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1 Johdanto

Opinnaytetyoni kasittelee tydnantajan arvostamiseen vaikuttavia tekijoita tyohyvinvoinnin ja
esimiestyon nakoékulmista. Tybhyvinvointi on niin tyontekijaan kuin tydnantajaankin
vaikuttava kokonaisuus, jota nykypdivana osataan arvostaa ja vaatia enemman kuin ennen.
Ty6hyvinvoinnin merkitys on kasvanut tydmarkkinoilla seka tyonhakijoiden kriteereissa.

(STTK, 2017)

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, jonka eri osa-alueita tdssa tydssa tullaan avaamaan.
Tyo6hyvinvointia arvostetaan yha enemman ja sen myo6ta sen merkitys on kasvanut. Hyva
tyohyvinvointi vahentaa vaihtuvuutta tyontekijoissa ja pidentda tyontekijoiden tyovuosia.
Tyo6hyvinvointiin kuuluvalla tyéilmapiirilla on suuri vaikutus tyéntekijéiden viihtymiseen
tyopaikalla. Tyonantajan tyohyvinvoinnin tukemisella tyontekijoille annetaan mahdollisuus
voida paremmin ja sen myota tyopaikan maine, tuottavuus ja voitto voivat parantua. (TTL,

n.d.-a)

Valitsin kyseisen aiheen, koska omakohtaiset kokemukseni tyéhyvinvoinnista ovat hyvin
vaihtelevia. Tama innosti minua tekemaan opinndytetyon kyseisesta aiheesta. Tyo
toteutettiin tutkimuksellisena opinnaytetydna, joka sisalsi kyselyn tyontekijoille ja
tyonjohtajille. Tutkimukseni mittarina toimi kysely, joka toteutettiin Google Forms-alustan
avulla ja kyselyssa oli yhteensa yhdeksan erilaista kysymysta. Kyselyn alussa oli lyhyet
saatesanat seka lisdksi kyselya jakaessani kerroin kasvokkain lyhyesti opiskeluistani ja
tutkimuksestani. Toimeksiantajani nimea ei opinndytetydssa tulla kertomaan
toimeksiantajan toiveesta, joten sitd kuvataan nimella yritys X. Yritys X on suuri kaupanalan
yritys, jonka varaston tyontekijoihin ja tyonjohtajiin tyo keskittyy. Téman tyon tutkimuksen

otantaan kuuluu noin 140 tyontekijaa seka 12 tyonjohtajaa.

Tutkimuksen tavoitteena on kerata tietoa tyontekijoilta: mita asioita he arvostavat
enemman ja mitd vahemman tyopaikalla ja esimiestydssa. Tyonjohtajille jaetaan myds sama
kysely, jossa he vastaavat kysymyksiin heiddan omasta nakokulmastaan. Kysely toteutetaan
anonyymisti, jotta vastaukset olisivat mahdollisimman rehellisid. Parhaassa mahdollisessa

lopputuloksessa yritys pystyy hydodyntamaan tutkimustuloksia ja sen myo6ta parantamaan



tyohyvinvointia ja sita kautta tuottavuutta. Tutkimus antaa yritykselle tietoa tyontekijoista
seka tyonjohtajista kummankin omasta nakékulmasta. Tutkimuskysymykset, joihin tassa
tyossa vastataan, liittyvat tyonantajan arvostamiseen vaikuttaviin tekijoihin tyéhyvinvoinnin
ja esimiestyon nakokulmasta. Mita asioita tyopaikalla arvostetaan? Millaisia asioita

arvostetaan esimiestyossa? Milla tavalla tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa yritys X:ssa?

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on osa jokaisen tydntekijan ja tydnantajan eldamaa. Tydhyvinvointiin
vaikuttavat niin fyysiset, psyykkiset kuin sosiaaliset asiat. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen on
jokaiselle yritykselle investointi, mika kannattaa. Tyéntekijan hyvinvointia voidaan suoraan

verrata hdanen tyotehokkuuteensa ja sita kautta yrityksen tuottavuuteen. (TTL, n.d.-b)

Saavuttaakseen hyvan tyohyvinvoinnin yrityksessa taytyy seka yksilon etta yhteisén voida
hyvin. Tyéhyvinvointi kdsitteena tarkoittaa siis tyontekijalle monen asian muodostamaa
kokonaisuutta. Siihen kuuluu esimerkiksi tydymparisto, tyoterveyshuolto, johtaminen ja
tyoyhteiso. Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta toiminnasta mutta yritys on

suunnannayttaja tyoyhteisolle. (STM, n.d.-a)

