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Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittda tyohyvinvoinnin nykyista
tilannetta Stadium Hameenlinnan myymalassa. Tarkoituksena oli selvittaa,
miten tyontekijat kokivat tyohyvinvoinnin nykyisessd tyOpaikassaan ja
milla keinoin tyohyvinvointia voisi kehittda. Kyseinen myymala valittiin
tilikaudella 2018-2019 oman ketjunsa vuoden myymalaksi.

Opinndytetyd oli toiminnallinen opinndytetyd, joka sisdlsi teoriaosuuden,
seka toiminnallisen osuuden. Teoriaosuus kasittelee tyohyvinvointia hyvin
laaja-alaisena  kdsitteenda. Teoriaosuudessa avataan tarkemmin
kohdeyritysta tukevia tyohyvinvoinnin osa-alueita ja tarkastellaan lisdksi
tyohyvinvoinnin kehittdmisen keinoja. Opinndytetyon toiminnallinen
osuus suoritettiin kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuksen kysymykset
valittiin ty6hyvinvoinnin eri osa-alueita hyédyntaen.

Ennakkoajatuksena ennen toiminnallista osuutta oli, ettda tyéhyvinvointi
koettiin hyvana kyseisessa myymalassa. Tahan vaikutti kyselyn suorittajan
omat havainnot tyoskennellessaan yrityksessa, seka saavutettu tunnustus
vuoden myymalaksi. Tutkimustuloksia tarkastellessa tullaan siihen
lopputulokseen, ettd tyohyvinvointi on etukdteen odotetulla hyvalla
tasolla. Erityisesti tydilmapiiri, tyoyhteison oikeudenmukaisuus ja tasa-
arvo, seka johtaminen olivat jokaisen kyselyyn vastanneen mielesta hyvalla
tasolla.
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The aim of this thesis was to find out the current situation of well-being at
work at the Stadium Hameenlinna store. The purpose was to wind out how
employees experienced well-being at work in their current workplace and
how to improve well-being at work. In the financial year 2018-2019, this
store was selected as the store of the year for its own company.

The thesis was a functional thesis which included a theoretical part and a
functional part. The theoretical part process well-being at work as a very
broad concept. The theoretical part explores different aspects of well-
being at work that support the target company and explores ways of
developing well-being at work. The functional part of the thesis was carried
out as an inquiry. The survey questions were selected using different
aspects of well-being at work.

As a preconceived idea before the functional part was that well-being at
work was perceived as good in the store. This was influenced by the
surveyor’s own observations while working for the company and also the
recognition of the store of the year. Examining the research results, it is
concluded that well-being at work is at a good level than previously
expected. In particular, the working atmosphere, fairness and equality of
the work community and leadership were considered by all respondents
to be of a good standard.
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1

JOHDANTO

Tyohyvinvointi on tadrkedssda roolissa muuttuvassa maailmassa, silla
yritysten taytyy enemmissd madrin olla yhad tuottavampia ja
kilpailukykyisempia, unohtamatta taloudellisen tuloksen nakdékulmaa.
Nain ollen tydntekijoiden hyvinvointiin tyossa taytyy entista enemman
kiinnittda huomiota. |hminen tyontekijana on kuitenkin organisaation
tarkein voimavara myoOs tulevaisuudessa. Hyvinvoiva organisaatio ja
tyoyhteiso luovat pohjan hyvinvoivalle tyontekijalle.

Tyohyvinvoinnin  johtaminen ja kehittaminen ovat avaintekijoita
organisaatioissa. TyOhyvinvoinnin tulee olla suunniteltua ja johdettua
esimiesten toimesta ja tarkeita tyokaluja naihin ovatkin juuri erilaiset
tyohyvinvointia kartoittavat tyohyvinvointikyselyt ja -suunnitelmat.
Kyselyjen avulla saadaan tyontekijat keskittymaan organisaation
hyvinvointiin, mitka asiat ovat hyvin, ja antamaan ndakemyksia mita pitaisi
kehittaa.

Taman opinndytetyon teoriaosuudessa kasitellddan tyohyvinvointia hyvin
laaja-alaisesti eri nakokulmista. Tyohyvinvointia avataan kasitteena eri
mallien avulla ja eri osa-alueita tarkastellaan laajemmin kohdeyrityksen
tyohyvinvoinnin nakékulman ollessa keskidssa. Tydhyvinvoinnin kasitteen
lisdksi tyOhyvinvoinnin kehittamista tarkastellaan my6s erilaisia
lahestymistapoja hyddyntdaen. Tybhyvinvoinnin kasitteen ymmartaminen
ja kehitysmahdollisuuksien tarkasteleminen edesauttavat opinndytetyon
tarkoituksena ollutta kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin tilan selvittamista ja
milld tavoin sita lahted myds kehittamaan.

Taman opinndytetydon toiminnallisessa  osuudessa  perehdytdan
kohdeyrityksen tyohyvinvointiin ja selvitetdan sen nykyista tilannetta.
Tyohyvinvointia on tarkoitus selvittda tyontekijoiden nakokulmasta
tyohyvinvointikyselylla. Kyselylla on tarkoitus saada vastauksia
ty6hyvinvoinnin nykytilanteen lisdksi myos mahdollisista
kehittamiskohteista. Vastaavanlaisia laajempia tyotyytyvaisyyskyselyja
jarjestetdaan kohdeyrityksessa ja ndin ollen tyohyvinvointikyselylle saadaan
hyvaa vertailupohjaa naista tyotyytyvaisyyskyselyiden tuloksista.



2 TYOHYVINVOINTI

Tassd osiossa kaydaan lapi tyohyvinvointia kasitteena ja mihin eri osa-
alueisiin tyohyvinvoinnin voi jakaa. Perustana kdytetdan erityisesti Marja-
Liisa Mankan nakemysta tyohyvinvoinnista kasitteenda ja siihen
vaikuttavista tekijoistd. Jokaista osa-aluetta, organisaatiota, johtamista,
tyoyhteisdd, tyon hallintaa ja tyontekijad yksilond avataan tarkemmin,
miten ne vaikuttavat tekijéina tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen.

Lisdksi osiossa paneudutaan tarkemmin tydyhteis66n tyohyvinvoinnin
perustana, kayttden lahteend erityisesti Kirsti Kehusmaan nakemyksia
tyohyvinvoinnista kilpailuetuna. Tydyhteisén vaikutus kokonaisuudessaan
on merkittdva tyohyvinvointia tarkastellessa. Tyoyhteis6 on myds
merkittavdassa asemassa myohemmin kdsiteltdvassa opinndytetydn
toiminnallisessa osuudessa.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointia on tutkittu jo runsaan sadan vuoden ajan. Tutkimukset
ovat saaneet alkunsa stressitutkimuksista 1920-luvulla, joiden kohteena oli
yksilo. Stressi koettiin yksilon fysiologisena reaktiona, ja kun tdhan
teoriaan liitettiin myéhemmin myods psykologiset ja kadyttaytymiseen
vaikuttavat reaktiot, voidaan tyosuojelun kokea saaneen alkunsa tasta.
Ihmisilla on yksilollisia eroja eri reaktioiden kokemiseen, joten
myohemmin malli laajeni kasittamaan vield ympariston, eli tyon ja
tydolosuhteiden aiheuttamia arsykkeita. Taman myota tydhyvinvoinnin
tutkiminen oli kokonaisvaltaisempaa. Tyohyvinvointi syntyy siis erilaisten
yksil6llisten tekijoiden ja ympariston vuorovaikutuksesta. (Manka 2016.)

Tyohyvinvointi ei ole pysyva tila vaan se mukautuu jokaisen vaikuttavan
tekijan muutoksen ja kuormittavuuden seurauksena. TyShyvinvointiin on
mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisdjen ja tyOpaikan voimin niin
myonteisesti kuin kielteisesti. Tyohyvinvointi vaikuttaa osanaan myos tyon
tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen.

Koska organisaation tydhyvinvointi ja hyvinvoiva inhimillinen pdaoma, eli
hyvinvoiva tyontekija, ovat strategisia avaintekijoita kestdvampaan
tyoeldmaan ja parempaan tuottavuuteen, kannattaa tyohyvinvoinnin
johtamiseen ja suunnitteluun panostaa. Osaavalla johtamisella
tyohyvinvoinnille kannattaa asettaa tavoitteita ja suunnitella keinoja
tavoitteisiin padasemiseen. Lisaksi on hyva ottaa kayttoon mittareita joiden
perusteella tyohyvinvointia ja siihen liittyvia toimenpiteitda voidaan
arvioida. (Manka 2016.)

