web-based platform, which the company offered. The survey
provider was an external company, but the questions were formulated by the author. Each
respondent answered the questionnaire being at work computer, after which the results
were analyzed and conclusions were made to suggestions in mind. The results were post-
ed directly on the web platform where they could be examined.

The results showed that well-being was at a good level in the target company. However,
the results showed clearly a number of areas, which were chosen as development targets.
The issues in were meaningfulness of work, influencing the decisions, mental stress, con-
structive feedback, recovery, transparency, task significance and sick leaves.

Keywords work well-being, survey, development
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Tyohyvinvoinnin merkitys nykytydyhteisdssad on suuri. Tydhyvinvoinnin tasoon ei olla
yleisella tasolla tyytyvaisia. Valtaosa suomalaisista tuntee, ettd omalla tytpaikalla ei
juurikaan kehitetd tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta tydurien
pidentadmiseen, sairaspoissaolojen pienenemiseen ja tyokyvyttomyyden
ennaltaehkaisemiseen. Tuottavuus voi parantua, jos tyohyvinvointia kehitetdan, mutta
se voi myds heikentyd, jos sitd ei oteta ollenkaan huomioon. Tydhyvinvointi ja sen
merkitys tulevat korostumaan tyéelaman murroksen myoéta. (STTK, 2017.)

Kiinnostuin aiheesta, koska tyohyvinvoinnista on kirjoitettu hyvin paljon ja se on ollut
itselleni mielenkiintoinen aihe. Olen suuntautunut opiskeluissani esimiesty6hén ja
tydyhteisdn kehittdmiseen. Tama suuntautumisvaihtoehto antaakin hyvat valmiudet
tehda tydhyvinvointiin liittyva opinnaytetyd. Tydhyvinvointi on kiinnostanut minua, koska
sitd pystyy aina kehittdmdan ja siind on suuria eroja, niin alakohtaisesti kuin
yrityskohtaisestikin. Sain toimeksiannon yrityksestd, jossa olin tdissa kesan lopussa
2016. Keskustelimme yrityksen kehityskohteista, ja opinnaytetyoni aiheeksi

muokkaantui tydhyvinvoinnin kehittdminen yrityksessa.

Tyohyvinvointi on iso panostus kohdeyrityksessa. Siihen on panostettu ja tullaan
panostamaan vuonna 2017 viela enemman. Niinpd tydhyvinvoinnin méaéarittdminen ja
sen kehittdminen oli ajankohtaista. Tyohyvinvointikyselyn avulla saadaan myo6s
maariteltya nykytila ja sitd kautta ty6hyvinvointia voidaan ldhted kehittdamaan
johdonmukaisesti ja mitatusti. Tyéhyvinvointi on siis suuri osa vuoden 2107 strategiaa.
Yritys haluaisikin saada selville, mik& tyohyvinvoinnissa toimii talla hetkella ja mika ei.
Yritystéa kiinnosti erityisesti se, mihin tydhyvinvoinnin osa-alueeseen tulisi panostaa ja

miten.



Jotta tyOhyvinvointia pystyy kehittdm&én, pitaa tietdd, mitd se aidosti tarkoittaa
kohdeyrityksessa. Ensimmaisend siis maaritettin  tyohyvinvoinnin - merkityksen
yritykselle. Maéaritelm& tehtiin workshop-menetelmalld, ja workshopiin osallistui osa
henkilostosta. Maaritelman pohjalta tein kyselyn henkilostélle. Kun tyéhyvinvointi oli
maaritelty kohdeyrityksessa, niin kyselyn osa-alueet tulivat selkeéasti esille. En voinut
kysya kaikkea, mika liittyy tydhyvinvointiin, koska kyselysta olisi tullut aivan liian laaja.
Keskityinkin vain maaritelma-workshopista esille tulleisiin aiheisiin. Workshopissa tuli
hyvin esiin, mika yrityksen tyéhyvinvoinnissa toimii ja mika ei. Kysely laadittiin néiden
teemojen Kkautta, jotta pystytddn keskittymadn kohdeyritykselle relevantteihin
tybhyvinvoinnin osa-alueisiin. Kyselyn tuloksien perusteella nden nykytilan ja sen,

mihin tulisi keskittya syvemmin.

1.2 Tyon tavoite

Opinnaytetyoni tavoite on kehittda yrityksen tyohyvinvointia. Opinnéytetyoni tavoitteena
on lisdksi antaa ehdotus tai ehdotuksia siité, miten yritys voisi parantaa tyohyvinvointia
Suomen toimipisteessaan. Opinndytetydni tavoitteena on lisadksi tyéhyvinvoinnin
maarittely eli tydssa on tavoitteena maaritellda mitd tyohyvinvointi kohdeyrityksessa

tarkoittaa ja mik& on tyohyvinvoinnin nykytila.

Jotta voi kehittdd tyohyvinvointia, taytyy tietdd, mita tydhyvinvointi tarkoittaa.
Opinnaytetydssani maaritan yrityksen tydhyvinvoinnin ja sen, mitd se yrityksessa
tarkalleen tarkoittaa. Sen perusteella tein henkildstohyvinvointikyselyn, jota tutkin ja
analysoin saadakseni tulokset esille. Kyselyn perusteella nden yrityksen nykyisen
tydhyvinvoinnin tilan. Analysoinnin perustella teen johtopaatdksia siita, mihin suuntaan

yrityksen tulisi kehittda tyohyvinvointia.

1.3 Tyon rajaus ja viitekehys

Opinnaytetyoni  viitekehyksend  on  ty6hyvinvointi. Tyo6hyvinvointi kattaa
kokonaisvaltaisesti kaikki tyon osa-alueet. Sen perusta on itse tyd, joka vastaa

tyontekijan osaamista ja tavoitteita. Se luo mielekkyytté ja rahallista turvaa. Siihen liittyy



tyytyvaisyys ja myonteinen asenne tyohon. Syyt tybhyvinvoinnin onnistumiseen voivat
tulla yksilon toimista tai organisaation tavoista, ja joskus niihin vaikuttavat ulkoiset
taustatekijat. (Vesterinen 2006, 7 - 8.) TyOhyvinvointi voi tarkoittaa monelle tyontekijalle

hyvin erilaisia asioita, joten sen méaaritteleminen on tassa tarkeaa.

Teen opinndytetydn organisaation ndkokulmasta, rajaten sen Suomen liiketoimintaan.
Opinnaytetydni on toimeksianto yritykseltd, joten teen sen yritykselle. Tyéhyvinvoinnin
maarittdminen on tarkea osa rajaamista, koska opinnaytetyd analysoi juuri sita, mita
tybhyvinvointi  tarkoittaa  tdssa  yrityksessa.  Kohdeyrityksessd  maadritimme
tydhyvinvoinnin tarkoittamaan seuraavaa: "Tyohyvinvointi yrityksessa x merkitsee
ensisijaisesti sitd, etta kaikilla on hyva olla tdissa. Puitteet tydn suorittamiseen ovat
soveltuvat. Jokainen saa olla oma itsensa, hyvin johdetussa — ja hyvinvoivassa

tydyhteisdssa, jossa on mahdollisuus vaikuttaa, kehittya ja mydskin edeta.”

Tybhyvinvoinnin  maarittamisen jalkeen pystyin miettimaan, mita haluaisin kysya
tyontekijoilta, jotta saisin parhaat mahdolliset hyddyt esille henkilostokyselysta.
Seuraavaksi tein henkilostokyselyn koko henkilostélle. Analysoin henkildstokyselyn
tulokset ja tuloksien perusteella pystyin tekem&én johtopdatoksia tydhyvinvoinnin
nykytilasta ja sen parantamisesta.

1.4 Menetelmét

Kaytdn opinnaytetydssani kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetelmaa. Itse
kysely tehtiin puoli strukturoituna, koska otanta oli noin 60 henkil6& ja sen avulla saan
parhaat tulokset esille kyseisestd otannasta. Workshop-menetelmé&n avulla saimme
tarkeda pohjatietoa kyselyn laatimista varten. Kysely jaettiin seitsemé&an eri osa-
alueeseen: tyoolot ja turvallisuus, motivaatio ja sitoutuminen, tydnvaatimukset,

tydyhteisd ja ilmapiiri, johtaminen, esimiehet ja tyotyytyvaisyys seka hyvinvointi.

Kvantitatiivinen eli maardllinen tutkimus auttaa selvittamaan lukumaaria tai
prosenttiosuuksia. Kyselyn tulokset nakyvétkin hyvin taulukoin ja kuvioin, mika on
tyypillistd kvantitatiiviselle tutkimukselle. Kysely onkin luotu niin, etta tulokset saadaan

prosenttiosuuksina ja keskiarvolukemina koko otannasta. Kvantitatiivisessa



tutkimuksessa voidaan selvittd& erilaisia riippuvuussuhteita, joita itsekin tulen
kayttamaan, kun analysoin tuloksia. Kvantitatiivisen kyselyn avulla voidaan selvittaa
vallitseva tilanne, ei niinkdan kehitys ideoita. Tulokset nayttavat toki mihin kohtiin tulisi
kiinnittdd huomiota. (Heikkila 2014, 15) Henkilostokysely oli hyvin pitkalle
asteikkokysymyksia ja muutamia avoimia kysymyksia. Avoimien kysymyksien avulla
pystytddn pureutumaan ongelmaan tarkemmin ja avaamaan sitd, mita pelkalla

asteikolla ei saatu nakyviin.

Opinnaytetydéssa oli myods  kvalitativinen eli  laadullinen  puoli, koska
asteikkokysymyksien jalkeen kyselyssa oli aina avoin kysymys, johon vastaaja sai
Kkirjoittaa vapaasti. Kysymys oli tarkentava, ja se liittyi aina kunkin kysymyksen
teemaan. Asteikkokysymykset tuottavat dataa prosentteina ja lukuina. Avoimien

kysymyksien tarkoitus oli saada selville, miten ja miksi.

