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Ty6hyvinvointi on monialainen kasite, jonka merkitys on muuttunut ajan saatossa.
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat yksilén voimavarojen lisaksi organisaatioiden ominaisuudet
seka yhteiskunnalliset tekijat. Ty6organisaation johdon, esimiehen ja alaisten vélinen hyva
vuorovaikutus on tyéhyvinvoinnin perusta. Yksild voi osaltaan vaikuttaa niihin
voimavaroihin, joita han tarvitsee jaksaakseen tehda ty6ta hyvinvoivana ja terveena.
Ty6paikan toimintatavat ja ratkaisut vaikuttavat kuitenkin suuresti tydntekijoiden
hyvinvointiin. Organisaatiossa johtamisen tarkoituksena on pyrkia edistamaan
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja néin auttaa heita saavuttamaan tavoitteensa.

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan Yritys X:n henkilostén tydhyvinvointia vuoden 2019
tydhyvinvointikyselyn tulosten pohjalta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa millaisena
Yritys X:n tiimien tyontekijat kokevat tyéhyvinvoinnin ja mita tyéhyvinvoinnin osa-alueita tai
osatekijoita tulisi kehittda. Yrityksen teettama vuoden 2019 tydhyvinvointikysely on
luonteeltaan kvantitatiivinen kyselytutkimus. Tata opinnaytety6té varten oli tarkoituksena
teettdd uusi tydhyvinvointikysely, mutta COVID-19 viruksen aiheuttaman pandemian takia
se jouduttiin perumaan. Koska tutkimusaineisto oli vanhaa, paadyin kayttamaan
tutkimuksen analysointimenetelminé tulevaisuuden skenaariotydskentelymalleja.

Kyselyn tulokset osoittivat sen, etta suurimmassa osassa yrityksen tiimeista tyohyvinvointi
koettiin viisiportaisella vastausasteikolla melko hyvaksi (4). Tulosten perusteella eniten
kehitettavaa oli viestinnassa, koulutuksissa, osaamisen johtamisessa ja palkitsemisessa.
Kyselyn tulokset osoittivat myés, etté tiimien valilla ei ollut suuria eroja, muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta. Huomiota herétti kuitenkin se, ettd kysymyksen aiheesta
riippumatta esiin nousi aina yksi tai kaksi tiimi&, joiden tulokset poikkesivat paljon muiden
tiimien tuloksista.

Suurimmiksi kehityskohteiksi valikoituivat Yritys X:n viestintd, perehdytykset ja koulutukset
seka tyontekijoiden kokema turvallisuuden ja vakauden tunne. Kehitysehdotukset on
toteutettu skenaariotyéskentelyn avulla. Skenaarioita syntyi kolme ja ne kasittelevat,
kuinka viestintaa, perehdytyksia ja koulutuksia seka tytntekijéiden kokemaa turvallisuuden
ja vakauden tunnetta voidaan parantaa. Viimeinen kolmesta skenaariosta tiivistda, kuinka
edella mainitut kolme kehityskohdetta auttavat tyontekijoita suosittelemaan yritysta
tyopaikkana organisaation ulkopuolisille henkildille.

Asiasanat
Ty6hyvinvointi, tydhyvinvoinnin edistdminen, skenaariomenetelmat, myyntiorganisaatio
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Ty6hyvinvointi valikoitui tAman opinnaytetyon aiheeksi sen ajankohtaisuuden ja
henkilékohtaisen kiinnostuksen vuoksi. Nykypéaivana elamme jatkuvassa muutoksessa ja
valilla kohtaamme asioita, joihin emme ole osanneet varautua. Taman vuoden COVID-19-
pandemia on hyvé esimerkki tilanteesta, johon kovinkaan moni yksilo tai organisaatio ei
osannut varautua. Ihmiset ja yritykset ovat joutuneet mukautumaan yllattavaan
tilanteeseen. Tallaisessa tilanteessa on tarkeaa, etta yrityksen ja yksiléiden pohja
tyéhyvinvoinnille on kunnossa. Ty6hyvinvointi on aina ajankohtainen ja merkittédva aihe,

mutta tdnd vuonna sen merkittavyys on vain korostunut.

Ty6hyvinvointia on tutkittu jo runsaat sata vuotta, mutta sen painopisteet ovat muuttuneet
matkan varrella. Tydhyvinvointia tarkasteltiin aluksi vain fyysisen tytkyvyn kannalta.
Tyo6ssa selviytyminen ja tydssa jaksaminen liitettiin pitkaan vain ihmisen fyysiseen
terveyteen. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kasitteet ovat laajentuneet ajan saatossa
kokonaisvaltaisiksi kasitteiksi, joissa otetaan huomioon yksilon fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset voimavarat, seké organisaation ominaisuudet ja yhteiskunnalliset tekijat.
(Suonsivu 2014, 14-18; Manka & Manka 2016, 64.)

Opinnaytetydssa esitettava tutkimus paatettiin tehdé yhdelle yritykselle, jolloin
tutkimuksen kohderyhmaksi on rajattu kyseisen yrityksen henkildstd. Tallgin tutkimuksen
perusteella on mahdollista selvittda, millaiseksi tydhyvinvointi koetaan yrityksessa, seka
Ioytaa konkreettisia kehityskohteita. Nain ollen tutkimus merkittavyyden voidaan ajatella
olevan suurempi, kuin jos tutkimus olisi tehty yleisena tyéhyvinvointikyselyna,
rajaukseltaan suuremmalle kohderyhmalle, kuten jollekin ikdryhmalle tai sukupolvelle.
Tallaisen tutkimuksen tuloksena olisi saatu osittainen kuva siitd, millaiseksi tyéhyvinvointi
koetaan useissa yrityksissa, mutta kehitysehdotusten rakentaminen olisi hankalampaa, ja

niiden yleistaminen olisi todella vaikeaa.

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa tarkastelun kohteena on Yritys X:n vuoden 2019
tyohyvinvointikyselyn tulokset. Yritys X on myyntiorganisaatio, jolla on kaksi paatoimintoa.
Kyselyn tuloksissa paatoimintoja edustavat tiimit on eritelty Buukki- ja Myyntitiimeiksi.
Buukkitimien tehtdvana on sopia asiakkaiden kanssa myyntitapaamisia seka tehostaa
myyntida. Myyntitiimit keskittyvat toimimaan asiakkaiden kumppanina myynnin

ulkoistuksessa. Yritys X:ssa tyoskentelee téalla hetkella noin 240 henkilda.



1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaiseksi tydhyvinvointi koetaan Yritys X:ssa ja
l6ytad keskeisia tybhyvinvoinnin osa-alueita ja osatekijoitad, joita kehittdd. Tutkimuksella

pyritdan saamaan vastaukset seuraaviin paé- ja alatutkimuskysymyksiin.

Paatutkimuskysymys:
Millaiseksi tydhyvinvointi koetaan Yritys X:n tiimeissa?
Alatutkimuskysymykset:
1. Millaisia eroja tydhyvinvoinnissa on tiimien valilla?
2. Miten yrityksen toiminnot, kuten viestinté ja palkitseminen vaikuttavat
tybhyvinvointiin?

3. Mita yrityksen toimintoja kehittamalla vaikutetaan eniten tyéhyvinvointiin?

Alatutkimuskysymysten tehtdvana on pilkkoa paéatutkimuskysymyksen aihe pienempiin
helpommin ymmarrettaviin ja havainnollistettaviin osiin. Naiden osien avulla pystytaan

paremmin havainnollistamaan tyohyvinvointia ja sitd, millaiseksi se koetaan.

Rajauksena opinnaytetydssa toimii keskittyminen tyéhyvinvointiin HR:n nakdékulmasta
katsottuna. Opinnaytetydssa esitetty tutkimus keskittyy sen tavoitteen mukaisesti
tutkimaan Yritys X:n henkildston tyohyvinvointia ja silla pyrita&n I0ytamaan
kehityskohteita. Ty6hyvinvoinnin osalta on keskitytty selittamé&én siihen kuuluvia osa-
alueita. Lisaksi tydhyvinvoinnin osatekijoista on nostettu teoreettisessa viitekehyksessa ne
tekijat, jotka nousivat eniten esille vuoden 2019 tydhyvinvointikyselyn tuloksissa. Yrityksen
kahta paatoimintoa edustavia tiimeja paatettiin myos tutkimuksessa analysoida yhdessa.
Talla tarkoitetaan sita, etta Buukkitimien ja Myyntitiimien tuloksia voitiin vertailla
keskenaan. Tahan paadyttiin siksi, ettd Buukkitiimien ja Myyntitiimien tyontekijoiden

tydnkuvat eivét eroa tyéhyvinvoinnin kannalta merkittavasti.

1.3 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyd etenee noudattaen perinteistd mallia, jossa lahdetaan liikkeelle
teoreettisesta viitekehyksesta ja paadytaan lopuksi pohdintaan. Teoreettinen viitekehys
alkaa tyohyvinvoinnin maarittelylld, siitd mita se on ja mita silla tarkoitetaan. L&hteina
tydhyvinvoinnin maarittelemiseen on kaytetty Otalan (2003) teosta Tydhyvinvointi tuloksen
tekijanda, ja Rauramon (2012) Ty6hyvinvoinnin portaat kirjaa. Rauramon kirjaa on kaytetty

taydentamaan Otalan kirjassa esitettyja asioita.



Seuraavaksi teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tydhyvinvoinnin osa-alueita.
Naihin liittyen keskityttiin maarittelemé&éan, mita osa-alueet pitavat sisalldén ja mihin ne
vaikuttavat. Osa-alueiden kasittelemisessa on kaytetty laajasti lahteitd. Paalahteina on
kaytetty Rauramon (2012) kirjaa, Tarkkosen (2012) Tydhyvinvointi johtamistehtavana:
Periaatteet, rakenteet ja kaytannot kirjaa ja Suonsivun (2014) Tydhyvinvointi osana

henkildstbjohtamista teosta. Lisaksi naitd paalahteita on tuettu useilla internet lahteilla.

Taman jalkeen teoreettisessa viitekehyksessa siirrytdén kasittelemaan tydhyvinvoinnin
osatekijoitd. Naitd maariteltdessa on pyritty selvittamaan, mita ne pitavat sisallaan ja
millaisiin asioihin ne vaikuttavat. Osatekijoihin liittyen l&hteind on kaytetty monipuolisesti
kirjallisuutta ja luotettavia internet sivustoja. Kun osatekijat on maaritelty, siirrytaan
kasittelemaan tydhyvinvoinnin johtamista. Ty6hyvinvoinnin johtamisen osuudessa on
keskitytty maarittelemaan, mista johtaminen muodostuu ja kuinka tydhyvinvointia tulisi
johtaa. Ty6hyvinvoinnin johtaminen on otettu teoreettiseen viitekehykseen siksi, etta se
luo mahdollisuuden tydhyvinvoinnin kehittdmiselle organisaatiossa. TAssa osuudessa on
lahteina padasiassa kaytetty tydhyvinvoinnin johtamista ja puhtaasti johtajuutta

kasittelevaa kirjallisuutta.

Teoreettisen viitekehyksen jalkeen, luvussa kolme, siirrytdan kasitteleméaan tutkimuksessa
kaytettyja menetelmia ja tutkimustuloksia. Perustelujen tukena on kaytetty Heikkilan 2014
kirjaa Tilastollinen tutkimus. Opinnaytetytssa esitetty tutkimus on toteutettu kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa hyodyntaen. Tutkimuksen aineistona toimi Yritys X:n vuoden 2019
tyéhyvinvointikyselyn tulokset. Tutkimusmenetelmien jalkeen siirrytddn
analysointimenetelmien kuvauksiin. Lopuksi luvussa kolme esitellaan tutkimustuloksia,
joita on havainnollistettu kaavioiden avulla. Luvussa nelja esitetdan kehitysehdotukset,
jonka jalkeen niita peilataan viela teoreettisessa viitekehyksessa esitettyihin asioihin.
Taman jalkeen on pohdittu jatkotutkimusmahdollisuuksia ja tutkimuksen luotettavuutta.
Viimeisena on pohdittu koko opinnaytetydprosessia ja omaa oppimista. Kaiken tdman
jalkeen on esitetty lahteet ja liitteet, joista 16ytyvat vuoden 2019 tydhyvinvointikyselyssa

kaytetyt kysymykset.



2 TyoOhyvinvointi ja sen johtaminen

Tassa teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on auttaa ymmartamaan, mita
tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan ja minkéalaisista asioista se koostuu. Aluksi luvussa
maaritellaan hyvinvointi, jonka jalkeen siirrytaan tydhyvinvoinnin maarittelyyn ja teoriaan.
Taman jalkeen tutustutaan tydhyvinvoinnin osa-alueisiin ja osatekijoihin. Lopuksi luvussa
kasitellaan tydhyvinvoinnin johtamista; mitd se on, miten sitd toteutetaan ja mihin silla

pyritaan.

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma ja teoria

"Ty6hyvinvointi on sitd, ettd aamulla on kiva tulla toihin.”
"Tybhyvinvointi on sitd, etta tuntee tekevansa merkittavaa tyota ja kokee olevansa
arvostettu.”
Edella olevat lauseet toistuvat usein, kun ihmisilta kysytdén kuvauksia tyohyvinvoinnista.
(Otala 2003, 19.) Ennen kuin maéarittelemme tarkemmin mit& tyéhyvinvointi tarkoittaa ja

pitaé sisalladn, on syyta keskittya puhtaasti hyvinvoinnin maaritelmaan.

Hyvinvointi on jokaisen henkilokohtainen asia ja kokemus, jonka jokainen voi maéaritella
vapaasti omalla tavallaan. Hyvinvoinnin saavuttaminen vaatii k&sitteen pohtimista seka
konkretisointia toimenpiteiksi, joiden avulla rakentaa hyva ty6 ja elamé. Hyvinvoinnille
erittdin laheinen kasite on onnellisuus. Onnellisuutta voidaan pitéda elaman tarkoituksena
ja ihmisen elamaan energiaa tuovana voimana. Jokainen rakentaa itse oman
onnellisuutensa omista ja yhteistn lahtékohdista. N&in ollen on perusteltua kayttaa
sanontaa “jokainen on oman onnensa seppa”. Tutkimusten mukaan onnelliset ihmiset
tyollistyvat ja menestyvat tydssaan keskivertoa paremmin. Tutkimusten mukaan he ovat
luovempia, ystavallisempid, auttavaisempia, vastuullisempia ja heilla on vdhemman
poissaoloja tdista, kuin ihmisilla, jotka eivét ole taysin onnellisia. Hyvinvoinnin
ulottuvuuksiksi voidaan luokitella muun muassa persoonallisuus, arvot, ty6, vapaa-aika,

tarpeet ja tavoitteellinen toiminta. (Rauramo 2012, 10-11.)

Hyvinvointi voidaan maaritella siten, ettd se on tyytyvaisyytta omaan elamaan ja
tasapainoa arjen vaatimusten ja mahdollisuuksien valilla eri elaméntilanteissa. Perustan
hyvinvoinnille muodostavat terveys, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky,
turvallinen ja terveellinen asuin- ja elinymparistd, lahiyhteison ja yhteiskunnan tarjoamat
palvelut ja resurssit seka sivistys- ja kulttuuripalvelut seké yksilon taloudellinen tilanne.
Hyvinvointi on osallistumista ja mahdollisuutta vaikuttaa itsedén koskeviin asioihin ja

ymparistéén. Ihmisen hyvinvointi muodostuu tydn ja vapaa-ajan harmonisesta



tasapainottamisesta. Hyvinvoinnin voidaan myds maaritella olevan omavastuinen,
sosiaalinen, kokemuksellinen, interaktiivinen ja moniulotteinen prosessi. Moniulotteinen
prosessi koostuu jatkuvasta vuorovaikutuksesta, jossa fyysiset, emotionaaliset,
kulttuuriset ja yhteisolliset, henkiset ja ammatilliset hyvinvoinnin ulottuvuudet vaikuttavat

yhtdaikaisesti ihmisen hyvinvointiin tydssa ja vapaa-ajalla. (Suonsivu 2014, 41-42.)

Yksilon ndkokulmasta tydhyvinvointia voidaan kuvata Maslowin tarvehierarkian avulla
(Kuvio 1). Rauramo (2012) kasittelee tydhyvinvointia tydhyvinvoinnin portaat-mallin avulla,
joka pohjautuu Maslowin tarvehierarkiaan. Tyohyvinvoinnin portaat-mallissa on kyse
ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhon ja ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon.
Mallissa on hyddynnetty jo olemassa olevia tydkykya yllapitavan toiminnan ja edistdmisen
malleja seka maaritelmia yhdistaen niiden sisaltdja Maslowin tarvehierarkiamallin
mukaisesti. Portaille on kasattu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita niin organisaation kuin
yksilonkin ndkokulmasta. TyGhyvinvoinnin portaat on nimetty seuraavasti: terveys,
turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja osaaminen. Portaiden nimet peilautuvat suoraan
Maslowin tarvehierarkian tasoihin. (Rauramo 2012,13; Otala 2003, 20.)

Tyohyvinvoinnin osa-alueet
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Kuvio 1.Tybhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla
(mukaillen Otala 2003, 21)



Rauramo (2012) taydentaa Otalan (2003) tarvehierarkiaan pohjautuvaa teoriaa ottamalla
mukaan myds organisaation nakékulman. Lisdksi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat -malli
on yksityiskohtaisempi ja taydentdd myos yksilonakdkulmaa puhtaasti tydhyvinvoinnin
kannalta. Huomiotta ei voi jattdd mydskaan sité tosiasiaa, ettd Rauramon kirja
Ty6hyvinvoinnin portaat (2012) on lahes kymmenen vuotta uudempi kuin Otalan kirja
Tyo6hyvinvointi tuloksen tekijana (2003). Nain ollen voidaan uskoa, ettd Rauramon kirja

sisaltdd tuoreempaa tietoa tyéhyvinvoinnista.

Tarvehierarkiassa alimmalla ja ensimmaiselld tasolla ovat ihmisen fysiologiset
perustarpeet, kuten riittdvan ravinnon ja nesteen seka levon saanti. Fysiologiset
perustarpeet kuvastavat inmisen fyysista terveytta ja kuntoa. Fyysinen hyvinvointi on
tybhyvinvoinnin perusta. Tarvehierarkian ensimmaista tasoa kuvaa tydhyvinvoinnin
portaat -mallin ensimmainen porras eli terveys. Tarpeet tayttyvat, kun tyo on tekijansa
mittaista sekd mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Tydntekijan eli yksilon kannalta
tarkeiksi asioiksi nousevat terveelliset elintavat. Organisaationdkokulmasta katsottuna
tarkeita asioita tyéhyvinvoinnin kannalta ovat esimerkiksi tydpaikkaruokailu ja
tyéterveydenhuolto. (Rauramo 2012, 14-15; Otala 2003, 20.)