Tyohyvinvointi kdsitteenda koetaan Suomessa eri tavalla kuin muualla
maailmassa. Suomessa tyohyvinvoinnin kasitteeseen otetaan mukaan
myo0s tyon sujuminen arjessa, kun taas muualla maailmassa tyohyvinvointi



kadsittada useimmiten vain tyoterveyden, ja tyékyvyn. Tyohyvinvointi on
kasitteena laaja-alainen, ja voidaan maaritelld jokaisen tyontekijan itse
kokemallaan tavalla. Tyohyvinvointi on kuitenkin monen vaikuttavan
tekijan summa. Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat niin tyontekijan itsensa
fyysiset ja psyykkiset voimavarat, kuin tydohon ja tydymparistoon liittyvat
tekijat, sekda vapaa-ajan sovittaminen tdhdan kokonaisuuteen.
Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voidaan tarkastella
voimavaralahtoisen mallin mukaan. Organisaatio eli toimiva tydymparisto,
ja tyon hallinta eli tydn monipuolisuus, seka oppimismahdollisuudet luovat
rakennepddaoman. Sosiaalisen padoman tyohyvinvoinnissa tuovat
mukanaan avoin tyoyhteisé ja kannustava johtaminen. Nama kaikki
padomat yhdessa psykologisen pddoman, eli tyontekijan oman terveyden
kanssa luovat viitekehyksen tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
(Manka 2016.)

1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparistd

.

.

psentees
2. Johtaminen o 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- ? M "?a.v"t% - * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen badoma + Tydyhteisétaidot
= sosiaal * Terveysja - eslagimel
fyysinen kunto I

4, Tydn hallinta
Vaikuttamis-
mahdollisuudet
Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuva 1. Tyohyvinvointimalli. (Manka 2016.)

Sosiaalinen padaoma ilmenee siis esimiehen ja tyontekijan, seka
tyoyhteison tyontekijoiden valisena suhteena. Psykologinen pddoma
yhdessa tyontekijan terveyden ja asenteiden kanssa luovat henkisen
padgoman. Taman lisdksi organisaation toimintatavat ja menetelmat
voidaan kuvata rakennepdadaomana. Naitd pddomia yhdessa voidaan kuvata
aineettomana paddomana. Aineeton pddoma voidaankin nahda
organisaation  uutena  menestystekijand.  TyOntekijoissa  piilee
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tulevaisuudessa organisaation menestymisen ja tuloksellisuuden
mahdollisuudet, mutta tdstd aineettomasta pdaaomasta on pidettava
huolta. (Manka 2012.)

Pdadaomat eli tyohyvinvoinnin viitekehyksessa ilmenevat voimavarat,
vaikuttavat kaikki tydhyvinvointiin yhtena kokonaisuutena. Tata voidaan
nimittaa tyohyvinvointipddomaksi. Tydhyvinvointipddomalla on vaikutusta
niin organisaation tuloksellisuuteen, tyontekijoiden tyouriin kuin koko
tyoyhteison tyohyvinvointiin. (Manka 2016.)

Yhteisén toimivuus ja
sosiaalinen padoma

Yksilén inhimillinen paaoma -sosiaalinen tuki Organisaation
-psykologinen paioma ja -esimies-alaissuhteet | mkepnepifoma: i
muut metataidot - tieto- ja johtamisjarjestelmat
-asenteet G - panostukset kehittdmiseen
-tiedot, taidot ja osaaminen - organisaatiokul ttuuri
< ¥4
Tydhyvin-
vointi-
paaoma

Kuva 2. Padaomien vaikutus kokonaisuudessaan tyéhyvinvointiin. (Manka
2016.)

2.1.1 Organisaatio

Organisaatiolle tydhyvinvointi on tarkea tydkalu tuloksellisuuteen ja
kilpailukykyyn. Tydntekijoiden muutos- ja uudistumiskyky muuttuvan tyon
mukana tuovat lisdarvoa organisaatiolle. Organisaatiossa tulee
tyohyvinvoinnin ~ suunnitteluun  ja  ennaltaehkdisyyn  panostaa
voimakkaasti. Hyvinvoiva tydyhteisd organisaatiossa yllapitaa pitkalla
aikavalilla organisaation kilpailukykya tulevaisuudessa. Myds tyon
kehittdminen yhdessa tyohyvinvointiin panostamisen kanssa edesauttavat
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon, kun tyo koetaan mielekkaaksi.
Lisaksi myOs organisaation kulttuuri ja arvot vaikuttavat suuresti
tyontekijoiden  sitoutumiseen ja innokkuuteen ty6ta kohtaan.
Oikeanlainen johtaminen ja suunnittelu, tyon kehittaminen ja
tyontekijoiden mahdollisuus kehittymiseen esimerkiksi koulutuksien
avulla, seka organisaation kulttuuri vaikuttavat kokonaisuudessaan
organisaation tyohyvinvoinnin rakennepadomaan. (Manka 2016.)

Haasteita organisaation johtamiselle tuovat toimintaympariston
monimutkaistuminen ja kilpailun kiristyminen. Nama vaativat jatkuvasti
toiminnan kehittdmista innovatiivisuudella, joustavuudella ja nopealla
reagoimisella. Organisaatiolle henkil6sté onkin johtamisen suhteen niin
haaste, kuin myos voimavara. Menestyminen ja ndihin organisaation



haasteisiin vastaaminen edellyttdadkin osaavaa ja hyvinvoivaa henkilostda
ja organisaation tulee miettid ratkaisuja, miten se pystyy pitdmaan
oikeanlaista osaamista omaavan henkiléston sitoutuneena tyohonsa.
Henkiloston tarpeista tulee huolehtia ja panostaa kaikilla tavoin
tyohyvinvointiin, silla se on yksi keskeisimmista tekijoista tassa suhteessa.
(Kauhanen 2016.)

2.1.2 Johtaminen

Hyva johtaminen kytkeytyy henkiléston hyvinvointiin. Johtajan tulee olla
vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa ja heidan valillaan tulee vallita
luottamus.  Johtaminen ndahdaan osana sosiaalista pddomaa
tyohyvinvoinnin mallissa. Johtamisen tulisi olla tyontekijoita kuuntelevaa,
osallistavaa ja kannustavaa. Jokaisella tulisi olla yhteinen kasitys
tavoitteista, sekd selked rooli miten toimia yhdessd tavoitteiden
saavuttamiseksi. Nain ollen tyd jakautuu oikeudenmukaisesti omaa
osaamista tukien ja kehittden. Lisdksi sosiaalisen tuen antaminen
tyontekijoille lisaa tyontekijéiden arvostuksen tunnetta. Tyontekijoita
tulee kohdella oikeudenmukaisesti. Kehityskeskustelut ovat
avainasemassa hyvan johtamisen tyokaluna. Kehityskeskusteluissa
voidaan avoimesti ja luottamuksellisesti kdayda keskustelua tyontekijan ja
esimiehen valilla tulevista tavoitteista, muutoksista ja tyontekijan fyysisen
ja psyykkisen tyéhyvinvoinnin tilanteesta, sekd ennen kaikkea antaa ja
saada henkilokohtaista palautetta. (Manka 2016.)

Huono johtaminen ja esimiestyd, seka kannustuksen ja tyGhyvinvoinnin
panostuksen puuttuminen voivat vaikuttaa tyoyhteisdssa jopa henkiléston
vaihtuvuuteen. Henkiloston vaihtuvuus onkin  yksi keskeisimmista
henkiléstojohtamisen mittareista. Toisin kuin voisi luulla, liilan pieni
vaihtuvuus jaykistdaa organisaation toimintaa. Talléin ei avaudu
luontaisesti uusia mahdollisuuksia muuttaa toimenkuvia tai tydnjakoa.
Liian suuri vaihtuvuus puolestaan sitoo liikaa resursseja rekrytointiin ja
perehdyttamiseen. (Kauhanen 2016.)

2.1.3 Tyoyhteiso

Toimiva tydyhteisd edellyttaa vastavuoroisuutta niin tyontekijoilta, kuin
esimiehelta. Niin tyontekijoiden valilla, kuin tyontekijan ja tyonantajan
valilla tulisi vallita avoin vuorovaikutus, ja jokaisella olla mahdollisuus
vaikuttaa tyoyhteiso sisalla asioihin. Tyoyhteisotaitoihin kuuluvat omasta
osaamisesta huolehtiminen ja oman tyon aktiivinen tekeminen. Lisdksi
tyoyhteison tulee olla tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen, jossa
arvostetaan ja kannustetaan muita, seka edistetdan myonteista ilmapiiria
esimerkiksi kohteliaisuudella. Tyopaikan viihtyvyydesta tulee kaikkien
vastata eika vain tietyn tyontekijan tai esimiehen ja tyoyhteisotaitoihin
kuuluukin aktiivinen osallistuminen tydpaikan huolehtimiseen ja



kehittamiseen. Mydskdaan tyoyhteison sisalla palautteen annon ja
saamisen merkitysta ei voi unohtaa. (Manka 2016.)

Tyopaikan ilmapiiri muodostuu tyontekijoiden valisten ihmissuhteiden
toimivuudesta. Tyoyhteisdn tydilmapiiri on merkittava tyotyytyvaisyyteen
vaikuttava tekija. Tyon tapahtuessa hyvdssd hengessa, tyontekijoiden
motivaatio ja innostus tyota kohtaan kasvavat. Tall6in tyontekijat antavat
parastaan tyossdaan ja samalla tuloksellisuus nousee. Tyoyhteison
ilmapiirin tukeminen ja kehittaminen tulisi tapahtua esimiesten ja
organisaation avustuksella, mutta tyontekijat ovat lahtokohtaisesti itse
vastuussa keskindisestd vuorovaikutuksestaan. Huonolla ilmapiirilla on
tyoyhteisdssa vaikutuksia niin tyon tuloksellisuuteen, kuin ongelmien
kasvaessa my0s haitallisen stressin maaraan ja jopa sairaspoissaoloihin.
[Imapiirin tulisi olla yhteisty6ta tukevaa, joka on merkittdva voimavara
koko organisaatiolle. (Nummelin 2008.)

