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Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd kuinka kohdeyrityksen esimies voi edistdd
tydyhteison tydhyvinvointia jokapdivéisessd tydssd tyontekijoiden ndkokulmasta.
Tyon tarkoituksena oli kehitysideoiden muodostaminen esimiehelle, jotta tyShyvin-
vointia voitaisiin edistdd jatkuvasti. Toimeksiantaja on puhtausalalla toimiva yritys.

Teorian ja tutkimustulosten pohjalta, kohdeyritys saa ajankohtaista tietoa tyoyhteison
tydohyvinvoinnin edistdmisesti ja siitd, miten hén voi itse sithen vaikuttaa. Tutkimus-
tulosten avulla kohdeyritys saa kehitysehdotuksia seké tyokaluja, joiden avulla tyo-
hyvinvointia voidaan edistda entisestddn jatkossakin.

Opinndytetyd koostuu teoriaosuudesta, tutkimusmenetelmien esittelystd, tulosten
esittelysté ja niiden pohdinnasta. Teoreettinen viitekehys on jaettu kahteen teemaan.
Toinen kuvaa tydhyvinvoinnin mééritelmid ja tyohyvinvoinnin merkitystid sekd sen
osa-alueita yleiselld tasolla. Toinen osa késittelee tyohyvinvoinnin edistdmiseen liit-
tyvid osa-alueita.

Opinndytetyon empiirinen osa toteutettiin kvalitatiivisiin tutkimusmenetelmiin kuu-
luvilla henkilokohtaisilla haastatteluilla. Teemahaastattelun runko koottiin teoria-
osuuden pohjalta kédyttden pddaiheina teoriassa olevia ndkokulmia.
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The aim of this Bachelor’s thesis was to find out how the supervisor of the target
company can promote the well-being at work of the work community in everyday
work from the employee’s perspective. The goal was to create development ideas for
the supervisor in order to constantly promote well-being at work. The thesis was
commissioned by a company operating in the field of cleaning service sector.

On the basis of theory and research results, the target company receives current in-
formation on the promotion of work community well-being and how it can be affect-
ed by the company. The research results provide the target company with develop-
ment proposals and tools to further develop well-being at work in future.

The thesis consists of a theoretical part, introduction of the research methods, presen-
tation of the results and their analysis. The theoretical framework has been divided
into two themes. The other one part describes the definitions of well-being at work
and the importance on well-being and its fields on a general level. The other one
deals with field connected to promotion of well-being at work.

The empirical part of the thesis was conducted by qualitative research methods.
These research methods included personal interviews. The structure of the focused
interviews was compiled based on the theoretical part, with perspectives from the
theory as main subjects.
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1 JOHDANTO

“Onnellinen on se ihminen,

joka osaa nauttia pienistd asioista,
arkipéiviisistd tapahtumista
auringonpaisteesta, linnuista langoilla,
aamiaisisesta, pdivillisestd, lounaasta,
aamun lehdesti postilaatikossa,
vastaantulevasta ystavasté-

Niin monet tavoittelevat eldmén nautintoja

Menemalla niiden ohitse” (Tabermannin 2013).

Edell4 oleva runo muistuttaa meita siitd, ettd onnellisuus syntyy pienten péivittdisten
asioiden huomioinnista. Mutta jokaisella on oma késityksensa siitd, mitd onni on,

miltd se tuntuu ja ndyttaa.

Hyvinvointi rakentuu niissd toimintaympéritoissé, joissa ihminen viettdd eniten ai-
kansa. Koti, ystivit, harrastukset ja tyo osoittautuvat merkittivimmiksi ympéaristoik-
si. TyOoyhteison merkitystd hyvinvoinnin kannalta painottaa se seikka, ettd moni viet-
tdd arkipdivisin enemmaén aikaa tyossd ja tyokavereiden kanssa kuin kotona. Ty6 on
thmiselle tdrked toimintaympdéristd, josta parhaimmillaan saa positiivista energiaa
akkuihinsa. Tétd energiaa voidaan sitten kayttdd hyvéksi kotiaskareissa, harrastuksis-

sa, opiskelussa seké eldkkeelld. (Liukkonen Jaakkola & Kataja 2006, 6.)

Tamaén opinndytetyon aihe valikoitui oman kiinnostuksen pohjalta. Se puhuttelee mi-
nua myo0s henkilokohtaisesti, koska olen hyvin kiinnostunut tydhyvinvoinnista ja sii-
hen vaikuttavista tekijoistd. Tyoeldméssd ollessani kiinnostuin esimiestyOstd ja eri-
tyisesti siitd, kuinka esimiehen rooli vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin, toimivuu-
teen ja tuloksellisuuteen.

Opinndytetyon tarkoituksena on 10ytdd esimiehelle kehittimisideoita tyohyvinvoin-
nin edistdmiseksi henkildston nékokulmasta. Tydn tavoitteena on tutkia, miten esi-
mies voi edistdd yhteison tyohyvinvointia ja mitkd ovat esimiehen menetelmét tyo-

hyvinvoinnin edistdmisessa ja kehittdmisessa.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tydhyvinvoinnin késite

Ty6 on ihmisille tdrked. Se antaa merkitystd ja mahdollisuuksia. Tyo ei kuitenkaan
ole yksiselitteinen termi, silla sen kuvat ja roolit ihmisten eliméssd vaihtelevat.
Ty0sséd jaksaminen ja tydstd saatava hyvinvointi eivét ole itsestddnselvyyksid. Tyo-
hon liittyvit arvot ja merkitykset ovat muuttuneet suuresti ajan mydta. Myds tyohy-
vinvointi on ajallisesti, paikallisesti ja yksilollisesti epdméddrdinen ilmid. Huomattava
on, ettd tyd ja hyvinvointi liittyvdt ilmidind toisiinsa. Parhaassa tapauksessa tyo tuot-
taa ihmisille hyvinvointia tavalla, joka tekee elimdn merkitykselliseksi. (Virtanen &

Sinokki 2014, 9.)

Ty6hyvinvointia voidaan kuvailla eri ndkdkulmasta eri tavoin. Ndkokulmat eroavat
toisistaan sen suhteen, mitd tyohyvinvoinnin ajatellaan olevan, millaista tietoa tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessi kdytetddn sekd kuka tyohyvinvointia kdytannossé kehittdd

ja miten. ( Shaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 37.)

Kauhasen mukaan ty6hyvinvointi on tilanne, jossa tyontekijd kokee onnellisuutta ja
voivansa hyvin toissd. Jos thminen voi hyvin, se heijastuu jaksamiseen tydssé ja ko-
tona. Tyohyvinvointia kokeva on aktiivinen, sietdd vastoinkdymisid ja epdvarmuutta.

(Kauhanen 2016, 5.)

Otala ja Ahonen maédrittavat tyohyvinvoinnin késitettd ndin: Tyohyvinvointi tarkoit-
taa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa
sekd toisaalta koko tydyhteison yhteistd vireystilaa. Ty6hyvinvointi on ennen kaik-
kea ithmisten ja tyOoyhteison jatkuvaa edistdmistd sellaiseksi, ettd jokaisella on mah-
dollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. Innostus, positiivisuus ja si-
toutuminen tarttuvat. Koko tyoyhteisoon syntyy lisdd energia, jolla luodaan menes-

tystd. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Tydterveyslaitos kuvaa tydhyvinvointia ndin: Ty6hyvinvointi tarkoittaa terveellista,
tuottavaa ja turvallista tyotd, jota tyontekijét ja tyOyhteisot tekevit hyvin johdetussa

organisaatiossa. TyoOntekijét ja tydyhteisot kokevat tyonsd mielekkééksi ja palkitse-



vaksi. Ty0 auttaa tyontekijoitd hallitsemaan omaa elamida. (Tydterveyslaitos www-

sivut 2018; Alahuhtala & Huhta 2018. 15-16.)

Tassd tyossd keskitytddn Tyoterveyslaitoksen nostamaan nidkokulmaan tyohyvin-

voinnista, koska sen sisdlto antaa hyvit lahtokohdat tutkittaville aihealueille.

2.2 Tydhyvinvoinnin vaikutukset

Ty6hyvinvointi on noussut viime vuosien aikana olennaiseksi puheenaiheeksi tydyh-
teisOssd. TyOnantajat rupesivat kiinnittimadn huomioita ja investoimaan tyohyvin-
vointiin yhtd enemmaén, koska tajusivat, ettd hyvinvoivasta henkilostostd hyotyvit
tyontekijét, tyonantajat ja myos koko yhteiskunta. (Virolainen 2012, 9; Kauhanen
2016, 11.)

Vain hyvinvoiva henkil6std kykenee tyoskentelemiin tehokkaasti, kehittyméaan, op-
pimaan seki tuottamaan uusia innovaatioita ja luovia ratkaisuja. Monesti mietitién,
kumpi on ensin, yrityksen taloudellinen hyvinvointi ja sen tuloksena mahdollisuus
tukea myds henkildston hyvinvointia vai hyvinvoiva henkildsto, joka saa yrityksen
kasvamaan. Joka tapauksessa hyvinvointi tuottaa lisdd hyvinvointia, joten siihen

kannattaa investoida. (Viitala 2015, 212.)

Tyo6hyvinvointi sdteilee organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. Tyohyvinvoinnilla on merkittdvd positiivinen yhteys yritysten tulosmit-
tareihin kuten tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvéisyyteen, tyontekijoiden vahai-
sempdin vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. Hyvin suunnitellut in-
vestoinnit tydhyvinvointiin voivat maksaa itsensd moninkertaisina takaisin. (TyGter-

veyslaitos www-sivut 2018.)



2.3 Tyodhyvinvoinnin osa-alueet

Ty6hyvinvointi jaetaan eri osa-alueisiin monella eri tavalla. Kokonaisvaltainen ty6-
hyvinvointi voidaan jakaa neljdén osa-alueeseen: fyysiseen, psyykkiseen, sosiaali-
seen ja henkiseen (kuvio 1). Kaikki mainitut osa-alueet liittyvét ja vaikuttavat toinen
toiseensa, joten tyOhyvinvointia pitdd analysoida kokonaisuutena, mutta on tirkedi

erottaa siitd myds eri osa-alueita. (Virolainen 2012, 11.)