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto otetaan vahemmaéan strukturoidusti, kuin
maarallisessa tutkimuksessa. Naiden tutkimusmenetelmien vélilla ei ole selvda rajaa.
Tutkimusmenetelméat vastaavat hieman eri kysymyksiin, ja otos on suppeampi
laadullisessa  tutkimuksessa, kuin maarallisessa tutkimuksessa. Maarallisen
tutkimuksen tuloksena saadaan ilmion kuvaus, kun taas laadullisessa tutkimuksessa
saadaan tulokseksi ilmién ymmartdminen. (Heikkila 2014, 15-16). Siksi valitsimme
kyselyn, joka oli puolistrukturoitu

2 Kohdeyrityksen esittely

Opinndytetydbn  kohdeyritys  toimii  arjenturva-alalla.  Arjenturva-ala tarkoittaa
turvallisuutta tuovia vakuutuksia arkipaiviin. Se on perustettu Ruotsissa vuonna 1999 ja
se tuli Suomeen vuonna 2008. Suomen ainoa toimipiste sijaitsee Helsingissa. Yritys
kuuluu Pk-kastiin Suomessa, mutta toimintaa on seitsemassé eri kohdemaassa.
Asiakkaita on yhteensa noin 3,5 milj. joista noin 1,5 milj. on Pohjoismaissa ja noin
120 000 Suomessa. Yritys toimii arjenturva-alalla, ja se on markkinanjohtaja
Suomessa. Se tarjoaa kattavia arjenturvapalveluita ja vakuutuksia, niin yrityksille kuin

yksityishenkilGillekin. Se ei kilpaile ns. perinteisten vakuutusyritysten kanssa, vaan se



toimii arjenturva-alalla. Arjenturva-ala ei ole vield, kovin tunnettu Suomessa, mutta

tunnettuus kasvaa vuosi vuodelta.

Kohdeyrityksen strategia on linkitetty vahvasti henkilostoon ja asiakkaisiin, etenkin
siihen, ettd kaiken toiminnan keskibssd on asiakas. Asiakkuuksiin ja
asiakaskokemukseen panostetaan, ottaen huomioon niiden kaikki aspektit. Yritys
panostaa jokaiseen asiakaskohtaamiseen ja kehittdd systemaattisesti asiakkaan
polkua ja asioinnin helppoutta. Esimerkiksi maksutapoja lisaamalla yritys lisda
asiakaslahtoisyytta ja kannattavuutta. Omia vakuutuspalveluita myydessaan yritys
pyrkii saamaan  asiakkailleen mielenrauhaa joka péaivaiseen elamaan.
Uusasiakashankinta on tarked osa strategiaa, niin kuin varmasti monilla yrityksilla.
Uusia asiakkaita taytyy hankkia, jotta asiakasunta laajenee. Uusien asiakkaiden avulla
lisamyyntimahdollisuudet kasvavat. Yrityksen taytyy pysya mukana maailman menossa
eli kehityksesséa mukana, joten uusien palveluiden kehittdminen ja niiden
lanseeraaminen on tarked osa strategiaa. Viimeinen osa strategiaa on tahan
opinnaytetyohonkin  liittyva  eli  tyOhyvinvointi.  Yritys  haluaa  panostaa
tyontekijdkokemukseen, joka tarkoittaa

Yrityksen arvoja ovat: suoruus, luovuus ja intohimo. Yrityksen missio on tuoda
uudenlaista turvaa ja mielenrauhaa jokaiseen paivaan. Se tavoittelee olevansa

Suomen halutuin palveluratkaisu tulevaisuudessa.

Yritys on tehnyt positiivista tulosta viime vuosina. Tulos perustuu puhelimella myytyihin
vakuutuksiin ja palveluihin. Yritys hankkii aktiivisesti uusia asiakkaita, mutta ison osan
tuloksesta tuovat yli 120 000 asiakasta Suomessa. Yrityksen hierarkia on matala ja silla
on oma toimitusjohtaja Suomessa. Toimihenkil6itda Suomessa on noin 20 ja myyijia noin
40.



3 Tyo6hyvinvointi

3.1 Tyo6hyvinvoinnin historiaa

Tyohyvinvoinnin kehittdminen alkoi yli sata vuotta sitten, mutta se oli hyvin lapsen
kengissa. Silloin edistettiin tyoturvallisuutta ja pyrittiin vahentamaan sairauksia.
Tyohyvinvointi keskittyi siis pelkastdan tyon ja tyontekijan fyysiseen puoleen.
(Tampereen yliopisto 2012.)

Tyon kaukaisemmassa historiassa ei tyohyvinvointiin keskitytty niinkaan. Kukin teki
tyonsd itsendisesti ja osastot olivat riippumattomia toisistaan. Tyotehtavien
monimutkaistuessa vuosien varrella tydsta tuli yha riippuvampaa toisesta tyontekijasta.
Yhteistyd lisdantyi ja siita tuli tirkedad tulosten saavuttamiseksi. Osaamista alettiin
kehittamaan niin, etta yksi tydntekija ei tehnytkaan enaa vain yhta tiettyd asiaa, vaan
osaamista jaettiin. Oman osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen ei ollut enaa
yksilébn vastuulla, vaan organisaation. Tydyhteison ja tydhyvinvointiin alettiin
panostamaan kunnolla kuitenkin vasta 1990-luvulla. Ihmiskunnan luomat kompetenssit
ovat kasvaneet ja kukaan ei pysty suoriutumaan yksin monenlaisia kompetensseja
vaativista tuotteista ja palveluista. lhmiset ovat yha enemman riippuvaisia toisistaan
tydyhteisdssa, joten tydyhteisdn toimivuus on tarkea osa organisaatiota. (Lindstrém &
Leppanen 2002, 36-37).

3.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointi voi vaikuttaa yrityksen tulokseen
merkittdvasti. Tyohyvinvoinnin ollessa kunnossa voi yrityksen tulos parantua
huomattavasti, mutta jos ty6hyvinvointi jarkkyy, niin se voi vaikuttaa negatiivisesti
yrityksen tulokseen. Ty6hyvinvoinnin avulla voidaan s&astdd paljon kuluissa. Se voi
mm. vahentdd sairaspoissaoloja ja sitd kautta vaikuttaa positiivisesti yrityksen

tulokseen. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella yksilon — tai organisaation



nakokulmasta. Molemmat nakokulmat tulisi huomioida tarkastellessa tyOhyvinvointia
kokonaisuudessa. TyOhyvinvointi on myodskin paljon muuta, kuin fyysinen tyokyky. Se
on yhtalailla henkista puoltakin. Fyysinen tyokyky saattaa olla kunnossa, mutta kun
henkinen tyokyky ei ole kunnossa, niin koko tydhyvinvointi ei ole toimiva. (Sosiaali -ja
terveysministerio 2016).

Tybhyvinvointi sisdltda itsessaan niin monta asiaa, ettd opinnaytetydssa taytyy olla
rajattu  nakemys tydhyvinvoinnista. Tassa opinndytetydssa teoria keskittyy
tydhyvinvointiin ja niihin osa-alueisiin, mitka tulivat esille tydhyvinvoinnin maaritelmasta
ja tyohyvinvointikyselysta. Opinndytetydn teoria kasittelee mydskin tyéhyvinvoinnin

kustannuksia ja tehokkuutta, koska niilla perustellaan tyéhyvinvointi toimenpiteita.

3.3 Tyokyky

Tyokyky kasite ei pida sisallaan koko tydhyvinvointia, vaikka se pitdad sisalladn hyvin
paljon. Tyokyky kattaa kaiken sen toiminta- ja tyokykyyn liittyvan mita tyontekija ja
tydyhteisd tekevat aina uran alkuvaiheesta sen loppuun. Tyokykyyn vaikuttaa, seké
fyysinen ettd psyykkinen hyvinvointi. Pelkdstdan fyysinen hyvinvointi ei riitd, jos
halutaan hyvinvoiva tyontekija. Psyykkiseen puoleen vaikuttaa paljon oma kehittyminen
ja kehittymismahdollisuudet. Tyolla tulisi olla myds merkitys, jotta tyOntekija kokee
voivansa hyvin ja tekevansa merkityksellista tyotéa. Tyontekijan osallistaminen vaikuttaa
paljon psyykkiseen hyvinvointiin, mutta vaikka tyontekijaa osallistasi, ei hyvinvointi ole
taattu, koska tyontekijalla taytyy olla hyva asenne. MyoOnteinen asenne elaméén ja

tyéhdn auttaa voimaan hyvin. (Mékisalo 2003, 20-21.)

Tyo itsessddn on iso osa tybhyvinvointia, mutta siihen vaikuttaa moni muukin seikka.
TyOhyvinvointi syntyy tytssa, tekemalla mielekastd tyota. Tyohyvinvointi on seka
yksilbn, ettd tyOyhteisbn kokemus, johon vaikutetaan yhdessa. Mielekas,
mielenkiintoinen ja sujuva ty0 kannustavassa tyoyhteisossa ja turvallisessa,
ergonomisesti oikein mitoitetussa — ja tarvittaessa muokattavissa olevassa -

tydymparistéssa on myds pitkien tyéurien edellytys. (Valtiokonttori, 2012.)

Tyoyhteistn ja yksilon taytyy olla terveitd voidakseen hyvin. Menestyvat tydyhteisot
kehittdvat toimintaansa ja tyOhyvinvointiansa jatkuvasti. Terveen tyOyhteison

ominaispiirteitd on mm. avoimuus, yhteisdllisyys, yhdessa sovitut arvot ja periaatteet,



arvostus, yhteiset paamaarat, tavoitteet ja pelisaannot, palaute, luottamus, tyon
kehittdminen, riskienhallinta, hyvinvointi, jaksaminen ja se, etta voi olla oma itsensa
tyopaikalla (Mékisalo 2003, 13-14.)

3.4 Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tyon ulkoiset asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin, Vapaa-ajalla koetut ja tehdyt asiat
saattavat vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti ty6hyvinvointiin. Vapaa-ajan ja tyén
yhteen sovittaminen on tarkea osa ty6hyvinvointia.

Arjen hallinta on osa tydssa jaksamista; mm. perheasiat ja vapaa-aika taytyy osata
yhteen sovittaa tydhon. Nykyaén on tarkeatd huomioida tyontekija ja hénen yksilolliset
tarpeensa, kuten mm. ty6én ulkopuoliset asiat, jotka saattavat vaikuttaa tyohon.
(Rauramo 2008, 21.) Perhe ja vapaa-aika lisaavat tyotyytyvaisyytta, mutta ne voivat
olla tyon kilpailijoitakin. Esimerkiksi silld, etta perheasiat ovat kunnossa, on positiivinen
vaikutus tyohon, mutta se, ettd perheasiat eivat ole kunnossa, voi vaikuttaa

negatiivisesti tyéhon. (Peuhkuri 2007.)