2.1.4 Tyon hallinta

Tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja
tyoyhteison asioihin. Hyvalla johtamisella on suuri vaikutus tyén
hallinnassa. Tyon tulisi olla riittdvdn monipuolista ja haastavaa
tyontekijalle, jotta jatkuvaa kehitysta ja oppimista tapahtuisi. Muutoksen
ei pitdisi jaada myoskaan kiinni tyontekijan omista taidoista tai
halukkuudesta. Tyontekijalla on mahdollisuus paattaa, miten tyo tehdaan,
kun organisaation ja esimiehen tehtdava on maaritella mita tyota tehdaan
ja miksi. Tyontekijat omaavat usein paljon monenlaista osaamista ja
pystyvat ndin ollen tarjoamaan arvokasta nakékulmaa tyéyhteison ja tyon
kokonaiskuvan kehittamiseen. Kun tyontekijalle annetaan mahdollisuus
tuoda omaa danta kuuluviin, nousee tunne siita, etta pystyy vaikuttamaan
asioihin ja tyontekija tuntee olonsa arvokkaaksi ja tarkedksi. Jos
vaikuttamismahdollisuuksia ei ole, laskee tyontekijan motivaatio ja
sitoutuminen tyohon. (Berlin 2019.)

Tyontekijan kokeminen tyonsa hallinnasta vahvistuu ja hyvaa
tyOsuoritusta edistdaa tyontekija kokiessa voivansa vaikuttaa omaan
tyohonsa. Samalla tyon hallinnan tunne ennaltaehkdisee myos haitallisen
tyostressin syntymistd. Nama kaikki vaikuttavat tyontekijan tyokykyyn,
joka on jatkuvasti muuttuva kokemus hyvinvoinnista tyon, tyéyhteison ja
tyontekijan itsensa vuorovaikutuksen tuloksena. Tyokyky perustuu
tyontekijan omaan tulkintaan omien voimavarojen ja tyon asettamien
vaatimusten suhteesta toisiinsa. Tyokykyd parantava hallinnan tunne
kasvaa tyontekijan tuntiessa itsensda asettamien odotusten tdyttyvan.
MyOs organisaation tavoitteiden tulee olla selkeitd ja tyontekijaa
haastavia, jotta tyontekija voi kokea tyénsa mielekkadksi. Muita tyon
hallinnan kokonaisuuteen vaikuttavia tekijoita ovat omien voimavarojen ja
tyomotivaation lisdaksi sopeutumiskyky ja vuorovaikutustaidot. Tyon
hallinnan tunteella on siis voimakas vaikutus tyontekijan kokemukseen



tyohyvinvoinnin tilanteesta ja vaikutus koko tyoyhteisoon. (Nummelin
2008.)

2.1.5 Tyontekija yksilona

Kun puhutaan tyontekijastda itsestdaan, tulee ottaa huomioon niin
fysiologiset, kuin psykologiset vaikutukset tyontekijaan. Hyva terveys,
riittava lepo, tyon mielekkyys ja oikeanlainen kuormittavuus luovat pohjan
psykologiselle pdadomalle, ja ndin ollen tyontekija on sitoutuneempi
tyohonsa. Muuttuva tyoymparistd edellyttda kuitenkin tyontekijalta
sopeutumiskykya ja tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus myos itse
vaikuttaa omaan tyohonsa ja kehittyd. Tyontekijan oma hyvinvointi on
psykologista pddomaa, jota tulisi kehittdd muuttuvassa ymparistossa.
Psykologiseen padaomaan voi vaikuttaa, ja sitd voi myds oppia vaikkakin
jotkut asiat maardytyvatkin esimerkiksi olosuhteiden ja periman mukaan.

Perima
Itseluott Tolveikkuus
ok B Olosuhteet
40% . :
50 % Vaikutettavissa
Optimismi Sitkeys

Kuva 3. Psykologinen pddoma. (Manka 2016.)

Itseluottamus vahvistaa psykologista pddomaa. Se on tyontekijan uskoa
omaan osaamiseen ja kykyihin tyodssa. Itseluottamus tuo mukanaan
motivaatiota ja tahtoa haastaa ja kehittaa itsedan vaikeidenkin tilanteiden
jalkeen. Osana itsetuntoa myos tydntekijan toiveikkuus liittyy vahvasti
psykologiseen pddomaan hyvinvoinnissa. Tyontekija asettaa itselleen
tavoitteita ja etsii keinoja paastakseen naihin tavoitteisiin.

Optimistinen ajattelu lisda positiivisten asioiden tunnetta psykologisessa
padomassa. Tyontekijda suunnittelee realistisesti tulevaa tarkastellen
aiemmin tapahtuneita asioita. Realistisella optimismilla voidaan osaltaan
ndin ollen siis kehittda psykologista pddomaa. Tahan realistiseen
ajattelutapaan voidaan lisata vield tyontekijan lannistumaton asenne eli
sitkeys. Sitked tyoOntekija ottaa opikseen ja kehittyy haastavien ja
epdonnistuneiden tilanteiden jalkeen. Optimistisen ajattelun ja sitkeyden
tarkeimpana tyontekijaa kehittavana asiana nousee myods esille
joustavuus, kyky sopeutua muuttuviin tilanteisiin. (Manka 2016.)

Tarkeinta psykologista padomaa tarkastellessa on kuitenkin tyontekijan
palautuminen. Palautuminen on tadrkeda, jotta elimistd palautuu
stressitilanteesta ja saa lepoa. Jos palautumista ei tapahdu riittavalla
tasolla, kokee pian tyontekija olonsa vasyneeksi, tyonteon tehokkuus karsii



ja jopa tyontekoa joudutaan vahentamaan, jotta palautuminen paasee
vaikuttamaan psyykkisiin ja fyysisiin voimavaroihin. (Manka 2016.)

2.2 Tyoyhteisd tyéhyvinvoinnin perustana

Ihminen on laumaelain, joten ihminen arvioi ymparistodan jatkuvasti myos
huomaamattaan. Tama patee myds tyoyhteisossa. Myonteinen ilmapiiri
tyoyhteisossa vie huomion onnistumisiin ja oppimiseen, kun taas
kielteinen ilmapiiri keskittyy Iahinna ongelmiin ja epdonnistumiseen. (Aro
2018.)

Hyva tyOyhteis6 puolestaan luo perustan tydhyvinvoinnille.
Tyohyvinvointia ja hyvinvoivaa tyoyhteis6a tarkastellessa, voidaan
yksinkertaistetusti todeta niiden rakentuvan perusasioiden aarelle, jotta
saadaan toimiva kokonaisuus tyohyvinvoinnin luomiseksi. Tyohyvinvointi
voidaan jakaa osa-alueisiin jotka luovat ndma perusainekset hyvinvoivaan
ja tuottavaan tyoyhteis6on.

Kun tyoyhteis6 voi hyvin, on sillda mahdollisuudet vaikuttaa koko
organisaatioon. Hyvinvoiva tyoyhteiso on tuottavampi  ja
kilpailukykyisempi, tyodntekijat voivat paremmin, kun tyé on
mielekkadmpaa ja turvallista ja ndin ollen tyontekijéiden motivaatio seka
tehokkuus paranevat. Lisdksi hyvinvoiva tydyhteisd on suunnitelmallisesti
johdettua, jolloin tuloksia kartoitetaan riittdvan usein, ja saadaan selville
mihin asioihin kiinnittdd huomiota. Nain myds tyontekijat nakevat kuinka
hyvin tyoyhteisossa asiat sujuvat. (Kehusmaa 2011.)

Reilu
johtaminen
Kunnon
olosuhteet
Mielekas ja Tukea antava
sujuva tyo tyoyhteiso

Kuva 4. Hyvinvoivan ja tuottavan tydyhteisdn perusainekset. (Kehusmaa
2011.)



2.2.1 Kunnon olosuhteet

Kunnossa olevat olosuhteet tyopaikalla luovat perustan tyon sujuvuudelle.
Talldin voidaan puhua siitd, etta tyodolosuhteiden perusvaatimukset
tayttyvat organisaatiossa. Tyoyhteisossa tulee olla hyvat tyoolosuhteet ja
toimivat seka turvalliset tyovalineet, jolloin tydntekijan turvallisuus ovat
varmasti taattu, eika ty6olosuhteet uhkaa tyontekijoiden terveytta. Lisaksi
tyon kuormittavuuden tulee olla oikealla tasolla tyontekijan osaaminen ja
kyvyt huomioon ottaen niin fyysisesti kuin psyykkisestikin. (Kehusmaa
2011.)