Sosiaalinen
kanssakdyminen
Verkostoituminen

Sosiaalinen
hyvinvointi

Tyénmielekkyy: Tydergonomia
¥o . "e.e s Henkinen y.. g .
Yhteisollisyys hyvinvointi Tyonkuormitus
Arvomaailma Ty6olosuhteet

Psyykkinen

hyvinvointi

Ty6ilmapiiri
Tunteet
Stressi
Ty0paine

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 11)

2.3.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi sisdltdéd tyon fyysisen kuormituksen, fyysiset olosuhteet se-
ka ergonomiset ratkaisut, joithin kuuluvat esimerkiksi tydasennot, tydopoyté ja tyotuo-
li. Fyysisiin tyoolosuhteisiin kuuluvat tyopaikan ldmpdtila, melu, tyopaikan siisteys

ja tyovilineet. (Virolainen 2012, 17.)



Tyobasennot, -litkkeet, voimankéytto ja tyotavat kuormittavat litkuntaelimid monilla
eri tavoilla. Tyontekijdn kannalta sopiva tyokuormitus edistdd terveyttd ja tyokykya.
Tyon tulee vastata ihmisen ominaisuuksia mahdollisimman hyvin. Tavallisempia
tyon fyysisid kuormitustekijoitd ovat: ruumiillisesti raskas tyo, toistotyd, késien voi-
man kayttd, taakkojen kasittely, staattiset ty0asennot, jatkuva paikallaan istuminen.

(Tyoterveyslaitos www-sivut 2018; Rauramo 2008, 37, 42.)

Ergonomia voidaan jakaa kolmeen eri osaan: fyysiseen, kognitiiviseen ja organisato-
riseen ergonomiaan. Fyysinen ergonomia kisittelee ihmisen anatomisia, antropomet-
risid, fysiologisia ja biomekaanisia ominaisuuksia. Siithen kuuluu: ty6asennot, tyo-
pisteen tila, toistuvat liikkeet, tydperdiset tuki- ja liikkuntaelinsairaudet, turvallisuus ja
terveys ja riskitekijat. Kognitiivinen ergonomia késittelee henkisid prosesseja, kuten
havainnointia, muistia, pééttelyd ja moottorivastetta, ihmisen ja muun jérjestelmén
osien vuorovaikutuksessa. Sithen kuuluu: psyykkinen kuormitus, paitoksenteko, suo-
rituskyky, ihmisen ja tietokoneen vélinen vuorovaikutus, luotettavuus, tyon stressi ja
koulutus. Organisaation ergonomia késittelee toimintatapojen, organisaatiorakentei-
den ja prosessien optimointia. Siithen kuuluu: viestintd, tyon ja ty0aikojen suunnitte-
lu, ryhmaé-, yhteis- ja etityd. (The International Ergonomics Association IEA www-

sivut 2018; Virolainen 28-29.)

2.3.2 Psyykkinen tydhyvinvointi

Mielekés ja mielenkiintoinen ty0 edistdd mielenterveyttd. Psyykkinen ty6hyvinvointi
sisdltdd tyoilmapiirin, tyopaineet ja tyon stressaavuuden. Kiire on yksi suurimmista
tekijOistd, joka aiheuttaa psyykkistd kuormitusta. Psyykkistd tyGhyvinvointia voidaan
kehittdad jakamalla t6itd tyontekijoiden kesken ja tukemalla henkildstod. Kannattaa
myo6s huolehtia siitd, ettd tyd, vapaa-aika ja lepo ovat tasapainossa keskendén. (Viro-
lainen 2012, 18.) Kiire koettelee myds arvoja. Kun on kiire, pikkuhiljaa tyon laadulla
ja ihmissuhteilla ei ole endd merkitystd, koska ihmiset eivit jaksa vélittdd. Tarkedd
on miettid, miten luoda olosuhteet, jossa kiire psyykkisend kokemuksena haittaa

mahdollisimman vihén tyontekoa. (Rauramo 2008, 55.)

Koska ihminen on emotionaalinen olento, on hyvé, ettd tydpaikalla on mahdollisuus

kertoa vapaasti tuntemuksistaan, kokea ja ilmaista tunteitaan sekd mielipiteensi kol-



10

legoille ja esimiehelle. Mikéli néin ei ole, ihminen tukahduttaa tunteitaan sisddnpdin,

mika aiheuttaa ahdistuneisuutta ja tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 19.)

2.3.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet tyossa ja tyon ulkopuolella. Sosiaa-
linen hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista tyohonsi ja tydssi jaksamista. (Otala &
Ahonen 2005, 30.) Sosiaalinen ty0hyvinvointi liittyy tydyhteison jasenten viliseen
kanssakdymiseen. Télld tarkoitetaan sitd, ettd tyoyhteison jasenille luodaan mahdolli-
suus keskustella tydasioista vapaasti, tyotovereita on helppo léhestyd ja tyontekijoi-
den viliset suhteet ovat kunnossa. Sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyy tyotovereihin
tutustuminen ihmisind. Kun tydkaverin tuntee henkilokohtaisella tasolla, on hanti

helpompi ldhestyd my0s tydasioissa. (Virolainen 2012, 24.)

TyoOpaikalla solmitaan usein ystdvyyssuhteita, joilla on péaidsdéntdisesti positiivisia
vaikutuksia hyvinvoinnin kannalta. Tydpaikalla ystdvystyminen lisdd viihtymisté
tyopaikalla. Usein motivaatio kasvaa sekid tydteho parantuu tydpaikan ystévyyssuh-

teiden takia. (Virolainen 2012, 25.)

2.3.4 Henkinen ty6hyvinvointi

Henkiseen ty0hyvinvointiin liittyy se, miten yhteistyd sujuu, miten tydtoverit koh-
taavat toisensa ja miten asiakkaita kohdellaan. Merkittdvd on ihmisen iloisuus sekd
asiakasta ja tyOtoverista vilittdiminen. Henkisyys vaikuttaa suuresti tyon tekemiseen
ja tyOstd nauttimiseen sekd ohjaa ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin.
Tydssd kehittymisen myotd tyontekija kehittyy myos ihmisend ja pédinvastoin. Thmi-
selld on sisdinen tarve kokea yhteisOllisyyttd, ja tyopaikka on olennainen paikka,
missd voi syntyéd yhteisollisyyden tunne esim. tydkavereiden tai asiakkaiden kanssa.

(Virolainen 2012, 26-27; Otala & Ahonen 2005, 30.)

Henkisyyteen liittyy tunne tyontekijan oman arvomaailman ja tydpaikan edistdmien
arvojen tasapainosta. Kun tydyhteison arvomaailma vastaa tyontekijan omiin arvoi-

hin ja moraalikdsitykseen, syntyy harmoniaa, joka luo osaltaan puitteita henkiselle
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hyvinvoinnille. (Virolainen 2012, 27; Otala & Ahonen 2005, 30.) Nykyaan ihmisten
on otettava yhtd enemmaén vastuuta itsestdéin. Oma hyvinvointikin ldhtee omasta tah-
dosta ja omasta itsestd, innostuksesta ja arvoista. Mitkddn yrityksen toimet eivit on-
nistu, jos itse ei huolehdi omasta tydhyvinvoinnista. Henkinen hyvinvointi on kaiken

peruste. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Henkisyys Henki hwvinvointi
Omat arvot jaihanteet enkinen hyvinvointi
Itsensé toteuttaminen | ©Man tydn ja osaamisen
jatkuva kehittaminen
| Psyykinen
hyvinvointi
Oman osaammen/ —
Arvostuksen tarpeet
ammattitaidon arvostus
Liheisvvden tarpeet Tyoyhteison yhteisollisyys, iaali
vy P tyokaverit ja tiimit Sosiaalinen
| hyvinvointi
Tyopaikan henkinen jafyysinen
Turvallisuuden tarpeet turvallisuus. Tyon jatkumisen — Fyysinen
turvallisuus | hyvinvointi

Fysiologiset tarpeet Terveys, fyysinen kunto jajaksaminen

Kuvio 2. Ty6hyvinvointi esitettynd Maslowin tarvehierarkian avulla (Otala & Aho-
nen 2005, 30)

3 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVIA TEKIJOITA

3.1 Hyvé johtaminen

Johtaminen on tydhyvinvoinnin rakentamisen, ylldpidon ja kehittdmisen kannalta
merkittdva toiminto tydyhteisdssd. Sen merkittdvyys johtuu siitd, ettd tydohyvinvoin-
nin rakentaminen, ylldpitdminen ja kehittdminen edellyttdvédt valtaa, tahtoa, aktiivi-
suutta ja johtamisosaamista. Johtamisen kautta vaikutetaan kaikkiin tyoyhteison toi-
mintoihin. Johtajat ja esimiehet toimivat omalla vastuualueellansa esikuvina ja ovat
mallioppimisen kohteita. Heidédn ajattelu-, suhtautumis- ja kiyttdytymistapansa vies-

tittyvédt johdettaville ainakin pitk&lld aikavélilld. Se, mikd on merkityksellisti ja tér-
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kedd, samoin kuin se, mikd on merkityksetontd ja vihemmain tirkedd, vilittyy aina
tyOyhteison jdsenille sekd vaikuttaa tydyhteisoon arvomaailmaan ja piirteisiin. Tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen liittyy my0s moraaliseettinen ndkdkulma ja perustelu.

(Tarkkonen 2012, 74-75.)