3.5 Ergonomia

Ergonomian tavoitteena on tehda tyon tekemisestd mahdollisimman vahan
kuormittavaa ja haitallista terveydelle. Ergonomiaa mietittdessa tulee huomioida
rakenteet, kalusteet, tyobmenetelmat ja ihmisten ominaisuudet ja toiminnot.
Tyoturvallisuuslaki kaskee tydonantajan katsoa, etta tyopisteen rakenteet, tydvélineet,

tydn luonne ja tyontekijan edellytykset huomioidaan. (PAM 2014).

Ergonomian avulla parannetaan henkildston turvallisuutta, tyéhyvinvointia ja tehokasta

toimintaa. Ennen kaikkea hyva ergonomia tahtaa siihen, etta tydntekijan voimavarat ja



tyokyky pysyy mahdollisimman pitkd&n. Ergonomiaa voidaan parantaa monella eri
tavalla, kuten tyovalineitd parantamalla, ty6turvallisuutta kehittamalla, tydympéaristba
muuttamalla ja muuttamalla tyontekijoiden rutiineja. Ergonomiassa taytyy huomioida
muukin, kuin fyysinen puoli. Ergonomiaan kuuluu fyysisen puolen lisaksi kognitiivinen

ja organisatorinen ergonomia. (Tyoterveyslaitos 2016)

3.6 Henkinen kuormittavuus

Liiallinen kiire on yleinen syy tydstressiin. Mielenterveydelliset ongelmat ovat nousseet
isoksi osaksi tyokyvyttomyyselakkeista. Tydntekijan psyykkinen tydymparistd ja
stressin hallinta vaikuttavat tydn henkiseen kuormittavuuteen. Johtaminen vaikuttaa
myds merkittavasti tyon psyykkiseen rasittavuuteen. Kaikki yllamainitut tekijat
vaikuttavat myds sairaspoissaolojen maardan. Moninainen ja laaja kuormittavuutta
pienentdva toiminta yhdessad hyvan tytterveys- ja tydsuojelutoiminnan kanssa tuo
mydnteisid vaikutuksia terveyteen. (Otala & Ahonen 2003, 15.)

Kuormituksesta selviytyminen vaatii tyontekijalta, etta seuraavat kolme eri tunnetta on
hallinnassa, eli ymmarrettavyys, hallittavuus ja merkityksellisyys. Ymmarrettavyys
tarkoittaa, sitd kuinka ymmarrettava elama ja tyo ovat. Ymmarrettavyys tarkoittaa
myds, sitd kuinka hyvin erilaisten tilanteiden seuraukset ovat ennakoitavissa.
Hallittavuudella tassa tarkoitetaan tydntekijan tunnetta selviytyda erilaisista
hairidtilanteista. Esimerkiksi ymparistd koetaan positiivisesti, jos tyontekija kokee, etta
voi itse tai muiden avulla vaikuttaa siihen. Tyon merkityksellisyys tuo motivaatiota
tyontekijdlle. Se on tunne, ettd hanta arvostetaan ja tarvitaan. (Manka 2010. 165 —
166.)

3.7 Turvallisuus

Tyo6turvallisuuden minimirajat on maaritelty tydturvallisuuslaissa. Lain kohdan tarkoitus
on parantaa tyoolosuhteita ja tydympéaristoa seka ennaltaehkaista tauteja ja tapaturmia.
Lakia sovelletaan tydsopimuksen perusteella. Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia
turvallisuudesta tydpaikalla. Tyontekijalla on kuitenkin oma vastuunsa ilmoittaa

valittdmasti havaitsemastaan turvattomuudesta. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1, 1)
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3.8 Tyohyvinvointi ja kustannustehokkuus

Tybhyvinvointi  vaikuttaa tuottavuuteen monella eri tavalla. Tydympariston
parannustoimenpiteet tuovat saastéja ja kustannustehokkuutta. Henkiloston
kannustaminen  urheiluun voi  vahentdd  sairaspoissaoloja ja  parantaa
kustannustehokkuutta. Hyvan fyysisen kunnon takia tyon suorituskyky vi kasvaa
merkittavasti. Tuottavuutta taas parantavat osallistumismahdollisuudet seka erilaiset
vaikutusmahdollisuudet. Niiden avulla ty6é on monipuolisempaa ja vaihtelevaa.

Monitaitoisuus ja kulutus lisdavat mydskin tuottavuutta. (Otala & Ahonen 2003, 52-53.)

Tyohyvinvoinnin kustannuksien kasvamisen syyt olivat seuraavat:
->sairaspoissaolojen kasvu

—>tapaturmakulujen kasvu

—elakekulujen kasvu

—>yksildiden tydkyvyn heikentyminen (Otala & Ahonen 2003, 52-53.)

3.9 Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen

Ty6hyvinvointiin panostaminen on investointi. Tydhyvinvoinnin mittaamisessa voidaan
kayttaa monia eri mittareita. Tydhyvinvoinnin kehittdminen on pitkdjanteista tyota, joten
mitatessa sita tulee muistaa seuranta. Tuloksia pitdd seurata muutoksen jalkeenkin.
Tybhyvinvoinnin mittaamiseen liittyy usein arvioimista ja analysointia. TyShyvinvoinnin
suuntaa voi hyvin mitata sairaspoissaoloilla, tyotapaturmatilastoilla vaihtuvuudella,

asiakaspalautteella ja erilaisilla henkilostokyselyilla. (Ahonen & Otala 2003, 162—-166.)

3.10 Tyo6hyvinvoinnin vaikutukset

Tutkimusten mukaan yritys voi parantaa taloudellista tulostaan henkilston
hyvinvoinnilla. Yrityksen voivat saada moninkertaisena tyohyvinvointiin sijoitetun rahan
takaisin. Tyohyvinvointiin panostaminen on pitkdjanteistd. Ty6hyvinvointi vaikuttaa

suoraan kannattavuuteen ja kilpailukykyyn (Ahonen & Otala 2003, 51-52.)

Sairaspoissaolot tulivat vahvasti esille yhdeksi kehityskohteeksi tyéhyvinvointikyselyn

perusteella. Sairaspoissaolot ovatkin merkittava tekija, kun mietitdééan tyohyvinvoinnin
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vaikutuksia.  Sairauksien ennaltaehk&isy on konkreettinen tapa vahentaa
sairaspoissaoloja. silla vaikutetaan tautien ilmaantumiseen ja pyritdan vahentamaan
sairauksien aiheuttamia haittoja. Ennaltaehkéaisyn lisdksi tulee huomioida
tertiaaripreventio eli toimenpide miss& pyritddn minimoimaan olemassa olevan
sairauden haitat. (TTK, 2015)

4  Tydbhyvinvointi kohdeyrityksessa

4.1 Tyoéhyvinvoinnin tila

Opinnaytetytssa yrityksen tyOhyvinvoinnin  maarittdminen aloitettin  workshop-
menetelmalla ja sieltd tuli esille selkedsti nelja eri teemaa: tydolot ja turvallisuus,
ammatillinen osaaminen, omat voimavarat ja tydyhteisd ja tydorganisaatio. Hyvalla
tasolla olivat erityisesti ilmapiiri, avoimuus, joustavuus, tauot, koulutus,
etenemismahdollisuudet, tasa-arvoisuus, turvallisuus ja tydvalineet. Parannettavaa ol
seuraavissa seikoissa: melu, positiivinen johtaminen, kannustin jarjestelmat, yhdessa

tekeminen, ty6terveyshuolto, tiedonkulku, tuotteiden selkeys ja tyésuhde-edut.

Workshop-menetelmdan osallistui ohjaajien lisaksi kolme toimihenkil6d, kolme
asiakaspalvelijaa ja kuusi myyjaa. Tapahtuman osallistujien haluttiin olevan vapaa-
ehtoisia, koska heiltd saisi parasta palautetta ja he ovat itse tehneet valinnan tulla
mukaan tapahtumaan, joten heillda oli Iluultavasti motivaatiota workshopissa.

Osallistujamaara oli suhteutettu kunkin osaston henkiléstomaaran mukaan.

Workshop-menetelmalla pyrittiin saamaan henkilostolta esille asioita, joita yritys voisi
parantaa tyohyvinvointi mielessd. Esitimme kysymyksia ja annoimme henkil6ston
miettia vastauksia ryhma- ja yksilotoina. Tehtavien jalkeen esitimme lopputulokset ja
jatkoimme tyostamista yhdessa. Workshop kesti noin kaksi tuntia ja sen avulla saatiin

arvokasta tietoa tyohyvinvoinnista kohdeyrityksessa
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4.2 Tyohyvinvoinnin maaritelmé kohdeyrityksessa

Tybhyvinvoinnin  maarittdminen  on  tarkeata  jokaisessa  organisaatiossa.
Tybhyvinvoinnista on olemassa useita eri maaritelmia. Yhden maaritelméan mukaan
tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tydyhteisdt tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa (TTK, 2009.)

Seuraavissa kappaleissa kerrotaan, mita tydhyvinvointi tarkoittaa kohdeyrityksessa.

Tyohyvinvointi on hyvin laaja kasite, joten maaritimme tydhyvinvoinnin yrityksessa.
Kaytimme Workshop-menetelmdd maarittaessdmme tyohyvinvoinnin ja sen mita
tarkalleen tarkoittaa kohdeyrityksessa. Tyohyvinvointi taytyy maarittad, jotta pystytdén
tarkastelemaan hyvinvoinnin tasoa ja parantamaan sitd. Workshopiin osallistui
toimihenkiloitd, vakuutusmyyijia ja asiakaspalveluhenkil6itd. Pohdimme ja kirjasimme
Workshopin aikana mm. mik& toimii yrityksessa ja mika ei. Teimme my6s muutaman
harjoitteen, jotka auttoivat tydhyvinvoinnin maarittelemisessa. Workshopin jalkeen
analysoimme tulokset ja saimme hyvan kuvan yrityksen nykytilasta ja mita tulisi ottaa
huomioon jatkossa. Seuraavassa vaiheessa esittelimme tulokset yrityksen
johtoryhmaélle.  Johtoryhmé&n  avulla  maarittelimme  lopullisen  merkityksen

tybhyvinvoinnille kohdeyrityksessa.