Tyohyvinvointia tulee kehittda askel askeleelta, jotta muutokset olisivat pysyvia mutta ettei
muutokset olisi liilan radikaaleja. Nyky-yhteiskunnassa tyéhyvinvointiin panostetaan yha
enemman ja monen yrityksen on taytynyt muuttaa omia strategioitaan pysyakseen

muutoksessa ja kilpailussa mukana. (TTK, n.d.-a)



Kuva 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (TTL, n.d.-c)

Organisaatio
toimiva tydymparistd

jatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Ming Tyoyhteisd
kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen motivaatio tyéyhteisétaidot
oikeudenmukainen elamanhallinta ryhman toimivuus

osallistava terveys ja tydkyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuvassa nahdaan tyontekijan tyhyvinvointia ymparoivia elementteja. Tyo itsessdaan on
tietysti osana tyontekijan tyohyvinvointia ja sen sisalla tyotehtavat ja niiden sujuminen,
uusien asioiden oppiminen ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, tyétehtaviin ja niiden
toimivuuteen. Johtamisella on suuri merkitys. Tyotehtaviin tarvitaan ohjaaja ja
suunnannayttdja, jotta kaikki toimisivat saman ohjeistuksen mukaisesti. Johtamisella
pystytdan vaikuttamaan tyontekijan tydomotivaatioon kannustamalla ja osallistamalla hanta.
Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus ovat tarkeitd arvoja johtamisessa, jotta tyontekijat
tuntevat olonsa tydpaikalla turvallisiksi ja motivoituneiksi. Tyéyhteisolla on vaikutus
tyontekijan innokkuuteen ja ryhman toimivuuteen, jota tulisi tukea johtamisen ja
organisaation nakokulmista. Organisaation vastuu tyohyvinvoinnista on kokonaisvaltainen.
Tyonantajan tulisi huolehtia tyontekijoiden tydymparistosta ja kehittda sitd toimivampaan

suuntaan seka tukea tyontekijoéiden kehittymista ja uuden oppimista.



2.1 Tyohyvinvoinnin edistiminen

Ty6hyvinvointia voi edistdaa tydnantajalahtoisesti mutta myds tyontekija voi parantaa sita
itse. Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, mihin kuuluu fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
hyvinvointi. Tydnantaja voi vahentaa tyon fyysista kuormitusta hankkimalla laitteita, jotka
tukevat tyontekijan hyvinvointia. Kuormittavuutta vahentavia laitteita on useita, kuten
nostokoneet, jotka toimivat tyontekijan apuna nostelua vaativissa tilanteissa. Tyontekijalla
on myods itselldan vastuu vahentda kuormitusta tyoturvallisuuslain mukaan, jos tyontekija
huomaa epakohdan, siita tulee kertoa tyonantajalle. Lisdksi fyysista hyvinvointia parantaa
tyontekijan vapaa-ajalla palautuminen, terveellinen ravinto ja liikkuminen. Hyvat

eldamantavat heijastuvat myos tyétehokkuuteen. (Tyosuojelu, 2020a)

Tyo6nantajalla taas on vastuu ennakoida tyon kuormittavuuteen vaikuttavia tekijoita ja tehda
kartoituksia epakohdista. Epakohtien, kuten kuormittavien tekijéiden poistamisen myoéta
tyonantaja seuraa muutosten seurauksia ja mahdollisuuksien mukaan kehittaa tyon
kuormittavuuteen vaikuttavia tekijoita myos jatkossa. Tydnantaja myos seuraa
tyontekijoiden tyoskentelya ja tarkkailee, etta tyontekijat toimivat annettujen ohjeiden

mukaisesti. (Tyosuojelu, 2020a)

Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi liittyvat sen sijaan paljon toisiinsa ja psykososiaalinen
hyvinvointi tarkoittaakin psyykkisen ja sosiaalisen muodostamaa kokonaisuutta. Ennen
tyonantajat panostivat eniten fyysiseen hyvinvointiin tyossa, mutta tulevaisuudessa
psykososiaalinen hyvinvointi on yhta tarkeasa, ellei jopa tarkeampaa. Psyykkiseen
hyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan viihtyminen tyopaikalla ja mielekas tyotehtava. Tyon
tulee haastaa tyontekijaa tiettyjen raamien sisalla, jotta tyontekijan motivaatio sailyy.
Liiallinen vaativuus ty0ssa taas heikentda psyykkista hyvinvointia. Tydnantajan tulee
huomata tyontekijoiden parjaaminen psyykkisesti ja esimerkiksi lisata tai vahentaa sen
myo6ta tyontekijan tyotunteja, jos se olisi ratkaisu parempaan tyohyvinvointiin. Tydnantajan
tulisi vaihdella tyontekijoiden tyotehtavia, jotta tyot pysyisivat mielekkdina seka

tydmotivaatio sailyisi. (TTK, Mattila & Paakkonen, 2015, ss. 6-7)

Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan sosiaaliset suhteet tydpaikalla.