Ty6hyvinvoinnin ja tydeldmén laadun kehittdmisessi tarvitaan viisaita ja pitkdnékoi-
sid kestdvad kehitystd tukevia péitoksid yrityksen johdolta. Yrityksen arkieldmissé
painottuvat esimiestyd ja pdivittdisten toiden sujuminen sekd hyvét vuorovaikutus-
taidot. Thmisen arvostaminen ja kunnioittaminen sekd oikeudenmukaisuus ovat
avaintekijoitd. Naiden lisdksi tyopaikalla voidaan luoda monenlaisia joko lakisdétei-
sid tai vapaaehtoisia rakenteita ja jirjestelmid, jotka kannustavat tyontekijoitd huo-

lehtimaan omasta ty6hyvinvoinnista. (Hyppénen 2010, 302.)

Hyvéa johtaminen on tirked tyon voimavara. Johtamisessa vastuunottamisessa kes-
keistd on esimiehen asema tyOyhteisdssé, toimiiko esimies ldheisesti tai etdisesti suh-
teessa tyOyhteisoon. Yhteinen keskustelu ja avoin vuorovaikutus vaikuttaa merkityk-
sellisyyteen ja mielekkyyteen. Innostavaan johtajuuteen liittyy vaikutusmahdollisuu-
det omaan ty0hon, palautteen saaminen sekd tehdyn tyon huomaaminen. (Manka

2015, 124-127.)
r N \

. ¢Oikeudenmukainen ja tasapuolinen toiminta
Johtaminen eTyontekijoiden jaksamisesta valittaminen
eJamakkyys ja paatoksista kiinni pitaminen,

vastuunottamisena nakemysten puolustaminen

. A eToiminnan suunnitelmallisuus 4
Johtaminen eTuen saaminen tyon tekemiseen
. eEsimiehen osallistuminen tyon tekemiseen
lasndolona eTyokadytantdjen ja tyon arjen tuntemus
A v 4
r h . N eYhteiset keskustelut tyon tekemisen tavoista ja 1
Johtaminen tilanteista
avoimena o Tyontekijoiden kuuntelu
vuorovaikutuksena eYhteinen neuvottelu uudistuksista ja koko yhteisda
- 4 koskevista asioista *
- N o _
eKannustaminen ja itseohjaututuuden tukeminen
Johtaminen eToiminta- ja vaikutusmahdollisuuksien antaminen
innostamisena ePalautteen antaminen
eOptimismin johtaminen
A v eLuottamus J

Kuvio 3. Tyontekijoiden kokemukset toimivasta esimiestyostid (Manka 2015, 125)
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Johtamistyylilld on suuri vaikutus tyontekijdn tyShyvinvointiin. TyShyvinvoinnin
kannalta toimiva johtamistyyli on demokraattinen, tyontekijékeskeinen, sopivasti va-
pauksia ja vastuuta antava oikeudenmukainen johtamistyyli, jossa johto keskustelee
henkildston kanssa ja antaa henkildstolle vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa
liittyen. Demokraattinen johtajuus parantaa tydviithtyvyyttd siltd osin, ettd kun esi-
mies on ldsnd oleva, saadaan hineltd hétitilanteessa nopeasti apua ja tukea. Demo-
kraattinen johtaja on helposti ldhestyttévi, hyva kuuntelija ja keskustelija. Han antaa
kriittisen palautteen rakentavalla tavalla. (Virolainen 2012, 106; Luukkala 2011, 265-
266.)

3.2 Perehdyttdminen

Uuden tyontekijan perehdyttdmisestd ja tydoopastuksesta kannattaa huolehtia, koska
se on parasta ennakoivaa turvallisuustoimintaa. Yleenséd puutteellisista tyonopastuk-

sista syntyvit tyotapaturmat. (Tyoturvallisuuskeskus www- sivut 2018.)

Tyo6nantajalla on my6s velvollisuus toimia tyoturvallisuuslain mukaisesti: “Tyonteki-
ja perehdytetddn riittavasti tyohon, tyopaikan tyolosuhteisiin, ty0- ja tuotantomene-
telmiin, ty0ssé kdytettaviin tydvilineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seké turvallisiin
tyOtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtdvédn aloittamista tai tyotehtdvien
muuttuessa sekd ennen uusien tydvélineiden ja tyd- tai tuotantomenetelmien kayttoon

ottamista”. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738 2 luku 14 §.)

Perehdyttdmisen tavoitteena on varmistaa uuden tyontekijan tai uuteen tehtivaan tu-
levan henkilon tiedot kaikesta ty6hon ja tydpaikkaan liittyvéstd. Tarkoituksen on an-
taa sellaiset valmiudet, joilla tulokas tutustuu tydyhteison toimintaan ja pystyy me-
nestyksekkéésti suorittamaan omat tehtavit. (Aura & Ahonen 2016, 153; Hyppénen
2013, 217.) Perehdytys antaa siis oikean kuvan yrityksestd ja auttaa tyontekijaa luo-
maan positiivisia kokemuksia yrityksestd ja tyotehtdvistddn. Perehdyttiminen on
kolmivaiheinen prosessi. Tydyhteisoon ja seuraavaksi tyopaikkaan perehdyttimisen
jilkeen, alkaa perehdyttdminen uuden tyontekijin omaan ty6hon eli tyonopastus.
Kunnolla suoritettu perehdyttdminen ja tyonopastus tukee ithmisen tyohyvinvointia.
Perehdytysprosessi koskee uutta tyontekijdd, esimiestd ja tyOyhteisod. (Kauhanen

2010, 151-152.)


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738
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stoiminta-ajatus
svisio

oma tyo ja

| sliikeidea
/ earvot
stavat

/ odotukset

Kuvio 4. Perehdyttdmisen vaiheet (Kauhanen 2010,151)

Perehdyttdminen alkaa perehdyttimissuunnitelman laatimisella, josta ilmenee, kuka
ottaa henkilon vastaan, kuka esittelee hénet 1dhimmalle tyokaverille ja muille tyoyh-
teisossd oleville sekd miten henkild saa tietoja yrityksen toiminnasta. Kannattaa kui-
tenkin pohtia, miten kerrotaan uudelle tyontekijélle yrityksen strategiasta, toiminnas-
ta, tyoskentelytavoista, pddmadristd, jossa henkild tyoskentelee. (Juuti & Vuorella
2015, 63-64.) Monilla yrityksilld on joko ohjekirjaksi tai muistilistaksi laadittu pe-
rehdyttdimisohjelma. Perehdytysmateriaali kannattaa antaa aina kirjallisesti, koska
opittavaa on paljon. Perehdytysvaiheen kesto riippuu tehtdvistd, mutta yleensd pe-
rehdytys kestdd muutamasta paivistd muutamaan kuutauteen. Mitd vaativammasta ja
laajemmasta tehtdvastd kysymys, sitd pidempi aika tarvitaan. (Kauhanen 2010, 152;

Hyppédnen 2013, 219-220.)

3.3 Tyosuojelutoiminta

Laissa on sdéddetty tydsuojeluntoiminnasta, jonka tavoitteena on edistid turvallista ja
terveellistd tyoskentelyd tyOpaikalla. Toiminnan takia myds tyontekijélld on oikeus
osallistua ja vaikuttaa tyOpaikan turvallisuutta ja terveellisyyttd koskevien asioiden

késittelyyn. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 2 luku 9 §.)

Tyo6suojeluorganisaatio on koko yrityksen hyvinvoinnin tukijirjestelmé. Jokaiseen
tyopaikkaan on tydsuojelun lain mukaan nimettéva tydsuojelupédllikko, joka vastaa
tyOnantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnasta sekd huolehtii yritysturvallisuus- ja

tyosuojelukentistd. Tyontekijoitd edustavat tydsuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuu-

tydhon liittyvat



https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738#a738-2002
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tettua on valittava tyOpaikoille, jos yrityksessd tyOskentelee yli kymmenen tyonteki-
jaa. (Viitala 2015, 233; Otala & Ahonen 2003.)

Tyosuojeluvaltuutetun tehtavat

' vaarojen tunnistamisen suunnittelu, toteuttaminen ja seuranta
' riskien arviointi, poisto ja pienentdminen

tyontekijoiden perehdyttdminen turvallisiin tyétapoihin

tyoyhteison toimivuuteen liittyvien menettelytapaohjeiden luominen ja
kaytén seuranta

tydkyvyn turvaaminen ja tyourien pidentaminen

uuden lainsddadanndn tuomien velvoitteiden huomioiminen ja
soveltaminenn yhteistydssa tydonantajan kanssa

Kuvio 6. Tyodsuojeluvaltuutetun tehtdvat (Palvelualojen ammattiliito www- sivut

2019)

Ty6suojelutoiminnan piirissd tehddén tydohyvinvoinninriskien arviointia, tyosuojelun
toimintaohjelmia, henkiloston kehittdmishankkeita ja jarjestelmikartoituksia. Usein
tyosuojeluasioihin liitetddn myds viestonsuojeluasiat ja palosuojelutoiminta. Moni
yritys toteuttaa nolla tapaturmaa -tavoitetta kaikkien tapaturmien ennaltaehkaise-
miseksi. Onnistumisen ehtoihin kuuluu: johdon ja henkildston sitoutuminen, vaarati-
lanteista oppiminen, jatkuva turvaustyd sekd seuranta. Jatkuva seuranta tarkoittaa
koulutusta, tiedotusta, riskinarvointia, auditointeja ja jarjestyksen parantamista. (Vii-

tala 2015 234.)
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3.4 Tyoéterveyshuolto

Tyonantajalla on tyoterveyshuoltolain mukaisesti velvollisuus jirjestdd henkilostol-
lensé ennalta ehkdiseva tyoterveyshuolto. Tyoterveyshuollon tavoitteena on tyosta ja
tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkéiseminen seké tyonteki-
joiden turvallisuuden, terveyden ja tydkyvyn edistiminen. (Tyoterveyshuoltolaki

2001, 1 luku 1 §; Rauramo 2008, 75.)