Tarvehierarkian toisella tasolla ovat turvallisuuteen liittyvat tarpeet. Ty0ssa tarvitaan
fyysista turvallisuutta, kuten tydvalineiden ja tydympariston turvallisuutta, seké henkista
turvallisuutta. Henkista turvallisuutta luo turvallinen ty6ilmapiiri. Turvallisessa
tydilmapiirissa ei kiusata tai syrjita ketaan, eika siella tarvitse pelata ketéaéan. Turvallisessa
tyGilmapiirissé tiedetdan, mita pitaa tehda ja miten tekemisessa onnistuu. Turvallisuutta
tuo myds usko ty6n jatkumiseen. Turvallisuuden tarpeet liittyvét niin sanottuun
sosiaaliseen hyvinvointiin. Turvallisuuden tarpeet tayttyvat, kun tydymparisto ja
toimintatavat ovat turvalliset, palkkaus mahdollistaa toimeentulon, tyésuhde on vakaa ja
oikeudenmukainen seka tydyhteisd on tasa-arvoinen. Tyontekijan nakdkulmasta
turvallisuus tiivistyy turvallisiin, ergonomisiin ja sujuviin tyd- ja toimintatapoihin.
Organisaation vastuulle jaa huolehtia tydsuhteista ja hyvista tydoloista. (Rauramo 2012,
14-15; Otala 2003, 20.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen, seka haluun olla osa jotakin yhteis64,
kuten tyd- tai ammattiyhteis6. Kolmas taso liittyy vahvasti inmisen sosiaaliseen
hyvinvointiin, johon kuuluu vuorovaikutus toisten ihmisten kanssa tyfssé ja sen
ulkopuolella. Tydhyvinvoinnin kannalta lIaheisyyden ja yhteisollisyyden tarpeiden
tayttymisen taustalla ovat yhteishenkea tukevat toimet; tuloksesta ja henkilostdsta

huolehtiminen. Avoimuus, luottamus ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat



tydyhteisdssa keskeisia arvoja. Tarkeiksi asioiksi nousevat esimies-alaissuhteet ja naiden

johtaminen organisaatiossa. (Rauramo 2012, 14; Otala 2003, 21.)

Neljdnnen tason tarpeet koskevat arvostusta. Arvostus pohjautuu osaamiseen ja
ammattitaitoon. Osaaminen liittyy vahvasti muiden tasojen tarpeisiin. Arvostus tuo
turvallisuutta nykypdaivan tydelamassa. Se tukee sosiaalista hyvinvointia ja osaamisen
perusteella inminen tulee valituksi tiimeihin, tyéryhmiin ja tydhén. Tyontekijan
nakokulmasta arvostuksen tarvetta tukevat tuottavuutta ja hyvinvointia samanaikaisesti
edistava paamaara ja strategia seka eettiset arvot, jotka nakyvat jokapaivaisessa
toiminnassa. Arvostuksesta hyvia esimerkkeja ovat oikeudenmukainen palkka ja

palkitseminen seka palautteen anto. (Rauramo 2012,14; Otala 2003, 21.)

Maslowin tarvehierarkian viidettd ja samalla korkeinta tasoa kutsutaan itsensa
toteuttamisen tasoksi. Talla tasolla iimenevia asioita ovat luovuus, halu kehittdd omaa
toimintaansa, osaamistaan ja itseaan seka halu saavuttaa paamaaria elamassa.
Tyontekijan itsensa toteuttamisen tarpeen tayttdmista edistaa seka yksilon etté yhteisén
oppimisen ja osaamisen tukeminen. Osaamisen kehittaminen tukee yksilén osaamista ja

organisaation visioita seké tavoitteita. (Rauramo 2012, 14; Otala 2003, 21.)

Maslowin tarvehierarkian portaiden paalle voidaan asettaa viela yksi ylempi porras, joka
on henkisyys ja sisdinen draivi. Téh&n portaaseen kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma
sisdinen energia, jotka ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista tyéhon ja tehtaviin.
(Otala 2003, 21.)

2.2 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Tydhyvinvoinnin osa-alueita ovat fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen hyvinvointi.
Peruslahtokohtana fyysiselle tydhyvinvoinnille on tyéturvallisuus. Tydturvallisuus on
historiallisesti vanhin tydhyvinvoinnin alue. Aluksi tyéturvallisuudessa pyrittiin vain
estamaan pahimmat tydolosuhdeseuraamukset, mika kaytanndssa tarkoittaa kuolemaan
tai vakavaan loukkaantumiseen johtaneita tyotapaturmia. Lisdksi pyrittiin ehk&isemaan
sellaisia tyoperaisia sairauksia, jotka aiheutuivat fyysisista tekijoista. Fyysisesta
tyohyvinvoinnista on huolehdittu huomattavasti kauemmin kuin psyykkisesta tai
sosiaalisesta ty6hyvinvoinnista. Tydturvallisuus tarkoittaa tilannetta, jossa jarjestelman
sisaltamat riskit ovat hyvaksyttavalla tasolla. Jarjestelmalla tarkoitetaan mita tahansa
tyohon vaikuttavaa kokonaisuutta, kuten tydorganisaatiota, lahitydyhteis6d, rakennusta,
konetta, laitetta tai muuta teknisté jarjestelmaé. Jarjestelmalla voidaan myos tarkoittaa

tyoprosesseja tai tydmenetelmia. Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan ty6turvallisuus on



sita, etta tyopaikan fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset tydolot ovat kunnossa. Nykypaivana
siis tyoturvallisuus siséltad myos psyykkisen ja sosiaalisen puolen, eika vain fyysista
turvallisuutta. Tydturvallisuuden heikko taso ilmenee usein tydtapaturmina,
vaaratilanteina, materiaalivahinkoina tai muina virheind. Ammattitaudit ovat usein
seurausta fysikaalisista, kemiallisista ja biologisista altistumisista seka raskaasta
fyysisesta kuormituksesta. (Tarkkonen 2012, 58-60; TTK 2018a.)

Hyva perehdyttdminen on yksi suurimmista tyoturvallisuuden tekijoista. Perehdyttamisella
tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan
tydpaikkansa, toimintatavat, ihmiset ja tyéhon liittyvat odotukset. Hyvaan tyéhén
opastamiseen kuuluvat kaikki sellaiset asiat, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen;
esimerkiksi tydkokonaisuus, mista osista ja vaiheista tyo koostuu seka mita tietoa ja
osaamista tyd edellyttdd (TTK 2013). Perehdyttdmisesta on saadetty laissa
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738: 14 § 19) seuraavasti: "Tydnantajan on annettava
tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoistéa sekd huolehdittava siitd, etta

tydntekijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen:”

1. Tyontekija perehdytetaén riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin seka tyévalineisiin ja niiden oikeanlaiseen kayttéon.

2. Tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen valttamiseksi
ja estamiseksi.

3. Tyodntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saatd, puhdistus, huolto ja
korjaustdiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta.”

Hyvalla perehdytykselld saadaan tyontekija sitoutettua tyéyhteisdon, tydpaikkaan seka
konkreettisesti tydohon. Lisdksi tydhon perehdyttdmiselld ja tyéhénopastuksella ennalta
ehkaistaan tydtapaturmia. Huono perehdytys voi johtaa mahdollisesti siihen, ettéa
tyontekija ei ole taysin motivoitunut ja ndin ollen han ei viihdy tydssaan. Pahimmillaan
tdma vaikuttaa koko tydyhteisoon ja yleiseen tyoviihtyvyyteen. Liséksi tyontekijalla on

talléin suurempi riski virheeseen, mika voi johtaa tyétapaturmaan. (TTK 2013.)

Yksilon fyysisella kunnolla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin. Yksilon terveyteen ja
fyysiseen kuntoon vaikuttavat hédnen elaméantapansa. Jokainen voi vaikuttaa omaan
terveyteensa elamantapojen avulla. Terveelliset elaméntavat koostuvat muun muassa
kohtuullisesta, saanndéllisesta liikunnasta, terveellisesta ja riittdvasta ravinnosta,
kohtuullisesta alkoholin kaytosta ja riittavasta levosta ja unesta. Saannollisella ja
monipuolisella likunnalla on suuria positiivisia vaikutuksia ihmisen terveyteen ja
tyokykyyn. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tydssa. Liikunnalla voidaan edistaa tyo-
ja toimintakykya, fyysistd, henkista ja sosiaalista hyvinvointia. Tydpaikkaliikunnalla

tarkoitetaan yrityksen toimintaan integroitua liikkuntatoimintaa. Hyvin suunniteltu



tydpaikkaliikunta voi vaikuttaa merkittavasti tydhyvinvoinnin edistamiseen yrityksessa ja
kattaa mahdollisesti suuren osan tydntekijdiden viikoittaisesta likunnasta. Tydpaikan
tarjoaman terveysliikunnan tavoitteena on saada sellaiset ihmiset liikkumaan, jotka eivat
ole aikaisemmin sitd harrastaneet. Tavoitteena on saada ihmiset liikkumaan saanndéllisesti
ja tukea jo aktiivisesti liikuntaa harrastavia. (Rauramo 2012, 26-30; THL 2019.)

Liikunta ja muu fyysinen aktiivisuus yhdistettyné terveelliseen ravintoon ja sdanndallisiin
ruokailutottumuksiin ehkaisee lihavuutta ja yllapitaé terveytta. Ravitsemussuositukset
antavat hyvia ja konkreettisia tavoitteita terveellisen ruokavalion saavuttamiseksi ja
terveyden yllapitdmiseksi. Tavoitteita ovat muun muassa tasapainoinen ravintoaineiden
saanti ja energian saannin ja kulutuksen tasapainottaminen. Elimisto tarvitsee siis
riittdvasti suojaravintoaineita ja sopivasti energiaa pysyakseen terveena ja
toimintakykyisend. Terveyttd ja ndin ollen myds tydkykya parantava ruokavalio on
monipuolinen ja varikas. Yritys voi edesauttaa tyontekijdidensa terveellisen ravinnon
saantia, jarjestamalla tydpaikkaruokailun. Tydpaikkaruokailu on tarkea paitsi terveellisen
ravinnon saannin kannalta, mutta myos levon ja tydsta irtaantumisen ja sosiaalisten
suhteiden takia. (Rauramo 2012, 26-30; THL 2019.)

Uneen ja lepoon liittyvat vaikeudet, seké naista johtuva paivaaikainen vasymys ovat
erittain yleisia ongelmia nyky-yhteiskunnassamme. Unettomuus ja sitd seuraava vasymys
heikentavat ihmisen tyo- ja toimintakykya. Ruumiillinen ja henkinen rasitus vaikuttavat
suuresti unen tarpeeseen. Riittavalla unella ja likkumisella on yhdessa merkittavia
terveysvaikutuksia, ja unen vaikutus palautumisessa on suuri. (Rauramo 2012, 32; UKK-
instituutti 2020.)

Sopiva tyokuormitus edistda tydntekijan terveytta ja tyokykyd, mutta kun tyon
kuormittavuus kasvaa liian suureksi, ovat sen vaikutukset taysin painvastaiset. Terveena
pysyakseen ja voidakseen hyvin ihmisen elimistt kaipaa kuormitusta ja haasteita. Niin
sanottu kokonaiskuormitus koostuu seka tyon ettd vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Kun
tyontekija ehtii toipua rasituksesta tydpaivan aikana tai pian sen paatyttya
paasaantoisesti, pystyy han myds viettdmaan virikkeellista vapaa-aikaa. Nain ollen syntyy
tasapaino ponnistelujen ja palautumisen vélille. Kun palautuminen jaa vajaaksi, joutuu
ihminen jatkuvasti ponnistelemaan enemman ja enemman selviytydkseen tydsta ja muista
arjen velvollisuuksista. Harrastukset ja muut vapaa-ajan aktiviteetit helpottavat tybasioista
ja tyosta irtautumista ja ndin ollen palautumista. Erityisesti istumatydssa olevien
tyontekijoiden olisi tarkeda huolehtia tydpaivan aikana riittavasta liikkunnasta, silla
istumaty0 kuormittaa liian yksipuolisesti elimistfa. Istumatydssa tyopisteen tulisi olla

mahdollisimman ergonominen. (Rauramo 2012, 43-51.)
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Nykypaivana ymmarretaan, etta tydhyvinvointi sisaltdd myds ihmisen psyykkisen ja
sosiaalisen puolen. Psyykkinen tyohyvinvointi voidaan méaaritella kahdella eri tavalla ja
tasolla. Ensimmainen tapa maaritella psyykkinen hyvinvointi on yksilon psykologinen taso.
Talla tasolla tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tydssa oleva ihminen
voimaantuu arvostuksen, hallinnan, mielekkyyden, elamanilon, terveyden ja turvallisuuden
kokemuksena. Toinen tapa maaritelld psyykkinen tyéhyvinvointi, on toiminnan taso. Talla
tasolla tyéhyvinvointi edellyttda sitd, ettd huolehditaan henkiléston tydturvallisuudesta,
tyokyvysta, tydssa jaksamisesta ja henkisesté hyvinvoinnista. Henkinen hyvinvointi
koostuu yleisesta tyotyytyvaisyydesta, tydssa viihtymisestd, tyon imusta, tyon ilosta,
sopivasta haasteellisuudesta seka arvostuksen, oikeudenmukaisuuden ja onnistumisen
kokemisesta. (Tarkkonen 2012, 22.)

Viime vuosikymmenina tapahtuneiden muutosten myoéta tyon psyykkiset kuormitustekijat
ovat kasvaneet ja korostuvat enemman kuin aiemmin. Harvey (2020) toteaa, etta jopa 95
% Britannian alle 30-vuotiaista tyontekijoistéa on kokenut henkisia haasteita. Tulos
perustuu tutkimukseen, johon oli osallistunut lahes nelja tuhatta tydntekijaa. Vastaajien
kokemat henkiset haasteet olivat joko omia, perheenjasenen, ystavan tai kollegan.
Psyykkiseen tydympaéaristoon onkin kiinnitettdva huomiota aikaisempaa enemman.
Psyykkiset kuormitustekijat ovat yksilollisia, ja niita ovat esimerkiksi tavoitteet ja
toimintatavat, tydmaara, tyotahti, tyon kehittavyys, keskeytykset ja hairiét seka vastuu.
Tyon ja kiireen hallinnalla seké tyoén mielekkyyden lisdamisella voidaan vaikuttaa
positiivisesti psyykkiseen tydhyvinvointiin. Tyontekijalle hyvin jarjestetty ja oikein mitoitettu
tyd on mielekésta ja sopivan haastavaa ja talléin voi oppia uutta seka kehittya.
Tyontekijan omat asenteet vaikuttavat suuresti tydkykyyn. Kun tyd on pakollinen osa
elamaéd, eikd se vastaa omia odotuksia, heikentaa se tyokykya. Tyo- ja elakeasenteet
muuttuvat ian myota ja voivat johtaa aikaisempaan tydelamasta luopumiseen. (Rauramo
2012, 54-55; TTL 2018B; Harvey 2020.)

Tyodn imu on melko uusi tyéhyvinvoinnin ajattelu- ja toimintamalli. Tyon imuun kuuluu halu
panostaa tydhonsa ja tunne siita, etta viihtyy tydssaan. Tyon imulla tarkoitetaan
omistautuneisuutta, tarmokkuutta ja tydhon uppoutumista. Tyon imussa tyontekija on
innostunut tydstaan ja haluaa tehda siind parhaansa. Lisdksi hén haluaa olla oma-
aloitteinen ja tukea muuta tydyhteis6a ja tydntekijoita tavoitteiden saavuttamisessa. Se on
siis ikaan kuin "flow-tila” joka syntyy tydon mielekkyyden seurauksena. Tydn imun on
todettu vaikuttavan tyontekijdiden sitoutumiseen ja elakoitymisajatuksiin. Tyén
muokkaamisen itselleen mielekkddmmaksi on huomattu kasvattavan tyon imua. On
tutkittu tosiasia, etta tyon imulla on vahva yhteys tyohyvinvointiin ja tyokykyyn. (TTL
2018A; Manka & Manka 2016, 41; TTK 2018a; Hakanen 2011, 23.)
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Tydntekija on motivoituneempi silloin, kun tyé mahdollistaa jatkuvan kehittymisen ja
tarjoaa muun muassa oppimiskokemuksia, onnistumisen seka aikaansaamisen tunteita.
Motivaatio on ikdan kuin ihmisen kayttévoima, ja se mahdollistaa tyésta saatavan ilon ja
oppimisen seka tydn imun. Tydhyvinvoinnin kannalta on merkityksellista, ettd ihminen
tuntee osaavansa tyonsa ja etta tyontekija pystyy itse suunnittelemaan ja kehittAmaan
tyotdan. Tydelamassa tarvitaan halua kehittéda itsedan ja kasvattaa osaamistaan, mutta
yksiloa estdvana tekijana voi olla pelko oppimattomuudesta. Ik& ei estd oppimista, mutta
oppiminen tapahtuu eri tavalla eri ikaisilla. Tama on otettava huomioon esimerkiksi silloin,

kun suunnitellaan koulutuksia. (Rauramo 2012, 156; Suonsivu 2014, 48.)

Stressilla tarkoitetaan yleensa tilannetta tai olotilaa, jossa tyontekija kokee itsensa
kykenemattomaksi selviytyméén haneen kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista.
Stressiin liittyy hyvin usein kiire. Suuri stressin maara voi lamaannuttaa inmisen taysin.
Ihmiset kokevat usein stressid, joten sopeutuminen stressiin on valttamatonta. Terveys
vaarantuu siind vaiheessa, kun stressiin sopeutuminen vie ihmiselta liikaa voimia ja talléin
stressi muuttuu haitalliseksi. Sopiva stressin maara saattaa toimia jopa positiivisena
tekijané tyossa. Stressi on vahvasti yhteydessa ihmisen omiin sisdisiin tekijéihin, kuten
motivaatioon, tunteisiin ja ymparistotekijoihin. Stressia vahentéavia ja ehkaisevia
voimavaroja ovat esimerkiksi terveys, energisyys, myonteiset uskomukset,
ongelmanratkaisutaidot ja vuorovaikutustaidot. Stressin hallinnassa oleellisessa
asemassa on palautuminen. Palautumista tulisi tapahtua myos tydpaivan aikana, jotta
voimavaroja riittda taysipainoisesti vapaa-ajasta nauttimiseen. Stressi ja tyduupumus
sekoitetaan joskus toisiinsa. Tyduupumus syntyy usein kuitenkin pitkittyneen stressin
seurauksena. Tyduupumukselle on ominaista kokonaisvaltainen vasymys. (TTL 2018C;
Rauramo 2012, 57; Suonsivu 2014, 24.)