2.2.2 Mielekas ja sujuva tyo

Tyon mielekkyyttd tarkastellessa on arvioinnissa otettava huomioon
jokainen tyontekija yksilona. lhmiset kokevat mielekkyyden eri tavalla ja
toisia motivoivat ja kehittdvat eri asiat kuin toisia. Tarkein asia onkin se,
miten henkilo itse kokee oman roolinsa tyoyhteisdssa. Tyon tulee olla
kehittavaa ja tyontekijalla itselld tulee olla mahdollisuus vaikuttaa oman
tyon sisaltéon ja sujuvuuteen, sekd myods mahdollisuus vaikuttaa asioihin
tyoyhteison sisdlla. Talla tavoin tyon mielekkyys ja sujuvuus hioutuvat
yhteen jolloin mielekas tyd parantaa myos tydn sujuvuutta ja painvastoin.
(Kehusmaa 2011.)

2.2.3 Tukea antava tyoyhteiso

Toimiva tyoyhteis6é on avoin ja tydntekijoiden valilla on luottamus. Tall6in
ongelmia kohdatessa, niiden ratkaisuja pohditaan yhdessa ja haetaan
toisilta apua sita tarvittaessa. Tyontekijat voivat myos keskustella tyén
ulkopuolisista tai vaikeimmistakin asioista tyoyhteison sisdlld toistensa
kesken. Tyoyhteison tulee ymmartdaa myos yhteiset tavoitteen joiden
eteen tyoskennelld, eikd kenenkdan tydpanosta talloin tyoyhteisossa
vahatelld. Jokaisella jasenellda on oma roolinsa ja toimintatapansa
tyoyhteisdssda omien osaamisten ja kykyjen mukaan, joita myos
hyddynnetdan tydonteossa. (Kehusmaa 2011.)

2.2.4 Reilu johtaminen

Johtaminen osana tyonhyvinvointia on merkittdavdassa roolissa.
Johtamisella tydhyvinvointia voidaan suunnitella, tarkastella ja toteuttaa.
Toimiva ja reilu johtaminen on luottamuksellista ja arvostavaa. Tall6in
tyoyhteison ja esimiesten valilla vallitsee molemminpuolinen luottamus, ja
jokaisen tyontekijan kykyja ja osaamista osataan tilanteiden ja tarpeiden
mukaan hyodyntdd. Hyvassa tyoyhteistssa jokaisella tyontekijalla on
mahdollisuus vaikuttaa ja kehittdd omaa organisaatiota, ja tata
vaaditaankin erittdin paljon reilussa, osallistavassa johtamisessa.
(Kehusmaa 2011.)
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3 TYOHYVINVONNIN KEHITTAMINEN

Tassd osiossa kdydaan tarkemmin lapi tyohyvinvoinnin kehittdmisen
keinoja eri ndakokulmista. Tyéhyvinvoinnin kehittaminen on tarkeada myos
silloin kun asiat ovat jo hyvin tyopaikalla. Talloin varmistetaan se, etta asiat
pysyvat hyvalla tasolla, ja samalla voidaan [6ytda myos keinoja
tyohyvinvoinnin parantamiseen entisestdaan. Tarkastelun kohteena ovat
ennaltaehkaiseva toiminta ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi,
tyohyvinvoinnin nykytilan selvittaminen, sekd myonteisten voimavarojen
korostaminen. Lisdksi osiossa tarkastellaan tydilmapiirin kehittdmisen
keinoja, toisen kunnioittamista sekd tyontekijoiden persoonallisuuden
vahvistamista.

3.1 Ennaltaehkiiseva toiminta

Tyohyvinvoinnin  kehittamisessa tarkeinta on ennaltaehkadiseva -
proaktiivinen - toiminta. Talléin ongelmat eivat ehdi kasvaa suuremmiksi,
koska keinoja tilanteen ratkaisuun on sitd enemman kaytettavissa, mita
aiemmin siihen puututaan. Proaktiivisuus kdsitteenda on tydéhyvinvoinnin
nakokulmasta tyontekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin lisddminen
hyvilld ja toimivilla tyooloilla. Tarkeinta ennaltaehkdisevassa toiminnassa
on kuitenkin se, ettd tyontekija voi itse nostaa ongelmakohtia esiin
tyoyhteisdssdan, ja tiedostaa myOs sen kenelle havaitsemistaan
ongelmista voi kertoa. Tallaista toimintaa nimitetdan varhaiseksi
vélittamiseksi (Manka 2016.)

Lisaksi lainsdadanto tukee ty6hyvinvoinnin kehittdmisen
ennaltaehkadisevda toimintaa. Tyoterveyshuolto on lain  mukaan
jarjestettava, jos yrityksella on yksikin tyontekija. Tyoterveyshuoltolain
(2001) tarkoitus yhdessa tyontekijoiden, tydnantajan ja tyoterveyshuollon
kanssa on edistdaa tyontekijan tyokykya ja terveytta, tyoympadriston
turvallisuutta ja nadin ollen tyohon liittyvien tapaturmien ja sairauksien
ehkaisya, seka tydyhteison toimintaa.

3.2 Tyo6hyvinvoinnin nykytilan selvittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen voi ndhda tietylld tapaa prosessina. Kun
mietitdan tyohyvinvoinnin kehittamista, tdytyy tarkastella mika on
tyohyvinvoinnin nykytila organisaatiossa. Tyoyhteison on hyva laatia
tyohyvinvoinnin kehittdmisen suunnitelma. Kun tyéhyvinvoinnin nykyista
tilaa halutaan selvittda syvéllisemmin, voi esimies kysyd suoraan
henkilostolta tai kdayda esimerkiksi henkil6kohtaisia suunnittelu- ja
kehityskeskusteluja.

Toisena keinona tarkastella tyohyvinvoinnin nykytilaa ja sen kehittamisen
keinoja on esimerkiksi tyohyvinvointikysely. Kyselylla saadaan selville
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henkildston tyytyvaisyytta tyéhyvinvoinnin sen hetkiseen tilanteeseen, ja
mihin erityisesti olisi hyva puuttua. Tyohyvinvoinnin kehittamisen
seurannalla voidaan tarkastella tyohyvinvoinnin  toimenpiteiden
toimimista kdytanndssa. Seurannan tueksi on hyva tuoda muutamia
kriteereja  kuten esimerkiksi  sairauspoissaolot, joiden avulla
tyohyvinvointia voidaan konkretisoida, tarjota pohjatietoa vertailulle ja
korostaa asian merkitysta. (Kauhanen 2016.)

3.3 Myonteisten voimavarojen korostaminen

Tyotyytyvdisyys ja sitoutuminen tyohon ovat keskeisid tyohyvinvoinnin
tarkastelun kohteita. Ilhmisten innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus
nousevat merkittaviksi voimavaroiksi tyohyvinvointia tarkastellessa
tyopsykologian nakokulmin. Tallaisia voimavaroja kehittamalla on
mahdollista edistaa ja kehittda tyohyvinvointia.

Kielteisia tunteita ei kuitenkaan tdysin tule unohtaa, vaan niillakin on
paikkansa tyoyhteisossa. Tarkeampada on kuitenkin se, ettda myonteisia
voimavaroja tunnetaan enemman kuin kielteisid, ja kielteisida osataan
kasitella rakentavasti. (Manka 2016.)

Tydn voimavarat

* Johtaminen

+ Organisaation rakenne Tyshon littyvat Tuloksat yksilon ja
* Kehittyminen kokemukset ja organisaation
+ Tydn hallinta asenteet nakdkulmasta
«» Tydyhteisdn tuki
+ Tydnimu ja innostus + Tuloksellisuus
+ Tybn merkityksellisyys « Hyvinvointi
+ Sitoutuneisuus « Terveys

Yksilén voimavarat
« Itseluottamus

» Toivo

* Optimismi

» Sitkeys

Kuva 5. Voimavaramalli. (Manka 2016.)

Yksilon voimavarat yhdessa tyon voimavarojen kanssa vaikuttavat tyohon
liittyviin kokemuksiin ja asenteisiin. Tyosta tulee merkityksellisempaa ja
innostavampaa ja tyontekijat ovat sitoutuneempia tyohon. Tama nakyy
puolestaan organisaatiolle parempana tuloksellisuutena, kun tyontekijat
ovat terveita ja hyvinvoivia.

3.4 Tyoilmapiirin kehittaminen

Paallimmaisend asiana tarkasteltaessa tydilmapiirin kehittamista on se,
ettd myos organisaation johto on aidosti kiinnostunut ty6ilmapiirin
parantamisesta. Esimiesten ei ole kuitenkaan tarkoitus kehittaa
tyoilmapiiria yksin, vaan osallistuttaessa myds tyontekijoita kehitystyohon,
saadaan uusia nakokulmia ja tuetaan samalla myds heidadn
tyomotivaatiotaan. Vastuu tydilmapiirin kehittdmisessa on kuitenkin aina
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esimiehelld. Ty6ilmapiirin kehittamistydssa tarkeimpana on tyontekijoiden
toivo ja turvallisuuden tunne. Tyontekijoilla tulee olla realistiset tavoitteet,
jotka synnyttavat toivoa, ja lisaksi kehittamistyon tavoitteiden tulee olla
selkeitd, johdonmukaisia ja tyontekijoiden hyvin informoituja, mika lisaa
myo0s turvallisuuden tunnetta.