Tyo6terveyshuolto tulee jérjestdd ja toteuttaa siind laajuudessa kuin henkildstostd,
tyOssd, tydjarjestelyistd, tyopaikan olosuhteista tarve vaatii. Sairaanhoito ei kuulu
lakisédéteiseen terveyshuoltoon. TyOnantaja voi kuitenkin sopia palvelun tuottajien
kanssa lakisdéteistd laajemmista palveluista. (Rauramo 2008, 75.) Vaikka tyonanta-
jan velvollisuus on jarjestid tyontekijoille ainoastaan lakisditeinen tydterveyshuolto,
usein yritykset haluavat tarjota henkilostollensd myos vapaaehtoisia palveluja, kuten
sairaanhoitoa, erikoislddkéripalveluja sekd muita hoitoja ja tutkimuksia. Téllaisten
lisdpalvelujen tarjoaminen on tdysin vapaaehtoista, mutta se on useimmiten myos
taloudellisesti tarkoituksenmukaista. Hyvin toimiva tydterveyshuolto voi maksaa it-
sensd moninkertaisesti takaisin. Yritykselle on ddrimmaéinen tdrkedd, etti henkilon
sairaus saadaan mahdollisimman nopeasti ja perusteellisesti tutkituksi, jotta tarvitta-
viin toimenpiteisiin voidaan ryhtyd vilittomésti ja tyontekijan tyokyky palautuu
mahdollisimman pian. (Kauhanen 2009, 205-206.) Sairaanhoitopalvelujen jirjesta-
minen tyoterveyshuollossa puoltaa erittdin hyvin paikkaansa. Téllaisen tydterveys-
painotteisen sairaanhoidon muita hyotyjd ovat tydterveyshuollon vahva asiantunte-
mus tyon ja terveyden vilisistd yhteyksistd, tydolosuhteiden tuntemus, tydkykyé uh-
kaavien ongelmien varhainen havaitseminen ja tarvittaviin toimenpiteisiin ryhtymi-
nen, oikea-aikainen kuntoutukseen ohjaaminen ja tukeminen kuntoutusprosessin ai-

kana seké sairauspoissaolon oikea mitoitus. (Virtanen & Sinokki 2014, 229.)

3.5 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan kahdenkeskinen ennalta sovittu,
suunniteltu ja sddanndllinen keskustelu. Kehityskeskustelut ovat jokaisen yrityksen
johdon ja henkildston viline, joka mahdollistaa tyontekijoille ja esimiehille yhteis-

tyosuhteen toimivuuden edistdmisen. Kehittimélld yhdessd vuorovaikutusta avoi-


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383

17

meksi ja luottamukselliseksi, esimiehen ja tyontekijén vilistd suhdetta parannetaan.
Kehityskeskusteluissa keskitytddn tyontekijan tyossd suorittamiseen, ammatissa kas-
vamiseen ja kehittymiseen sekid esimiehen ja tyontekijén véliseen yhteistyohon. Tar-
koituksena ei ole keskustella ainoastaan piivittdisestd tyOstd vaan késitelld asioita
laajemmin ja syvemmin sekd varautua tulevaisuuden haasteisiin. (Autio, Juuti &

Wink 2011, 29; Juuti & Vuorela 2015, 96-97.)

Yrityksen menestys riippuu siitd, miten ihmiset onnistuvat tydssdén ja saavuttavat
tavoitteensa. Esimiehen tulee tietdd, millaisia tavoitteita tyontekijd tydssddn aikoo
saavuttaa. Esimiehen menestys riippuu sitd, voiko hdn vaikuttaa nédihin pddmaériin ja
tavoitteisiin. Kehityskeskusteluissa kyetdén selvittimdin tyontekijin odotuksia, toi-
veita, motivaatiotekijoitd, ja niitd peilataan yrityksen tarjoamiin mahdollisuuksiin ja
médritettyihin tavoitteisiin. (Juuti & Vuorela 2015, 96-97; Osterberg 2015, 134.)
My0s tyontekijélle selvidd, mitd ja minkalaisia tuloksia hineltd odotetaan. Vastaavas-
ti esimiehelle selkenee, minkélaista tietoa ja tukea tyontekiji tarvitsee tavoitteiden
saavuttamisessa. Kehityskeskustelussa tyontekijd voi ilmaista ndkemyksensd, toi-
veensa ja tyotd koskevat kehitysehdotuksensa. Tyontekijd nédkee, ettd hdnen néke-
myksensd ovat tirkeitd ja tarpeellisia. Hénelle annetaan mahdollisuus vaikuttaa

omaan tydhdnsi, miki vaikuttaa tydtyytyviisyyteen. (Osterberg 2015, 134-135.)

Kehityskeskusteluissa on itsestddn selvdd, ettd annetaan positiivista palautetta osaa-
misesta ja hyvistd suorituksista. Jos esimiehelld ei ole taitoja tai osaamista pitdd laa-
dukasta kehityskeskustelua, esimiesten koulutus tai valmennus on suositeltavaa. (Au-
ra & Ahonen 2016, 138.)

On huomattava, ettd kerran tai pari vuodessa pidettavilld kehityskeskusteluilla ei voi-
da korvata paivittdistd vapaamuotoista kommunikaatiota ja ldsndoloa. Toisaalta pii-
vittdinen vuorovaikutus ei myoskadn korvaa kehityskeskusteluja, silld ne ovat etuka-
teen suunniteltuja ja valmisteltuja tilaisuuksia keskusteluun. (Manka, Hakala, Nuuti-

nen & Harju 2010, 47.)

3.6 Harrastustoiminta

Palkitsemista pidetdén johtamisvélineend, jolla tuetaan yrityksen menestysté. Palkit-

semisella pyritddn myods kannustamaan ja motivoimaan tyontekijoitd toimimaan yri-
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tyksen tavoitteiden ja arvojen mukaisesti. Kunnossa oleva palkitsemispolitiikka
mahdollistaa hyvien tyontekijoiden saamisen ja pysyvyyden yrityksessd. (Kauhanen
2009, 109.)

Tyo6nantajalla on velvollisuus maksaa kohtuullinen korvaus siitd tyopanoksesta, jon-
ka sielld tydskentelevdt ithmiset yritykselle antavat. Palkka on vastine suoritetusta
tyOstd, mutta palkka on siten ennen kaikkea henkildston tekemén tyon hinta eiké var-
sinaisesti motivaatiokeino tai palkinto. Palkka voi koostua erilaisista paitsi suorituk-
seen ja tulokseen myos aikaan perustuvista lisistd ja eristid. Palkitsemiseen sisdltyy
sekd palkka ettd muut taloudelliset etuudet, joita tyontekijoille tarjotaan tehdyn tyon

korvaukseksi. (Viitala 2015, 138.)

Tyo6nantaja voi tarjota palkan lisdksi lukuisan miérén erilaisia etuja, joista ei verote-
ta, jos ne ovat tavanomaisia, kohtuullisia ja jos niitd tarjotaan koko henkilokunnalle.
Etujen toteuttaminen on tydnantajan péitettivissd. (Kauhanen 2009, 120; Osterberg
2015, 170.) Yritys voi tarjota henkildstolleen mahdollisuuksia harrastus- ja vapaa-
ajantoimintaan. Harrastus- ja virkistysmahdollisuuksia on esimerkiksi liitkuntaharras-
tusten rahallinen tukeminen, esimerkiksi liikuntasetelein. Liikuntasetelit kdyvit lu-
kuisiin liikunnanharrastuspaikkoihin, joissa lajikseen voi valita ldhes mink4 tahansa
itseddn kiinnostavan. Liikuntasetelien kdytto on verovapaa tyontekijoille silloin, kun

setelien kiyttd on mahdollista koko henkilokunnalle. (Osterberg 2015, 171.)

Luontoiseduilla tarkoitetaan tyonantajan tyontekijalle muuna kuin rahana tyostd suo-
rittamaa vastiketta. TyOnantaja ja tyontekijd voivat sopia keskendén, ettd tyontekijan
palkkaan kuuluu palkan liséksi erilaisia rahanarvoisia etuja toisin sanoen luontoisetu-
ja. Luontoisetu on tyonantajan jérjestima ja kustantama tavara tai palvelu. Tyonanta-
ja voi tarjota henkilostolleen verottomasti henkildkohtaisia liitkuntaetuja 400 euron
arvosta vuodessa. (Verohallinto www sivut 2019.) Edun on oltava samanlainen koko
henkil6stolle, ja se kattaa kaikki tavanomaiset liikuntalajit. Yleisimmat tyonantajan
tuella harrastettavat liitkuntamuodot ovat kuntosali- ja ryhmailiikunta kaikissa muo-
doissa, uinti ja pallopelit. Hyvin yleistd on, ettd liitkuntapalvelujen taloudelliseen tu-
keen sisiltyy tyontekijin omavastuu. Tama toteutetaan, vaikka niin, ettd tyOnantaja

maksaa puolet palvelun hinnasta ja tyontekija puolet. (Aura & Guy 2016, 163.)
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Liikuntaohjelmassa henkildston liikunta-aktiivisuuden kehittiminen edistdd tyohy-
vinvoinnin tavoitteita. Liikunta-aktiivisuus vahvistaa terveyttda ja tyokykyé. Liikun-
nallisesti aktiiviset ihmiset pystyvét kidsitteleméddn henkistd kuormitusta liikunnalli-
sesti passiivisia paremmin. Liikuntaohjelma parantaa yrityksen ilmapiirid, joten sii-

hen kannattaa panostaa pitkdjanteisesti ja laadukkaasti. (Aura & Guy 2016, 164.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoitteet

Kohdeyritys on puhtausalalla toimiva yritys, joka tuottaa pesulapalveluja. Palveluk-
sessa on tilld hetkelld 13 pesulan tekstiilihuoltajaa. Yritys ei halua nimeéan julkisuu-

teen ja siitd syysté taustatietoja kerrotaan rajoitetusti.