Sosiaalinen hyvinvointi sisaltad ihmisen sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutustaidot.
Ihmisen itsetunto muodostuu, kasvaa ja vahvistuu yhteisollisesti, suhteessa toisiin
ihmisiin. Hyvassa yhteisdssa ja ymparistossa inminen ja hanen persoonallisuutensa
kukoistavat. Sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta on todella tarkead, ettd ihmisella on
sosiaalisia suhteita ja tukiverkkoja. Tukiverkkoja ovat muun muassa perhe, ystavat,
harraste-, uskonnolliset ja poliittiset seurat. Sosiaalisen tydhyvinvoinnin maarittaa hyvin
pitkalti tydyhteiso. Ihmiselle on tarkeda kokea itsensé rakastetuksi, hyvaksytyksi,
huomatuksi seka tuntea itsensa tarkeaksi. Yhteiso, jossa ihminen kokee
yhteenkuuluvuuden tunnetta, on hanelle tarkea. Yhteisdllisuuden tuottajana tydyhteison
rooli saattaa joskus korostua liikaakin. Tydyhteis6 ja hyvéat ihmissuhteet ovat tarkeita,

mutta eivat pysty yksindédn korvaamaan perinteisia, laheisia ihmissuhteita tai niiden
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merkitysta. Tydpaikan ihmissuhteet ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyén
tuloksellisuutta seka tyéhyvinvointia. Sosiaalisen tuen merkitys ja sen saaminen on tydssa
jaksamisen kannalta erittain tarke&&. Tuen maaraan ja laatuun vaikuttavia tekijoita ovat

tydyhteison kulttuuri, toimintatavat ja tyén organisointi. (Rauramo 2012, 104-105.)

2.3 Tyo6hyvinvoinnin osatekijat

Tyo6hyvinvointiin liittyy useita osatekijoita. Osatekijat voidaan maaritella sellaisiksi
tekijoiksi, jotka vaikuttavat epasuorasti tai vélillisesti yksilon tydhyvinvointiin tai

organisaatiossa vallitsevaan tyohyvinvoinnin tasoon.

Ensimmaisena osatekijdista esitellaén viestinta. Viestinnan tarkoituksena on luoda
tydskentelyedellytyksia erilaisiin yhteisdihin, kuten yritykseen, julkisyhteisoihin ja
jarjestoihin. Viestintaa tapahtuu kaikkialla, missé yhteisot toimivat ja tydskentelevat joko
fyysisessa tyotilassa tai virtuaaliymparistdssa. Viestintd on olennainen osa organisaation
muuta toimintaa. Oikein hoidettuna viestinta on keskeinen voimavara tyoyhteisolle.
Viestinnan tehtavana on organisaation koosta riippumatta mahdollistaa yhteisén muu
toiminta. Viestinnassa onnistutaan todennakoisemmin, jos sen suunnittelu on kytketty
organisaation strategiseen suunnitteluun. Viestinnan perustehtavét ovat samat
organisaation koosta tai muodosta rijppumatta. Jokaisessa organisaatiossa tarvitaan
hyvin johdettua paivittaisviestintada, tietojen vaihtamista ja yhteisollisyyden rakentamista.
Viestinnalla pyritdan vaikuttamaan, rakentamaan luottamusta ja yhteisollisyytta seka
luomaan yhteiset pelisaannot, joiden mukaan tydyhteistssa toimitaan. (Kortetjarvi-Nummi
& Murtola 2016, 1, 79.)

Tyoyhteisoviestinta tarkoittaa jonkin organisaation tydyhteison jdsenen suullista ja
kirjallista viestintda fyysisessa tai virtuaalisessa tyoymparistossa. Viestinta kulkee
pystysuorassa ja vaakasuorassa suunnassa: johdolta alaisille, alaisilta johdolle seka
ryhmien, tiimien, yksik6iden, osastojen ja toimipisteiden sisalla ja niiden valilla.
Tybyhteiséviestinnan tavoitteena on, etta jokaisella tydyhteistn jasenella on tyonsa
tekemiseen tarvittava ja vaadittava tieto seka sen liséksi omaa tydyhteisda ja toimialaa
koskevaa tuoretta ja ajantasaista tietoa. Taman lisaksi tydyhteisén jasenet tarvitsevat
tietoa muutoksista ja tulevaisuuden suunnitelmista. (Kortetjarvi-Nummi & Murtola 2016, 1,
79.)

Viestinnan ja tydhyvinvoinnin valista yhteyttd on tutkittu melko vahan ja se nayttaytyy

tybhyvinvointia kasittelevissa tutkimuksissa yleensa vain rivien valissa. Tutkijat ovat

kuitenkin olleet hyvinkin yksimielisia siita, etta viestinnalla on merkitysta eri

13



tybhyvinvoinnin osa-alueisiin. Viestinnan on todettu parantavan esimerkiksi
tyotyytyvaisyyttd, tyontekijoiden sitoutumista, edistavan luottamusta esimiesten, alaisten
ja tyotovereiden kesken seké vahentavan henkildston kokemaa epavarmuutta ja nain
ollen edistavan myos yleista hyvinvointia. Viestinnalla on vaikutusta tydyhteisdssa
vallitsevaan luottamuksen tasoon. Hyva luottamuksen taso tydyhteiséssa mahdollistaa
avoimemman tiedonkulun ja vaikuttaa siten tyéyhteison ilmapiiriin ja henkil6ston
motivoitumiseen ja haluun sitoutua. Avoimella tiedonkululla on olennainen vaikutus
tyoyhteison tehokkuuteen. Organisaatioissa vaihdetaan paivittain erittain paljon tietoa.
Tyontekijoille on oleellista, etta tieto on oikeassa muodossa ja tulee oikeaan aikaan. Myds
tiedon laatu on tarkeda. Tiedonkulun kohdalla korostuu sisdinen keskustelu ja
mahdollisuus kysya ja kommentoida. Lisaksi viestinnan roolien selkeys on tarkeaa. Heikko
tiedon kulku luo epavarmuutta. (Tarkkonen 2012, 84-85; Pekkola, Pedak & Aula 2013, 14-
15.)

Toisena kasiteltdva osatekija on osaamisen johtaminen. Ennen osaamisen johtamista on
hyva todeta lyhyesti muutama asia oppimisesta. Ihminen ei ole varsinaisesti informaation
prosessoija, vaan pikemmin aktiivinen olennaisen informaation etsija. Talla tarkoitetaan
sitd, ettéa inmisen aivot eivat reagoi arsykkeen vaan toiminnan kohteen mukaan.
Toiminnalla tulee siis olla tarkka paamaara. Oppimisen kannalta tarkeda on ennakkoon
asettaa oppimistavoite. Yhta lailla, tydssa on tarkeda olla selkea tavoite, jotta ihminen ja
aivot toimivat keskittyneesti. Osaaminen on yksildiden, yhteisdjen, organisaatioiden ja
yhteiskunnan kilpailukyvyn perusta. Nain ollen osaaminen edellyttaa jatkuvaa uuden
tiedon luomista ja opettelua, seké asettaa kaikille organisaatioissa toimiville haasteita.
(Otala 2003, 80-81; Rauramo 2012, 146.)

Osaamisen johtaminen on tarkea osa strategista henkilostéjohtamista ja tulevaisuuden
rakentamista. Rauramo kuvailee osaamisen johtamisen olevan jatkuvan oppimisen
mahdollisuuksien luomista koko henkildstolle, seka osaamiskulttuurin luomista, jossa
ihmiset uskaltavat ja pystyvét jakamaan osaamisensa ja, joka kannustaa hankkimaan
uutta osaamista. Lisaksi myos Rauramo ndkee osaamisen johtamisen strategisena
resurssina. Organisaatiossa jokaisen tyontekijan tulisi tietda organisaation tavoitteet ja
visio, seka ymmartaa oma roolinsa ja merkityksensa naiden paamaarien
saavuttamisessa. Taman edellytyksend on oman osaamisen kehittdminen samassa

suunnassa yhteisten tavoitteiden kanssa. (Kuntatydnantajat 2017; Rauramo 2012, 147.)
Lahtdkohtana organisaation ja tyéntekijéiden osaamisen kehittdmiselle on nykyisen
osaamistason ja tulevan osaamistarpeen selvittdminen. On siis pohdittava, millaista

osaamista yksil6t ja tiimit tarvitsevat mahdollisesti tulevaisuudessa. Osaamisen
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ennakoinnin ja kehittdmisen toimintatapoja ja tuloksia on arvioitava, koska se on tarkeaa
koko organisaation kehittymisen kannalta. (Kuntatydnantajat 2017; Rauramo 2012, 147-
148.)
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Osaamista kehitetdan useilla menetelmilla, kuten

Perehdyttaminen ja tydhonopastus

Tehtava- ja tyokierto

Kehityskeskustelut ja palaute

Konferenssit, messut, vierailut, opintomatkat

Kouluttajana toimiminen

Lis&- ja taydennyskoulutus, omaehtoinen koulutus, tutkintoon johtava koulutus
Urapolut ja valmennus

Verkostot ja kehittdmishankkeet

Osaamista voidaan mitata erilaisilla mittareilla, mink& jéalkeen arvioidaan saatuja tuloksia.
Arvioimalla tuloksia on mahdollista I6ytéa kehityskohteita, joita lahdetaan parantamaan.
Osaamista mitataan yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Osaamisen mittaamiseen liittyvat
samanlaiset haasteet, kuten muuhunkin yrityksessa tapahtuvaan mittaukseen.
Mittaamiseen liittyy aina tietty menestystekijd, jonka suoritusta mitataan. Mittareiden tulisi
olla sellaisia, ettd ne tukevat organisaation arvoja ja strategiaa, seka lisaymmarrysta
organisaatiossa. Nyky-yhteiskunnassa osaamisen ollessa liiketoiminnan ydin ja tarkein
kilpailuetu, on tarkeaa, etta yritykset pystyvat hallitsemaan ja johtamaan
osaamisresurssejaan tehokkaasti. Henkiléstén osaamista voidaan mitata vaikka
osaamiskartoituksin, joissa henkilon ammattitaidon tasoa arvioidaan vertaamalla niita

osaamistarpeisiin. (Jaaskelainen 2005, 25; C&Q Systems 2016.)

Tavoitteena osaamisen kehittdmisessa on tydyhteistn ja organisaation kokonaisvaltainen
kehittdminen. Osaamisen kehittdminen tulee esille, kun puhutaan organisaation
strategisen toiminnan suunnittelusta ja kehittdmisesta, joten sen tavoitteet tulevat
organisaation strategisista tavoitteista. Omassa tysséa osaamisen kehittdmista voi olla
sen paivittaminen tai laajentaminen, mutta myos sen syventadminen. Aina on myos

mahdollista lahted oppimaan jotain uutta. (Ekonomit 2019)

Oppiva organisaatio rakentuu yhteisille tavoitteille, toisilta oppimiseen seka positiiviseen
yhteiséllisyyteen. Oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan tietoisesti johdettua kokonaisuutta,
jonka keskeiset organisaatio- ja yksilotason tekijat liittyvat yhteiseen suuntaan, esteiden
tunnistamiseen, keinojen soveltamisen ja arviointiin. Oppivan organisaation edellytys on
positiivinen yhteisollisyys. Oppivassa organisaatiossa kaytetaan hyddyksi kaikkien
yksiléiden ja ryhmien oppimiskykya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Siina
tahdataan rakentamaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittamiseen kannustavaa ilmapiiria.
Oppimisen edellytyksené on aktiivinen vuorovaikutus ja keskustelukulttuuri. Oppivan
organisaation idea korostaa henkiloston ja tiimien oppimista ja vuorovaikutusta.
Tyontekijat ovat myos tehokkaampia, kun heitéa kannustetaan oppimaan. (Opetushallitus
2018B.)

16



Oppivalla organisaatiolla on viisi perustekijaéa:

yhteinen kasitys tavoitteista ja niiden olemassaolosta
yhteinen tulkinta ja mielikuva organisaation suorituskyvysta
ajatus toimintatapojen kehittamisesta

tuloksellisuutta mitataan—> aidosti oppiva organisaatio
tydyhteisokulttuurissa korostetaan virheista oppimista

aohwnhPRE

Tyontekijoilta edellytetaan kykya kehittéda tyoyhteisbdéan yhteisten toimintamallien ja
yhteistoiminnallisen oppimisen kautta. Keskeisin voimavara on osaaminen ja sen

kayttdminen arkipaivassa. (Yhteisollisyys 2019.)

Koulutusta ja siihen liittyvda suunnitelmaa laadittaessa on hyva ottaa huomioon muutama
keskeinen kysymys. Kaikki lahtee kysymyksesta "Mika on tydpaikalla tapahtuvan
oppimisen visio/tulevaisuudennakyma?”. Tata kysymysta tulee tarkastella organisaation
kannalta kahdelta tarkealta kantilta: organisaation ja sen toimialan tulevaisuuden
nakymien kannalta, mutta my6s organisaation vision kannalta. Toisena asiana pohditaan
peruskysymysta "tarvitaanko uutta ohjauskaytantoa?”. Tata tarkastellaan miettimalla,
tuoko uusi ohjauskaytanto riittavasti lisdarvoa nykykaytantéén nahden. Kolmantena
tarkastellaan, kuka olisi mahdollinen aloitteentekija hyvaéan tydpaikalla tapahtuvaan
oppimiseen perustuvaan ohjauskaytantoon siirtymisessa. Yrityksella tulee siis olla
muutosjohtajia riittavasti, jotta tavoite tayttyisi. Neljantena katsotaan, minkalainen
opiskelijoiden tarpeiden pohjalta tunnistettu kaytantd on suhteessa tytelaman tarpeisiin;
tayttaako tydpaikalla tapahtuva oppiminen opiskelijoiden tarpeet, seka miten
yhdensuuntaisia opiskelijoiden tavoitteet ovat suunnitelman kanssa. Viidentena
tarkastellaan palautetta, jota on aiemmin saatu muun muassa kehityskeskustelujen

yhteydessa, kyselyissa tai muilta kontakteilta.
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Kuvassa 1 on kuvattu, miten koulutuksen suunnittelu ja kehittdminen tapahtuu oppivassa

organisaatiossa.

Tyopaikallo topahtuvan
oppimisen hyvien kiytantdjen siirto
~
i ™y
.
Muutostarve
Kylla Toteutus
\ J i
l «— - Palaute- ja
muutosmenettelyt
N 4
Analyysi N
muutostarpeesta =Y Tydpaikalla topahtuvan Aot
oftaen huomioon oppimisen hyvien
erganisaation kdytantsjen etsiminen
tilanteen

Ei
Kuva 1. Yleiskuvaus tyopaikalla tapahtuvan oppimisen hyvien kaytantdjen siirrosta.
(Opetushallitus 2018A.)

Kolmantena ja viimeisena osatekijana kasitellaan palkitsemista. Palkitsemista voidaan
maadritella monin eri tavoin, joista lainsdadanto on vain yksi osa. Lakeja, jotka vaikuttavat
palkitsemiseen, on monia. Yksi ndista laeista on osakeyhtidlaki. Osakeyhtitlaissa otetaan
huomioon yritysten johtoryhmien palkitseminen eli esimerkiksi yhtion hallituksen
palkitsemista koskevia kaytantdja kerrotaan tassa laissa. Siind on usein lueteltu, miten ja
milla tavoin henkil6itd palkitaan ja missa suhteessa heita palkitaan. Yhtion
osakeyhtidlaissa on myds kerrottu osakkeilla palkitsemisesta. Laki verohallinnosta
maarittelee palkitsemista eniten. Verotus ja palkitseminen liittyvat todella vahvasti yhteen,
silla kaikki tiedamme, etté tyon tekemista verotetaan. Palkitsemisen kehittdmista
vaikeuttavat verotukselliset syyt. Verotukselliset syyt voivat olla myds esteena
palkitsemisen monipuolistamisessa, silla verottaja voi tulkita my6s lahjakortit tai muut

lahjat verotettavaksi tuloksi. (Kojamo 2018; Alaraisanen 2014, 119.)

Henkilostorahastolaki siséltaa sddnndksia erilaisten henkilostdrahastojen perustamisesta
ja siina kerrotaan niiden kaytésta palkitsemisessa. Rahastojen tulee olla yhdenvertaisia ja
niiden tulee myos koskettaa koko henkilostéd. Yhdenvertaisuus on tassakin tarkeassa
roolissa, eikd maaraaikaisiakaan tyontekijoita tulisi unohtaa. Myds erilaiset
tybehtosopimukset ja virkaehtosopimukset voivat lainsdddannon lisdksi rajoittaa

palkitsemista. Tilanteessa, jossa tyontekijaad haluttaisiin palkita vapaa-ajalla, on otettava
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tarkasti huomioon tydaikasaadokset. Lapinakyvyydestd puhutaan nykyaan paljon. Nain
ollen myds palkitsemisjarjestelmien tulisi olla mahdollisimman [&pindkyvid. On tarkeéaa,
ettd henkildstolla ja muilla sidosryhmill&a on mahdollisuus tutustua ja ymmartaa miten ja
miksi palkkiot jakautuvat niin kuin ne ovat jakautuneet (TEM 2015, 25-27; Alardisanen

2014, 120.)

Yleisimpana palkitsemiskeinona kaytetaan rahaa. Mutta on myds muita tapoja palkita.
Esimerkiksi joku ansioitunut tyontekija, joka on osoittanut vahvaa osaamista ja
tuloksellisuutta, voidaan valita vaikka kuukauden tyontekijéksi, jolloin palkitsemiseen ei
tarvitse kayttaa rahaa. Tallainen palkitseminen tai palkinto on usein suurempi sen saajalle
kuin antajalle, mutta silla on vain positiivisia vaikutuksia. Se voi luoda tervetta kilpailua,
koska kaikki haluavat saavuttaa kuukauden tydntekija tittelin ja kaikki pyrkivat nain ollen
tekeméaan parhaansa. Urakehitys voi olla myds yksi tapa palkita: kun ihminen saavuttaa
yhden tavoitteen, paasee han kipuamaan yléspain urallaan. Tallainen viestii ulospain

positiivisuutta ja saattaa houkutella muita osaajia. (Rauramo 2012, 137-138.)