Kun kehitetdan tyota, kehittyy myos tyoilmapiiri samalla. Tahdn tyon
kehittamiseen tyon ilmapiirin kehityksessa tulisi erityisesti keskittya.
Organisaatioissa on tdrked olla erilaisia kehitysprojekteja tukemassa niin
organisaation, kuin tyontekijan kehittymista. Jos tyo ei itsessaan kehity tai
kehitd tyontekijaa, voi tyontekija helposti menettda innostuneisuuttaan
tyota kohtaan ja nadin ollen tyohyvinvointi karsii. Niin organisaation
kehittyminen, kuin tyontekijoiden kehittyminen tukevat yhdessad hyvan
tyoilmapiirin kehittymista. Tydilmapiirin kehittamisen tulisi olla jatkuvaa
toimintaa, jonka toimiessa tyoOilmapiiristda keskusteltaisiin avoimesti
mahdollisimman usein ja mahdollisia kehittamishankkeita alettaisiin
miettimaan ja toteuttaa kdytannossa. (Aro 2018.)

kunnioittaminen

Muiden mielipiteet ovat ihmisille tarkeita. lhmiset valittavat siitd, miten
muut heista ajattelevat, vaikka valilla ihminen suhtautuisikin
valinpitamattomasti taman ajatteluun. Ihmisen kohdatessa tyopaikalla
yksindisyyden tunnetta, kehittdd se ihmisia luomaan ystdvyyssuhteita.
Nykyisin osallistuminen sosiaaliseen vuorovaikutukseen muiden kanssa
onkin liitetty osaksi parempaa tyohyvinvointia ja tyytyvaisyytta tyohon.
Tama niin kutsuttu sosiaalinen padoma tukee my0Os urakehitysts,
verkostoitumisen ollessa tarkeana perustana talle kehittymiselle.

Ihmisten tulisikin ajatella ja huolehtia siitd, miten muut heista ajattelevat
tyopaikalla. Sosiaalisen vuorovaikutukseen tulee osallistua ja sen tulee olla
kunnioittavaa. Kunnioittavassa vuorovaikutuksessa tyontekijat
tunnustavat toisensa arvokkaina henkil6ind ja vahvistavat toisensa
tyoyhteison jasenina. Tyokavereiden ja esimiesten kunnioitus vahvistavat
tyontekijan suhtautumista tyohon ja on elintirkednd resurssina
tuottavampaan ja elinvoimaiseen tydyhteiséon. (Day, Kelloway, Hurrell
2014.)

3.6 Tyontekijoiden persoonallisuuden vahvistaminen

Nykyaikaiset tyotavat saattavat pikemminkin rajoittaa tyontekijoitd, kuin
vahvistaa monipuolisia taitoja, vahvuuksia ja kiinnostusta. Tama aiheuttaa
helposti sen, ettd suuri osa tyontekijoistd ei ole taysin sitoutuneita ja
innostuneita tyoéhonsa. Tyontekijoiden persoonallisuutta tulisikin
vahvistaa ja tyOpaikoilla tulisi keskittyd enemman tyontekija- ja
ihmiskeskeiseen ajattelutapaan.
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Sen sijaan, etta keskityttaisiin muuttamaan ihmista tyopaikkansa mukaan,
Voisi organisaatio antaa tyon muotoutua tyontekijan ympadrille. Talldin
tyontekijalle rakentuu henkilokohtaisempi yhteys tyohénsa. Tyon
muotoilu mahdollistaa ja rohkaisee ihmisid tuomaan monipuolisemman ja
parhaimman itsensa tyotekoon. Tama puolestaan edistdaa sitoutumista
tyohon, tyotyytyvaisyytta ja joustavuutta. Tyontekija kokee olonsa hyvaksi
ja toimii paremmin, kun hdanen oma kddenjalkensa, yksilollinen tyyli
heijastuu tekemisessa. (Baker 2020.)

4 TYOHYVINVOINTIKYSELY STADIUM HAMEENLINNA

Tassa osiossa perehdytdan opinnadytetyossa suoritettuun toiminnalliseen
tutkimukseen. Tutkimus suoritettiin Stadium Hameenlinnan toimipisteen
henkilostolle kyselytutkimuksena alkuvuodesta 2020. Kasiteltavina alueina
osiossa ovat kyselyn toteuttaminen, kyselyn tulokset ja johtopaatokset
kyselysta.

4.1 Kyselyn toteuttaminen

Mietittdessa toimivinta keinoa tyontekijoiden mielipiteiden selvittamista
tyohyvinvointiin liittyen, tulin siihen tulokseen, ettda paras keino olisi
suorittaa kyselytutkimus. Kysymykset oli laadittu huolella etukateen
liittyen vahvasti tyohyvinvoinnin jokaiseen osa-alueeseen, hyoédyntden
Paivi Rauramon tyohyvinvointiporras-mallia ja suunnattu erityisesti
kohdeyritysta palvelevaksi. (Kallio, Kiviniemi & Sandelin 2015.)
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5. OSAAMINEN Tavoite: Oppiva organisaatio,
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas ty6, luovuus ja = Omien edellytysten
vapaus taysipainoinen hyédyntaminen,

uuden tiedon tuottaminen,

Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yliapito esteettiset elamyksat

Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. ARVOSTUS Tavoite: Eettisesti kestavat
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, arvot, hyvinvointiaja
kehityskeskustelut tuottavuutta tukeva missio,

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja ;Ii)s(:ﬁ:g:rt:t?ll(:inen palkka ja
kehittamisessa palkitseminen, toiminnan
Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset arviointi ja kehittdminen
tulokset

2. TURVALLISUUS

Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

| Tavoite: Tyon pysyvyys, riittava
toimeentulo, turvallinen tyé ja
tyoymparisto seka
oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen
tydyhteisd

1. TERVEYS Tavoite: Tekijansa mittainen

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyterveyshuolto | tyo, joka mahdoliistaa
| virikkeisen vapaa-ajan, riittava
ja laadukas ravinto ja likunta,

Tyontekija: Terveelliset elintavat
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset sairauksien ehkaisy ja hoito

Kuva 6. Tyohyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012.)

Kysely toteutettiin Google Forms -tyokalua hyddyntaen, jolloin kysymykset
ja niiden vastaukset saatiin helposti koottavaan muotoon. Kyseisen
tyokalun kayttaminen kyselyssa mahdollisti myods sen, ettd kyselyn sai
jaettua tyoporukalle Whatsapp -ryhmakeskustelua hyodyntaen. Ndin ollen
saatiin helposti tavoitettua kaikki, joille kysely oli osoitettu. Kysely jaettiin
linkkind ryhmaan ja jokainen tyontekija sai vastata kyselyyn omaan tahtiin
esimerkiksi puhelimellaan itse valittuna ajankohtana. Tyontekijoilla oli heti
mahdollisuus myo6s kysya, mikali heillda herdsi epdselvyyksia kyselyyn
liittyen.

Kyselyn tayttdaminen vei kokonaisuudessaan aikaa noin 2-10 minuuttia.
Google Forms -tyokalu mahdollisti myds kysymysten luomisen niin, etta
jokainen sai vastata kysymykseen tdysin anonyymisti. Vastaukset tulivat
heti vastaamisen jdlkeen kyselyn luoneelle nakyviin. Kyselyyn vastaajia oli
yhteensa 17, joista ldahes jokainen tydskenteli kyseisessd yrityksessa
edelleen. Kyselyyn vastanneista henkildistd kaksi oli tyopaikan
ulkopuolisia, joilla oli kuitenkin tydsuhde yritykseen vield kyselyn luomisen
aikana alkuvuonna 2020. Vain yksi henkilo jatti vastaamatta kyselyyn.

Kyselyssd oli tarkoitus selvittdd tyontekijoiden mietteitd nykyisen
tyopaikkansa tyéhyvinvoinnista ja sen kehittamisesta. Kysely piti sisallaan
yhteensa 17 kysymysta3, joista 16 kysymysta olivat monivalintakysymyksia
ja yksi kysymys oli avoin kysymys. Kaikki 17 kysymysta olivat pakollisia



15

kysymyksia vastata. Kysymyksiin oli lisdksi myds mahdollisuus tarkentaa
vastauksiaan avoimella lyhyellad vastaustekstilla, mikali vastaaja oli valinnut
vastaukseensa viimeisen vaihtoehdon - ei ollenkaan tai en ollenkaan.
Naihin avoimiin valikysymyksiin ei ollut pakko vastata.

4.2 Kyselyn tulokset

4.2.1 Taustatiedot

Kyselyn ensimmainen osio koski taustatietojen selvittdmista.

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin vastaajan ikaa.

1. 1ka?

17 vastausta

@ Alle 20 vuotta
@ 20-29 vuotta
& 30-39 vuotta
@ 40-49 vuotta
@ yli 50 vuotta

Kuvio 1. 1ka?