Tadmén opinndytetydn tutkimustehtévini oli selvittdd pesulassa tydskentelevien teks-
tiilihuoltajien kehitysideoita, jotka vaikuttaisivat tydhyvinvoinnin edistimiseen sekd
yksilon ettd koko tyOyhteison tasolla. Ty on rajattu niin, etti aihetta ldhestytéén vain
tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimustehtdvind oli saada tyontekijdt pohtimaan,
miten esimies voi vaikuttaa omalla ty6lldén koko tydyhteisonsd tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi. Myos tutkittiin tyontekijoiden halukkuutta osallistua sellaisiin kehitys-
ideoihin, joilla voidaan edistdd koko tyOyhteison tyohyvinvointia. Tutkimuksen avul-
la pyritddn tuottamaan kohdeyritykselle tarpeellisia ratkaisuja tyontekijoiden tyohy-

vinvoinnin edistdmiseksi esimiehen tyolla.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Millaisilla asioilla esimiehelld on vaikutusta tyontekijoiden ja tydyhteison
tydohyvinvoinnin edistdmiseen henkildston kokemana?
2. Mitd esimies voi omalla ty6lld4n tehdd tydohyvinvoinnin parantamiseksi?
3. Onko tyontekij6illa halukkuus osallistua tydhyvinvointia edistdviin toimenpi-

teisiin? Jos on, millainen olisi ndiden sisalto?
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Tutkimusongelman ratkaisemiseksi pyritddn selvittiméén kehitysideoita seuraavista
teema-alueista: johtamisentyyli, perehdyttiminen, tyosuojelutoiminta, tydterveys-
huolto, kehityskeskustelu ja harrastetoiminta. Edelld mainittujen aihealueiden tutki-
mus néhdain tirkednd osana kohdeyrityksen toimintaa, koska se vaikuttaa yrityksen
tuloksellisuuteen ja kannattavuuteen. TyOssd kdytettavit ja tarkasteltavat aihealueet

on valittu kohdeyritykselle tehdyn kyselyn pohjalta.

Tutkimuksesta hy6tyvét niin tyontekijat kuin esimiehet, koska tutkimuksen tulosten
perusteella esimiehet saavat kehitysehdotuksia henkilostonsd tyohyvinvoinnin edis-
tdmiseen. Tdmén tutkimuksen tulokset ja johtopditokset ovat jatkossa sekd esimie-
hen ettd koko tydyhteison kéytettdvissd, kun mietitddn, miten tydyhteison tyohyvin-
vointia voidaan jatkossa kehittdd. Tutkimusaihe on tdrked, silld kohdeyrityksessd
tydohyvinvoinnin kehitysideoiden selvittiminen on tarpeellista. Tutkimus tehddén pe-

sulan kehittdmistoiminnan tueksi.

Opinndytetyd on onnistunut, jos toimeksiantaja kokee saavansa tarpeellisia tietoja
tyohyvinvoinnin edistimiseksi, ja sithen miten hian voi omalla panoksella vaikuttaa

tyOyhteison tyohyvinvoinnin edistimiseen jatkossa.

4.2 Kyvalitatiiviset tutkimusmenetelmat

Tadmidn opinndytetyon tutkimusotteeksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
musmenetelmi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn ymmértdmédn tutkimus-
kohdetta ja selittiméén sen kdyttdytymisen ja pddtosten syitd. Tutkittavien joukko on
suppea mutta samalla harkinnanvarainen, silld tavoitteena on ymmaértiminen eika
maédrien selvittdiminen. Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin toiminnan kehittdmiseen,
vaihtoehtojen etsimiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. Laadullista tutkimus-
ta voidaan toteuttaa monella tyypilliselld menetelmalld, kuten henkilokohtaiset haas-
tattelut, syvdhaastattelut, ryhméhaastattelut, osallistuva havainnointi, eliytymismene-

telmé sekd valmiit aineistot ja dokumentit. (Heikkild 2014, 15-16.)

Tassd kvalitatiivisessa tutkimuksessa ldhtokohtana on todellisen elamin kuvaaminen.
Tahén siséltyy ajatus, ettd todellisuus on moninainen. On huomioitava, ettd todelli-

suutta ei saa pirstoa mielivaltaisesti osiin. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti
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toinen toistaan, ja onkin mahdollista 10ytdd monensuuntaisia suhteita. Kvalitatiivisen
tutkimuksen tarkoitus on tutkia kohdetta mahdollisimman kokovastaisesti. (Hirsjérvi,

Remes & Sajavaara 2014, 160.)

4.3 Teemahaastattelut

Opinndytetydon empiirinen osa toteutettiin kvalitatiivisiin tutkimusmenetelmiin kuu-
luvilla henkilokohtaisilla teemahaastatteluilla, mikd sopii parhaiten tutkimuksen

luonteeseen ja sen aihealueen kokonaisvaltaiseen kartoittamiseen.

Teemahaastattelu antaa mahdollisuuden haastattelijan ja haastateltavan véliselle mo-
nipuoliselle vuorovaikutukselle. Teemahaastattelun aihepiirit ja teemat ovat ennalta
suunniteltuja, mutta aiheiden esittdmiselld ei ole tiukkaa jarjestystd. Haastattelume-
netelmé on joustava. Kaikki valitut teemat kdyddan 14pi haastateltavien kanssa, mutta
kaikkien kanssa ei vélttiméttd puhuta kaikista asioista samassa laajuudessa. Teema-
haastattelussa kysymysrunko toimii 1dhinné tutkijan muistilistana, joka joustaa tilan-
teiden mukaan. Teemahaastattelun valmisteleminen edellyttdd paljon aiheeseen pe-
rehtymistd, koska késiteltdvit teemat valitaan tutkittavaan aiheeseen perehtymisen
pohjalta. Kysymysten harkitsemisen lisdksi myds haastateltavien huolellinen valinta
on tirked. Tulkittaviksi tulee valita sellaisia thmisid, joilta oletetaan saatavan aines-

toa kiinnostuksen kohteena olevista asioista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,

2009.)

Tutkimusmenetelméksi tdssd tydssd on valittu kvalitatiivinen menetelma, koska haas-
tattelut toteutetaan teemahaastattelun muodossa, jossa kédytetdén ennakkoon laadittu-
ja, athepiiriin kuuluvaa 6 kysymystd. Haastatteluissa kasiteltiin sellaisia tyohyvin-
voinnin etenemiseen liittyvid asioita, joihin esimies voi vaikuttaa. Haastattelun tar-
koituksena oli selvittdd kohdeyrityksen henkildston ideoita tyohyvinvoinnin edista-

misessa.

Haastateltaviksi valittiin kohdeyrityksestd tekstiilihuoltajia. He tydskentelevit pesu-
lan eri tiimeissd, ja heiddn tydkokemuksensa ovat eripituisia. Haastatteluun valittujen
tekstiilihuoltajien toivottiin pystyvin eripituisten tyokokemusten ja havaintojensa

kautta kuvaamaan parhaiten tyShyvinvointiin liittyvid ideoita. Haastateltavat suostui-
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vat haastateltaviksi vapaaehtoisesti varmistuttuaan siitd, ettd tuloksia analysoidaan
luottamuksellisesti ja ettd julkaistussa opinndytetydsséd ei mainita yrityksen eiké hei-

dén tietojaan.

Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuussa 2019 sitten, ettd valitut henkiloston jése-
net haastateltiin erikseen yrityksen tiloissa. Haastatteluja tehtiin yhteensa 4, mikd on
huomattava osa tekstiilihuoltajista. Haastattelutilanteissa pyrittiin luomaan luotta-
muksellinen ilmapiiri, jotta haastateltavat kokisivat voivansa avoimesti ja rehellisesti
kertoa omista kokemuksistaan seké ajatuksistaan. Haastattelut tallennettiin, mitd no-
peutti haastattelutilannetta ja teki siitd sujuvamman. Saatua ainestoa ei ole luovutettu

ulkopuolisille, ja se hévitetdin opinnédytetyoprosessin jilkeen.

5 TUTKIMUSTULOKSET JA KEHITYSIDEAT

Ty6hyvinvointiin panostaminen on erityisen tdrkeéd, jotta pesulan tyontekijét kokisi-
vat olonsa mahdollisimman turvallisiksi ja yrityksen toiminta voisi jatkua tehok-
kaammin.

Kyselyn pohjalla todetaan, ettd yrityksessd on melko hyvi tilanne tyohyvinvoinnin
suhteen, mihin vaikuttavat vaihtelevat tyotehtavit, kollegojen tuki ja toimiva palkit-
semisjdrjestelmd. Tyotiimissd hallitsee positiivinen ilmapiiri, tiimissd keskustellaan
tyon kehittdmisestd ja eri tiimien tyontekijit osoittavat arvostavansa toistensa tyOta.
Yrityksessd ei esiinny syrjintdd eikd epdasiallista kiytostd. Henkilosto on aika hyvin

sitoutunut tydhonsé, mutta parannettavia ja hiottavia kohtia jia vield runsaasti.

5.1 Johtamisen vilineet

Esimiehen vaikutus ty6hyvinvointiin koetaan erittdin merkittdviksi. Haastateltavat
kaipaavat nykyistd avoimempaa ja rakentavampaa keskustelukulttuuria. Kun ihmis-
ten vélinen luottamus ja arvostus ovat vahvoja, keskusteluissa on mahdollista olla

myo0s eri mieltd. Parhaimmillaan voi syntyd uutta ajattelua, joka vie kaikkia eteen-
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pdin. Esimieheltd kaivataan myos aktiivisempaa ja aidompaa asennetta jokapdivdisen
tyonteon ohessa annettuja palautteita kohtaan.

Avoin keskustelu ja tyontekijoiden mielipiteiden huomioiminen tukee henkiloston
hyvinvointia. Osallistuminen lisdd sitoutumista ja tydmotivaatiota seki tuottaa uusia
ideoita. Esimiehen rooli on erilaisten nikokulmien yhteensovittamista niin, etti tyo-
hon liittyvit tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Jokaisen keskustelun tulee johtaa
yhteisiin sopimuksiin, mutta titi ei voida saada aikaan muutoin kuin yhdessi avoi-

mesti keskustelemalla. (Vuorela & Juuti 2015, 24.)

“Hyvd keskustelu esimiehen kanssa antaa energiaa tehdd toitd.”