Toimenpiteiden tuloksena kiteytimme tydhyvinvoinnin yrityksesséa seuraavan laiseksi:
"TyOhyvinvointi yrityksessa x merkitsee ensisijaisesti sita, ettd kaikilla on hyva olla
toissd. Puitteet tydn suorittamiseen ovat soveltuvat. Jokainen saa olla oma itsensa,
hyvin johdetussa — ja hyvinvoivassa tyOyhteistssa, jossa on mahdollisuus vaikuttaa,
kehittyda ja myoskin edetd.” Tama maaritelmd ja Workshop olivat pohja
tyohyvinvointihenkilostokyselylle. Naiden avulla pystyimme aloittamaan kyselyn

kysymyksien tekemisen niin, ettd kysymykset ovat mahdollisimman relevantteja.
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5 Henkilostokysely

5.1 Henkilostokyselyyn vastaaminen

Pelkka hyvin tehty kyselylomake ei auta yritysta tarpeeksi, vaan se taytyy osata avata
ja analysoida hyvin. Kyselyn ideana on saada yrityksen henkiloston &ani esille ja kerata
tietoa, jostain tietyistd ongelmista tai osa-alueista. Hyvin tehty kyselylomake ei tuota
valmiita ratkaisuja ja ongelman ratkaisu hetkeen saakka saattaa menna yllattdvankin
kauan aikaa. Kyselyn avulla voidaan tarkastella suuriakin maaria massaa.
Vastaaminen on helppoa ja nopeaa vastaajalle ja kysely on melko tasa-arvoinen
kaikille vastaajille. Kysely saattaa paljastaa paljon tietoa, mika on uutta organisaatiolle.
Tarkeatd on huomioida koko yritys ja sen ettd mahdollisimman moni paasee
vastaamaan kyselyyn. Kun kyselyssa on tarpeeksi suuri otanta yrityksen henkiléstosta,
niin voidaan kyselya pitaa luotettavana. (Lindstrom & Leppéanen. 2002, 124.)

Kyselyn vastausprosentti tulisi olla minimissaan 50 %, mutta yli 70 %:n aktiivisuus olisi
hyva. Tulokset voivat vinoutua, jos esimerkiksi toinen osasto vastaa toista osastoa
paljon aktiivisemmin. (Lindstrém & Leppanen. 2002, 125.) Tassa opinnaytetydssa
vastausprosentti oli noin 95 %, mika on erittdin hyva tulos. Otanta oli siis 63 vastausta
eli 63 henkilod. Melkein kaikki myyjat, asiakaspalveluhenkil6t ja toimihenkilét vastasivat
kyselyyn. Vastaajista 60,3 % oli myynnistd, 22,2 % toimihenkildita ja 17,5 %
asiakaspalvelusta. Isoon vastausprosenttiin oli syynad henkiloéston aito kiinnostus ja
mahdollisuus vaikuttavat, seka se etta kaikki vastanneet haettiin vastaamaan yksitellen

kyselyyn, vaikkapa séhkopostikyselyn sijaan.

5.2 Henkilostokyselyn laatiminen ja tavoitteet

Tyohyvinvointikyselyn ~ kysymykset  mietittin ~ huolellisesti, jotta  saataisiin
mahdollisimman todenmukaisia, luettavissa olevia, selkeitd — ja mitattavia tuloksia.
Kyselyssd kaytettiin internetpohjaista kyselyalustaa, jonka yritys oli hankkinut
ulkopuoliselta toimijalta. Kysymykset laadittiin, kuitenkin itse. Vastaajat, eli henkilosto
vastasi kukin itse tietokoneella noin 10-20 minuuttia kestdneeseen kyselyyn.
Kyselyssd kaytettin avoimia ja suljettuja kysymyksia. Suljettujen pisteellisien

kysymyksien tavoitteena oli saada helposti mitattavissa olevaa tietoa. Muut suljetut



14

kysymykset antoivat tietoa tyOhyvinvoinnin eri osa-alueista. Avoimien kysymyksien

tavoitteena oli saada viela spesifimp&a tietoa esille.

Kyselyssa oli 73 suljettua kysymysta ja kahdeksan avointa kysymystéa. Siihen vastattiin
taysin anonyymisti. Kysely oli jaettu seitsemaan eri osa-alueeseen ja jokaisen osa-alue
jalkeen oli ainakin yksi avoin kysymys. Suljetut kysymykset olivat vaittamia. Suljettuihin
kysymyksiin pystyi vastaamaan asteikolla 1 - 6, niin ettd yksi tarkoitti "taysin erimieltd”
ja kuusi "taysin samaa mielta”. Kaikki vaittamat oli laadittu positiivisiksi, jotta kysely olisi
linjakas ja jotta kyselyn tuloksia olisi mahdollisimman helppo analysoida. Jokaisessa
kysymyksessa on kuusi vastausvaihtoehtoa, koska se on melkeinpa standardi
henkilostokyselyissda. Halusimme myos, ettd kukaan ei voisi valita keskimmaisita
vaihtoehtoa, jotta vastaaja joutuisi kallistumaan positiivisen tai negatiivisen puolelle.

Kuviossa 1 on esitetty tydolot ja turvallisuus.

2) * Tydolot ja turvallisuus

Taysin Taysin

eri samaa

mielta mielta
1 2 3 4 5 6
Koen etta tybpaikkani on turvallinen O O O O O O
Minulla on tarvittavat vélineet tytn tekemiseen @] @] @] @] O @]
Tybpisteeni on ergonominen O O O Q @] @]
Melutaso on riittavan alhainen O O O @] O O
Pystyn palautumaan vapaa-ajalla tyostani hyvin O O O O O @]
Tyiitilat ovat soveltuvat tydn tekemiseen @] @] @] @] Q Q

Kuvio 1. Kyselyesimerkki.

Kuviossa 2 oleva esimerkki avoimesta kysymyksesté on laatikko, johon mahtuu paljon
tekstia. Halusin, ettd vastaaja voi kirjoittaa vapaata tekstid paljon. Avoimien
kysymysten avulla p&&see pintaa syvemmalle. Avoimet kysymykset auttavat
ymmartamaan, miksi vastaajat ovat vastanneet tietylla tavalla. Niiden avulla nahdaan
tarkemmin, mitd maarallisista vastauksista ei nde. Kuvio 2 esittdd mallia avoimesta

kysymyksesta.
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5) Minkalaiset mahdolliset tyésuhde-edut motivoisivat sinua eniten?

6) Mikad motivoi sinua eniten tydssési?

Kuvio 2. Avoimet kysymykset.

Kyselyn alussa oli tarkeda tehda alkukartoitus. Se tehtiin kysymyksella "olen tdissa”.
Vaihtoehtoina oli asiakaspalvelussa, myynnissa tai toimihenkiléna. Kun kaikki olivat
vastanneet kyselyyn, pystyin analysoimaan tuloksia eri tyotehtavien valilla. Pystyin
katsomaan, onko kaikilla puolilla yritystd samoja ongelmia tai samoja asioita, jotka
toimivat hyvin. Pystyin siis tekem&an erilaisia johtopaatoksia ja jakamaan tulokset osa-

alueisiin. Kuviossa 3 on esitetty alkukartoitus.

Tama kysely on osa tyShyvinvointiopinnaytety&ta, jonka tarkoituksena on selvittaa tydhyvinvoinnin
nykytila ja mahdolliset kehityskohdat.

Vastaat tahan kyselyyn nimettomana

Lisatietoja nimettdmana vastaamisesta (Avautuu uudessa ikkunassa)

1) Olen tdissa
O 1. Asiakapalvelussa
O 2. Myynnissa

O 3. Toimihenkilona

Kuvio 3. Alkukartoitus.
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6 Henkilostokyselyn tulokset

6.1 Tulokset

Tyohyvinvointi kohdeyrityksessd on hyvalla tasolla. Yrityksessa ajatellaan tydntekijan
hyvinvointia, niin tydssa, kuin vapaa-ajallakin. Tyotekijoilla on mm. joustavat tydajat,
joka auttaa tydeldmén ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Yrityksesta I0ytyy hyvét
taukotilat, mitka auttavat jaksamaan tyOpaivind. Yritys toimii arvojensa mukaan
(suoruus, luovuus, intohimo), joka taas tuo tyéhyvinvointia, koska asioista voi puhua
suoraan. Esimiehet ovat helposti lahestyttavida ja jakavat informaatiota avoimesti.
Kyselyn tulokset olivat kaiken kaikkiaan todella hyvia. Sieltéa paljastui paljon positiivisia
asioita ja henkilost6 on paasaantdisesti tyytyvaisia ja hyvinvoivia. Muutamia
heikompiakin pistearvoja 16ytyi kyselysta, mutta mikdan osa-alue ei ollut merkittéavan
heikko.

Tyo6hyvinvointikyselyn ensimmainen osa-alue oli tybolot ja turvallisuus. Kyselysta
paljastui, ettd henkildston mielesta yritys on turvallinen, koska vaittama "Koen etta
tyopaikkani on turvallinen” sai keskiarvoksi 5,5. Kuviosta 4 nakyy, etta yksik&an
tyontekijoista ei pida tyopaikkaa taysin turvattomana ja suurin osa vastaajista on
antanut turvallisuudesta taydet piteet. Matalimmat pisteet tassd teemassa saivat
ergonomia (3,3) ja melutaso (4,0). Osa-alueen avoimesta kysymyksesta selviad, etta
melutaso ja ergonomia ovat isoimmat huolen aiheet, kun mietitaan yrityksen tyooloja.
Turvallisuus oli avoimienkin kysymysten perusteella kunnossa. Tilan puute nousi myds
esille avoimista kysymyksista. Tilaa ei ole tarpeeksi henkilostdon mielestd, kun otetaan

huomioon henkil6ston mééra suhteessa tyopaikan kokoon.
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Taysin eri mieltdl

3 II_EX

4 6.3%
Taysin samaa mieltdb 60.3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% B60% 70% B0% 90% 100%
KYSYMYS VASTAAJAMAARA
Koen etta tyépaikkani on turvallinen 63

Kuvio 4. Tydpaikan turvallisuus.