Palkitsemisella on suuri rooli tydntekijoiden sitouttamisessa. Hyvin ja oikeudenmukaisesti
toteutettu palkitseminen motivoi ja sitouttaa henkilostéd. Motivoitunut tyontekija voi
muuttua sitoutuneeksi tyontekijaksi, jolloin tyontekija ei halua vaihtaa tyopaikkaa.
Sitoutumiseen ja motivaatioon liittyy tietysti myds moni muukin asia, mutta palkitseminen
on osa isoa kokonaisuutta. Motivoitunut ja sitoutunut henkilosté auttaa paremman
tydnantajamielikuvan rakentamisessa ja saavuttamisessa. Nain ollen se myds auttaa
tavoittamaan ja saamaan uusia tyontekijoita. Esimerkiksi Kojamon internetsivuilla
todetaan, etté toimiva ja kilpailukykyinen palkitseminen on olennaisen tarkea keino
patevien hallitusjasenten ja johtajien sitouttamiseksi. Johdon palkkojen ja palkkioiden
tulee kuitenkin olla suhteessa yhtion pitkan aikavalin arvonkehitykseen. Palkitsemisella
pyritdédn kannustamaan tyontekijoita yksildina ja tiimin jasenina asetettujen taloudellisten
ja toiminnallisten tavoitteiden saavuttamiseen seka erinomaisiin suorituksiin.
Lahtokohtana palkitsemisperiaatteissa toimii strategian ja liikketoiminnan tavoitteiden
toteutuminen. (Rauramo 2012, 138-139; Kojamo 2020.)

Hyva yritysjohto on yritykselle erittdin arvokas resurssi, jonka sitouttaminen tehtavaansa
on tarkeaa, jotta yrityksen tuloksellisuus olisi jatkossakin turvattu. Suomesta ja
suomalaisista sanotaan, ettéa olemme kateellista kansaa, josta on humoristisesti todettu,
ettd suomalainen maksaa mieluummin 100 €, jotta naapuri ei saa 50 €. Tahan pohjautuen
suomessa onkin arvosteltu yritysjohdon saamia palkkioita. Totuuden nimesséa on kuitenkin
todettava, etta palkitseminen on erittéin toimiva tapa sitouttaa johtoa. Sitoutunut johto luo

ymparilleen vakautta ja johtajat, joiden palkka on sidoksissa yrityksen kehitykseen ja
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tuloksellisuuteen, johtavat todennakdoisesti jarkevammin ja antavat parastaan yritykselle.
(Alardisénen 2014,129.)

Organisaation eri ryhmien valinen rakentava yhteistyo on avain toimivan
palkitsemisjarjestelméan rakentamiseksi. Menestyvissa organisaatioissa
palkitsemisjarjestelma on suunniteltu siten, ettd se kannustaa ja tukee ihmisen
voimavaroja. Oikein rakennettu palkitsemisjarjestelma tukee organisaation visiota ja
tavoitteita. Palkitsemisen tarkoituksena on myos valittaa viestia halutusta toiminnasta,

mutta kasitys siitd, mika on palkitsevaa, on hyvin yksil6llistd. (Rauramo 2012, 138-139.)

2.4 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Johtamisen perusperiaate voidaan tiivistda kahteen sanaan: "tunne itsesi”. Jotta voi johtaa
muita, on ensin opittava tuntemaan itsensa ja johtamaan itsedén. Itsensa johtaminen on
siis kaiken johtamisen perusta. Iltsensa johtamisen merkitys tuli ilmeiseksi asiaksi 90-
luvulla. Yhtena syyna siihen voidaan pitdd nopeasti muuttuvia liiketoimintaymparistéja,
jotka edellyttavat joustavuutta, nopeaa reagointia, luovuutta ja hyvia oppimistaitoja.
Sydanmaanlakka (2004, 60-64) toteaa: "Aina ei ole helppoa maaritella, millaisia johtajia
tulevaisuudessa tarvitaan, mutta tiedamme, ettd yksi asia on yhteista heille: heidan taytyy

olla hyvia itsensa johtajia”.

Itsensa johtaminen koostuu hyvin konkreettisista asioista. Puhuttaessa ammatillisesta
kunnosta, tarkoitetaan silla tydmme selkeitd paamaaria; ettd meilla on riittdva osaaminen,
saamme palautetta suorituksistamme ja kehitymme jatkuvasti. Fyysinen kunto merkitsee
riittdvan ravinnon, liikunnan, unen ja levon saantia. Psyykkinen kunto on energisyytta,
uteliaisuutta, nopeaa paatoksenteko- ja oppimiskykya. Sosiaalinen kunto on
ihmissuhteista huolehtimista, puolisosta, omista lapsista, ystavista ja myds harrastuksista
valittamista. Henkinen kunto on sita, ettd oman eldman tarkoitus ja arvot ovat
tasapainossa, ndemme paamaarat selkeina edessamme ja koemme, ettad elamamme
kulkua ohjaa jokin syvempi merkitys. Kun ndma kaikki tuodaan yhteen, puhutaan
kokonaiskunnosta. Itsensa johtamiseen kuuluu itsensa analysointi, pohtiminen ja halu
kehittya. Kun voimme hyvin kaikilla osa-alueilla, olemme tehokkaita ja tunnemme olomme
hyvaksi. Hyva itsensa johtaminen vapauttaa energiaa ja antaa uusia sisaisia voimavaroja.
Se on ikdan kuin valine vasymysta ja tylsistymista vastaan. Itsensa johtamiseen liittyy
my0s erittain vahvasti ajanhallinta. Ajanhallinnalla tarkoitetaan sitéa, miten saamme
koordinoitua kaikki menot ja tehtavat ja viela niin, ettd jaisi aikaa palautua ja huolehtia
itsestimme. Johtajana tai esimiehend voi tydssa tormata tilanteisiin, joissa on liikaa

tehtavaa ja liian vahan aikaa toteuttaa ne. Talléin hyva ajanhallinta nousee suureen
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rooliin. Ajanhallintaa helpottaa, kun osaa tunnistaa tehtavat, jotka voi delegoida eteenpain.
Delegoidessa on hyva pohtia, kuka mahdollisesti haluaisi tehda tehtavan ja kuka olisi
oikea henkild tekemé&éan sen. (Sydanmaanlakka 2004, 65-66; Nawaz 2020; Suonsivu
2014, 48.)

Johtaminen voidaan nahda prosessina, jossa johtaja vaikuttaa ryhmaan tai yksiloon
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi mahdollisimman nopeasti. Tahan prosessiin kuuluu
monia tekijoita, joita on opittava analysoimaan ja hallitsemaan. Johtajan on kyettava
hallitsemaan vuorovaikutusprosessi yksildiden kanssa. Tehtavana tama on erittain
haastava. Erityisen haastavaksi sen tekee se, etta jokainen alainen on erilainen ja
erilaisuus on huomioitava johtamisessa. Alaisen tehtavakohtainen valmiustaso voi
vaihdella suuresti. Arvioimalla alaisen osaamista, motivaatiota, itsenaisyytta ja
sitoutumista, voidaan maaritelld kyseisen henkilon valmiustaso. Valmiustasosta riippuen,
johtajan on osattava hyddyntda ja kayttaa erilaisia johtamistyylejd, joita ovat ohjaava,

valmentava, osallistuva ja delegoiva tyyli. (Sydanmaanlakka 2012, 34.)

Edella mainitut ovat yksilén johtamisen nelja perustyylia. Perinteinen johtaminen oli pitkalti
"kolmen k:n johtamista”, missa hyva johtaja osasi kaskea, kontrolloida ja korjata.
Nykypaivan johtaminen on enemman "kolmen i:n johtamista”, jossa hyva johtaja osaa
innostua, innostaa seka innovoida. Johtajan tehtdvana onkin luoda olosuhteet, joissa
tydntekijat oppivat ymmartamaan ja hydédyntamaan omia vahvuuksiaan seka
voimavarojaan. Hyva johtaja hallitsee kaikki tyylit ja osaa soveltaa niita tilanteen mukaan.
Hyva yksilotason johtaminen voidaan kiteyttdaa seitsemaéan osa-alueeseen. Nama ovat:
tavoitteiden asettaminen, ohjaaminen ja tukeminen, palautteen antaminen, osaamisen
kehittdaminen, tehokas kommunikointi, motivointi ja omalla esimerkilla johtaminen.
(Sydanmaanlakka 2012, 39; Frei & Morriss 2020.)

Johtaminen on parhaimmillaan yhteistoimintaa ja joukkuepelid. Usein saattaa olla niin,
ettei pelisaantoja ole maaritelty. Pelisdanttjen maarittely on johtamisen toimivuuden
kannalta tarke&a. Johtajan on kuitenkin muistettava, etté johtaminen ei ole vain kahden
kauppa, vaan se on toimimista ja yhden henkilén johtamista vaikuttaen koko tiimiin.
Johtajan toiminnan tulisi olla mahdollisimman oikeudenmukaista seké lapinakyvaa.
(Sydanmaanlakka 2012, 48-49.)

Hyvan johtamisen perustana on hyva ja vahva itsetuntemus seka toisten ihnmisten
kayttaytymisen ja siihen vaikuttavien tekijdiden ymmartaminen. lhmiskasityksen
muuttuminen ja kehittyminen holistiseen suuntaan sek& hyvinvoinnin kasitysten

laajeneminen kokonaisvaltaiseksi malliksi tarkoittavat sitd, ettd hyvinvoinnin johtamisen
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tulee myos modernisoitua. Johtajuudella on niin kielteisia kuin mydénteisia vaikutuksia
tyéhyvinvointiin. Palkitseva, innostava, yksilollistd osaamista hyddyntava,
muutosmyodnteinen ja tulevaisuussuuntautunut johtajuus suojaavat tyontekijaa
tyduupumukselta. Tyduupumuksen ja johtamisen valinen yhteys on kuitenkin erittain
kompleksinen, silla siihen vaikuttavat johtamisen tilannetekijat ja tyduupumuksen
moniselitteinen luonne. Kuva 2 havainnollistaa henkilostdjohtamisen vaikutusta
tyéhyvinvointiin. (Suonsivu 2014, 164-165.)

Luottamus,
oikeudenmukaisuus
Sitoutuminen
Tyon hallinta
l Tyotyytyvdisyys
Hyvinvoiva ja
Henkilosto- | tuloksellinen Tybn imu
johtaminen tydpaikka
| Motivaatio
Joustavuus
Terveys
Hallittu stressi

Kuva 2. Henkildstéjohtaminen ja tydhyvinvointi (KT 2007)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen kaksi keskeisinta ulottuvuutta on henkiléston osaamisen
kehittdminen ja tydyhteisdpohjaisten seka yksiléllisten kehittymissuunnitelmien
toteuttaminen. Tybhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu aktiivinen huolehtiminen siita, ettei tyo
jatkuvasti ja kohtuuttomasti kuormita tyontekijoitéa. Esimies on suuressa roolissa
tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa. Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa esimiehen
huolehtimaan siita, ettei fyysinen tai psyykkinen kuormitus kasva liilan suureksi.
Esimieheltad vaaditaan myos hyvaa tunneélya ja osaamista, silla johtaminen on
parhaimmillaan toimivaa vuorovaikutusta tyontekijan ja esimiehen valilla. Tyéhyvinvoinnin
johtamisessa, niin kuin monessa muussakin asiassa, on erittin tarkeda tunnistaa
ongelmat riittdvén ajoissa.

(Manka & Manka 2016, 9; Rauramo 2012, 63; Tyoturvallisuuslaki.)
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Johtaminen on sosiaalinen ilmio, joka syntyy silloin, kun ihmiset kohtaavat. Johtaminen ei
aina tapahdu vain ylhaalta alaspain eli esimiehelta tydyhteis6on pain. Esimerkiksi
asiantuntijaorganisaatiossa on tyypillista, etta johtaminen on ikdan kuin jaettua.
Johtamisen tulisi olla tavoitteellista, mutta ei kuitenkaan kaskyttavaa tai esimieskeskeista.
Hyva esimies-alaissuhde on arvostava, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen.
Yhdenvertainen johtaminen on yksi merkittavimpia tekijoita tydkyvyn ja hyvinvoinnin
kannalta. Tyopaikkojen ongelmat liittyvat usein ilmapiiriin tai henkilokemioihin. Esimies
toimiikin usein tydyhteisén tunneilmapiirin tulkitsijana. Parhaimmillaan esimies ymmartaa

ja saatelee omia ja toistenkin tunteita. (Rauramo 2012, 130-131.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa onnistuvat esimiehet ovat usein kiinnostuneita oman
tyoyksikkonsa kehittdmisesta ja henkildston hyvinvoinnista sekd oman johtamisensa
kehittamisesta. Esimiehilla on talldin kyky arvioida ja pohtia tydyhteisén
kokonaistilannetta, rohkeutta oman esimiestoimintansa arviointiin, valmius kohdata
kritiikkid ja positiivista palautetta ja lisdksi se tarkein eli halu toimia yhdessa henkiléston
kanssa ty6hyvinvoinnin parantamiseksi. Kyky arvioida itsedan liittyy vahvasti itsensa
johtamiseen. Arvioidakseen itsedan, ihmisen tulee oppia ottamaan etéisyytta ja katsoa
itsedén ikaén kuin lintuperspektiivista. Talloin pystyy nékemaan sen, etta ihminen ei toimi
yksin vaan on aina osana jotakin yhteisdéa. Hyvinvoiva ja hyvan tyékyvyn omaava johtaja
tai esimies pystyy ja jaksaa tehda tuloksellisesti vaativaa tyotaan. Jos johtaja tai esimies
on vasynyt, ahdistunut tai muuten uupunut, on suuri riski, ettd han heijastaa herkasti
pahoinvointinsa tai voimattomuutensa omaan vastuualueeseensa. Taméakin puhuu siis
hyvan itsensa johtamisen puolesta. Henkilojohtamiseen kuuluva vuorovaikutus antaa
voimavaroja, mutta yhta hyvin se voi olla todella kuormittavaa. (Rauramo 2012, 131;
Sydanmaanlakka 2012, 27; Tarkkonen 2012, 77.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen méaaritellaan johtamisen nakdkulmaksi, joka ottaa huomioon
koko organisaatiossa tapahtuvien johtamistehtéaviin siséltyvien seurannan, valvonnan,
varmistamisen ja ohjauksen avulla: (Tarkkonen 2012, 77.)

tyoturvallisuuden

tydssa jaksamisen ja tyokyvyn

psyykkisen tyéhyvinvoinnin

tydyhteison tasa-arvoisuuden

tydyhteisdn ja organisaation muutoksen tarpeet
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Tyo6hyvinvoinnin johtamista voidaan myds tarkastella perinteisten johtamisen alueiden ja
kasitteiden avulla. Kyseisia nakokulmia ovat: strateginen johtaminen,
henkildstbjohtaminen, asiajohtaminen ja hallinnollisten asioiden hoitaminen. Kuvio 2

havainnollistaa tata nakdkulmaa. (Tarkkonen 2012, 78.)

Strateginen johtaminen:

Tyoéhyvinvointitoiminnan tarkoituksen ja yleistavoitteiden, seka toimintamallien
maarittely ja toteuttaminen.

Henkiléstdjohtaminen: AR OnEImInen.

Tybhyvinvointitiedon sovelta-
minen tyéyhteisoén, tyon ja fyy-
sisen tydymparistén kehittami-
seen; suunnittelu, paatdoksen-
teko, toteutus, seuranta ja ar-
viointi

Henkiléston ajattelu- ja toimin-
tamalleihin sekd osaamiseen
vaikuttaminen; sosiaalisen
tuen ja palautteen antaminen;
kontrolli ja ohjaaminen

Hallinnollisten asioiden johtaminen:

Toiden yleiset jarjestelyt, mitoitukset, henkiléstdasiat, viestinta-, lupa-, ilmoitus-

ia vakuutusasiat.

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin eri alueet (mukaillen Tarkkonen 2012, 78)

Tyo6hyvinvoinnin strateginen johtaminen vaikuttaa laajimmin vallankdyton ja johtamisen
muotoihin. Strateginen johtaminen voi sisaltaa hyvinkin arkista sisaltoa. Esimerkkina
voidaan mainita organisaation tyohyvinvointiohjelma. Ty6hyvinvointiohjelman laatiminen
on erittdin suositeltavaa, silla kun se laaditaan onnistuneesti, alkaa ohjelma ohjata
johtamista. Toimiva kaytant6 tydhyvinvointistrategian toteuttamiseen on tyéhyvinvoinnin
vuosikello. Tydhyvinvoinnin vuosikelloon sisallytetaan muun muassa tyéhyvinvoinnin
painopisteitd, menettelytapoja, kaytantoja ja prosesseja. Vuosikellon avulla voidaan
huolehtia asioiden aikataulunmukaisesta toteutuksesta. Strategiseen johtamiseen kuuluu
myos erilaisten varatoimenpiteiden laatiminen. Tata opinnaytetyota kirjoitettaessa
aiheuttaa koronavirus (COVID-19) haasteita yrityksille ympari maailmaa. lhmiset ympari
maailmaa pyrkivat tekemaan etatoita ja yritykset pyrkivét I6ytamaan tapoja jatkaa toita
mahdollisimman normaalisti. Yrityksilla, jotka osasivat varautua viruksen levidmiseen seka
sen vaikutuksiin, on paremmat mahdollisuudet selvitd kriisistd. Varautuminen ja nopea

reagointi etatyontekijoiden maaran kasvuun erilaisin suunnitelmin on suuri tekija niin
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tyoturvallisuuden kuin yrityksen toiminnan jatkuvuuden kannalta. (Tarkkonen 2012, 79;
Williams-Yost 2020.)

Ty6hyvinvoinnin henkildstéjohtaminen koostuu ihmisten vélisistd vuorovaikutussuhteista.
Vuorovaikutuksessa esimiesasemassa olevat antavat johdettaville arvostusta ja
oikeudenmukaisuuden kokemuksia, palautetta, neuvoja, ongelmanratkaisuapua ja tukea
onnistumiseen. Tarvittaessa henkiléjohtamiseen kuuluu tiukkaakin ohjausta, liittyen

turvallisuus-, tydyhteiso- ja palautumiskayttaytymisen ongelmiin.