“Hyvin tirked on se, ettei tyontekijd pidd ajatuksiansa pddn sisdlld vain uskaltaa

2

kertoa niistd ja myés erilaisia nikemyksid rohkeasti.

Haastateltavat kokivat esimiesten johtamisviestinnin liian jyrkidksi ja késkevéksi,
mik4 sai heiddt toivomaan muutosta esimiesten tapaan antaa palautetta, ettei pahoite-
ta toisten mieltd. On tirked saada palautetta rakentavasti niin, ettd tyontekija ymmaér-
tdd, minkd vuoksi on sen saanut. Tyontekijdt kokevat tulevansa kuulluiksi, mutta
heidén antamiinsa palautteisiin ja kehitysehdotuksiin ei reagoida riittdvilld vakavuu-
della. Kun tyontekijat huomaavat, ettd johto oikeasti kuuntelee heidin ajatuksiansa ja
nikemyksidnsd, he saavat uutta energia ja motivaationsa tyota kohtaan lisdédntyy.
Palautteen antaminen ja saaminen kuuluvat vuorovaikutteiseen tyoyhteisoon. Palaut-
teen antaminen on esimiehen keino johtaa henkilostoddn. Mitd paremmin esimies
osaa antaa rakentavaa palautetta, sen tehokammin hin pystyy ohjaamaan johtamiensa
henkil6iden toimintaa. Palautteen saamisella on iso merkitys tyontekijille. Hyvin an-
nettu palaute on arvokasta my0s saajan nidkokulmasta. Jos ihminen kokee, ettd hdnen
tyOtddn arvostetaan, hdnen intonsa ja motivaationsa sdilyy. (Salminen 2017, 266.)

“«

“Myonteinen palaute merkitsee minulle paljon.

“Palautetta pitid antaa hyvdissd hengessd.”

Haastateltavat kaipaavat selkdéd suuntaa ilmapiirin parantamiselle yhteisten keskuste-

luiden, palavereiden ja aktiviteettien muodossa. Keskusteluja ja palavereja pidetddn
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hyvénid keinona kaikille osapuolille tiedotuksessa, viestinnéssé ja palautteen kannal-
ta. Haastateltavien mielessd akuuteissa ja nopeaa tiedottamista edellyttdvissa tapauk-
sissa tiedotuspalaveri on sopiva ratkaisu. Haastateltavat ehdottavat palavereiden maa-

rin lisddmistd ja tyotekijoiden osallistamista yhteisistd asioista paitettiessa.

“Esimerkiksi lyhyet kuukausittain pidettivdit palaverit tyoporukan ja johdon kesken

olisi riittavd.”

Haastateltavat odottavat tehtdvien, roolien ja vastuun selkeyttimistd, enemmaén seu-
rantaa ja asioiden viemistd maaliin, tiedonkulun ja tiedottamisen parantamista. Selvi-
si, ettd tarvitaan sisdisen viestinndn kehittdmisté ja ettd osa haastateltavista kokee jo-
pa jadvinsi vaille tietoa tietyissd asioissa. Esimiehen odotetaan antavan selkeén toi-

mintamallin.

“Kun johto haluaa muuttaa jonkin asian, voi ehdottaa kuukauden koeaikaa, silloin
vastarinta ei syntyisi helposti. Mutta silloin tdlloin tdaytyy tarkistaa, ettd asiat sujuvat

)

niin kuin pitdisi, mutta asian tarkistamisessa ei saa seisoa tyontekijdin seldn takana.’

Haastateltavat ndkiviat muutoksen tarpeen siind, miten tyoyhteisdssi hoidetaan erilai-
sia ristiriita- ja ongelmatilanteita. Esimiehen rooli on tilanteiden tunnistaminen ja
esiin ottaminen. TyOyhteisdssd syntyviin ongelma- ja ristiriitatilanteisiin toivotaan
nopeampaa reagointia. Ongelmat ja konfliktit pitdd ottaa késittelyyn mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa, sekd pitdd ymmaértdd, missd tapapainossa ithmisten ja asioiden
johtaminen ovat keskendin. Avoin vuorovaikutus synnyttdd myoskin luottamuksen
ilmapiirin, jossa on turvallista ratkaista ristiriitoja. Asioiden késitellyssd odotetaan
esimieheltd ymmarrysté, hienovaraisuutta ja thmistuntemusta.

“«

“Avoimuus ja keskusteleva ilmapiiri auttaa myos ratkomaan ongelmatilanteita.

“Tyopaikan ongelmia ei kannata lakaista maton alle.”

Osa haastateltavista koki kehityskeskustelujen kayttéonottoa turhaksi ja tarpeetto-

maksi. He viittaavat siithen, etté tavoitteet asetetaan juoksevasti ja palautetta annetaan

muutoinkin luontevasti vuoden aikana.
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Toiset olivat kuitenkin siitd mieltd, ettd kehityskeskustelut ovat oikea ja tarpeellinen
tyokalu saavutuksista palkitsemiseen ja suorituskyvyn parantamiseen. He nékevit,
ettd se on sopiva ja hyddyllinen tyovéline pesulan henkiloston johtamisessa. Kehi-
tyskeskustelujen avulla tyontekijit saavat rohkeasti ja vapaasti ilmaista osaamis- ja
kehittymistarpeitaan.

Kehityskeskustelun tarpeellisuus on todettu lukuisissa tutkimuksissa. Niilld voidaan
vaikuttaa toiminnan kehittdimiseen, jatkuvaan oppimiseen, esimiesty6hon, tiedonkul-
kuun, vaikutusmahdollisuuksiin, ja parempaan suoritukseen kannustamiseen ja tun-
nustuksen saamiseen. Kehityskeskusteluissa esimies ja alainen oppivat tuntemaan
toisensa paremmin ja ymmartdméaén toisiaan. (Vesterinen 2006. 145-146.)

’

“Kehityskeskusteluissa voidaan miettid tyonkuvaa ja jaksamista.’

Kiireisessd tydtahdissa on hyvd varata tietoisesti aikaa kehityskeskustelulle, vaikka
kerran vuodessa. Kun jokainen tyontekija kokee tulevansa kuulluksi ja kokee itsel-

1adn olevan mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin, hdn voi hyvin ja on tuottava.

5.2 Henkildston osaamisen kehittdminen

Haastateltavat korostivat, ettd kunnollinen perehdytys tukee uuden tyontekijén kiin-
nittymistd tyohon ja tydyhteisdonsi. Perehdytys auttaa soputumaan uuteen tydyhtei-
sO0n, epdvarmuus ja jénnitys vihenevit. Perehdytettivin osaaminen tulee paremmin
esille ja vastuuntunto tyota kohtaan lisddntyy. Eteneminen tyossd, laatutavoitteiden ja
normaalin tason saavuttaminen nopeutuu.

Perehdyttdminen antaa tyontekijille valmiudet tydskennelld tydyhteisdssé ja tyoteh-
tdvissd oikealla ja turvallisella tavalla. Tyonopastuksessa varmistetaan, ettd tyonteki-
ja hallitsee tyotehtavin, kaytettdvit koneet ja tyovélineet sekd osaa toimia myds héi-

r10- ja poikkeustilanteissa. (Turvallisuuskeskus www sivut 2019.)

Uuden tyontekijan perehdytyksessd néhtiin parantamisen varaa. Uudelle tulokkaalle
yrityksen idea, visio ja tavoitteet jdd usein epaselviksi. Kun uusi tyontekija on valittu
pesulaan toihin, hédnelle on hyvéd antaa pieni Tervetuloa taloon -tietopaketti, jossa
kerrotaan perustietoja yrityksestd. Opas siséltdéd yrityksen toiminta-ajatuksen, yhtei-

set pelisddnndt, palveluidean sekd tydsuhteeseen, tyGturvallisuuteen ja tydterveyteen
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liittyvat asiat. Tdlld tavalla tulokas kokee itsensd tervetulleeksi ja odotetuksi. Uuden
tyontekijdn tulosta on hyva tiedottaa muille tyontekijoille hyvissd ajoin, jotta he
osaavat huomioida hénet.

Perehdytyksen pditavoitteena on antaa tulokkaalle riittdvésti olennaista tietoa uudes-
ta tyOsté ja tyOpaikasta. Uudelle tyontekijélle voi antaa materiaalia luettavaksi yrityk-

seen tutustumista varten. (Hyppéanen 2013, 218.)

Haastateltavat ndkivit parityoskentelyn lisddvan tyon tehokuutta ja laatua uuden
tyontekijan perehdyttimisessd. Parityoskentelystd voi yksiloiden lisdksi hydtyd myds
yritys tyohyvinvoinnin kehittimisen nikdkulmasta, silld parity6é vahentdd kuormitta-
via ty0vaiheita ja vahvistaa tyon mielekkyyden kokemista. Tulokas voi tyoskennelld
parin kanssa yhden viikon ajan samalla tyOpisteelld ja tutustua samanaikaisesti tyo-
kavereihin ja heidén tydtapoihinsa. Eri tyOpisteissd ollessaan hén piisee tyOyhtei-
s00n sisdlle. Tyoparitydskentelylld turvataan perusosaamisen hallinta eritysesti tilan-

teissa, joissa vakiotyontekiji on jostakin syystd estynyt hoitamasta tehtdvidin.

“Parityoskentely tuntuu jdarkevdlta”

Esimiehelle ja tyonopastajalle on hyvé tehdd muistilomakkeet, joiden avulla on help-
po varmistaa, ettd perehdytettdvét asiat on kdyty lavitse. Uudelle tyontekijélle anne-
taan perehdytyksen tarkistuslista, joka sisdltdd jasennellyn luettelon perehdyttdmises-
sd esille otettavia asioita suunnittelun ja toteutuksen tueksi. Uusi henkild voi myds
kirjata tydkohteesta saadut ohjeet ja toimintatavat itselleen ylos, eli tehdd muistiinpa-
noja.