Toinen osa-alue kasitteli motivaatiota ja sitoutumista (Kuvio 5). Tastd osa-alueesta
pisteet vaihtelivat 4,0:sta, aina 4,8:aan. "Tunnen, ettad teen tarkedd tyotd” sai
keskiarvoksi tasan neljd, joten siind on yrityksessd parannettavaa. Motivaatio ja
sitoutuminen taas saivat molemmat keskiarvoksi 4,8, eli ne ovat yrityksessa kunnossa.
Tyon palkitsevuus ja mielekkyys saivat keskiarvoksi hieman péaalle neljd, joten niissa
on vield parannettavaa. Osion avoimesta kysymyksesta selvisi, etta tydsuhde-edut
motivoivat tyontekijoitd, jos he saisivat esimerkiksi tyodterveyshuollon, lounasedun,
virikeseteleita ja tydmatkakorvausta. Naméa nelja seikkaa toistuvat useampaan kertaan
kyselyn vastauksissa. Eniten henkildst6d motivoivat kuitenkin raha, onnistuminen,

haasteet, etenemismahdollisuudet, kehittyminen ja ilmapiiri.
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Ammatillinen osaamiseni on riittdvalld tasolla

-
o

Olen motivoitunut tekemaan tydtani 48

Koen tydni palkitsevaksi 43

1 2 3 4 5 6

Keskiarvo
KYSYMYS VASTAAJAMAARA
Ammatillinen osaamiseni on riittdvalla tasolla 63

Kuvio 5. Motivaatio ja sitoutuminen.

Kolmas osa-alue oli tyon vaatimukset. Osion pisteet vaihtelivat 3,8:sta aina 5,0:aan.
Tybn henkinen Kkuormittavuus ja paatoksiin vaikuttaminen saivat matalimmat
pistekeskiarvot. Kuviosta 6 voidaan lukea, etta henkilostdén vastaajien mielesta tyd on
henkisesti kuormittavaa. Tydn tavoitteet ja odotukset saivat korkeat pisteet. Korkein
pistemaéara osiossa oli kuitenkin vaittdma: "Minun tiedot ja taidot ovat hyddyllisia
tyéssani’, vaittdma sai keskiarvoksi 5,0. Osion avoimeen kysymykseen annettujen
vastauksien perusteella on selvdd, ettd henkiléstd haluaa vaikuttaa péaéatoksiin
enemman ja tyontekijat haluavat liséd koulutuksia. Ty0 on myds henkisesti

kuormittavaa, ja tydaika on liian pitka.
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Taysin eri mieltdl - 6.3%

Taysin samaa mieltdb - 11.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%
KYSYMYS VASTAAJAMAARA
En koe ty&tani henkisesti kuormittavaksi 63

Kuvio 6. Tydn henkinen kuormittavuus.

Neljas osa-alue, eli tydyhteisd ja ilmapiiri saivat erittdin korkeat pisteet. Osion
matalimmat pisteet saivat tydrauha ja tasa-arvoisuus, mutta nekin ylsivat reilusti paalle
neljan keskiarvoon. Korkeimmat pisteet saivat vaittamat: "Minua ei ole kiusattu
tyopaikallani”, "Koen etta jokainen tydntekija on vastuussa hyvasta ilmapiiristd” ja "Voin
olla oma itseni tydpaikalla”, naméa kolme véittamaa ylsivat melkein tayteen kuuteen
pisteeseen. Alla olevasta kaaviosta nékee pisteiden vaihdelleen aina 4,4 pisteesta 5,6
pisteeseen. Osion avoimesta kysymyksestd huomasi, ettd tyOpaikalla on todella hyva

ilmapiiri. Sitd kehutaan useasti avoimissa vastauksissa.

Voin olla oma itseni tydpaikalla G 5 4
Tydpaikallani kaikkia kohdellaan tasz-arvoisesti I 4.8
Tybpaikallani on hyva iimapiiri I 4.9
Koen, ettd jokainen yrityksen tyontekijd on vastuu... I 56
Minua kannustetaan tydpaikaliani | 1
Kannustan muita tydpaikalia e 4.9
Minua kunnioitetaan tydpaikaliani I 50
Saan tyérauhan I -4
En ole huomannut héiritsevas eripuraa lahimpien _ e 19
En ole kokenut kollegoideni kdytoksen epdasiallise... 50
En ole hu iusaamista kollegoid... GG 53
Minua ei ole kiusattu typaikalla G 5.5
Viihdyn tydpaikaliani - | 1
Kaiken kaikkiaan, mielestani tydskentelemme hyvi... e 4.9

Keskiarvo

KYSYMYS VASTAAJAMAARA

Voin olla oma itseni tybpaikalla 63
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Kuvio 7. Tyodyhteiso ja ilmapiiri.

Viides osa-alue eli johtaminen sai keskikorkeat pisteet. Johdon toiminta yrityksen
etujen mukaisesti ja johdon lahestyttédvyys saivat erittain korkeat pistemaarat. Myos
omien arvojen ja yrityksen arvojen kohtaaminen oli saanut erittain korkeat pisteet.
Organisaation tavoitteet on selkeasti viestitty ja kaiken kaikkiaan henkilostd on
tyytyvainen organisaation johtoon. Kehitettdvaa olivat vaittamissd avoimuudessa,
viestinnassa ja tiedonkulussa, ndma kohdat saivat keskiarvoksi 4,0 pistetta.

Organisaaton: sratega on sekeast viesy | 4.4

Organisaationi tavoitteet ovat selkeasti viestitty 4.7

Anvoni ovat yhdenmulcaisia yrtyksen arvojen kanssa N .7
Yrykseni onto vaiieza tyonteiiden terveysests .. | 43
Olen vaimis tekemaan vatin s varmistaaksen . | *°

Uskon ettd yrityksen johto toimii yrityksen etujen ... 4.8

Yrityksen johtoa on helppo lahestya 4.6

Viesinta ja tiedonkulku on suvves | * ©
Koen, et kaikisa asioista voidaan puhua avoime... | - ©

Kaiken kaikkiaan, olen tyytyvainen yrityksen johtoon 43

Keskiarvo

Kuvio 8. Johtaminen.

Kuudes Osa-alue oli esimiehid koskeva ja se oli kyselyn kaikkein korkeimmat
keskiarvot saanut teema, pisteiden vaihdellessa 4,5:sta-, aina 5,5 pisteeseen.
Rakentava palaute oli saanut huonoimmat eli 4,5 pistettd. Kuviosta 9 on nahtavissa,
ettd moni vastaajista kaipaa lisda rakentavaa palautetta ja ettd muutama ei ole saanut
yhtdan tai ei juurikaan rakentavaa palautetta. Kuviosta 10 on nahtavissa, etta kaiken
kaikkiaan tyontekij6illa on hyvad suhde esimieheensad. Esimiesten lahestyttavyys,
kunnioittaminen ja luottamuksellisuus saivat melkein taydet pisteet. Avoimien
vastauksien perusteella henkilostolla on erittdin hyvd suhde oman esimiehensé

kanssa.
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Taysin eri mieltdl I 1.6%

|

Taysin samaa mieltdb 23 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%
KYSYMYS VASTAAJAMAARA
Saan riittdvasti rakentavaa palautetta 63

Kuvio 9. Rakentava palaute.

Taysin eri mieltdl

Taysin samaa mieltdb 60_3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%
KYSYMYS VASTAAJAMAARA
Kaiken kaikkiaan, minulla on hyva suhde esimieheni kanssa 63

Kuvio 10. Suhde esimieheen.

Viimeinen Osa-alue koski tyotyytyvaisyyttad ja hyvinvointia. Osion pisteet vaihtelevat
2,9:séstd aina 5,2:teen. Korkeimmat pisteet on saanut taukoajat ja positiivisuus.
Matalimmat pisteet sai huolestuneisuus sairaspoissaoloista. Huomattavaa olivat myos
alhaiset pisteet vaittamista: "Palkkani vastaa tyopanostani”, "Jokaisella tiimilaisella on
samat mahdollisuudet saavuttaa tavoitteet” ja "Olen tyytyvainen
tyoterveyskaytantdihin”. Kaikki kolme kysymysta saivat hieman alle neljan keskiarvon.
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Menen mielellani t6ihin | 4.7
Tydni tarjoaa minulle mahdollisuuden hyddyntdd o .. 45

Puhun positiivisesti muille tydstani taalld GG 4.7
Voisin suositella tydpaikkaa muille | 4.4

Palkkani vastaa tyopanostani N 3.8
Minulla on riittavat mahdollisuuden vaikuttaa palk... 40

Palkitsemismalli on kannustava I 3.9
Jokaisella tiimildiselld on samat mahdollisuudet sa... |GG 3.8

Tydpaikallani joustetaan tydaikojen suhteen G -8
Olen tyytyvdinen taukoaikoihin 52

Taukoajat on suunniteltu hyvin tyGssd jaksamisen _.. [ 5.1
TyGpdivan aikana on riittavdsti taukoja e 5.0
Olen huolestunut tydpaikan sairaspoissaoloista GGG 2.9
Olen tyytyvdinen tydterveyskdytantdihin |, 3.6
Koen, ettd pelisddnndt ja toimintavatavat ovat tasa... | 4.5
Kaiken kaikkiaan, olen tyytyviinen tyohani e 17

Keskiarvo

Kuvio 11. Tydtyytyvaisyys ja hyvinvointi.

Kyselyn lopuksi kysytddn mita asioita henkilostdé arvostaa tyodpaikallansa. Sielta
yleisimmat kommentit koskee esimiehia ja tyokavereita. Esimies asiat ja tyGilmapiiri on
erittain hyvalla tasolla henkiléston mielesta. Myds tybaikojen joustavuus ja tauot ovat

saaneet kiitosta.

6.2 Myynnin, asiakaspalvelun ja toimihenkildiden vastauksien erot

Kohde yrityksen vastaajamaarat on kuvattu kuviossa 12. Vastaajamaarat ovat hyvin
linjassa siihen, kuinka monta tyontekijaa kussakin osastossa on.

KYSYMYS VASTAAJAMAARA
2. Myynnissa 38

Kuvio. 12 Vastaajaméaarat osastoittain.