Tyohyvinvoinnin asiajohtaminen taas muodostuu tyéhyvinvointiin liittyvan monitieteellisen
tiedon soveltamisesta fyysisiin ja psykososiaalisiin tydolosuhteisiin niin, etta ne tukevat
toiden yksilokohtaisia jarjestelyja ja tydhyvinvoinnin eri osa-alueita. Tyéhyvinvoinnin
asiajohtamisessa tulisi nékya tythyvinvointitoiminnan suunnittelu, paatéksenteko,

toteutus, seuranta ja arviointi kdytdnnossa. (Tarkkonen 2012, 82-83.)

Ty6hyvinvoinnin hallinnollisella johtamisella tarkoitetaan sitd, etté palvelusuhteeseen,
yleiseen viestintaan, viranomaissuhteisiin ja lupamenettelyihin, vakuutusyhtiéihin seka
toiden jarjestelyihin liittyvat asiat hoidetaan johtamistydn varmistamana. Ty6hyvinvoinnin
edellytyksena on kaikkien henkiléstoryhmien tasa-arvoinen kohtelu. Hallinnollisen

johtamisen yksi suurimmista osa-alueista on viestinté. (Tarkkonen 2012.)
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3 Menetelmat ja tulokset

Taman opinnaytetyon aiheena on selvittda Yritys X:n henkiléston tydhyvinvointia,
yrityksen teettdman vuoden 2019 tyohyvinvointikyselyn tulosten pohjalta. Tasséa luvussa
kaydaankin lapi aiheen selvittdmiseksi tehdyn tutkimuksen tyyppi ja tutkimuksessa
ilmenneita tuloksia. Ensimmaisessa alaluvussa on lapikayty tutkimuksessa kaytetyt
tutkimusmenetelmat ja -kuvaukset perusteluineen. Lopuissa alaluvuissa kasitelladn taman
opinnaytetytn aiheen ja tavoitteen kannalta merkittdvimmat tutkimustulokset
aihealueittain. Tuloksissa yrityksen kahden eri osaston tiimit on jaoteltu anonymiteetin
sailyttamiseksi Buukki- ja myyntitiimeihin. Buukki- ja Myyntitiimit esitetd&dn muodossa A, B,

C...jne.

3.1 Aineiston keruu ja analysointi

Tassa opinnaytetydssa on tutkimusta lahestytty kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusstrategiaa kayttaen. Laadulliseen tutkimustapaan paadyttiin useasta eri syysta.
Ensinnékin laadullisessa tutkimuksessa on kyse ihmisten maailman ilmi6iden tutkimisesta
sosiaalisessa ymparistossa. Nain ollen se sopii tydhyvinvoinnin tutkimiseen.
Ty6hyvinvoinnissa on kyse juuri ihmisten maailman ilmidista sosiaalisessa ymparistossa.
Laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin; miksi, miten ja millainen.
Laadullisella tutkimuksella pyritadn ymmartamaan tutkimuskohdetta, kuten yritysta ja
selittdmaan sen kayttaytymista sekd paatosten syitd. Liséksi laadullisessa tutkimuksessa
voidaan hyoddynt&aé jo olemassa olevia tuloksia ja dokumentteja. Taman opinnaytetyon
tutkimuksessa on kaytetty Yritys X:n vuoden 2019 ty6hyvinvointikyselyn tuloksia.
(Pitkaranta 2014, 8; Heikkila 2014, 13-16.)

Opinnaytetydssa esitetty tutkimus pitdd myos sisdllaan tapaustutkimukselle ominaisia
piirteita. Tapaustutkimusta pidetddn yhtena laadullisen tutkimuksen l&ahestymistavoista.
Tapaustutkimukset tarkastelevat usein monimutkaisia ja pitkdan jatkuvia ilmigité, jonka
takia ne soveltuvat hyvin vastaamaan kysymyksiin; miten ja miksi. Tyohyvinvointia
voidaan pitaa esimerkkind monimutkaisesta ja pitkdan jatkuvasta ilmiosta.
Tapaustutkimuksen perustana on aina niin kutsuttu tapaus, seka tutkimuksen kohde.
Tassa tutkimuksena tapauksena on Yritys X:ssé vallitseva tyohyvinvointi ja tutkimuksen
kohteena on Yritys X. Tapaustutkimus mahdollistaa myds osittaisen maarallisen aineiston
kayton, kuitenkin niin, etta suurin osa kaytettavasta aineistosta on laadullista. (Laine,
Bamberg & Jokinen 2015, 9-12.)
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Yritys X:n vuoden 2019 ty6hyvinvointikyselyn tulokset ovat tuoreinta saatavissa olevaa
tietoa siita, millaiseksi tydhyvinvointi koetaan yrityksessa. Kyselyyn oli vastannut kaiken
kaikkiaan 110 tyontekijad. Kyselyn julkaisuhetkella yrityksessa tydskenteli noin 170
henkiloa. Kysely teetettiin vain Myynti- ja Buukkitiimien tyontekijdille, jolloin 170:sta
voidaan vahentaa tiimien esimiehet (12) ja ylempi johto (5). Talléin kyselyn kohderyhma
on kooltaan 153 henkil6a. Kyselyyn jatti vastaamatta 43 henkiléa. Kyselyyn vastasi 72 %
prosenttia kohderyhmasté. Kysely sisalsi padasiassa strukturoituja kysymyksia,
muutamaa kysymysta lukuun ottamatta. Strukturoitua haastattelua kannattaa kayttaa, kun
haastateltavia on paljon ja he edustavat melko yhtenaista ryhmaa. Yritys X:n
tybhyvinvointikysely on hyva esimerkki tilanteesta, jossa kannattaa kayttaa strukturoitua
haastattelua, silla tydntekijoita on paljon ja he edustavat melko yhtendaista joukkoa. Yksi
strukturoidun haastattelun piirteista on, ettd haastattelu on jasennelty etukateen. Talléin
haastattelijalla on valmis lomake, jossa hanella on valmiina kysymykset. Kysymysten
esittamisjarjestys on kaikille haastateltaville sama. Strukturoidussa haastattelussa
kysymykset ovat pddasiassa suljettuja. Suljetulla kysymyksilla tarkoitetaan, etta
kysymykseen on annettu eri vastausvaihtoehtoja, joista vastaaja valitsee héanen
mielestddn sopivimman vastauksen. (KAMK 2020; Verne 2020; Woods 2011.)

Vuoden 2019 tyohyvinvointikyselyssa Yritys X oli paattanyt kayttaa 5-portaista
vastausasteikkoa, muutamaa kysymysta lukuun ottamatta. Vastausasteikolla numerot
edustavat vastaajien mielipiteitd seuraavasti:

Huono / Taysin eri mielta

Melko huono / Jokseenkin eri mielta
Neutraali

Melko hyvé / Jokseenkin samaa mielta
Hyva / Taysin samaa mielta

uhonRE

Vuoden 2019 ty6hyvinvointikyselyn tulokset olivat Microsoft Excel tiedostona. Kaytin myos
Excelia tulosten analysoimiseen ja hahmottamiseen kaavioiden avulla. Vastaajien
antamat vastaukset on kohdistettu niihin tiimeihin, joissa he tyéskentelevat. Tama
mahdollistaa tydhyvinvoinnin tarkastelun tiimeittain. N&ain tuloksista tuli pienempia
kokonaisuuksia, joita on myds yksikertaisempi ja helpompi tarkastella. Jokaisen tiimin
tulos edustaa keskiarvoa, joka on saatu laskemalla kyseisen tiimin tyontekijan vastaukset
yhteen ja jakamalla annettujen vastausten lukumaaralla. Taman keskiarvon etuna muihin
mahdollisesti kaytettavissa oleviin tunnuslukuihin on, etta se nayttaa helposti tiimin
tuloksen suhteessa muihin tiimeihin seka organisaation keskiarvoon. Lisdksi kun
tyontekijoiden tulokset on kohdennettu tiimeihin, pystytddn myds paremmin
hahmottamaan, onko kyseessé koko tiimin tyontekijoiden kollektiivinen mielipide vai vain
yksittdisen tiimin jasenen. Kollektiivinen mielipide nékyisi heikkona tai hyvana tiimin

tuloksena, kun taas yksittainen huono tai hyva vastattu tulos ei vaikuttaisi juurikaan koko
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tiimin tulokseen. Kysymyksia, joissa tiimin tyontekijoiden antamat vastaukset poikkesivat

paljon toisistaan, on esitetty ja havainnollistettu kaavioiden avulla.

Koska aineistot, jotka sain kayttdoni, ovat vanhoja enka halunnut esittaa niita ikaan kuin
uusina tuloksia, minun oli keksittdva muita tapoja analysoida ja kayttaa niita hyvaksi. Tulin
siihen tulokseen, etta tulevaisuuden skenaariomenetelmat sopisivat tdhan tilanteeseen
analysointimenetelmiksi. Skenaariomenetelmia ei ole kaytetty usein
ammattikorkeakoulujen opinnéytoissa. Skenaariomenetelmat eivat olleet minulle tuttuja

entuudestaan, joten tutustuin niihin vasta nyt ensi kertaa.

Skenaariomenetelmat voidaan jaotella monella eri tavalla erilaisiin kokonaisuuksiin
riippuen tarpeista, joita skenaariomenetelmien kayttajalla on. Skenaariotydskentelyssa
selvitetdan millaisten toimintojen, paatésten ja yhteisvaikutusten tuotoksena skenaariossa
kuvailtuun lopputulokseen paadytaén. Tutkivissa skenaarioissa kuvaillaan
mahdollisimman objektiivisesti ja tarkasti niitd keskendan erilaisia todennakdisia
tulevaisuuksia, joihin yhteiskunnassa tai organisaatiossa nykyhetkella vallitsevat tilanteet,
kaytettavissa olevat resurssit ja ulkoiset edellytykset antavat mahdollisuuksia.
(Tulevaisuus 2020.)

Ensimmainen skenaariomenetelma on nimeltdan induktiivinen. Tassa
skenaariomenetelméssa tarkastellaan ja selvennetaan kasityksia erityisesti
todennakdisimpiné pidettyjen tapahtumakulkujen seuraamuksista ja niiden aiheuttamista
sivuvaikutuksista seka niista paatoksentekoketjuista, joiden avulla maarattyyn
tulevaisuudentilaan voidaan paasta. Useat erilaiset tulevaisuusverstasmenetelmat
pohjautuvat nimenomaan induktiiviseen skenaariomenetelma&an. Induktiivisessa
menetelméassa on usein kyse ennakoivista eli tulevaisuudesta nykyhetkeen suuntautuvista
skenaarioista. Nain ollen oletetaan jokin tulevaisuuden tila, josta lahdetaan
hahmottelemaan loogista ja johdonmukaista reittia siitd nykyhetkeen. Induktiivisessa
menetelm&ssa vaitteet sisdltdvat muita mahdollisuuksia. Tasta esimerkkind seuraava
vaite: "Monista omenoista on I6ydetty siemeniéd. Mufta nyt on l6ydetty omenoita, jotka
eivét sisélla siemenia. Joten seuraavien omenoiden pitéisi taas siséltaa siemenia”.

(Tulevaisuus 2020; Harman, Sanjeev & Roeper 2007, 2-3.)

Toista skenaariomenetelmad kutsutaan deduktiiviseksi menetelmaksi. Tasséa
skenaariomenetelméssa etsitadn erilaisia ilmi6itd, tapahtumia ja heikkoja signaaleja, jonka
jalkeen arvioidaan erilaisten tydskentelymenetelmien avulla niiden seuraamuksia,
vaikutuksia seuraaviin paatoksiin, yllattavia yhteisvaikutuksia ja siten vaikutuksia

tulevaisuuteen. Deduktiivisissa skenaariomenetelmissé on usein kyse tutkivista el
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nykyhetkesta tulevaisuuteen suuntautuvista skenaarioista. Deduktiivinen
skenaariomenetelm& on siis induktiivisen skenaariomenetelman vastakohta. Aineisto
hankitaan nykyhetkesta tai nykyhetkeen johtaneesta menneesta kehityksesta. Toisin kuin
induktiivisessa paattelyssa, deduktiivisessa menetelmassa esitettyja vaitteita pidetaan
tosina, eivatka ne sisalla muita mahdollisuuksia. Tastéa esimerkkina vaittdma: "Kaikissa
omenoissa on siemenia, joten myds seuraavassa omenassa on siemenia. (Tulevaisuus
2020; Harman ym. 2007, 2-3.)

Kolmatta ja viimeista skenaariomenetelmaa kutsutaan abduktiiviseksi menetelmaksi.
Abduktiivinen skenaariotydskentely on hyddyllista, kun halutaan saada selvaa kaavoista,
malleista tai sdannollisyyksistd empiirisen ilmién takana. Abduktiivinen
skenaariomenetelméa perustuu induktiiviseen menetelmaan, mutta hyddyntad myos
deduktiivista menetelmaa. Abduktiivinen skenaariotydskentely perustuu empiiriseen
dataan, mutta ei kuitenkaan sulje pois teoriaa. Abduktiivinen menetelma perustuu aina
parhaaseen mahdolliseen vaihtoehtoon tai selitykseen, joka on laadittu empiirisen
tiedon/datan pohjalta. Arkisempi tapa selittda abduktiivista menetelmaa ja siihen
sisédltyvaa paattelya on kuvata sita rikostutkijan tyon avulla. Rikostutkijat paattelevat
rikospaikalta l16ytyvisté johtolangoista, mita rikospaikalla on mahdollisesti tapahtunut.
(Harman 1965, 88-95; Richardson & Kramer 2006, 497-513.)

Abduktiivisesta paattelysta arkinen esimerkki on Merriam-Webster (2020) sivuston
mukaan seuraava:

- Aiti nékee puoliksi syddyn leivan keittion ruokapoydalla.
- Aiti jarkeilee, ettd hanen poikansa on tehnyt leivan.

- Poika on huomannut, ettd hanella on kiire kouluun.

- Poika on kiireessa jattanyt leivan ja lahtenyt kouluun.

Kolmesta edella esitetysta skenaariotydskentelyn lajista, paatin kayttad abduktiivista
paattelya tulosten ja kaavioiden analysoimiseen. Kaavioissa esitetyt tulokset ovat ikdan
kuin johtolankoja, joita tutkiessani hyddynnan abduktiivista paattelya. Jatkan abduktiivisen
paattelyn kaytt6a myds laatiessani kehitysehdotuksia seuraavissa alaluvuissa esitettyjen
tulosten pohjalta. Verrattuna induktiiviseen tai deduktiiviseen paattelyyn, abduktiivisella

paattelylla saadaan parhaiten tehtyd nakyvaksi paattelyketju jokaisen skenaarion takana.
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3.2 Turvallisuus ja vakaus

Kun tarkastellaan alla olevaa kaaviota, voidaan heti todeta keskiarvon olevan hyvalla
tasolla. Suurin osa yrityksen tiimeista on Yritys X:n keskiarvon ylapuolella, eivatka erot
naiden valilla ole suuria. Kaaviosta erottuu oikeastaan vain kaksi &aripaata. Nama
aaripaat ovat parhaan keskiarvon saanut Myyntitiimi C ja huonoimman tuloksen saanut
Myyntitiimi E. Naiden tiimien saamat arvot eroavat Yritys X:n keskiarvosta, Myyntitiimi C
(+0,5) ja Myyntitiimi E:n (-0,9). Paasaantdisesti Yritys X koetaan turvalliseksi ja vakaaksi
tyopaikaksi. Myyntitiimi C:ssé se todettiin todella turvalliseksi ja vakaaksi tytpaikaksi.

Myyntitiimi E:ss&, Yritys X:n ei koeta olevan laheskaan niin turvallinen ja vaakaa

tyopaikka.
4.7
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Kaavio 1. Kuinka vakaaksi ja turvalliseksi koet yrityksen (n=110)

Vastausten jakautuminen kertoo hyvin siitd, miten keskiarvolukema on muodostunut. Niin
kuin alla olevasta kaaviosta 2 nahdaan, koostuu huonoimman tuloksen antaneen
Myyntitiimi E:n vastaukset pd&dosin numerosta 3. Parhaan tuloksen ja keskiarvon saanut
Myyntitiimi C:ss& on annettu my0s ylivoimaisesti eniten vitosia. Mielenkiintoa herattaa
myds Myyntitiimi B:n vastausten jakautuminen, silla siella on annettu huonoin yksittéainen
vastaus, joka on ollut arvoltaan kakkonen. Huonoimmasta yksittdisesta arvosanasta
huolimatta, Myyntitiimi B:n keskiarvo on hyva, ja hieman koko Yritys X:n keskiarvoa
parempi. Vastausten jakautuminen antaa hyvaa dataa myds siitd, mikd on vallitseva
mielipide kysyttavasta aiheesta. Myyntitiimi E:ss& tama vallitseva mielipide on ollut
arvoltaan 3 ja tasta syysta myos keskiarvo on huonoin. Kaikissa muissa tiimeisséa

vallitseva mielipide on ollut arvoltaan 4 tai 5.
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Kaavio 2. Vakaa ja turvallinen tyépaikka (n=110)

Siihen, ettd Myyntitiimi E:ssa Yritys X:44 ei ole pidetty [&hellek&an yhta turvallisena tai
vakaana tydpaikkana kuin muissa tiimeissa, voi olla monta syyta. Kun kyseesséa on
myyntiin ja sen tehostukseen keskittynyt yritys, tyé on paadsaantdisesti toimistotydta. Nain
ollen ty6 ei sisalla samanlaisia fyysisia tyoturvallisuusriskeja, kuten esimerkiksi tyd
rakennustyomaalla. Kysymyksella "Koetko Yritys X:n vakaana ja turvallisena
tydpaikkana?” viitataan tydpaikan sailyttdmiseen tulevaisuudessa. Muissa tiimeissa, paitsi
Myytiimi E:ss& Yritys X:88 pidetddn vakaana ja turvallisena tydnantajana. Myyntitiimi
E:ssé tasta asiasta ollaan epavarmoja. Nain ollen Myyntitiimi E:n esimiehen tulisi selvittaa,
mista tama epavarmuus johtuu. Tiimin tydntekijdiden epadvarmuus voi johtua esimiehen tai
ylemman johdon toiminnasta tai huonosta viestinnasta. Silla, koetaanko tyénantaja
turvalliseksi ja vakaaksi, saattaa olla suuria vaikutuksia tyontekijéiden sitoutumiseen
tybhon ja siten tydntekijoiden motivaatioon. Tyontekijoiden motivoituneisuus taas

vaikuttaa tuloksellisuuteen seké siihen, kokevatko he varsinaista tyon imua.