«“

“On hyvd, ettd uusi tyontekijd perehdytetddn niin, ettd se osaa kaiken tarvittaessa.

Uutta tyontekijad kannattaa rohkaista kysymiin ja kertomaan kehittimisideoita sekd
tuomaan esille havaitsemiaan epdkohtia, koska uudella tyontekijdlla voi olla myds
uudenlaisia ja innovatiivisia ideoita, joille kannattaa antaa tilaa. Tydyhteisolle keh-
keytyy télloin hyvé tilaisuus ndhdd omat toimintatavat toisenlaisessa valossa.

Perehdytysprosessin edetessd voi uuden tulokkaan kanssa keskustella myds hdnen
aikaisemmista toistddn. Héaneltd voidaan kysyd, miten hén on aikaisemmissa tyoteh-

tdvissddn tehnyt jonkin tydvaiheen tai pyytdd esittimain havaintoja uudesta tyOstién.
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Uusi henkil6 kokee samalla arvostusta. Kaikki eivét uskalla ilmaista ajatuksia ja ide-
oita koeaikana, mutta oikealla tavalla kannustamalla yritys voi saada kehitysideoita.
(Hyppénen 2013, 225.)

’

“Perehdyttimiseen panostaminen ei ole koskaan turhaa.’

Ensimmdisten kuukausien aikana kiyddin viikoittain palautekeskusteluita, joissa
esimies arvioi, onko tyontekijdlld edellytykset toimia tehtivissdén ja onko perehdytys
ollut riittdvad. Nait tavoitteita ja molempien osapuolien odotuksia voidaan tarkistel-

la sekd tehdd mahdolliset korjaukset ennen koeajan péaéttymista.

Haastateltavat kertoivat, ettd pesuainetoimittajan jérjestiméa koulutus seki paloturval-
lisuuskoulutukset vaikuttavat suuresti turvallisuuteen, terveyteen sekd tyohyvinvoin-

tiin.

TyoOnantajan velvollisuus on huolehtia tyontekijan turvallisuudesta. Tydnsuojelun
tavoitteena on sekd ammattitautien ettd tapaturmien ehkdisy. Laissa painotetaan
myds tyOnantajan velvollisuutta huomioida tyontekijén henkinen tydturvallisuus tyo-
olosuhteita suunnitellessaan. Tyoturvallisuuslaki korostaa ennalta ehkdisevdn suun-
nittelun merkitysti tydsuojelutoiminnassa. Tyoympériston kehittdmiselld on kyettdava

pitdmain ylla tydssd tydmotivaatiota ja viihtymistd. (Salminen 2017, 84.)

Tullauksessa tyontekijdt altistuvat biologiselle vaaratekijdille avatessaan vaatepusse-
ja. Etenkin sairaalapyykeissd on suurentunut riski biologiselle altistumiselle sekd
neulapistotapaturman vaara. Pesuainetoimittajan kanssa pesulassa tehdéddn jatkuvaa
yhteistyotd, ja pesuainetoimittaja valvoo etdyhteydelld pesuohjelmien toimivuutta.
Pesuainetoimittajan jirjestama koulutus lisdd selvdsti henkiloston osaamista, tyohy-
vinvointia ja tydturvallisuutta.

Henkilostolle voidaan jérjestdd yrityksen omia sisdisid koulutuksia. Sisdisten koulu-
tustapahtumien hyGtynd on, ettd niissd voidaan puhua avoimesti oman yrityksen kéy-
tdnnoistd. Kouluttajina voidaan kéyttia joko yrityksen omia tai ulkopuolisia koulutta-
jia. Tilaisuudet voivat olla luentomaisia, tai niissd voidaan kayttid osallistavia mene-

telmid. (Hyppénen 2013, 128.)
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Ehdotettiin, ettd paikallinen pelastuslaitos jarjestdd koulutusta tyopaikan paloturvalli-
suudesta ja turvallisuuskulttuurista sekéd kdytannon turvallisuustaidoista aidoissa tyo-
ympéristdssd, eli pesulan tiloissa. Koulutus pitdd sisdltdd kaytdnnon harjoittelua alku-
sammutusharjoituksen ja evakuointiharjoituksen muodossa. Paloturvallisuuskoulutus
soveltuu hyvin pesulan henkilokunnalle, silld koulutuksessa kasitellddn luentona sel-
laisia olennaisia asioita palo- ja poistumisturvallisuudesta, jotka liittyvit osallistujien
tydympéristoon. On tarpeellista keskustella osallistujien kesken pesulan turvallisuus-
asioista. Luennon jdlkeen osallistujien kanssa on hyvin tirkedd suorittaa turvallisuus-
kdvely, jossa tarkastellaan omaa tyoymparistod turvallisuuden ndkokulmasta. Pelas-
tuslaitoksen edustaja voi myos tulla opastamaan poistumisharjoituksen ja turvalli-
suuskdvelyn jarjestimisessd. Turvallisuuskdvelyssd kierretddn oma, tuttu tyopaikka,
tehdddn vaarapaikoista havaintoja riskeistd, joten tyontekijit oppivat ehkdisemain
vaaratilanteita, kdyddan l4pi uloskdynnit ja niihin liittyvét avausmekanismit. Talla
tavalla henkilokunta oppii tuntemaan oman tydympéristonsa riskitekijoitd, miten on-
nettomuuksia pystyy omalla toiminnalla ehkdisemiin seké toimimaan erilaisissa on-

nettomuus- ja poikkeustilanteissa.

“On hyvd osallistua koulutukseen, mistd saadaan tietoa, kuinka toimia esim. tulipa-

lon sattuessa, missd on sammutusvdlineet, minne poistuu.”

Yksi haastateltavista ilmaisi tarvetta ja halukkuutta suorittaa tydsuojelun peruskurs-
sin, joka antaa kokonaiskuvaa tydsuojelusta. Hin on kiinnostunut oppimaan tydsuo-
jelun peruskasitteitd ja ty6hyvinvointiin liittyvid asioita. Hénen tarkoituksenaan on
saada pétevyyden, jotta hdn voisi mahdollisesti edustaa tyopaikan tyontekijoitd tyo-

suojelun yhteistoiminnassa tyosuojeluvaltuutettuna.

5.3 Tyokyky ja jaksaminen

Yksi selkeimmistd haastatteluissa esille tulleista pesulan kehitysalueista on sairaan-
hoitopalvelujen puuttuminen.

Pesulaty6 on fyysisesti kuormittavaa. Ty0ssé tulee paljon toistoty6téd yldraajoille nos-
toista ja nostoja yli hartiatason. Esimerkiksi mankeloinnissa pussilakanan syotto
mankeliin ja tydvaatteiden ripustus henkariin tapahtuu kéddet koholla. Selédn etukuma-

ria asentoja tulee esimerkiksi pyykkien laitossa pesukoneisiin ja poistossa pesuko-
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neista. Myos pyykkien viikkauksessa sekd pestyjen pyykkien nostelussa kiintedpoh-
jaisista vaunuista tulee selén etukumaria asentoja. Seldn etukumarat asennot kuormit-
tavat seldn rakenteita ja altistavat selkdsairauksille. Pesulassa tehddin seisomatyota,

joka kuormittaa alaraajoja ja alaselkéa.

“Pesulassa tyo on raskasta.”

Haastatteluissa kévi ilmi, ettd sairaanhoitopalvelujen jirjestiminen tyopaikalla vai-
kuttaa tyohyvinvoinnin parantamiseen. Haastateltavat kertoivat, ettd tyoterveyspalve-
lujen tulee painottua enemmain sairauksien ja tapaturmien ennaltachkdisyyn. He ni-
kevit tydterveyspainotteisen sairaanhoidon lisddvin mahdollisuuksia sairauksia eh-
kdisevddn tyohon ja toimenpiteisiin ryhtymiseen, kun tyokykyyn liittyvid uhkia tun-
nistetaan sairaanhoidon yhteydessd. Haastateltavien mielesté tydterveyslddkérin, tyo-
terveyshoitajan, tyofysioterapeutin palvelujen sekd laboratorio- ja kuvantamistutki-
musten jérjestiminen on hyddyllistd tybhyvinvoinnin kannalta.

Tyoterveyshuolto kerdd paljon tietoa tyOstd, tyopaikasta ja ihmisistd. Tieto kertyy
tyoterveyshuollon asiantuntijoille potilaskdyntien, terveystarkastusten ja tyopaikka-
selvitysten yhteydessd. Parhaiten tiedot voi laatia moniammatillinen ryhmé, johon
kuuluvat tyoterveysladkiri ja -hoitaja sekd tyofysioterapeutti. Tyon ja organisaation
kehittdmisessd kannattaa hyodyntdé ndiden asiantuntijoiden tietoja. (Aura & Ahonen

2016. 142.)

Haastateltavat kaipasivat tyoterveyslddkérid, joka parhaiten osaa edistdd ja sdilyttaa
tyontekijén terveyttd, tyo- ja toimintakykyd sekd ehkdistd tyohon liittyvid sairauksia
ja tapaturmia. Tyoterveyslddkéri pysyy diagnosoimaan, vaikuttavatko oireet tyoky-
kyyn ja ovatko ne tyoperiisid. Tyoterveyshoitajalta saa hoitoa terveyden, tyo- ja toi-
mintakyvyn yllépitdmisessi ja edistimisessa.

’

“On hyvd, kun tyostd tulevat vammat hoitaa tyoterveyslddkdri.’

Tyofysioterapeutin rooli tyShyvinvoinnin parantamisessa koetaan tarpeelliseksi, silld
tdmd asiantuntija mittaa ja arvioi tekstiilihuoltajan fyysistd tyo- ja toimintakykyad,
ergonomiaa ja tyossd kuormittumista. Tekstiilihuoltajat tarvitsevat neuvontaa ja oh-

jausta tuki- ja litkuntaelinten ongelmissa sekéd sopivien tydasentojen, tyStapojen ja
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tyolitkkeiden valinnassa. Haastateltavien mielestd myos siitd on hyotyd, ettd tyofy-
sioterapeutti osallistuu hyvinvointia edistdvien valmennusten, tyotilojen ja -
vélineiden suunnitteluun ja kehittimiseen.