Myynnin, asiakaspalvelun ja toimihenkildiden vastaukset olivat erilaisia, mutta samassa
linjassa. Kuten kuviosta 13 nakyy, myynnin henkiléstd on tyytyvaisin ty6oloihin ja

turvallisuuteen, kun taas asiakaspalvelu on niihin vahiten tyytyvainen.



23

Koen ettd tydpaikkani on turvallinen —_ 57
Minulla on tarvittavat valineet Ty Sn ke s o _5_1
TyDpisteeni on ergonominen — 41
Melutaso on riittavin alhainen T 3.2
Pystyn palautumaan vapaa-ajalla tybstani hyvin — 46

Tydtilat ovat soveltuvat tydin tekemiseen e 4.5

Keskiarvo

M 1_Asiakaspalvelussa 0 2. Myynnissa [l 3. Toimihenkilona

Kuvio 13. Tyoolot ja turvalisuus. Myynnin, asiakaspalvelun ja toimihenkildiden vastauksien erot.

Kuviosta 14 nadkyy selkeasti, etta toimihenkilot ovat kaikkien motivoituneimpia ja
sitoutuneimpia, mutta he eivat koe ammatillista osaamistaan riittdvaksi. Kuviosta
ilmenee myynnin henkilostén tydon mielekkyyden ja tarkeyden puute. Kuviosta voi
huomata myds, ettd asiakaspalvelijoiden vastauksien perusteella he eivat néae

etenemismahdollisuuksia niin realistisina, kuin myyjat ja toimihenkilt.

Ammatillinen osaamiseni on riittavalla tasolla 14 4b aa
- [ 49
Olen motivoitunut tekemaan tydtani 4.7 5.0
3 — - 5.0
Sitoutumiseni yritykseen on hyvill tasolla 4.6 51
e . . ) - 43
Koen ettd tyopaikallani on mahdollisuuksia kehittyd 46 54
P . . ) . 36
Koen ettd tydpaikallani on mahdollisuuksia edetd 4.3 54
Koen tydni palkitsevaksi 4":!L] 49
. e e 45
Tunnen, ettd teen tarkead tyotd 36 49
- - 45
Tyoni on mielekdstd
yo X 49
1 2 3 4 5 6
Keskiarvo

M 1. Asiakaspalvelussa [ 2. Myynnissi Il 3. Toimihenkilona

Kuvio 14. Motivaatio ja sitoutuminen. Myynnin, asiakaspalvelun ja toimihenkildiden vastauksien

erot.
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Tybn vaatimukset ovat melko hyvin linjassa osastojen valilla. Selkeimp&né osiosta
iimenee paatoksiin vaikuttaminen. Vaittama “voin vaikuttaa paatoksiin jotka ovat
tarkeitd tyoni kannalta” on saanut vaihtelevat pisteet. Henkildéstdon vastauksien

perusteella myyntiosasto kokee, etta silla on véhiten vaikutusvaltaa péatoksiin.

Tieddn taysin mitd minulta odotetaan tydssani 44 ﬂ
Olen saanut riittavasti koulutusta voidakseni tehd... P :'5 50
Minun tiedot ja taidot ovat hyddyllisid tydssani 4 95_1
Tydmaarani on sopiva 4.3 456
43
En koe tydtani henkisesti kuormittavaksi 37 24 42
Tydni on haastavaa positiivisella tavalla H 49
Tydini vaatimukset kokonaisuutena tuntuvat sopivi... 43 45 48
Voin vaikuttaa paatoksiin jotka ovat tarkeita tyoni ... 36 51
T ) 5.0
Tydni tavoitteet ovat selkeat 41 5.2
1 2 3 4 5 6
Keskiarvo

B 1. Asiakaspalvelussa 2. Myynnissi [ 3. Toimihenkiloni

Kuvio 15. Tyon vaatimukset. Myynnin, asiakaspalvelun ja toimihenkildiden vastauksien erot.

TyOyhteiso ja ilmapiiri osion vastaukset ovat hyvin tasaiset. Kuviosta 16 voi havaita
osion yhden kysymyksen vastauksien jakaantumisen yhdesta kuuteen asteikolla.
Vaittdma "Kaiken kaikkiaan tydskentelemme hyvin yhdessa” on saanut korkeat pisteet,

mutta muutama vastaaja myynnista on vastannut negatiivisesti vaittamaan.
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Taysin samaa micltdc I 31.6%
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30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M 1_Asiakaspalvelussa [0 2_Myynnissa [l 3. Toimihenkilona

Kuvio. 16 Kaiken kaikkiaan tydskentelemme hyvin yhdessa. Myynnin, asiakaspalvelun ja

toimihenkildiden vastauksien erot.

Kuviosta 17 ilmenee, etta toimihenkilot ovat kaikkein tyytyvaisimpia yrityksen johtoon,

kun taas asiakaspalvelussa ollaan selvasti tyytymattomimpia yrityksen johdosta.

QOrganisaationi strategia on selkedsti viestitty
Organisaationi tavoitteet ovat selkeasti viestitty
Arvoni ovat yhdenmukaisia yrityksen arvojen kanssa
Yritykseni johto valittdd tyontekijoiden terveydesta...
Olen valmis tekemaan vahan lisdd varmistaakseni ...
Uskon etta yrityksen johto toimii yrityksen etujen ...
Yrityksen johtoa on helppo Idhestyd

Viestintd ja tiedonkulku on sujuvaa

Koen, ettd kaikista asioista voidaan puhua avoime...

Kaiken kaikkiaan, olen tyytyvainen yrityksen johtoon

43,
45
i
—- _?
&7 _ 5
1 3.5
. _ _ _ _ ] 4_3 5_0

— 5.0

e 7. 0

=1
45 49
32 43
= A0 46
— 3] 43 49
1 2 3 4 5
Keskiarvo

M 1._Asiakaspalvelussa ™ 2. Myynnissa [ 3. Toimihenkilona

Kuvio 17. Johto. Myynnin, asiakaspalvelun ja toimihenkildiden vastauksien erot.
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Esimiehet osa-alue sai hyvét pisteet henkilostokyselyssd. Kuten kuvio 18 nayttaa, niin
pisteet olivat tasaisia kaikkien osastojen valilla. Kuvion 18 perusteella henkilostd kaipaa
lisda rakentavaa palautetta.

Esimieheni ovat kannustavia 50 %72
Kunnioitan esimiestani 5.4 5_55'5
Koen, ettd esimieheni kunnioittaa minua 3-1_5_.;5'5
Koen, ettd esimieheni kohtelee minua tasavertaisesti 49 5_5:,"4
Esimieheni ovat asiantuntevia 49 Eﬁ
Saan esimiehiltani tarvittavaa tukea ja ohjausta 4859 5.2
Saan riittavasti rakentavaa palautetta A 4.8
Esimieheni osoittaa kiinnostusta ehdotuksiini sekd... 3.7 51 54
Minun on helppo I&hestya esimiestani kaikissa asi... 2254 5.7
Pystyn keskustelemaan luottamuksellisesti esimie... 3375 57
Esimieheni on tavoitettavissani kun tarvitsen hantd 4.2 5 p-3
Kaiken kaikkiaan, minulla on hyva suhde esimiehe... 3-31'5
1 2 3 4 5 6
Keskiarvo

M 1. Asiakaspalvelussa 2_Myynnissa [ 3. Toimihenkilana

Kuvio 18. Esimiehet. Myynnin, asiakaspalvelun ja toimihenkildiden vastauksien erot.

7 Johtopdaatokset

7.1 Johtopaatokset tuloksista

Tyo6turvallisuuskeskus (2009) jaottelee hyvinvoinnin  kehittdmisen organisaation
toimintaan ja tyontekijdin omaan toimintaan. Hyvinvointia kehitettdessa taytyy
tyontekijan seka organisaation kiinnittdd siihen huomiota. Tyontekija pystyy
parantamaan omaa ty6hyvinvointiansa omalla toiminnallaan. Tyontekija voi omalta
osaltaan huolehtia terveellisista elaman tavoista, jonka avulla tyontekijan voi paremmin
ja ehkaisee sairauksia. Tyoturvallisuudesta huolehtiminen on myods tyontekijan

vastuulla. My6nteinen asenne ja erityisesti kehittymismyonteisyys auttavat tyontekijan
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hyvinvointia. Tyontekijan on myds tarkeété 16ytdd oma rooli organisaatiossa ja arvostaa
itseddn ja omaa ty6tdan. Kun tydntekijd hallitsee oman tyonsa ja yllapitdd omaa
osaamistaan, niin luo héan itsellensd uusia virikkeita ja tukee oppivaa organisaatiota.

Tyodntekijan hyvinvointia tukee myos luova toiminta ja oppimisen ilo.

Rauramo (2009) jatkaa organisaation toimenpiteista tyohyvinvointia kehitettiessa.
Organisaation tulisi sdadella tydn kuormitusta ja pitdd huolta tydhyvinvoinnista
tyoterveyshuollon avulla. Tyontekijan haluaa turvallisuuden tuntua ja organisaation
tulisikin huolehtia tydympariston turvallisuudesta. TyOyhteison ilmapiiri on myos
organisaation vastuulla ja siihen auttaa mm. toimiva johtaminen, selkeét kaytannot ja
konfliktien Kkasittely. Osallistaminen Iuo vaihtelua ja hyvinvointia ja se onkin
organisaation tarked toimi tybhyvinvointia kehitettdessda. Myds palkka ja
palkitsemismallit on organisaation huomioitava, niin ettd ne motivoivat kaikkia
tyontekijoita. Osaamisen kehittaminen on osalta tydntekijan vastuulla, mutta
organisaation pitda hallitsemaan sitd. Organisaation tulee huolehtia tiedon sujuvasta

kulusta, unohtamatta tyontekijan vapautta.

Kyselyn tuloksien perusteella voidaan vetaa johtopaatos etta kohdeyrityksen tydntekijat
voivat hyvin ty0yhteisossa. Kyselyn pisteytettiin asteikolla 1 - 6, 1 ollen taysin eri mielta
ja 6 ollen taysin samaa mielta. Kyselyn vaittdmat olivat kaikki positiivisia, eli mita
suurempi keskiarvo pisteissd saavutettiin, sitd positivisempi tulos oli. Kyselyn
kokonaiskeskiarvoksi saatiin 4,7, joka oli erittdin hyva. Keskiarvo laskettiin laskemalla
kaikkien vaittamien keskiarvo yhteen ja jakamalla ne kysymyksien maaralla.