3.3 Perehdytys ja koulutus

Toiseksi tarkastelun kohteeksi valitsin perehdytyksen. Kyselyssa kysyttiin, kuinka
tyytyvaisia tyontekijat olivat saamaansa perehdytykseen. Tahan kysymykseen tuli vastata
vain, jos oli aloittanut tydn Yrityksessa X vuonna 2018 tai jos oli vaihtanut tiimid kyseisena
vuonna. Tiimien saamat keskiarvot jakautuivat tasaisesti Yritys X:n keskiarvon (4,1)
molemmin puolin. Parhaimman keskiarvon sai Buukkitiimi A (4,7) ja huonoimman
Myyntitiimi E (2,7). Myyntitiimi E:n keskiarvo eroaa suuresti Yritys X:n keskiarvosta. Eroa
on -1,4. Keskiarvotaulukko kertoo kuitenkin sen, etta perehdytyksiin oltiin paasaantoisesti

tyytyvaisia, silla monen tiimin keskiarvo oli arvoltaan hyva eli 4 tai enemman.
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Kaavio 3. Tyytyvaisyys saatuun perehdytykseen (n=76)

Kaaviosta 4 on nahtavissa, miten vastaukset ovat jakautuneet. Parhaimman keskiarvon
on saanut Buukkitiimi A (4,7). Eniten silmaan pistaa huonoimman keskiarvon saanut
Myyntitiimi E, sill& se ei olla saanut ollenkaan vastauksia, jotka olisivat arvoltaan 4 tai 5.
Myyntitiimi E:ssé ei siis ole oltu tyytyvaisia saatuun perehdytykseen. Myds Myyntitiimeilla
G, C ja F on hieman parannettavaa perehdytyksen osalta. Eniten parannettavaa
perehdytyksessa on kuitenkin Myyntitiimi E:ssa. Taman tiimin tydntekijat eivat koe
saaneensa perehdytysta, mika antaisi heille hyvat lahtokohdat tydssa onnistumiseen.
Perehdytyksen tarkoituksena on antaa perustaidot tyén tekemiseen ja tavoitteiden
tayttamiseen. Jos perehdytys ei vastaa tydssa vaadittavia taitoja tai perehdytys jaa
muuten vajaaksi, voi silla olla vakavia seurauksia muun muassa tyontekijoiden
turvallisuuteen, tuloksellisuuteen ja motivaatioon. Tydhon, joka sisaltda paljon fyysista
rasitusta, laitteiden kayttda tai kemikaaleja, on saatava kattava perehdytys, koska
tydtapaturman riski on suuri. Myyntitydssa perehdytyksella on suuri vaikutus
tyontekijoiden menestymiseen ja motivaatioon. On vaikea myyda, jos ei tieda miten

myyd&. Onnistumiset tydssa ruokkivat itsevarmuutta ja motivaatiota.
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Kaavio 4. Vastausten jakautuminen kysyttdessa tyytyvaisyydesta saatuun perehdytykseen
(n=110)

Kaaviossa 5 nakyy tyontekijoiden vastausten keskiarvo siitéa, miten hyvin heidan
mielestddn esimies kannustaa heité laajentamaan osaamistaan. Keskiarvojen valiset erot
eivat ole suuria, mutta jéalleen huonoimman keskiarvon on saanut Myyntitiimi E.
Taulukosta on kuitenkin ndhtavissa, etté paasaantoisesti Yritys X:n tiimien esimiehet ovat
kannustavia osaamisen laajentamisen suhteen. Vertailemalla kaavioita 3 ja 5, voidaan
huomata, etta tiimien esimiesten kannustavuus osaamisen laajentamista kohtaan ja tiimin
tyontekijoiden mielipide perehdytyksesté eivat mene aivan késikadessa. Poikkeuksena
kuitenkin Myyntitiimi E, jolla on molemmissa kaavioissa alhaisin keskiarvo. Tasta voisi
vetda johtopaatoksen, ettd esimiehen motivaatio perehdytystd kohtaan on heikolla tasolla,
eikd han myo6skaan ole kaikista kannustavin esimies, mita tulee osaamisen

laajentamiseen.
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Kaavio 5. Esimies kannustaa laajentamaan osaamista. (n=110)

Kaaviosta 6 kay ilmi, miten lisakoulutuksen ja valmennuksen tarve koetaan tiimeittéin.
Lisédkoulutuksen tarve vaihtelee tiimeittain hyvin paljon. Myyntitimeissa B, F ja D seka
Buukkitimeissa A ja B valtaosa tyontekijoista ei koe tarvitsevansa lisda koulutusta.
Buukkitimeissa C, D ja E seka Myyntitiimissa G lisdkoulutuksen tarve jakautui hyvin
lahelle puoliksi ja puoliksi. Suurin tarve lisakoulutukselle on tulosten mukaan
Myyntitimeissé A ja E. Perehdytyksen keskiarvotaulukossa, eli kaaviossa 3, Myyntitiimi
A:n keskiarvo (4,0) oli vain 0,1 huonompi kuin Yrityksen X keskiarvo (4,1). Nain ollen
lisdkoulutuksen tarvetta ei selitd perehdytyksen heikkous tai tyytyvaisyys siihen.
Lisakoulutuksen tarvetta Myyntitiimi A:ssa voisi selittda joku ulkoinen tekija, esimerkiksi
myyntikampanjan vaihtuminen. On myds mahdollista, etta tiimin tavoitteet ovat korkealla
ja tyontekijat kokevat, ettd he pystyisivat vastaamaan tavoitteisiin paremmin, jos saisivat
lisdkoulutusta. Lisdkoulutuksen tarve Myyntitiimissa E, selittyy kaavion 3 tuloksella, jonka
mukaan tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia perehdytykseen. Myyntitiimi E:n tyontekijat
haluavat lisdkoulutusta paikkaamaan heikoksi koettua perehdytysta. Tassa kohtaa juuri
kaaviossa 5 esitetty esimiesten kannustavuus osaamisen laajentamista kohtaan nousee
arvoonsa, silla esimies, joka suhtautuu kannustavasti osaamisen laajentamiseen jarjestaa
myds todenndkodisemmin lisakoulutusta alaisilleen. Myyntitiimi E:n esimiehen saama
arvosana ja keskiarvo oli timeista heikoin, joten on perusteltua ajatella, ettei han

ensimmaisena ole myo6skaan jarjestamassa lisakoulutusta alaisilleen.
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Kaavio 6. Haluan lisda koulutusta. (n=110)
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Kaaviossa 7 on esitettyna vastausten keskiarvot tiimeittain koskien sitd, kuinka
hyddyllisend koulutuksia pidetdéan. Kaaviota tarkastelemalla huomataan, ettéd suurin osa
tuloksista on alle 4 eli hyvan tuloksen alapuolella. N&in ollen Yrityksen X keskiarvo on 3,9.
Yli neljan keskiarvoa pidetaan kuitenkin tavoiteltava arvona, joten yrityksella riittda hieman
parannettavaa. Vahiten hyddyllisind koulutuksia piti Myyntitiimi E. Lisaksi heikon

arvosanan (3,5) aiheesta antoivat Myyntitiimi G seka Buukkitiimi A.
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Kaavio 7. Kuinka hyddyllisen& koulutuksia pidetaan. (n=110)

Kaavion 7 perusteella voisi vetaa johtopaattksen, ettd ainakin Buukkitiimi A:n ja
Myyntitiimi G:n ja E:n saamat lisédkoulutukset eivat ole olleet hyodyllisia. Myyntitiimi E:ss&
haluttiin kaavion 6 mukaan eniten lisdkoulutusta, ja lisakoulutusta, jota on saatu, ei ole

koettu hirvean hyodylliseksi.

3.4 Viestinta

Vuoden 2019 ty6hyvinvointikyselyn dataa purkaessani huomioni kiinnittyi kysymyksiin
viestinnasta. Kaaviosta 8 kay ilmi se, miten hyvana tiimien tydntekijat kokivat Yritys X:n
viestinnan ja etenkin sen avoimuuden. Kaaviosta ndhdaan, ettd suurin osa tiimeista piti
Yritys X:n viestintdd avoimena. Yritys X:n keskiarvo on 4,0. Parhaimman arvosanan
viestinndsta ja sen avoimuudesta antoivat Myyntitiimit B ja D (4,4). Huonoimman
arvosanan viestinndn avoimuudelle ja yleiselle toimivuudelle, antoivat Buukkitiimi D (3,5)
ja Myyntitiimi E (3,0). Buukkitiimi D:n antama arvosana poikkeaa Yritys X:n keskiarvosta
melko vahan (-0,5), mutta se on silti suhteellisen alhainen lukema. Myyntitiimi E:n antama
arvosana poikkeaa Yritys X:n keskiarvosta jo huomattavasti (-1,0). Taméa kertoo siita, etta

Myyntitiimi E:ssé ei Yritys X:n viestintaa pideta riittdvan avoimena tai toimivana.
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Buukkitiimi D:n antama arvosana kertoo mygs osittain samaa. Jos tarkastellaan
myyntitiimien ja buukkitiimien antamia arvosanoja ja vertaillaan néita kesken&én, voidaan
todeta, ettd annetut arvosanat eivat riipu siita, onko kyseessa Myynti- vai Buukkitiimi.
Tiimit ovat siis jakautuneet melko tasaisesti Yritys X:n keskiarvon molemmin puolin.
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Kaavio 8. Yritys X:n viestinnan avoimuus ja yleinen toimivuus. (n=110)

Kaaviossa 9 kasitellaan tiimien sisaista viestintda. Organisaatiotasolla tarkasteltaessa
[6ytyi huomattavia eroja, koskien viestinnén toimivuutta ja avoimuutta. On siis tarpeellista
selvittad, koetaanko tiimien sisdinen viestinta toimivaksi ja avoimeksi vai ei, seké onko
tiimien vastauksissa nyt yhtalaisyyksid organisaatiotason viestinnasta annettuihin

vastauksiin.

Kaavio 9. Tiimien sisainen viestinta. (n=110)
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Kaaviota 9 tutkittaessa nahdaan heti, etta tiimit ovat paaosin tyytyvaisia tai todella
tyytyvaisid omaan sisdiseen viestintdansa. Tiimien valiset erot eivat ole mydskaan suuria.
Myyntitiimi C:n ja Buukkitiimi B:n vastausten keskiarvoksi on tullut paras mahdollinen, eli
5,0. Yritys X:n keskiarvo on myds korkea 4,6. Tiimien sisaisen viestinnan arvosanoissa ei
nay yhtalaisyyksia organisaatiotason viestinnan arvosanoihin (Kaavio 8). Esimerkiksi
Myyntitiimi E:n ty6ntekijoéiden vastauksien keskiarvo on omasta sisadisesta viestinnastaan
4,5, kun taas Yritys X:n viestinnan toimivuudelle ja avoimuudelle Myyntitiimi E:n jasenten
antamien vastauksien keskiarvo oli 3,0. Myyntitiimi E siis pitdd omaa sisaista
viestintd&nséa hyvana ja toimivana, mutta Yritys X:n viestintaa he eivat pida avoimena tai
toimivana. Nain ollen Yritys X:n heikko viestinta ei ole vaikuttanut Myyntitiimi E:n sisdisen

viestinnan tasoon.

3.5 Muita tyéhyvinvointiin liittyvia teemoja

Kaaviosta 10 n&dhdaan vastauksien keskiarvot tiimeittéain. Keskiarvot kuvastavat sitd,
kuinka kyseisen tiimin tyontekijat keskimaarin kokevat, etté heihin luotetaan. Yritys X:n
keskiarvo on 4,3, joten se on hyvalla tasolla. Buukkitiimi B:n tyontekijat kokevat, etta
heihin luotetaan lahes taysin. Tasta kertoo tulos 4,9. Myyntitiimi E:n tydntekijat taas
kokivat, etta heihin ei luoteta tarpeeksi ja néin ollen tulokseksi on tullut 3,5. Myyntitiimi E:n
tulos on ainut, joka poikkeaa merkittavasti Yrityksen X keskiarvosta. Parhaimman tuloksen

(Buukkitiimi B: 4,9) ja huonoimman (Myyntitiimi E: 3,5) vélinen ero on todella merkittava (-

1,4).
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Kaavio 10. Tyontekijat kokevat, ettéd heihin luotetaan. (n=110)
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Kaavio 11 osoittaa, kuinka tyytyvaisia tiimit olivat keskimaarin kaytdéssaan olevaan
palkkamalliin. Kaavio osoittaa, etta tiimien mielipiteet poikkeavat palkkamalleista hyvin
paljon. Tassa kysymyksessa tuli siis eniten hajontaa tiimien mielipiteiden vdlille. Kaaviota
tarkastelemalla voi myds nahda, ettd Buukkitiimit olivat keskimaarin tyytyvaisempia
palkkamalleihinsa kuin Myyntitiimit, silla Yritys X:n keskiarvon ylapuolella on enemmaéan
Buukkitimeja. Tyytyvaisin palkkamalliinsa oli Myyntitiimi D, tuloksella 4,5 ja vahiten
tyytyvainen palkkamalliinsa oli Myyntitiimi G, tuloksella 2,8. Myyntity6ssé palkkamallilla on
suuri merkitys, silla usein kaytésséa on niin sanottu provisiopalkka. Myyja saa siis

jokaisesta solmimastaan kaupasta sovitun korvauksen.
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Kaavio 11. Tyytyvaisyys palkkamalliin. (n=110)

Vuoden 2019 tyoéhyvinvointikyselyssa Yritys X:n tyontekijoiltd kysyttiin, suosittelisivatko he
muille yritysta tydpaikkana. Kaaviossa 12 esitetdaan tdhan kysymykseen vastaukset
keskiarvoina tiimeittain. Tiimien tulokset ovat siis tiimien jasenten vastausten keskiarvoja.
Taulukossa huomattavaa on, etta kaikkien muiden paitsi yhden tiimin tulos on yli 4. Tama
tarkoittaa siis sitd, ettd 11 tiimi& 12 tiimista suosittelisi Yritys X:4& muille tyopaikkana.
Yritys X:n keskiarvo on 4,4. Kaikkein mielenkiintoisinta taulukossa on se, etta yksi tiimi
poikkeaa tuloksellaan paljon muista. Myyntitiimi E:n tulos on 3,5, mika poikkeaa Yritys X:n
keskiarvosta -0,9. Buukki- ja Myyntitiimit ovat jakautuneet melko tasaisesti Yritys X:n

keskiarvon molemmin puolin.
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Kaavio 12. Suosittelisin Yritys X:4a tyOpaikkana muille. (n=110)

Kaavio 12 kiteyttaa Yritys X:ssa koetun tyéhyvinvoinnin erittéin tarkedalla tavalla. Se, etta
tydntekija on valmis suosittelemaan tytpaikkana yritysta, jossa itse tydskentelee, kertoo

siita, etta han viihtyy yrityksessa.

Lyhyena yhteenvetona todettakoon, etté tydhyvinvoinnin osa-alueita koskevissa tuloksissa
tiimien tyontekijoiden vastauksista koostuvat keskiarvot olivat suurimmalla osalla tiimeista
yli 4. Tama tulee esille tdssa kappaleessa esitetyista kaavioissa. Kyselyssa kaytetyssa
viisiportaisessa vastausasteikossa 4 tarkoittaa jokseenkin samaa mieltéa. N&ain ollen suurin
osa tiimeista oli tyytyvaisia tydhyvinvoinnin tasoon. Kyselyssa kysyttiin myds, ettd; "minka
arvosanan antaisit Yritys X:lle tyénantajana?”. Tiimien vastausten keskiarvo on liitteessa 1
nakyva Yritys X:n keskiarvo 4,36. Yritys X:n keskiarvo koostuu tiimien tyéntekijéiden
vastauksista. Taman kysymyksen tulos oli noussut 0,1, kun verrataan vuoden 2017

tulokseen 4,26
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4 Pohdinta

Tassa luvussa on esitetty ensiksi kehitysehdotusskenaariot, jotka on laadittu hyddyntaen
abduktiivista paattelya ja skenaariomenetelmaa. Lisdksi ensimmaisessa alaluvussa on
pohdittu skenaarioiden yhteyksia ja vaikutuksia, Otalan (2003) esittamaan Maslowin
tarvehierarkiaan pohjautuvan tydhyvinvointimallin portaisiin. Ta&man jalkeen on pohdittu
mahdollisia jatkotutkimusmahdollisuuksia ja tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

Lopuksi on pohdittu koko opinnaytetyd prosessia ja omaa oppimista.

4.1 Kehitysehdotukset skenaarioiden avulla

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda millaiseksi Yritys X:n tiimien tyéntekijat kokevat
tybhyvinvoinnin ja mita tydhyvinvoinnin osa-alueita tai osatekij6ita tulisi kehittaa.
Tutkimuksen tavoitteet my6s saavutettiin ja kaikkiin tutkimuskysymyksiin vastattiin.
Paatutkimuskysymykseen "Millaiseksi tybhyvinvointi koetaan Yritys X:n tiimeissd?” saatiin
vastaukseksi, ettd suurimmassa osassa yrityksen tiimeista tydhyvinvointi koettiin melko
hyvéksi (4) tydhyvinvoinnin osa-aluetta koskevasta kysymyksesté riippumatta. Samalla
voidaan todeta toiseen alatutkimuskysymykseen liittyen, etta tydhyvinvoinnissa tiimien
valilla ei ollut suuria eroja muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Huomiota heréatti
kuitenkin se, etta kyselyssa esitetyn kysymyksen aiheesta riippumatta esiin nousi aina
yksi tai kaksi tiimid, joiden tulokset poikkesivat paljon muiden tiimien arvoista.
Ensimmaisen alatutkimuskysymyksen "Miten Yrityksen toiminnot tukevat tydhyvinvointia?
avulla Idydettiin ne yrityksen toiminnot, jotka eivét tue viela tarpeeksi hyvin tydhyvinvointia.
Nama toiminnot olivat viestinta, palkitseminen, perehdytys ja lisdkoulutukset.
Ensimmaiselld alatutkimuskysymyksella tultiin epasuorasti vastanneeksi myods
kolmanteen alatutkimuskysymykseen “Mita yrityksen toimintoja kehittdmalla vaikutetaan
eniten tyéhyvinvointiin?”. Edella mainitut toiminnot, jotka eivét tukeneet tarpeeksi hyvin
tybhyvinvointia, ovat siis niité toimintoja, joita kehittdmalla saadaan vaikutettua

tybhyvinvointiin positiivisesti.