Esille nousi, etti tyofysioterapeutti voi etsid pesulan henkilostolle ergonomisia rat-
kaisuja, joiden avulla ty6td voidaan muokata tekstiilihuoltajille sopiviksi ja néin te-
hokkaasti ehkiistd oireiden toistuminen ja kivun pitkittyminen.

’

“Tyofysioterapeutilla voisi kdydd vaikka kerran kuukaudessa.’

Tyofysioterapeutti arvioi fyysistd toimintakykyéd suhteessa tydntekijan voimavaroi-
hin, ominaisuuksiin ja tydon kuormitukseen. Tyofysioterapeutti valitsee harjoitteet,
sopivaa litkuntaa sekd muokkaa tyoté ja tydtapoja terveyttd tukevaksi. (Tydterveys-

laitos www sivut 2019.)

Oman hyvinvoinnin parantamiseksi toivottiin harrastus- ja liitkuntaetuja. Haastatelta-
vien mielestd fyysisen hyvinvoinnin kannalta liikuntasetelit ovat hyva ja kiinnostava
vaihtoehto monipuoliseen virkistdytymiseen. Liikuntasetelit motivoivat tyOntekijoita
litkkkumaan my®s vapaa-ajalla.

’

“Litkuntaseteli kannustaa liikkumaan.’

Henkilokuntaedut tarjotaan tasapuolisesti koko henkilokunnalle, mutta jokainen itse
paattaa, kayttddko hédn etuja vai ei. HenkilOstoetujen ideana on, ettd tyonantaja pal-
kitsee tyontekijoitd rahapalkan liséksi erilaisilla luontoiseduilla innostaakseen heitd
pysyméin tyopaikalla. Henkilokuntaetujen tarjoaminen kannattaa, koska se antaa
positiivista tydnantajankuvaa ja edistdd tyon tekemistd ylldpitamélld henkildston tyo-
kykyd ja motivaatiota. Ndin tyontekijd sitoutuu yritystd kohtaan henkisin ja taloudel-

lisin sitein. (Verohallinto www sivut 2019.)

Haastateltavat toivovat voivansa harrastaa itse valitsemanaan ajankohtana ja valita
harrastuspaikan ja -tavan useiden eri vaihtoehtojen joukosta. TyOnantajan antama
rahallinen tuki kannustaa litkkumaan. TyoOnantaja jakaa seteleitd, mutta vaihtoehtoi-
sesti voi tehdd sopimuksen palvelutarjoajan kanssa tietyn maksuvilineen kayttdmi-

sestd tai maksaa suoraan toiminnan tarjoajalle. Ehdotetut liikuntamuodot olivat tans-
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si, jumppa ja uinti. Tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmisesséd tirkedt ovat yhteiset
litkkuntatapahtumat ja harrastukset. Liitkunnan pitdd olla kuitenkin kevyttd, koska tyo
on raskasta.

>

“Yhteisilld tapahtumilla ja virkistdytymispdivilld parannetaan yhteishenked.’

6 POHDINTA

Téssd opinndytetyossé oli tarkoituksenani tutkimuksen avulla selvittdd pesulan teks-
tiilihuoltajien kehittdmisideoita tydyhteison hyvinvoinnin edistdmiseen. Keskityin
sellaisiin toimenpiteisiin, joihin esimies voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. Aloitus
oli vaikeaa, koska en pystynyt alkuun hahmottamaan, miten tyoni rajaisin. Ensin
suunnittelin késittelevdni tyohyvinvointia esimiehen ndkokulmasta, mutta vihdoin

totesin, ettd henkildston ideoilla saavutan parhaiten padmaaréni.

Tutkimukseni teoriaosuus on mielesténi onnistunut ja késittelee tyon aiheeseen liitty-
vid asioita monipuolisesti. Teoriaosassa késittelin tydhyvinvoinnin merkitysti, vaiku-
Opinndytetyon suunnitteluvaihe ja teorian kasaaminen veivit paljon aikaa, koska ldh-

teitd tybhyvinvoinnista 16ytyi runsaasti.

Yrityksen pienen koon ja vdhdisen pesulan henkilostomédridn vuoksi paddyin kvalita-
titviseen eli laadulliseen tutkimusmenetelméain. Toteutin tutkimushaastattelut teema-

haastattelumenetelmalld, jonka koin sopivan parhaiten tydhoni.

Oli mielenkiintoista haastatella pesulassa olevia tekstiilihuoltajia heiddn tyohyvin-
vointiansa koskevista ajatuksistaan tyOyhteisossd. Kysymyksilld kykenin herétta-
méén heiddt pohtimaan johtamista, perehdyttdmisté, kehityskeskusteluja, tyoterveys-
huoltoa, tydsuojelua ja litkuntaetuja koskevia kehittimisideoita. Koska haastateltavi-
na oli 30% pesulan tyontekijoistid, tulosten luotettavuus on hyvi, kun otetaan huomi-

oon pesulan koko ja tutkimuksen luonne.
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Ymmarsin, ettd tyohyvinvoinnin kehittdminen on hyvin keskeinen asia jokaiselle
tyossdkdyville, yksi merkittidvistd kehittimiskohteista yrityksen toimintatavoissa ja
avain yrityksen menestykseen. Se vaikuttaa merkittdvésti eliménlaatuun ja edistda
samalla myds muuta hyvinvointia ja terveyttd. Mutta tyohyvinvointi vaatii jatkuvia
panostuksia, se ei synny itsestddn, siksi esimiehen rooli tyohyvinvoinnin edistdmises-

sd on valttdimaton.

Olen saanut tdmin opinndytetyoni aikana arvokasta tietoa tyOhyvinvoinnin kehitti-
misideoista. Tutkimuksessa paljastui monia kehitettiavid kohteita ja kohdeyritykselld
on nyt tarvittavat tiedot kehittddkseen toimintaansa. Opinnédytetyd on toteutettu toi-
meksiantona, joten toivon kohdeyritykseni saavuttavan tulevaisuudessa parempia
tuloksia. Vaikka en ole vield saanut toimeksiantajaltani palautetta tyosténi, vahvasti
uskon siihen, ettd opinndytetydstini on myds taloudellista hyotyd kohdeyritykselleni.
OpinnidytetyOprosessi oli haastava, mutta sain siitd itsekin uusia inspiraatioita urak-

kaa ja henkilokohtaista eldméé pohtien.

Jatkokehitysehdotuksena suosittaisin seuraamaan ja kartoittamaan henkildston tyo-
tyytyvéisyyttd, vaikka vuosittaisilla henkildstokyselyilld. Kyselyt kertovat sen hetki-
sen tilanteen ja niistd ilmenee, mihin kehittdmisponnistelu kannattaa suunnata ja on-
ko aikaisemmalla kehittdmistyolla ollut toivottua vaikutusta. Niiden avulla saataisiin
nostettua esille sekd epdkohtia ettd uusia kehityskohteita. Tuloksista hyotyvit sekd
tyontekijdt ettd tyonantaja. TyOnantaja on tyytyvdinen saadessaan arvokasta tietoa ja
tyytyvdisempid tyontekijoitd. TyOntekijdt ovat tyytyvéisid, jos heiddn antamillaan

vastauksilla on aidosti vaikutusta.
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LIITE 1
TEEMAHASTATTELUN KYSYMYKSET:

1. Miten johtamiseen liittyvid asioita voidaan mielestési kehittdd? Millainen joh-
tamisen ajattelu-, suhtautumis- ja kayttdytymistapa edistdd yhteison hyvin-

vointia? Miké on mielestdsi toimiva johtamistyyli?

2. Miten perehdyttimiseen liittyvid asioita voidaan mielestisi kehittdd? Miten
henkildston tydhyvinvointi paranee, jos tyoyhteisdon, tyopaikkaan ja tyohon
liittyvdd perehdytystd kehitetddn? Mitd kehittdmisideoita sinulla on? Miten

voisit itse osallistua uuden tyontekijan perehdyttdmiseen?

3. Miten tyosuojeluun liittyvid asioita voidaan mielestési kehittdd? Miten voi-
daan edistédd turvallista ja terveellistd tydskentelyd tydpaikalla? Onko tyonte-
kij6illd mahdollisuutta ja tarvetta osallistua ja vaikuttaa tyopaikan turvalli-
suutta ja tyontekijoiden terveyttd koskevien asioiden késittelyyn? Mika kehit-

tamisideoita sinulla on? Miten voisit itse osallistua tydsuojeluntoimintaan?

4. Miten terveyshuoltoon liittyvit asioita voidaan mielestdsi kehittdd? Miten
henkil6ston tyohyvinvointi paranee, jos tyonantaja tarjoaa henkildstollensa
tyoterveyshuollon vapaaehtoisia palveluja, kuten sairaanhoitoa, erikoisléddka-
ripalveluja sekd muita hoitoja ja tutkimuksia? Minkaélaisiin vapaaehtoisiin

palveluihin sinulla on tarvetta osallistua?

5. Miten kehityskeskusteluihin liittyvid asioita voidaan mielestdsi kehittdd? Mi-
ten tyontekijoiden tydhyvinvointi paranee, jos tyontekijdt voivat kisitelld
omia odotuksia, toiveita, motivaatiotekijoitd kehityskeskusteluissa esimiehen-

sd kanssa? Mitka aiheet haluaisit kidyda ldpi kehityskeskusteluissa?

6. Miten liikuntaetuihin liittyvid asioita voidaan mielestdsi kehittdd? Miten tyon-
tekijoiden ty6hyvinvointi paranisi, jos tyonantaja tarjoaisi henkilostolle erilai-
sia liikuntaetuja? Mitd harrastus- ja litkuntaideoita sinulla on? Minkilaisiin
litkkuntaharrastuksiin sinulla on mahdollisuutta, tarvetta ja halukkuutta osallis-

tua?