Tuloksien perusteella voidaan nahda, ettd tytturvallisuus ja tydolot ovat kunnossa
kohdeyrityksessa. Osio ty6turvallisuus ja tydolot oli saanut erittdin hyvat pisteet, joten
niihin seikkoihin ei tarvitse kiinnittdd niinkaan huomiota, kun mietitdan yrityksen

ty6hyvinvoinnin kehittdmista. Tyodolot ovat hyvat ja tyd seka tydvalineet ovat turvallisia.

Tyon vaatimukset osio sai niin korkeita kuin matalia pistekeskiarvoja, tarkeimmiksi ja
selkeimmiksi  kehityskohteiksi ~ nousi  esiin  henkinen  kuormittavuus  ja
vaikutusmahdollisuudet tydssa. Motivaatio ja sitoutuminen saivat hyvét pisteet.
Selkeasti kohdeyrityksessa toimii tyytyvaisia ja sitoutuneita tyOntekijoita. He
ansaitsevat hyvin ja tekevat tyota hyvalla motivaatiolla. Motivaatioon vaikuttaa myos
yrityksen hyvat etenemismahdollisuudet. Motivaatio ja sitoutuminen vaikuttavat myos

seuraavan osion hyviin pisteisiin. Seuraava osio oli: tyéyhteiso ja ilmapiiri. Tydntekijat
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tekevat paivittaista tyotdan hyvassa ilmapiirissa ja tydssa viihtyen. Jokainen voi olla
oma itsensé tyopaikalla, eiké tyopaikalla ole kiusaamista.

Yrityksen johto sai korkeat pisteet. Toiminta siella on selkeésti yrityksen edun mukaista
ja toimivaa. Johto on myds helposti l[Ahestyttdva, mutta viestinta ei selkedstikaan toimi
halutulla tavalla. Johdon tulisi olla avoimempi esimerkiksi uusista projekteista ja
tulevaisuuden nékymista. Viestinnan tulisi olla nopeampaa, jotta henkiléstd saisi tiedon
nopeammin ja heilla olisi aikaa reagoida. Viestinnan hitaus ja sulkeutuneisuus voi
herattdd epaluottamusta henkilostbossd. Tyontekijat ovat selkeasti tyytyvaisia
esimiehiinsd, koska esimiehet osio sai kyselyn parhaat pisteet. Esimiehet osaavat
hommansa, heihin luotetaan ja heita on helppo lahestya. Kaiken kaikkiaan tyontekijoilla
on terve suhde esimiehiinsd. Ainoana kehityskohteena loysin rakentavan palautteen
antamisen. Kyselysta paatellen tyontekijat eivat saa tarpeeksi rakentavaa palautetta

esimiehiltaan.

Johtopaatoksena kyselyn viimeisesta osiosta on, ettéd henkildstd voi suositella yritysta
muille, tyontekijait menevat mielelldan téihin ja kaiken kaikkiaan tyontekijat ovat
tyytyvaisia tyéhon kohdeyrityksessa.

Vaikka monet asiat ovat hyvin kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnissa ja opinnaytetydssani
kehityskohteiksi valittiin teemoja, jotka olivat saaneet vahemman pisteitéa kuin muut,
niin tulee hyvinkin meneviin seikkoihin panostaa jatkossakin. On tarkeata muistaa
yllapito ja seuranta. Taytyy muistaa yllapitdd hyvin menevat asiat, kehittaéd negatiivisia
ja positiivisia asioita ja seurata ettei tulokset putoa hyvin menevista tyéhyvinvoinnin

osioista.

7.2 Kehitysideat

7.2.1 Kehitysideat kaytanndssa

Henkilostokyselyn tuloksien ja johtopaatoksien avulla pystyin miettimaan uusia

kehitysideoita kohdeyrityksen toimitaan. Kehitysideoiden perustana toimivat kyselyn



29

tulokset ja erityisesti avoimet palautteet. Avoimista palautteista tuli ilmi monia seikkoja,
jotka toistuivat kyselyn vastaajien keskuudessa.

Mietimme kehitysideoita yhdessa yrityksen edustajien kanssa ja p&atimme
tarkeimmiksi kehityskohteiksi kahdeksan teemaa, jotka olivat seuraavat: palautuminen,
tyon mielekkyys, tyon kokeminen tarkeaksi, henkinen kuormittavuus, vaikuttaminen
paatoksiin, avoimuus(viestinnassa), rakentava palaute ja sairauspoissaolot (kuvio 12).
Kaikki ndma teemat olivat saaneet kyselystda hieman huonommat tulokset verrattuina
muihin teemoihin. Teemat ovat hankalia kehittda, mutta niita pystytaan kehittamaan
pitkdjanteisella toiminnalla. Teemat ovat myds jonkin verran sidoksissa toisiinsa.
Esimerkiksi palautuminen voi vaikuttaa tyon henkiseen kuormittavuuteen ja
sairauspoissaoloihin. Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa paatdksiin voivat taas
vaikuttaa positiivisesti tyon kokemiseen tarkeana. Toisin sanoen kun parannetaan
yksikin osa-alue, voidaan parantaa kaikkia kehityskohteita. Tein yritykselle

kehityskaaren, jonka esittelin johtoryhmalle (kuviol9).

Kehityskohteet

Tydn
mielakkyys

Vaikuttaminen
paatoksiin

Tydn
kokeminen
tarkednd

Sairaspoissaol
at

Avoimuus /Viest
intd

Kuvio 19. Kehityskohdeympyra.

Henkinan
kuormittavuus

Rakentava
palaute

Palautuminen
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7.2.2 Kehitysideat kaytanndssa

Yrityksen tybhyvinvointia kehitettdessa tulevien ideoiden taytyy olla mahdollisimman
konkreettisia, jotta ne olisivat mahdollisimman helppoja toteuttaa. Lahdin miettimaan
kehitysideoita, jotka voisi toteuttaa nimenomaan kyseisessa yrityksessa. Kehitysideat
on mietitty nimenomaan aikaisemmin mietittyjen teemojen mukaan, jotka nousivat
esille kyselysta ja jotka paatettiin ottaa tarkempaan kasittelyyn. Ideana oli, etta jokainen

kehitysidea kehittaisi ylla mainittuja teemoja.

Ensimmaisené kehityskohteena yrityksen tulee jalkauttaa yrityksen strategia paremmin.
Strategia on ollut aina hyvin mietitty ja hyva se on vaihdellut vuosittain. Strategia on
viestitty koko henkilostolle yhtéa aikaa vuoden alussa. Siitéa on pidetty kiinni hyvin, mutta
muokattu hieman tarpeen vaatiessa vuoden aikana. Strategia pitaisi kuitenkin
jalkauttaa paremmin, niin etta jokaisella henkiloston jasenella on se kirkkaasti mielessa
l[Api vuoden. Muutokset strategiaan tulee viestia selkedsti ja kaikille. Strategian ja
yleensa kaiken viestinnat tulisi olla saanndllisia eli niistd pitaisi viestid useasti.
Varsinkin kun yrityksessa on paljon tydntekijoitd. Jotta strategia saadaan jalkautettua
menestyksekkaasti, niin jokaisella tulee olla se mielessa lapi vuoden. Yritys voisi viestia
strategiasta vaikkapa joka vuosi neljannes, niin etta koko henkildstd on paikalla.
Viestinnassa muistutettaisiin strategiasta ja kerrottaisiin miten uusi strategia on lahtenyt
kayntiin ja mitd jatkossa tulee tehd&, jotta pysytdan linjassa strategian kanssa.
Muutokset tuovat melkein aina vastarintaa, mutta kun viesti on selkea ja on kerrottu
miksi nain tehdaan, niin saadaan vastarinta minimoitua. NA&in henkildstolle jaa

arvostettu olo ja yritys antaa avoimen ja luottamuksellisen olon henkildstolleen.

Strategiaa suunniteltaessa tulisi myos ottaa henkildstd paatoksen tekoon mukaan, néain
henkilostd tuntee olonsa osallistutuksi ja kokevat, ettd he voivat aidosti vaikuttaa
yrityksen tarkeisiin paatoksiin. Strategian jalkauttamisen tydkaluna voisi toimia hyvin
vuosikello. Vuosikello tulisi olla koko henkiloéston nahtévissa jatkuvasti. Vuosikello
vahvistaa viestida strategiasta, luo avoimuuden tunnetta ja siitd henkilostd pystyy

nakemaan jatkuvasti mitd tulevana vuonna tapahtuu.

Toisena kehityskohteena on rakentava palaute. Tyontekijat eivat koe saavansa
tarpeeksi rakentavaa palautetta. Pelkka tiedostusluontainen palaute ei riitd vaan
selkeéasti henkilostd haluaa lisdd palautetta ja rakentavampaa palautetta. Yrityksen

tulisi laatia viestintd suunnitelma palautteen antoon. N&in palautteet olisivat aina



31

linjassa toistensa kanssa ja niisté olisi helpompi tehdé rankentavampia. Aina palautetta
annettaessa yrityksen henkildston, ensikadessa esimiehien pitaisi miettia miksi ja miten
annan palautetta, nain palautteesta saadaan kehittavampada ja rakentavampaa.
Palautteen pitéisi olla myods yksiloityd. Kaikille tydyhteison jasenille ei voi antaa
palautetta samalla tavalla, joten se pitaa personoida palautteen saajan mukaan. Kun
esimies antaa palautetta, niin se tulisi miettid tarkkaan ennen sen antamista. Siina tulisi
my0Os osallistaa ja haastaa tyontekijaa eli ei kysyd kysymyksia ja antaa tyontekijan
pohtia itse vastaus. Kaikissa palautteenannoissa ei voida kayttaa naita neuvoja, mutta
niissd jossa voi tulisi naitd neuvoja soveltaa. Palautelomake voisi toimia
kohdeyrityksessa hyvin. Sen avulla tyéntekija voisi pohtia omaa ty6ta ja esittaa hanelle
tarkeitd kysymyksia. Palautelomakkeen tayttamisen jalkeen se voitaisiin kayda lapi
yhdessa esimiehen ja tydntekijan kanssa. Vertaispalaute voisi toimia hyvin uskottavana
palautekanavana. Vertaispalautteessa yrityksen uudesta tyontekijastd ja vanhasta
tydntekijasta tehtaisiin pari ja he voisivat antaa palautetta ja tukea toisilleen. Yrityksella
onkin oma palauteprosessi, mutta lomake ja vertaistuki olisivat hyva lisa siihen. Nailla

keinoilla viestintdd saadaan parannettua ja ennen kaikkea palautteenantoa kehitettya.