Suurin osa vastaajista eli 11 vastaajaa (64,7%) oli ialtdan 20-29 vuotta. 3
vastaajaa (17,6%) oli puolestaan alle 20-vuotiaita. Loput 3 vastaajaa
(17,6%) olivat ialtadan 30-39 vuotta. Kaikki kyselyyn vastanneista olivat alle
nain ollen alle 40-vuotiaita.

Kyselyn toinen kysymys selvitti vastaajien tydvuosia nykyisen kyseessa
olevan ty6nantajan palveluksessa.

2. Tyovuodet nykyisen tyonantajan palveluksessa?

17 vastausta

@ Alle 2 vuotta

@ 2-5vuotta
6-10 vuotta

@ yli 11 vuotta
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Kuvio 2. Tyovuodet nykyisen tydnantajan palveluksessa?

Suurin osa vastaajista, 9 vastaajaa (52,9%), olivat tyoskennellyt nykyisen
tyonantajan palveluksessa alle 2 vuotta. 7 vastaajaa (41,2%) olivat
tyoskennelleet nykyisessa tyopaikassaan 2-5 vuotta. Vain 1 vastaaja (5,9%)
oli tyéskennellyt 6-10 vuotta nykyisen tyénantajan palveluksessa. Kukaan
vastaajista ei ollut tyoskennellyt yli 11 vuotta. Tama selittyy osittain silla,
ettd kyseinen myymala avattiin 3 vuotta sitten kevaalla ja lahes kaikki
aloittaneista olivat uusia yrityksessa. Vuosien varrella tyontekijat ovat
vaihtuneet ja uusien tyontekijoiden tulon myo6tad tydvuodet yrityksessa
ovat padosin vastaajilla alle 2 vuotta.

4.2.2 Terveys

Kyselyn toisessa osiossa kysymykset painottuivat tydhyvinvoinnin
terveydellisiin aihe-alueisiin kuten fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin.

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin, onko nykyinen tyo vastaajan
mielestd hyvaa fyysista kuntoa vaativa.

3. Vaatiiko nykyinen tydsi mielestasi hyvaa fyysista kuntoa?

17 vastausta

® Kylla

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ Eiollenkaan

Kuvio 3. Vaatiiko nykyinen tydsi mielestdsi hyvaa fyysista kuntoa?

Vastaajista 3 (17,6%) koki tyon vaativan hyvaa fyysista kuntoa. 9 vastaajaa
(52,9%) oli sitd mieltd, ettd tyo vaati jonkin verran fyysista kuntoa. 5
vastaajaa (29,4%) koki, ettei tyossa vaadittu kuin todella vahan hyvaa
fyysistd kuntoa. Kaikkien vastaajien mielesta tyo vaati kuitenkin edes
vahan fyysista kuntoa, eika kukaan ollut vastannut ei ollenkaan.

Neljas kysymys koski tyon kuormittavuutta, kokivatko vastaajat
kuormittavuuden mielestdaan sopivana.
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4. Tuntuuko tydnteko mielestési sopivasti kuormittavalta?

17 vastausta

® Kylla

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ Eiollenkaan

Kuvio 4. Tuntuuko tyénteko mielestasi sopivasti kuormittavalta?

Suurin osa vastaajista, 11 vastaajaa (64,7%), koki tyon kuormittavuuden
mielestddn sopivana. 4 vastaajaa (23,5%) oli sitd mieltd, ettd tyon
kuormittavuus on jonkin verran sopivaa. 2 vastaajista (11,8%) koki tyon
kuormittavuuden todella vahaisena.

Viidennessa kysymyksessa tarkasteltiin, kokeeko vastaaja saavansa
riittavasti lepoa pysyakseen virkedna toissa.

5. Koetko saavasi riittavasti lepoa pysyaksesi virkeana tdissa?

17 vastausta

® Kyla

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ En ollenkaan

Kuvio 5. Koetko saavasi riittavasti lepoa pysyaksesi virkedna toissa?

Enemmisté 13 vastaajaa (76,5%) kokivat saavansa riittdvasti lepoa. 3
vastaajaa (17,6%) sai jonkin verran riittavasti lepoa pysyakseen virkedana
toissa. Vain 1 vastaaja (5,9%) koki saavansa todella vahéan lepoa.

Kuudennessa kysymyksessda selvitettiin tydn mielenkiintoisuutta ja
kokeeko vastaaja tyon palkitsevana.
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6. Onko ty6 mielestasi mielenkiintoista ja palkitsevaa

17 vastausta

® Kylia

@ Jonkin verran
Todella vdhan

@ Eiollenkaan

Kuvio 6. Onko tyo mielestdsi mielenkiintoista ja palkitsevaa?

Suurin osa vastaajista, 14 vastaajaa (82,4%) koki tydn mielenkiintoisena ja
palkitsevana. 3 vastaajan (17,6%) mielestd tyd oli jonkin verran
mielenkiintoista ja palkitsevaa.

4.2.3 Turvallisuus

Kyselyn kolmas osio piti sisalladan tyoturvallisuuteen ja tyoterveyteen
liittyvia kysymyksia.

Seitsemas kysymys liittyi tyoterveyteen, ja selvitti, oliko tyoterveys
vastaajan mielesta riittavalla tasolla ja hyvin jarjestettya.

7. Onko tyoterveys mielestasi riittavalla tasolla ja hyvin jarjestettya?

17 vastausta

® Kylla

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ Eiollenkaan

Kuvio 7. Onko tyoterveys mielestdsi riittavalla tasolla ja hyvin
jarjestettya?

15 vastaajan (88,2%) mielesta tyoterveys oli riittavalla tasolla ja hyvin
jarjestettya. Vain 2 vastaajan (11,8%) mielesta tyoterveys oli jonkin verran
riittavalla tasolla ja jonkin verran hyvin jarjestettya.
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Kahdeksas kysymys liittyi tyoturvallisuuteen ja selvitti, kokiko vastaaja
nykyisen tyopaikkansa turvallisena tydymparistona.

8. Pidatkd nykyista tydpaikkaasi turvallisena tydymparistona?
17 vastausta
® Kylla

@ Jonkin verran
Todella vahan

. @ En ollenkaan

Kuvio 8. Pidatko nykyista tyopaikkaasi turvallisena tydymparistona?

Lahes kaikki, 16 vastaajaa (94,1%), koki nykyisen tyopaikkansa turvallisena
tyoymparistona. Vain 1 vastaaja (5,9%) oli sita mieltd, ettd nykyinen
tyopaikka on jonkin verran turvallinen tydoymparisto.

4.2.4 Yhteisollisyys

Neljas osio kyselyssa piti sisdlldadan tyopaikan yhteisollisyyteen ja
erilaisuuden hyvaksymiseen liittyvia kysymyksia

Yhdeksds kysymys selvitti nykyisen tyopaikan oikeudenmukaisuutta ja
tasa-arvoa.

9. Tunnetko nykyisen tydpaikkasi oikeudenmukaisena ja tasa-arvoisena tydyhteisona?

17 vastausta

® Kylia

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ En ollenkaan

Kuvio 9. Tunnetko nykyisen tyopaikkasi oikeudenmukaisena ja tasa-
arvoisena tyoyhteiséna?

Kaikki 17 vastaajaa (100%) olivat sita mielta, ettd nykyinen tyopaikka on
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteiso.
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Kymmenes kysymys koski nykyisen tydpaikan tydilmapiiria.

10. Onko nykyisen tydpaikkasi tydilmapiiri ollut hyvélla tasolla?

17 vastausta

@ Kylia

@ Jonkin verran
Todella vahén

@ Eiollenkaan

Kuvio 10. Onko nykyisen tyopaikkasi tydilmapiiri ollut hyvalla tasolla?

Kaikkien 17 vastaajan (100%) mielesta nykyisen tyopaikan tydilmapiiri on
ollut hyvalla tasolla.

Yhdennessatoista kysymyksessa selvitettiin, kokeeko vastaaja saavansa
riittavasti tietoa tyoyhteison sisdlla esimerkiksi uusista muutoksista tai
asioista.

11. Koetko saavasi riittavasti tietoa tydyhteison sisalla (esim. muutokset, uudet asiat, yms.)?

17 vastausta

® Kylia

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ En olienkaan

Kuvio 11. Koetko saavasi riittdvasti tietoa tyoyhteison sisalla (esim.
muutokset, uudet asiat, yms.)?

Suurin osa vastaajista, 14 vastaajaa (82,4%) koki saavansa riittavasti tietoa
tyoyhteison sisalla. Vastaajista 3 (17,6%) ei kokenut tiedonkulkua tdysin
riittdvana vaan piti tiedonsaantia jonkin verran riittavana tyoyhteison
asioista. Kukaan ei vastannut, etteiko saisi ollenkaan tietoa tydyhteison
sisalla.
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4.2.5 Arvostus

Kyselyn viidennessa osiossa paneuduttiin palautteiden antoon ja
arvostukseen nykyisessa tyopaikassa.

Kahdestoista kysymys selvitti, kokiko vastaaja saavansa tyossadan riittavasti
palautetta.

12. Saatko riittavasti palautetta tyossasi?

17 vastausta

® Kyla

@ Jonkin verran
Todella vahén

@ En ollenkaan

Kuvio 12. Saatko riittavasti palautetta tyossasi?