Seuraavaksi esitettavat kehitysehdotukset on laadittu skenaariomenetelmien avulla.
Skenaariomenetelmat on esitelty luvussa 3.1. Tulosten pohjalta on rakennettu kolme eri
kehitysehdotusskenaariota ja niissa kaikissa on kaytetty abduktiivista menetelméa ja
paattelya. Kahta ensimmaista skenaariota voisi kuvailla alaskenaarioiksi.
Alaskenaarioiden tarkoituksena on mahdollistaa pdaskenaario. Jokainen skenaario
etenee saman kaavan mukaan. Ensiksi skenaariossa on kerrottu, mita aihetta se
késittelee. Toiseksi esitellaan skenaarion tulevaisuuden tavoitetila. Taman jalkeen on

kerrottu skenaarion lahtdpiste, joka on otettu taman opinndytetydn tulososiossa esitetyista
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aiheista ja kaavioista. Jokainen skenaario pitda sisallaan sarjan perusteltuja toimenpiteita,

joiden tarkoituksena on mahdollistaa skenaarion tulvaisuuden tavoitetila. Naiden

perusteluiden pohjana on kaytetty tdmén opinnaytetytn teoreettisessa viitekehyksessa

esitettyja asioita, seka Yritys X:n yhteyshenkil6lta saatuja tietoja. Jokaisen skenaarion

jalkeen on vield pohdittu sitd, mihin ja miten Otalan (2003) tydhyvinvointimallin portaaseen

tai portaisiin skenaario vaikuttaa.

Taulukko 1 esittéd skenaariot tiivistetyssa muodossa ja taulukon jalkeen skenaariot

kaydaan laajemmin I&api. Taulukoon 1 on koottu jokaisen skenaarion lahtdtilanne,

toimenpiteet ja tulevaisuuden tavoitetila. Taulukossa on myos esitettyna se, mihin

teoreettisessa viitekehyksessa esitettyyn alalukuun skenaarion aihe liittyy. Lahtétilanne-

kohdassa on ilmaistu, mihin tulososiossa esitettyihin kaavioihin ja aiheisiin skenaarion

toimenpiteilla vaikutetaan. Lisaksi toimenpide-laatikoissa on merkittyna punaisella ne

kaaviot ja aiheet, joihin skenaario vaikuttaa epasuorasti.

Taulukko 1. Kehitysehdotus skenaariot.

Lahtdtilanne

Toimenpide

1

Toimenpide
2

Toimenpide 3

Tulevaisuuden
tavoitetila

Skenaario 1:
Tyytyvaisyys
koulutuksiin ja
perehdytyksiin
Teoriaa:

luvut 2.4, 2.5

Skenaario 2:

Viestinta

organisaatiotasolla

Teoriaa:
luku 2.4

Skenaario 3:
Suosittelisitko
tyopaikkaa
Teoriaa:

luvut 2.3, 2.4

Luku 3.3,

Kaaviot 3 &
7. Heikko
tyytyvaisyys
koulutuksiin.

Luku 3.4
Kaavio 8.
Heikko
tyytyvaisyys
organisaation
viestintdan
Luku 3.5
Kaavio 12.
Kaikki eivat
suosittelisi
yritysta
tydnantajana

Selvitys siita,

miksi
koulutuksia tai
perehdytyksia
ei pideta
hyddyllisina
Kaavio 10
Selvitys siita,
miksi
viestintaa ei
pidetéa hyvana
tai avoimena
Kaavio 1 & 10
Perehdytysten
ja koulutusten

kehittaminen

Esimiesten

valistaminen
ja
kouluttaminen
osaamisen
johtamiseen
Kaavio 5
Selkeiden
roolien luonti
viestintaan
Kaavio 1 & 10

Viestinnan
kehittaminen

Tiedustelu
koulutustarpeista
ja tyontekijoiden
osallistaminen
koulutusten
suunnitteluun

Kaavio 10

Palkkamallien
kehittaminen

Kaikkien tiimien

tulos keskiarvo

4 tai suurempi,

lahtotilanteessa
esitetyissa

kaavioissa.

Kaikkien tiimien
tulos keskiarvo
4 tai suurempi,
l&htdtilanteessa
esitetyissa
kaavioissa.
Kaikkien tiimien
tulos keskiarvo
4 tai suurempi,
lahtétilanteessa
esitetyissa

kaavioissa.

Ensimmainen skenaario kasittelee Yritys X:ssé pidettavia koulutuksia. Koulutukset pitavat

sisallaén perehdytyksen ja muut mahdolliset lisakoulutukset. Skenaarion l&htotasona

toimii luvussa 3.3 esitetyista kaavioista tehty analyysi, josta kavi ilmi, etté saatuihin
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perehdytyksiin ja lisékoulutuksiin ei oltu taysin tyytyvaisia, eika niit koettu tarpeeksi
hyddyllisiksi. Tasta johtuen ensimmaisen skenaarion tulevaisuuden tavoitetila ja
kehitysehdotuksen tavoite on, etta koulutuksiin ollaan tyytyvéisié jokaisessa tiimissa.
Tama tarkoittaa, etta jokaisen tiimin tyontekijéiden antamien arvosanojen keskiarvo olisi

jokaisen tiimin kohdalla 4 tai enemman.

Tulevaisuuden tavoitetilan ja kehitysehdotuksen tavoitteen saavuttamiseksi tdssa
skenaariossa on lahdettava liikkeelle siita, ettad selvitetdan, miksi koulutuksia ja
valmennuksia ei pideta hyddyllisina ja tiedustellaan tyéntekijoiltd, miten esimerkiksi
perehdytysta voisi parantaa. Yksi mahdollinen syy, joka ilmenee kysyttaessa tyontekijoilta
perehdytyksen kehittamisesta, voi olla se, etté jotkut tydntekijat eivat valttamatta tarvitse
niin paljon perehdytysta. Eri ikdiset oppivat myos eri tavoin ja jotkin yksilot saattavat

tarvita enemman koulutusta eri asioista.

Toisena toimenpiteend skenaariossa voitaisiin esimiehia valistaa tyontekijoiden
osaamisen laajentamisesta. Kun esimiehet suhtautuvat kannustavasti osaamisen
laajentamiseen, nakyy se myos tyontekijdiden innostuksena koulutuksia kohtaan. Lisaksi
esimiehille voitaisiin pitda koulutus osaamisen johtamisesta. Talla toimenpiteella on
vaikutusta alaluvussa 3.3 esitettyyn kaavioon 5, joka kasitteli esimiesten kannustavuutta

osaamisen laajentamista kohtaan.

Yksi mahdollinen syy tydntekijdiden tyytymattémyyteen lisdkoulutuksia ja valmennuksia
kohtaan voi olla se, etta tyontekijoille pidetyt koulutukset eivat ole vastanneet heidén
tarpeitaan. Nain ollen kolmantena toimenpiteena olisi hyva kysya tyontekijoilta, mita
koulutusta he kokevat tarvitsevansa. Liséksi koulutuksen aiheen suunnitteluun voisi ottaa
mukaan sen tiimin tyontekij6ita, joille koulutus pidetaan. Tyontekijoiden osallistamisella ja
heilta kysymalla varmistutaan siita, etta koulutus vastaa myos heidan tarpeitaan. Vaikka
vain osassa tiimeista koulutuksia pidettiin heikkoina ja hyédyttdmind, tulee edella esitettyja
toimenpiteita hyddyntaa ja kayttda naiden tiimien lisaksi myos niissa tiimeissa, joissa
koulutuksia pidettiin hyodyllisina ja hyvin&. Nain varmistetaan, etta tyytyvaisyys
koulutuksia kohtaan pysyy hyvana. Naiden toimenpiteiden avulla skenaarion

tulevaisuuden tavoitetila ja kehitysehdotuksen tavoite on mahdollista saavuttaa.

Ensimmaisen skenaarion kolmannella toimenpiteelld, jossa kehotetaan ottamaan
tyontekijoitd mukaan koulutusten suunnitteluun, vaikutetaan kahteen Otalan
tybhyvinvointimallin ylimp&aéan portaaseen. Osallistamisella on vahva yhteys ylimpaan
"itsenséa toteuttamisen ja kasvun tarpeet” -portaaseen. Tyontekijdiden mukanaolo

koulutusten suunnittelussa mahdollistaa heille itsensé toteuttamisen. Tyontekijat padsevat
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osallistumaan oman tyonsa jatkuvaan kehittamiseen, esimerkiksi koulutusten aiheita ja
sisaltdja ehdottamalla. Kun tyontekijoitd otetaan mukaan koulutuksen suunnitteluun,
tullaan samalla viestineeksi heille, etté heidén tyotaan ja osaamistaan arvostetaan. Lisaksi
tallainen osallistaminen viestii myds luottamuksesta tyontekijoita kohtaan. On siis
perusteltua sanoa, etta osallistamisella on positiivinen vaikutus Otalan tydhyvinvointimallin

"Arvostukset tarpeet” -portaaseen.

Toisessa toimenpiteessa tulee esille osaamisen johtaminen, joka on yksi tdssa
opinnaytety6ssa esitetyista tythyvinvoinnin osatekijdista. Osaamisen johtaminen on
tarkeéd osa strategista henkilostojohtamista ja tulevaisuuden rakentamista. Osaamisen
johtamisen tarkoituksena on luoda jatkuvia mahdollisuuksia oppimiselle ja sen
paallimmaisena tavoitteena on luoda osaamiskulttuuri. Tallaisessa kulttuurissa ihmiset
uskaltavat ja pystyvét jakamaan osaamisensa seké hankkimaan uutta osaamista.
Tallaisessa osaamiskulttuurissa kaikkien Otalan mallin portaiden tulee olla kunnossa.
Esimerkiksi ilman "Laheisyyden tarpeet’-portaaseen kuuluvaa tydyhteison yhteisollisyytta,
tydntekijat eivat todennakoisesti jaa omaa osaamistaan. Tyoyhteison yhteisdllisyyden taso

riippuu organisaation tyontekijdiden sosiaalisen ja psyykkisen tydhyvinvoinnin tasosta.

Toinen skenaario kasittelee Yritys X:n viestintdd. Tassa skenaariossa tulevaisuuden
tavoitetilana on, etta Yritys X viestinta on avointa ja sitd pidetdan hyvana. Tama tarkoittaa,
ettd jokaisen tiimin tyontekijdéiden antamien arvosanojen keskiarvo olisi jokaisen tiimin
kohdalla 4 tai enemman. Lahtétasona on luvussa 3.4 esitettyjen kaavioiden pohjalta tehty
analyysi, jonka mukaan osassa Yrityksen X tiimeista viestintaa ei pideta

organisaatiotasolla tarpeeksi avoimena ja hyvana.

Ensimmaisena toimenpiteena tdssa skenaariossa selvitetddn, miksi yrityksen viestintaa ei
pidetd avoimena osassa tiimeissd. Tama voidaan toteuttaa erillisella viestintédd koskevalla
kyselylla tiimeittain. Lisdksi kyselyssa olisi hyva olla osio, johon tydntekijat voisivat laittaa
omat kehitysehdotuksensa, koskien viestinndn parantamista. TAh&n toimenpiteeseen
kuuluu myds kyselyn tulosten analysointi. Tuloksista voi muun muassa selvita, etta joku
tiimi on jaanyt vahemmalle huomiolle ja néin ollen tulee selvittdd, miksi nain on

tapahtunut.

Toisena toimenpiteend luodaan selkeét roolit viestintdan. Roolien tulee olla selkeita
kaikille yrityksen tyontekijoille. Kun roolit eivat ole selkeitd, on mahdollista, ettei tieto
saavuta kaikkia henkildita, joita sen olisi pitanyt saavuttaa; Esimerkking, etta tieto kulkee
ylemmalté johdolta esimiehelle, mutta ei esimiehelta tiimin tydntekijoille. Lisaksi tulee

tarkastaa, etta yrityksessa olevat jarjestelmat tukevat viestintaa ja avointa tiedonkulkua.
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Hyvalla viestinnalla voidaan vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvoinnin osa-alueisiin. Hyvéa ja
avoin viestinta vahentaa tyontekijoiden kokemaa epéavarmuutta. Nain ollen toisella
skenaariolla on vaikutusta luvun 3.2 kaavioon. Avoin viestinta luo mygs luottamusta niin
henkildston ja esimiesten valille kuin koko henkiloston ja organisaation valille. On siis
perusteltua todeta, ettd hyvalla viestinnalla on positiivinen vaikutus myoés luvun 3.5
kaavioon 10. Edella mainituilla toimenpiteilld saavutetaan tAmén skenaarion
tulevaisuuden tavoitetila. Viestintd on yksi tassé opinnaytetyssa esitetyista
tybhyvinvoinnin osatekijoistda. Hyvan ja avoimen viestinnan seurauksena syntynyt
luottamus liittyy hyvin vahvasti arvostuksen tunteeseen ja ndin ollen tyontekijoiden tunne
siitd, etta heita arvostetaan, vahvistuu. Talldin voidaan ndhda, etta viestinta vaikuttaa

Otalan mallin portaaseen: "Arvostuksen tarpeet”.

Kolmas eli pdaskenaario koskee sitd, suosittelisivatko tyontekijat Yritys X:8a tydpaikkana
muille. Tata aihetta k&sittelin luvussa 3.5 kaaviossa 12. Kaaviosta kavi ilmi mygs tdman
skenaarion laht6taso. Kaavion mukaan kaikki tiimit eivat valttamatta suosittelisi yritysta
tydpaikkana muille henkiléille. Nain ollen asetin taman skenaarion tulevaisuuden
tavoitetilaksi ja kehitysehdotuksen tavoitteeksi, etté jokaisen tiimin tydntekijoiden antamien
arvosanojen keskiarvo olisi 4 tai enemman. Tama tarkoittaisi, etta jokainen tiimi suosittelisi

yritysta tydpaikkana muille.

Ensimmainen toimenpide tassa skenaariossa on parantaa juuri perehdytysta ja muita
koulutuksia seka tehda naistad hyddyllisempia tyontekijoille. Kun ihmiset perehdytetdén
paremmin, sitoutuvat he tydhénsa paremmin. Ta&ma johtuu siit4, ettéa hyvin perehdytetyt
ihmiset onnistuvat paremmin tydssaan jo heti alussa. Uudet hyodyllisiksi koetut
lisdkoulutukset ja valmennukset motivoivat tyontekijéitd seka vahvistavat heidan

tydskentelyaan.

Toisena toimenpiteena tulee kehittdé viestintaa. Hyvan viestinnan ja avoimen tiedonkulun
ansiosta kehittynyt luottamus luo turvallisuuden ja vakauden tunnetta tyopaikkaa ja
organisaatiota kohtaan. Talldin tyontekijat todennakdisemmin suosittelevat yritysta muille

tybnantajana.

Kolmantena toimenpiteenéa palkkamalleihin voisi tehda joitain muutoksia, silla luvussa 3.5
esitetyn kaavion 11 perusteella niille olisi tarvetta. Palkkamallien muuttaminen
myyntiorganisaatiossa on kuitenkin haasteellista. Provisiopalkkaus on Yritys X:n
yhteyshenkilon mukaan heille kaikista sopivin ja oikeudenmukaisin palkkajarjestelma.

Provisiopalkkausjarjestelmaa voisi kuitenkin muuttaa niin, etta se pitaisi sisallaan eri
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vaihtoehtoja, joista tydntekija voisi valita itselleen sopivimman. Kyseisissa palkkamalleissa
eroavina tekijoina olisivat takuupalkan maara ja yhdesta solmitusta kaupasta saadun
korvauksen maara. Tama toimisi kaytannossa niin, etta kun takuupalkka on korkeampi,
olisi yhdestéa solmitusta kaupasta maksettu summa matalampi ja toisin pain. Edella
osoitetuilla toimenpiteilla tAman skenaarion tulevaisuuden tavoitetila, eli tilanne, jossa
jokaisen tiimin tydntekijdiden antamien arvosanojen keskiarvo olisi jokaisen tiimin kohdalla

4 tai enemman, on saavutettavissa.

Kolmanteen skenaarioon liittyvat erittain vahvasti kaikki Otalan tyohyvinvointimallin
portaat. Suositellakseen Yritys X:4a tydpaikkana tyontekijoiden tulee kokea, etta
yrityksessa on turvallinen ja vakaa ty6ilmapiiri, etté heita arvostetaan tyontekijoina ja etta
he pystyvat kehittymaan ja etenemaan urallaan. Kolmannessa skenaariossa toimenpiteet
kulminoituvat kuitenkin arvostukseen ja luottamukseen. Tyontekijoiden tulee kokea, etta
heita arvostetaan, jolloin tdmé& heijastuu takaisin arvostuksena yritysta kohtaan.
Skenaarion kolmas toimenpide koski palkitsemista. Lapinakyva, oikeudenmukainen ja
reilu palkitseminen motivoi ja auttaa sitouttamaan henkilostda, seka osoittaa arvostusta
henkildstda kohtaan. Lisaksi valinnainen palkkamalli toisi tydntekijéille valinnan vapautta
ja luottamuksen tunnetta. Motivoituneemmat ja sitoutuneemmat tyontekijat suosittelevat
myds todenndkodisemmin yritysta tydnantajana. Tyontekijoiden sitoutumiseen ja
motivaatioon liittyy palkitsemisen lisdksi myds monia muita asioita. Tyohyvinvointia
taytyykin johtaa aktiivisesti ja suunnitelmallisesti niin, etta sen kaikista osa-alueista

huolehditaan.