Kyselyn perusteella henkildston palautuminen ja tydn henkinen kuormitus méaarittyivat
kehityskohteiksi yrityksessa. Yrityksessad voitaisiin kannustaa terveempaan elamaan.
Terve elama auttaa jaksamaan tydssé, koska hyvinvoiva ihminen on tehokkaampi, kuin
huonosti voiva ihminen. Tyontekijan vapaa-aika on hyvin tarke&aa tyossa jaksamisen
kannalta. Kohdeyritys voisi jarjestdd tydpaikalle tulevan terveysluennoitsijan, joka
auttaisi henkildstdd voimaan tydssa ja vapaa-ajalla. Tyontekijoitd voisi myds tukea ja
ohjata liikkumaan vaikkapa taukojumppia jarjestamalla. Liikuntaa ja vapaa-ajan
tekemista voisi tukea neljannes vuosittain jaettavilla virikeseteleilld, joiden avulla
tydntekija voi itse paattad mihin vapaa-ajan toimintaan han setelit kayttaa. Tydnantajan
tukemat salikorttialennukset voisi myds ottaa kayttdon ja nain auttaa henkildstba
urheilemaan. TyOpaikalla voitaisiin  jarjestaa erilaisia  kampanjoita, kuten
tupakatontyopaikka-kampanja, jossa tyonantaja tukisi tupakan lopettavia tyontekijoita.
Vaihtelua ty6hon tulisi mietti& vaikka henkiloston véliaikaisella kierratyksella ja antaa
tyontekijoille valinnanvapaus tiettyina paivind, jolloin he saavat paattad itse mita
myyvat. Nama toimenpiteet madaltavat henkistd kuormittavuutta ja auttavat henkilostoa

palautumaan tyéstaan.
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8 Opinnaytetytn yhteenveto

8.1 Pohdinta

Tein opinnaytetydni arjen turva-alan pk-yritykselle, joka toimii kansainvalisesti. Olen
itse toiminut yrityksessé noin 1,5 vuotta ja, tehnyt siella monenlaisia ty6tehtavia. Aloitin
vakuutusmyyjana, jona toimin noin 6 kk. Vakuutusmyyjan paikalta siirryin suorittamaan
ammattiharjoittelua HR-puolelle. Suoritin ammattiharjoittelua 5 kk, ja sen jalkeen paasin
osaksi HR-tiimi&a ja myynninvalmennusta. OpinnaytetyGtani kirjoittaessani olen siirtynyt
uuteen tyotehtavaan ja toiminkin nyt Sales Leaderina yrityksessa. Teen myynnin
valmennusta ja olen noin 20 myyntineuvottelijan esimies. Olen siis saanut toimia
monipuolisesti yrityksen eri osastoilla. Se on tuonut minulle erittdin hyvan kasityksen
koko yrityksen toiminnasta.

8.2 Arviointi

Onnistuin opinnaytetydssani erinomaisesti. Opinnaytetyt oli toimeksianto yritykselta,
joten se toi oman aspektin tydhén mukaan. Opinnaytetytta tehdessa pidin kokoajan
mielessé yrityksen, jolle ty6ta tein. Tarkeatad oli myos kokoajan muistaa, miksi ty6ta
tein. Toimin oikein alussa, kun selvitin tyon taustaa, ma&aritin tyohyvinvoinnin
kohdeyrityksessa, selkeytin opinnaytetyon tavoitteen ja tutustuin monipuolisesti
tydhyvinvointikirjallisuuteen. Alku toimenpiteet suoritin onnistuneesti ja sen jalkeen oli

helppo edeta tydssa.

Henkildstokyselyn tekeminen onnistui hyvin, koska sen pohjaty6 oli tehty huolellisesti.
Kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin maarittaminen oli tydn pohja, jonka avulla muodostin
henkilostokyselyn. Henkilostokysely piti sisallaén tyohyvinvointiin liittyvida kysymyksia.
Henkilostokyselyyn vastasi suurin  osa henkilostosta, eli vastausprosentti ol
erinomainen. Kyselyn vastauksista sai tarpeeksi dataa, jotta yrityksen tyohyvinvoinnin
tilan pystyi analysoimaan. Kyselyn vastauksien perusteella pystyi, myds tunnistamaan
kehityskohteet. Sain kuvattua vastaukset ja tulokset selkedsti sanallisesti ja kuvioiden
avulla. Johtopaatokset ja kehitysideat muodostuivat hyvin hyvan kyselyn ja tukosien

ansiosta.
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Liite 1

1(4)
Henkilostokysely
Olen toissa
Nimi
1. Asiakaspalvelussa
2. Myynnissa
3. Toimihenkilona
Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

Tyoolot ja turvallisuus

Kysymys

Koen etta tyépaikkani on turvallinen

Minulla on tarvittavat valineet tyon tekemiseen
Tyopisteeni on ergonominen

Melutaso on riittavan alhainen

Pystyn palautumaan vapaa-ajalla tydstani hyvin
Tyotilat ovat soveltuvat tyén tekemiseen

Kommentoi mielelladn vastauksiasi

Motivaatio ja sitoutuminen

Kysymys

Ammatillinen osaamiseni on riittavalla tasolla

Olen motivoitunut tekemaan tyotani

Sitoutumiseni yritykseen on hyvailla tasolla

Koen etta tyopaikallani on mahdollisuuksia kehittya
Koen etta tyopaikallani on mahdollisuuksia edeta
Koen tyoni palkitsevaksi

Tunnen, etta teen tarkeaa tyota

Tyoni on mielekasta

Minkalaiset mahdolliset tyésuhde-edut motivoisivat sinua eniten?

Mika motivoi sinua eniten tyossasi?



Tyo6n vaatimukset

Kysymys

Tieddn taysin mita minulta odotetaan tyossani

Olen saanut riittavasti koulutusta voidakseni tehda tyoni hyvin
Minun tiedot ja taidot ovat hyddyllisia tyossani

Tyomaarani on sopiva

En koe ty6tani henkisesti kuormittavaksi

Tyoni on haastavaa positiivisella tavalla

Tyoni vaatimukset kokonaisuutena tuntuvat sopivilta minulle
Voin vaikuttaa paatoéksiin jotka ovat tarkeita tyoni kannalta
Tyoni tavoitteet ovat selkeat

Kommentoi mielellddn vastauksiasi

Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Kysymys

Voin olla oma itseni tyopaikalla

Tyopaikallani kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti

Tyopaikallani on hyva ilmapiiri

Koen, ettd jokainen yrityksen tyontekija on vastuussa hyvasta ilmapiirista
Minua kannustetaan tyopaikallani

Kannustan muita tyopaikalla

Minua kunnioitetaan tyopaikallani

Saan tyorauhan

En ole huomannut héiritsevaa eripuraa lahimpien kollegoideni valilla
En ole kokenut kollegoideni kdytéksen epaasialliseksi

En ole huomannut tyopaikkakiusaamista kollegoiden keskuudessa
Minua ei ole kiusattu tyopaikalla

Viihdyn tyopaikallani

Kaiken kaikkiaan, mielestani tyoskentelemme hyvin yhdessa

Kommentoi mielelldédn vastauksiasi

Liite 1
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Johtaminen

Kysymys

Organisaationi strategia on selkeasti viestitty

Organisaationi tavoitteet ovat selkedsti viestitty

Arvoni ovat yhdenmukaisia yrityksen arvojen kanssa

Yritykseni johto valittaa tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista

Olen valmis tekemaan vahan lisda varmistaakseni etta organisaationi menestyy

Uskon etta yrityksen johto toimii yrityksen etujen mukaisesti
Yrityksen johtoa on helppo lahestya

Viestinta ja tiedonkulku on sujuvaa

Koen, etta kaikista asioista voidaan puhua avoimesti yrityksen sisalla
Kaiken kaikkiaan, olen tyytyvainen yrityksen johtoon

Esimiehet

Kysymys

Esimieheni ovat kannustavia

Kunnioitan esimiestani

Koen, etta esimieheni kunnioittaa minua

Koen, ettd esimieheni kohtelee minua tasavertaisesti
Esimieheni ovat asiantuntevia

Saan esimiehiltani tarvittavaa tukea ja ohjausta

Saan riittavasti rakentavaa palautetta

Esimieheni osoittaa kiinnostusta ehdotuksiini sekd tyopanokseeni
Minun on helppo ldhestya esimiestdni kaikissa asioissa
Pystyn keskustelemaan luottamuksellisesti esimieheni kanssa
Esimieheni on tavoitettavissani kun tarvitsen hanta

Kaiken kaikkiaan, minulla on hyva suhde esimieheni kanssa

Kommentoi mielelladn vastauksiasi
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Tyotyytyvaisyys ja hyvinvointi

Kysymys

Menen mielellani téihin

Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuden hy6dyntda osaamistani
Puhun positiivisesti muille tyostani taalla

Voisin suositella tyépaikkaa muille

Palkkani vastaa tyépanostani

Minulla on riittavat mahdollisuuden vaikuttaa palkkaani
Palkitsemismalli on kannustava

Jokaisella tiimildiselld on samat mahdollisuudet saavuttaa tavoitteet
Tyopaikallani joustetaan ty6aikojen suhteen

Olen tyytyvainen taukoaikoihin

Taukoajat on suunniteltu hyvin tyossa jaksamisen kannalta
Tyopaivan aikana on riittavasti taukoja

Olen huolestunut tyopaikan sairaspoissaoloista

Olen tyytyvainen tyoterveyskaytantoihin

Koen, etta pelisdannot ja toimintavatavat ovat tasapuoliset tiimien vililla
Kaiken kaikkiaan, olen tyytyvdinen tyohoni

Mita asioita arvostat tyépaikallasi?

Onko mitdan muuta mita haluaisit kertoa meille,

antamasi

palautteen
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lisdksi?