14 vastaajaa (82,4%) koki saavansa riittavasti palautetta tyostaan. 2
vastaajaa (11,8%) koki saavansa tydstdan vain jonkin verran palautetta. 1
vastaaja (5,9%) ei saanut tyOstaan riittavasti palautetta vaan koki
palautteen saannin todella vahdisena. Kukaan vastaajista ei vastannut,
ettei saisi ollenkaan palautetta tydstaan.

Kolmastoista kysymys tarkensi palautteen saantia, kokiko vastaaja
saamansa palautteen hyodyllisena ja rakentavana.

13. Koetko saamasi palautteen hyddyllisena ja rakentavana?

17 vastausta

® Kyla
@ Jonkin verran

Todella vahan
11,8% @ En ollenkaan

Kuvio 13. Koetko saamasi palautteen hyodyllisena ja rakentavana?

Lahes kaikki vastaajista, 15 vastaajaa (88,2%) koki saamansa palautteen
hyodyllisena ja rakentavana. 2 vastaajaa (11,8%) piti saamaansa palautetta
jonkin verran hyodyllisena ja rakentavana.
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4.2.6 0Osaaminen

Kuudes osio kyselyssa liittyi tyontekijoiden osaamisen hyodyntamiseen ja
kehittamiseen.

Neljastoista kysymys selvitti, tunteeko vastaaja oman osaamisensa
tyossdan huomioiduksi ja hyodynnetyksi riittavalla tasolla.

14. Tunnetko ettd omaa osaamistasi tydssa on huomioitu ja hyddynnetty riittavasti?

17 vastausta

® Kylla

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ Eiollenkaan

Kuvio 14. Tunnetko ettd omaa osaamistasi tydssd on huomioitu ja
hyédynnetty riittavasti?

13 vastaajaa (76,5%) oli sitd mielta, ettd osaamista tydssa oli huomioitu ja
hyddynnetty riittavasti. 4 vastaajan (23,5%) osaamista tydssa oli huomioitu

ja hyddynnetty jonkin verran.

Viidestoista kysymys tarkensi osaamista tydssa, kokiko vastaaja saaneensa
kehitettya omaa osaamistaan.

15. Oletko saanut kehitettya omaa osaamistasi nykyisessa tyossasi?

17 vastausta

® Kylla
@ Jonkin verran

Todella vahan
11.8% ® En ollenkaan

Kuvio 15. Oletko saanut kehitettyd omaa osaamistasi nykyisessa tyossasi?

Lahes kaikki, 15 vastaajaa (88,2%), kokivat saaneensa kehitettyd omaa
osaamistaan nykyisessa tydssdaan. 2 vastaajaa (11,8%) oli saanut jonkun
verran kehitettyd omaa osaamistaan.
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Johtaminen

Kyselyn toiseksi viimeisen osion kysymys liittyi johtamiseen ja sen
toimivuuteen nykyisessa tyopaikassa.

Kuudennessatoista kysymyksessa paneuduttiin johtamiseen ja selvitettiin,
kokivatko vastaajat nykyisen tyopaikkansa hyvin johdetuksi.

16. Onko tyd mielestasi hyvin johdettua nykyisessa tyopaikassasi?

17 vastausta

@ Kyla

@ Jonkin verran
Todella vahan

@ Eiollenkaan

Kuvio 16. Onko ty6 mielestasi hyvin johdettua nykyisessa tyopaikassasi?

Kaikki 17 vastaajaa (100%) olivat sitd mielta, etta tyo on hyvin johdettua
nykyisessa tyopaikassaan.

4.2.8 Avoin kysymys

Kyselyn viimeinen osio piti sisalladn ainoan pakollisen vastauksen vaativan
avoimen kysymyksen.

Seitsemadstoista kysymys selvitti vastaajalta mitda tyohyvinvointi toi
mieleen nykyisella tydpaikalla, ja oliko siina jotain erityisen hyvaa tai jotain
kehitettavaa.

17. Mita tydhyvinvointi tuo mieleesi nykyisella tyopaikallasi? Mita hyvaa tai mita kehitettavaa?

17 vastausta

Kuvio 17. Mita tyohyvinvointi tuo mieleesi nykyisella tyépaikallasi?

Koska avoimeen kysymykseen oli pakko vastata, saatiin vastauksia kerattya
eri nakokulmista. Merkittavinad toimivina asioina nykyisessa tyopaikassa
vastauksista nousi esille erityisesti tyoilmapiiri ja yhteishenki. Tyokaverit
koettiin merkityksellisiksi joille voi avautua myds tydn ulkopuolisista
asioista, tyopaikalla on kannustava ilmapiiri ja tyodpaikka koettiin
mukavaksi paikaksi tulla téihin. Kehitettavina asioina nykyiselld tyopaikalla
koettiin tiedonkulku etenkin osa-aikaisille, vdhemman tydskenteleville
henkildille. Lisdksi kehityskohdiksi nousi esille kannustavat tyosuhde-edut
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esimerkiksi liikuntaan ja tyoterveyden tarjontaan. Seuraavassa muutamia
poimintoja avoimista vastauksista.

"Porukka ja henki tekee tyosta ja tyOpaikasta aivan mahtavan paikan
viihtya.”

"Hyva tyoymparistd, hyva ilmapiiri, parhaat ja tsemppaavat tyokaverit

”n

yms.

"Meilla on hyva ilmapiiri ja yhteishenki. Ei ole asioita mita ei voisi sanoa
daneen, ja aina saa muilta tukea ja apua tarvittaessa. Sellainen ei ole
itsestddn selvaa ja sen sdilymiseksi kannattaa jatkossakin tehda toita.”

”Aina on ihanaa tulla toihin. Kaikkien kanssa pystyy jakaa huolet ja
murheet sekd myos ilot! Toinen perhe”

4.3 Johtopaatokset

4.3.1 Tyohyvinvoinnin vahvuuksia

Tyohyvinvointikyselya tarkastellessa kdy ilmi samat johtopaatokset kuin
kyselyn suorittajalla, tdssa tapauksessa opinndytetyon tekijalla, oli ennen
kyselyn suorittamista. Organisaatiossa tehtyjen tyotyytyvaisyyskyselyjen
tulokset olivat hyva vertailupohja suoritetulle tyéhyvinvointikyselylle.

Tyotyytyvaisyys on kohdeyrityksessa ollut erinomaisella tasolla
tutkittaessa tyotyytyvaisyyskyselyjen tuloksia. Myos opinndytetyon tekijan
omat havainnot kohdeyrityksen tyohyvinvoinnista ovat vastaavalla hyvalla
tasolla. Tyotyytyvaisyyskyselyyn vastasi lahes kaikki kyseisen myymalan
tyontekijat yhta lukuun ottamatta ja taman lisaksi kaksi ulkopuolista
vastaajaa, jotka olivat tydsopimuksessa viela kohdeyritykseen kyselyn
suorittamisen aikaan. Nain ollen tuloksien luotettavuutta voidaan pitaa
validina ja kohdeyritysta palvelevana.

Poimintana kyselyn tuloksista selvida, etta eritoten yhteisollisyys on
yksimielisesti hyvalla tasolla kohdeyrityksessd. Yhteisollisyyttd koskeviin
kysymyksiin oli jokainen vastaaja vastannut samalla tavalla. Kohdeyritysta
voi ndin ollen pitdad oikeudenmukaisena ja tasa-arvoisena tyoyhteisong,
jossa on hyva tydilmapiiri. Myos johtamisen osa-alueen kysymykseen oli
jokainen vastaaja vastannut samalla tavalla, joten kohdeyritys on kyselyn
perusteella siis toimivasti johdettua.

4.3.2 Tyohyvinvoinnin edistamisen keinoja
Joitakin ty6hyvinvointia edistdvia poimintoja nousi esille kyselyn

vastauksia tarkastellessa. Kyselyn vastauksista on nahtavissa, etta
esimerkiksi palautteenannon merkitysta ei voi olla korostamatta liikaa.
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Oikein annettuna palaute kannustaa tyontekijaa kehittymadan ja
hyodyntamaan omaa osaamistaan yha enemmissa maarin, joka
parhaimmillaan nostaa tyontekijan tehokkuutta. Palaute voi olla myds
rakentavaa, joka tukee talloin tyontekijan osaamisen kehittamista.

Avoimissa kysymyksissa nousi esille myo6s joitakin tyohyvinvointia
kehittavia ideoita ja ajatuksia. Tyontekijoiden terveyden edistamisen
keinoiksi nousivat tyontekijoille annettavat liikuntaedut ja tyéterveyden
kehittdminen entisestdan hyvinvointia  tukevaksi esimerkiksi
keskustelumahdollisuuksien jarjestamisessa.

Avoimuus ja tiedonkulku yleisistd asioista enemmissd maarin myds
vihemman tyoskenteleville osa-aikaisille tyontekijoille olivat lisaksi
kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Muuten vastauksista oli
nostettavissa yhtenevdinen ajatus siita, etta talla hetkella vallitsevaa hyvaa
tyoilmapiiria tulee vaalia ja pitaa ylla, silla sellainen ei ole itsestdaanselvyys.