Yhteenvetona voidaan todeta skenaarioiden liittyvan vahvasti Otalan
tyohyvinvointimallissa esitettyihin kolmeen ylimp&&an portaaseen. Mallin kolme ylinta
porrasta vaikuttavat yksilon psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Skenaarioiden
tavoitteena on siis kehittda kolmea ylinta porrasta, ja taman tuloksena saada positiivinen
vaikutus yksilon ja tydyhteisdn sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Vaikka
skenaariot keskittyvatkin paaasiassa kehittamaan yksildiden ja yhteison sosiaalista ja
psyykkista hyvinvointia, vaikuttavat ne myos osaltaan yksilon fyysiseen hyvinvointiin.
Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi auttavat yksilod jaksamaan paremmin tydelamassa

tulevat haasteet.
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4.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Jatkotutkimusmahdollisuuksia on monia. Tulevaisuudessa teetettavan
tydhyvinvointikyselyn tietojen pohjalta voi muun muassa lahteé tutkimaan tiimeittain
tybhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden valista yhteyttd. Tasté voi jatkaa vertailemaan erikseen
Buukkitiimien ja Myyntitiimien tuloksellisuutta, kun se suhteutetaan tiimien tyohyvinvoinnin
tasoon. Lisaksi yksi mahdollinen jatkotutkimusmahdollisuus on lahteéa tutkimaan, kuinka
tiimien tydhyvinvoinnin taso vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Huomionarvoinen
jatkotutkimuksen aihe on myds se, millaiseksi perehdytykset ja lisékoulutukset koetaan eri
ikaluokissa. Toisin sanoen, tulisiko eri ikaluokille painottaa perehdytyksissa ja
lisdkoulutuksissa eri asioita. Jatkotutkimuksia voitaisiin tehdd myds palkkamalleista. Voisi
esimerkiksi tutkia, olisivatko kolmannessa skenaariossa esitetyt vaihtoehtoiset

palkkamallit toimivia, niin yrityksen kuin tyontekijéidenkin ndkdkulmasta.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa kaytetyn aineiston eli vuoden 2019
tybhyvinvointikyselyn on teettanyt Yritys X. En ole siis itse voinut vaikuttaa kyselyyn tai
sen tuloksiin millaan tavoin. N&in ollen voin vain antaa oman arvioni siitd, miten Yritys X
on onnistunut vuoden 2019 tyéhyvinvointikyselyn toteuttamisessa. Kyselyn tulosten
luotettavuus edustaa myods tdssa opinnaytetydssa esitetyn kvalitatiivisen tutkimuksen
luotettavuutta. Tallaisessa tilanteessa, jossa tutkimuksessa kaytettava aineisto on

ulkopuolelta hankittua, on sen luotettavuuden ja patevyyden arviointi todella tarkeda.

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti kertoo tulosten tarkkuudesta. Luotettava
tutkimus on voitava toistaa siten, ettd saadaan samanlaisia tuloksia, joten tulokset eivat
voi olla sattumanvaraisia. Jos otoskoko on pieni, vaikuttaa se tutkimuksen tulosten
sattumanvaraisuuteen, eivatka tulokset talloin edusta koko perusjoukkoa. Tutkimuksen
reliabiliteettiin vaikuttaa edella mainittujen asioiden liséksi vastaajien rehellisyys. Aroissa
ja henkilékohtaisissa asioissa vastaajat voivat joskus tahattomasti tai tahallaan kaunistella
vastauksiaan. (Heikkila 2014, 28, 177.)

Kuten luvussa 3.1 todettiin, vuoden 2019 tydhyvinvointikyselyyn oli vastannut 110
tyontekijaa. Kyselyn julkaisuhetkelld yrityksessa tydskenteli noin 170 henkil6a, joista
kohderyhméaan kuului 153 henkilda. Kyselyyn vastasi siis 72% prosenttia kohderyhmasta.
Tata vastausprosenttia voidaan pitaa hyvana, mutta ei kuitenkaan taydellisena.
Vastausprosentti on kuitenkin riittava siihen tarkoitukseen, etta tulokset voidaan melko
luotettavasti yleistdd osaksi perusjoukkoa. Kyselyssé annettujen vastausten rehellisyys on

todennakdisesti hyvalla tasolla, silla kysely oli toteutettu anonyyminé. Talldin vastaajien on
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helpompi vastata kysymyksiin rehellisesti. Kysely oli toteutettu kayttaen standardoitua
kyselylomaketta, mika tekee siitd myos toistettavissa olevan. Yhteenvetona todettakoon,
ettd tdssd opinndytetydssa esitetyssa tutkimuksessa kaytetty aineisto ja tulokset ovat

luotettavia.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sen patevyytta. Tutkimuksen tulee mitata sita, mita
on ollut alun perin tarkoituksena mitata tai selvittda. Jotta tutkimuksen validius voidaan
varmistaa, tulee tutkimukselle jo heti alussa asettaa tarkat tavoitteet seka suunnitella koko
tutkimusprosessi huolellisesti. Erityisesti kyselytutkimuksissa on ensisijaisen tarkeéa, etta
kysymykset ovat onnistuneita, jolloin niiden avulla on mahdollista saada vastaus

asetettuun tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 27, 177.)

Vuoden 2019 ty6hyvinvointikyselyn voi todeta melko validiksi, silla se mittasi
tybhyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoitd. N&in jalkikateen ja ulkopuolisena on vaikea
arvioida kyselyn patevyytta, silla enhan voi taysin ulkopuolisena tietdd, onko Yritys X
saanut vastaukset omiin tutkimuskysymyksiinsa. Tein kuitenkin muutaman huomion
kyselyssa kysytyista kysymyksista. Osa kysymyksistd oli hieman harhaanjohtavia, eika
kysymyksesta voinut olla tdysin varma, mité silla haetaan. Liséksi kysymykset olisi voinut
asetella paremmin aihealueittain. Talla olisi myds autettu vastaajaa hahmottamaan, mita
kysymyksella tarkoitetaan. Seuraavaksi arvioidaan tassa opinnaytetydssa esitetyn

tutkimuksen péatevyytta.

Validiteetista voidaan todeta, ettd tutkimus tutki sitéq, mita pitikin ja nain ollen siind tutkittiin
oikeita asioita. TAmé& voidaan perustella silla, ettd tutkimuksessa saatiin vastaukset
paatutkimuskysymykseen ja alatutkimuskysymyksiin. Lisaksi tutkimusta varten kasattu
teoreettinen viitekehys tuki hyvin tutkimuskysymyksia. Alatutkimuskysymyksiin liittyen
tutkimuksessa huomattiin, ettd kolmanteen alatutkimuskysymykseen saatiin epésuorasti
vastaukset jo ensimmaisella alatutkimuskysymyksella. Nain ollen olisi pitanyt miettia
hieman enemman alatutkimuskysymysten muotoilua. Kvalitatiivinen tutkimustapa,
yhdistettyna tapaustutkimukselliseen lahestymistapaan osoittautui toimivaksi ratkaisuksi,
silla sen avulla onnistuttiin 10ytaméaan ratkaisut tutkimuskysymyksiin.
Analysointimenetelmina esitetyisté tulevaisuuden skenaariomenetelmista valikoitui
abduktiivinen menetelma ja siihen kuuluva paattely. Abduktiivinen menetelmé toimi hyvin

tulosten analysoimisessa.
Objektivisuudesta voidaan todeta vield, ettd tutkimuksessa kaytettyyn aineistoon eli
vuoden 2019 ty6hyvinvointikyselyyn tai sen tuloksiin en ole pystynyt vaikuttamaan, silla

sen on laatinut ja teettanyt Yritys X. Kyselyn tulokset, jotka sain kayttéoni, oli muutettu
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taysin anonyymiin muotoon. Nain ollen myés tiimien nimet oli muutettu muotoon
Myyntitiimi ja Buukkitiimi ja ne oli eroteltu toisistaan kayttamalla aakkosia. Vaikka kyselyn
tuloksia voidaan pitda jo vanhoina, olivat ne kuitenkin tuoreinta mahdollista saatavissa
olevaa tietoa yrityksen tydhyvinvoinnista. Parhaan mahdollisen tiedon perustelee se, etta
kyseessa on yrityksen vuotuinen tyéhyvinvointikysely, jota yritys on kayttanyt

tybhyvinvoinnin analysoimiseen.

4.4 Oman oppimisen ja opinnaytetydprosessin arviointi

Aloittaessani tata opinnaytetyota tarkoituksena oli, etté teen yhteistydssa Yritys X:n
kanssa heille vuosittaisen tydhyvinvointikyselyn. Tydhyvinvointikysely oli tarkoitus tehda
koko henkildstolle, joka on suuruudeltaan talla hetkella noin 240 henkilda. Kysely oli
tarkoitus julkaista yrityksen intranetissa, jossa se olisi helposti kaikkien tyontekijdiden
nahtavissa. Tyohyvinvointikyselyn pohjana oli tarkoitus kayttaa Yritys X:n vuoden 2019
tyohyvinvointikyselyssa esitettyja kysymyksiéa. Sovimme, etta muokkaisin kyselysséa

esitettavia kysymyksia siten, ettéd ne antaisivat tarkempaa ja kattavampaa tietoa.

Sain kyselyn muokattua valmiiksi hyvissa ajoin ennen julkaisun paivamaaraa. Viikkoa
ennen kyselyn julkaisun ajankohtaa sain kuitenkin tiedon Yritykselta X, ettd joudumme
lykkddmaan tyéhyvinvointikyselyn julkaisemista ja ettei ollut tietoa siitd, milloin kysely
voitaisiin julkaista. Kyselyn lykk&daminen johtui COVID-19 viruksen aiheuttamista
ongelmista. Viruksen takia ilmaantui paljon odottamattomia asioita, jotka menivat tdssa
kohtaa kyselyn julkaisun edelle. Muutamaa paivaa mydhemmin sain tiedon, ettei kyselya
teetettdisi ennen kuin tilanne helpottaa. Nain ollen aloin pohtia, miten nyt voisin toteuttaa
opinnaytetyoni, kun koko opinnaytetyni perustuu tyéhyvinvointikyselyn antamiin tuloksiin.
Yhteyshenkiloni Yritys X:ssé tarjoutui kuitenkin lahettamaan minulle vuoden 2019
tyohyvinvointikyselyn tulokset, jotka otin vastaan. Tein paatoksen kayttda naita jo vanhoja
tydhyvinvointikyselyn tuloksia opinnaytetydssani, silla aineisto oli kuitenkin tuoreinta

saatavilla olevaa tietoa Yritys X:n tydhyvinvoinnin tilasta.

Olin jo hieman osannut odottaa kyselyn perumista heti lykkdamisen jalkeen, joten olin
alkanut etsia vaihtoehtoisia tapoja toteuttaa opinndytetyoni ja vieda se kunnialla maaliin.
Tutkiessani vaihtoehtoisia tapoja, térmasin tulevaisuudenskenaariomenetelmiin. Tutustuin
skenaariomenetelmiin lisdé ja paatiin, ettd kaytan niita hyédyksi opinnaytetydssani.
Opettelin skenaariolajit itse etsimalla tietoa internetistd. Skenaariomenetelmien oppiminen

ja ymmartaminen oli todella mielenkiintoista, mutta haastavaa ja vei paljon aikaa.
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Kevaalla 2020 kuitenkin ajauduin osittaisen kiireen ja sen aiheuttaman stressin takia hyvin
I&helle "burn outtia”. Tama johti siihen, ettd en endd nahnyt metsaa puilta
opinnaytety6honi liittyvissa asioissa. Tuloksena oli, etta luulin tehneeni hyvan
opinnaytetyon, mutta todellisuus olikin aivan jotain muuta. Tavoitteena oli kuitenkin saada
hyva numero, joka auttaisi minua yliopiston maisterihaussa. Kesan jo kolkuttaessa ovella,
alkoi aika kayda vahiin ja paatin, ettéa nyt on vain suosiolla siirrettava opinnaytetyén
palautus seuraavalle syyslukukaudelle. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyoprosessi on ollut

tdman erikoisen vuoden aikana vahintdénkin haastava, mutta sitdkin opettavaisempi.

Entisena kilpakuljettajana minulle on uutta pysahtya maalisuoralla ja tarkastella mita
“kilpailussa” on tahan mennessa tapahtunut. Tata vuotta ja koko opinnaytetyéprosessia
voisi kuvata legendaarisena LeMansin 24 tunnin kilpailuna. Pitkan kilpailun aikana kun
saattaa sattua kaikkea odotettua ja odottamatonta. Minulle opinnaytetydprosessi opetti
paljon. Opin erittdin paljon tybhyvinvoinnista ja siita mitéa se pitaé sisallaan. Oikeastaan
opin niin paljon, ettd kuva siitd mita tychyvinvointi on, muuttui minulla taysin. Samalla kun

opin paljon tydhyvinvoinnista, opin kuitenkin itsestani viela enemman.

Opin, etta pystyn paljon enempaan kuin luulin, mutta kaikella on kuitenkin rajansa. Taméan
huomasin erityisesti viime kevaana. Opin |0ytamaan ratkaisuja, joiden avulla pystyin
toteuttamaan tdméan opinnaytetydn ongelmista ja ulkopuolisista haasteista huolimatta.
Ehdottomasti tarkeimpané: opin lisda itseni johtamisesta ja siitd, kuinka tarked taito se
todella on. LOysin paljon asioita, joita minun tulee viela kehittda. Naita ovat ainakin itseni
johtamisen fyysiseen puoleen liittyvat riittava uni, lepo ja monipuolinen ravinto. Liséksi
haluan oppia lisda ajanhallinnasta ja ndin pystya rytmittamaan arkeani paremmin. On
hienoa pystya ymmartamaén, mutta vielda hienompaa olisi oppia hydédyntamaan itse niita
asioita, joita olen tédssa opinnaytetytssa kaynyt lapi. Mutta nyt kun teoreettinen puoli on

jotakuinkin hallussa, niin ei kai tdssa muu auta, kuin alkaa harjoitella asioita kaytanndssa.
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Liitteet

Liite 1. Kysymyksen " Minka arvosanan antaisit Yritys X:lle tydnantajana?" vastausten
keskiarvot vuosina 2017-2018

4.8

4.6

4.4

4.2

3.8
2018 2017

Liite 2. Vuoden 2019 tydhyvinvointikyselyn kysymykset

1. Koen Yritys X:n vakaana ja turvallisena tyopaikkana:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

5. Annan hyvan arvosanan Yritys X:lle tydnantajana:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

6. Uskon, etta Yritys X tulee olemaan tydpaikkani viela pitkdan, ainakin vuoden 2019
loppuun asti:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

7. Yritys X:n palkkamalli on motivoiva ja koen ansaintamahdollisuuteni hyviksi:

1. Taysin eri mielta - 5. Taysin samaa mielta

8. Mielesténi parasta Yritys X:lla on:

9. Tyédtilat Yritys X:lla ovat viihtyisat ja tukevat tydntekoani:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta
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10. Miten voisimme kehittaa tyétapoja / tydolosuhteita, jotta tydskentely sujuisi viela

paremmin?

11. Koen, etté viestinté on Yritys X:ll& avointa ja toimii yleisesti hyvin:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

12. Miten itse parantaisin viestintda Yritys X:lla:

13. Koen, etta Yritys X:lla eteneminen tapahtuu oikeudenmukaisesti ja perustuu tydssa
osoitettuun menestykseen:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

14. Jos koit huolta edellisissa kysymyksissa, miten toivoisit tilannetta parannettavan?

15. Koen, etté hyddyn Yritys X:n tarjoamista koulutuksista ja valmennuksista:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

16. Toivoisin nykyistd enemman valmennusta tydéhoni ja osaamiseni kehittamiseen:
Ei
Kylla

17. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Kylla", millaista valmennusta kaipaisit lisda?

18. Koen, etta osaamiseni on kehittynyt Yritys X:lla:

1. Taysin eri mielta - 5. Taysin samaa mielta

19. Koen, etta Yritys X:n jarjestamat afterworkit ja likuntamahdollisuudet ovat tarkeita:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

20.Toivoisitko, etta yhteisia aktiviteetteja olisi enemman ja millaisia ne voisivat olla?

21. Koen, etté tiedan riittvasti Yritys X:sta yrityksena:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

22. Haluan lisaa tietoa Yritys X:n toiminnasta:
Meille on tarke&a, etta tyontekijamme tiedostavat aidosti, miten yrityksemme toimii ja
miksi tyomme on merkityksellista

Haluan tietda lisaa Yritys X:n tavoitteista

Haluan tietda lisaa Yritys X:n lilkketoiminnasta

Koen etta tiedan tarpeeksi ylla mainituista kohdista
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23. Yhteishenki tiimissani on hyva:

1. Taysin eri mielta - 5. Taysin samaa mielta

24. Vastaa tahan kysymykseen vain, mikali aloitit Yritys X:ll& 2018 tai vaihdoit kyseisené
vuotena tiimia. Sain hyvan perehdytyksen tehtaviini ja koulutukset tukivat tydssa
onnistumistani:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

25. Tiimini sisdinen viestinta kollegoideni kanssa on helppoa ja selke&a:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

26. Koen, ettd uudet tydntekijat ovat tervetulleita tiimiimme:

1. Taysin eri mielta - 5. Taysin samaa mielta

27. Miten parantaisin tiimin toimintaa?

28. Tavoitteeni tytssa on viestitty minulle selkedasti ja olen tietoinen, miten suoriudun
tavoitetasoon néhden:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

29. Minun on helppo keskustella esimieheni kanssa:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

30. Arvostan esimieheni ammattitaitoa:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

31. Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

32. Esimieheni kohtelee tiimilaisiadn oikeudenmukaisesti:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

33. Koen, etta esimieheni viestinta on selkead, rakentavaa ja riittavaa:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

34. Koen, ettd esimieheni on tarpeeksi l&sné tiimini arjessa:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta
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35. Saan riittavasti esimieheltéa palautetta tydssa suoriutumisestani:

1. Taysin eri mielta - 5. Taysin samaa mielta

36. Saan esimieheltédni tukea, kun sita tarvitsen:

1. Taysin eri mielta - 5. Taysin samaa mielta

37. Esimieheni on kiinnostunut ura- ja etenemistavoitteistani:

1. Taysin eri mielta - 5. Taysin samaa mielta

38. Esimieheni kannustaa minua laajentamaan osaamistani:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

39. Kehittaisin esimieheni toimintaa seuraavissa asioissa:

40. Minua motivoi tekemaan parhaani:

Henkilbkohtainen tavoite
Tiimini tavoite

Pidan molempia yhté tarkeina

41. Koen, ettd minuun luotetaan:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

42. Koen, etta minusta valitetdéan yksiléna Yritys X:l1a:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

43. Koen, etta voin aina kaantya jonkun puoleen, jos tarvitsen apua:

1. Taysin eri mieltd - 5. Taysin samaa mielta

44. Suosittelisin Yritys X:aa tyopaikkana muille:

1. Taysin eri mieltéd - 5. Taysin samaa mielta

45, Lopuksi viela vapaa palaute:
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