5 POHDINTA

Kohdeyritykselle jarjestetty tydhyvinvointikysely on vain yksi keino
monista tarkastella yrityksen tyohyvinvoinnin tilaa. Kuten aiemmin on jo
kasitelty, tulee tyohyvinvoinnin olla siis hyvin suunniteltua ja johdettua, ja
tyohyvinvointikyselyn kaltainen tyodkalu antaa mahdollisuudet myos
kehityskohtien loytdmiseen. Ongelmakohtien Idytdminen antaa
tyoyhteisdlle mahdollisuuden l|ahted miettimaan, milla keinoin niita
aletaan kehittaa kaytannossa.

Pelkkien ongelmakohtien tarkastelu ei ole tyéyhteisolle kuitenkaan paras
vaihtoehto, vaan vahvuudet tulee huomioida yhtd lailla siind missa
kehityskohdat. Vahvuuksien tunnistaminen tuo energiaa ja kannustaa
koko tyodyhteis6d, ja naitd vahvuuksia tulee vaalia ja yllapitdd myos
jatkossa.  Tyohyvinvointikyselyn  kohdeyritysta  tarkastellessa  oli
tyoyhteison vahvuudet aiempien tyotyytyvaisyyskyselyjen perusteella jo
tutkijalla selvilla. Lisaksi mielenkiintoa tyotyytyvaisyyteen
kohdeyrityksessa heratti saatu tunnustus vuoden myymaldksi. Tama on
ollut ehdottomasti kannustava tekija kyseisessa yrityksessa, lisannyt halua
kehittya ja parantanut tydilmapiiria entisestaan.

Vaikka tyotyytyvaisyyskyselyja kohdeyrityksessa jarjestetaankin riittavalla
tasolla vuoden aikana, voi lisdksi opinndytetydon tyohyvinvointikyselyn
tuloksia kayda lapi tyoyhteison sisdlla. Vaikka tyohyvinvointi onkin
kasitteena erittdin laaja-alainen, oli kysely tutkijan mielesta riittavan
kattava, sisdltden kysymyksia tyohyvinvoinnin eri osa-alueilta. Lisaksi
pakollisella avoimella kysymykselld saatiin vastaajilta erilaisia ndkdkulmia
taman hetken tyéhyvinvoinnin tilanteeseen kohdeyrityksessa.
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Opinnaytetyon toiminnallinen osuus oli kokonaisuudessaan kattavasti
suunniteltu, vaikka kyselyn suorittaminen tehtiin nopealla aikataululla.
Vastaajamaara kyselyyn kuitenkin viittasi siihen, etta aihe oli
ajankohtainen ja kiinnosti vyleisesti myos kohdeyrityksen sisalla.
Tyohyvinvointi onkin paljon esilla nykypdivana tyopaikoilla ja sen
kehittdmiseen kiinnitetddan enemmissd maarin huomiota. Taydellista
tyoyhteisda ei varmasti ole olemassakaan, mutta hyvinvoiva tydyhteiso on
avain tuottavaan ja kilpailukykyiseen organisaatioon erittdin kilpailulla
kaupan alalla.
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LITTEET

Liite 1

Tyohyvinvointikysely kohdeyritykselle Google Forms -tyokalulla.

10.3.2020

Tyohyvinvointy

Tyohyvinvointi
Kysymyksid nykyisen tyopaikkasi tychyvinveinnista ja sen kehittamisesta

*Pakollinen

1. [ka? *

Alle 20 vuotta
20-29 vuotta
30-39 vuotta

40-49 vuotta

OO0O0O0O0O0

yli 50 vuotta

2. Tyovuodet nykyisen tyonantajan palveluksessa? *

O Alle 2 vuotta
O 2-5 vuotta
O 6-10 vuotta

O yii 11 vuotta

3. Vaatiiko nykyinen tyosi mielestasi hyvaa fyysista kuntoa? *

O «kyna
O Jonkin verran
(O Todella vihin

O Ei ollenkaan

htipsdoes poaghle comforms/dle’ IFARQLSNHnOmDCoW Y 19IMGiy UU-PNsdbSc PR L_ZITKTDHQYg40Gw/ viewform

[d
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10.3.2020

Tyohyvinvointa
4. Tuntuuko tyonteko mielestasi sopivasti kuormittavalta? *
O «ylia
O Jonkin verran

O Todella vahan

O Ei ollenkaan

Jos vastasit ei ollenkaan - Miksi? Onko liikaa vai liian vahaista?

Oma vastaukses|

5. Koetko saavasi riittavasti lepoa pysyaksesi virkeana tdissa? *

O «yia
O Jonkin verran
O Todella vahin

O En ollenkaan

Jos vastasit en ollenkaan - Mika vaikuttaa riittdvan levon saantiin?

Oma vastauksesi

htipsdoes poaghe comforms/dle/ IFARPQLSNHnOmDCoW Y 19IMGiy ULU-PNadbSc PR L_ZITKTDHQYg40Gw/ viewform

VR
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10.3.2020

Tyohyvinvointa
6. Onko tyo mielestasi mielenkiintoista ja palkitsevaa *

O «yla
O Jonkin verran
O Todella vahin

O Ei ollenkaan

Jos vastasit ei ollenkaan - Miksi et koe tyota mielenkiintoisena?

Oma vastauksesi

7. Onko tyoterveys mielestasi riittavalla tasolla ja hyvin jarjestettya? *

O «ylia
O Jonkin verran
O Todella vahin

O Ei ollenkaan

Jos vastasit ei ollenkaan - Mita asioita puuttuu?

Oma vastauksesi

htipsdoes poaghe comforms/dle/ IFARpQLSNHnOmDCoW Y 19IMGiy UU-PNadbSc PR L_ZITKTDHQYg40Gw/ viewform

AR
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10.3.2020

Tyohyvinvointa
8. Pidatko nykyista tydpaikkaasi turvallisena tyoymparistona? *

O «yla
O Jonkin verran
O Todella vahin

O En ollenkaan

Jos vastasit en ollenkaan - Mita tyoturvallisuudessa pitaisi parantaa?

Oma vastauksesi

9. Tunnetko nykyisen tyopaikkasi oikeudenmukaisena ja tasa-arvoisena
tydyhteisona? *

O «yla
O Jonkin verran
O Todella vihin

O En ollenkaan

Jos vastasit en ollenkaan - Mitka asiat vaikuttavat tahan?

Oma vastauksesi

2]

htipsdoes poaghe comforms/dle/ IFARpQLSNHnOmDCoW Y 19IMGiy UU-PNadbSc PR L_ZITKTDHQYg40Gw/ viewform 4R
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Tyohyvinvointa
10. Onko nykyisen tyopaikkasi tyoilmapiiri ollut hyvalla tasolla? *

O «yla
O Jonkin verran

O Todella vahin

O Ei ollenkaan

Jos vastasit ei cllenkaan - Mika on heikentanyt tyoilmapiiria?

Oma vastauksesi

11. Koetko saavasi riittavasti tietoa tydyhteison sisalla (esim. muutokset, uudet
asiat, yms.)? *

O «yna
O Jonkin verran
O Todella vahan

O En ollenkaan

Jos vastasit en ollenkaan - Mista luulet taman johtuvan?

Oma vastauksesi
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12. Saatko riittavasti palautetta tyossasi? *

O «yla
O Jonkin verran
O Todella vahin

O En ollenkaan

Jos vastasit en ollenkaan - Oletko pyytanyt itse palautetta?

Oma vastauksesi

13. Koetko saamasi palautteen hyodyllisend ja rakentavana? *

O «ylia
O Jonkin verran
O Todella vahin

O En ollenkaan

Jos vastasit en ollenkaan - Millaista palaute on ollut?

Oma vastauksesi
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14. Tunnetko etta omaa osaamistasi tyossa on huomioitu ja hyddynnetty
riittavasti? *

O xyua
O Jonkin verran

O Todella vahan

O El ollenkaan

Jos vastasit ei ollenkaan - Mista luulet tdman johtuvan?

Oma vastauksesi

15. Oletko saanut kehitettya omaa osaamistasi nykyisessa tydssasi? *

O «yna
O Jonkin verran
O Todella vahan

O En ollenkaan

Jos vastasit en ollenkaan - Mika on estanyt kehittymisen?

Oma vastauksesi

2]
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16. Onko ty6 mielestasi hyvin johdettua nykyisessa tyopaikassasi? *

O «yla
O Jonkin verran
O Todella vahin

O Ei ollenkaan

Jos vastasit ei ollenkaan - Mita asioita kaipaisit enemman johtamisessa?

Oma vastauksesi

17. Mita tyohyvinvointi tuo mieleesi nykyisella tyopaikallasi? Mita hyvaa tai mita
kehitettavaa? *

Oma vastauksesi

Laheta

Ala koskaan ldheta salasanaa Google Formsin kautta

Gaogle ei ole luonut tal hyvaksynyt tata sisaltda. limoita vaarinksytosta - Palvelushdot - Tietesuojakaytantd

Google Forms
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