Tyokavereiden merkitykselld on iso osuus tyopaikalla viihtymisessa. Tyonantajan taytyykin



pyrkia tutustuttamaan tyontekijoita keskenaan, jotta sosiaalisiin suhteisiin annettaisiin
alkusysays. Tyonantajalla on myos velvollisuus toimia tasapuolisesti tyontekijoiden kanssa,
ettei tyontekijoille tule syrjityksi tulleen tunnetta. Tyontekijoiden valisissa riidoissa ja
syrjimistilanteissa tydnantajan taytyy toimia rauhan valikatena. Kaikki konfliktit
tyontekijoiden valilla horjuttavat sosiaalista hyvinvointia. Tyontekijoilla on myds oma vastuu
tulla toimeen ja tehda yhteistyota tyokavereiden kanssa. Hyva ja mukava ilmapiiri vaikuttaa
suoraan tyontekijoiden viihtyvyyteen tydpaikalla ja sita kautta tyotehokkuuteen.

(TTK, Mattila & Paakkoénen, 2015, ss. 6-7)

Kuva 2. TyOsta hyvinvointia, tydhyvinvointi ja sen osatekijat. (TTK, Pakka & Raty, 2010a, s. 6)

Johtaminen ja
esimiestyo

Tyoolosuhteet
ja -vidlineet

Tyotehtavat

Psyykkinen hyvinvointi ja . .
Ja osaaminen

henkinen kunto

: : <
Fyysinen turvallisuus, Sosiaalinen hyvinvointi
hyvinvointi ja kunto Vuorovaikutus ja tuki

Tyoyhteiso
ja sen jasenet

Kuvasta voi huomata kokonaisuudessaan tyéhyvinvoinnin ja siihen vaikuttavat tekijat.
Tyohyvinvointi koostuu monista tekijoistd, joiden tulisi olla tasapainossa toisiinsa nahden.
Kaikki tekijat vaikuttavat toisiinsa mutta kuvasta voi hyvin ndhda sen, mitka kokonaisuudet
liittyvat psyykkiseen, sosiaaliseen ja fyysiseen osa-alueeseen. Psyykkiseen hyvinvointiin
kuuluu henkinen kunto, sosiaaliseen hyvinvointiin vuorovaikutus ja tuki seka fyysiseen
hyvinvointiin turvallisuus ja kunto. Kaikkien osa-alueiden ymparilld kokonaisvaltaisesti
vaikuttavat tyohon itseensa liittyvat asiat: esimiestyd ja johtaminen, tyotehtavat ja
osaaminen, tyoyhteiso ja sen jasenet seka tyoolosuhteet ja -vdlineet. Kaikilla tekij6illa on

oma tehtavansa, jotta tydhyvinvointi toimii yhtena kokonaisuutena.



2.2 Tyoterveyshuolto

Tydnantajien tulee mahdollistaa tyoterveyspalvelut tyontekijoilleen, koska tyoturvallisuuslaki
nadin velvoittaa. Tyoterveyshuollon tavoitteena on ennaltaehkaistd, hoitaa ja kuntouttaa.
Ty6nantajalla on vastuu kehittaa tyotehtavien ja tydympariston epakohtia tyoterveytta

edistdavaan suuntaan. (TTL, n.d.-d)

Tyobnantajan tulee ostaa tyoterveyshuollon palvelut joko yksityisilta toimijoilta,
terveyskeskuksilta tai jarjestaa itse tyoterveyshuollonpalvelut tyontekijoilleen. Yrittdajana tai
muuna vastaavana toimiessa tulee toimijan itse jarjestaa itselleen tyoterveyshuolto. (STM,

n.d.-b)

Tyoterveyshuollon tulee kattaa minimissaan tyontekijalle sdannolliset terveystarkastukset
tyossa eika palveluihin kuulu laakaripalvelut. Useimmat yritykset ovat kuitenkin laajentaneet
tyoterveyshuollon lain madaraamia minimipalveluita, koska hyvinvoiva tyontekija on eduksi
yritykselle itselleen. Tydntekijoilla ei myoskaan ole erilaisia tyéterveyshuollon
palveluoikeuksia riippuen esimerkiksi tydsuhteen laadusta tai kestosta. (Erto, Lahti, n.d.)
Kaikille kuuluu sama tyoterveyshuolto, koska yhdenvertaisuuslaki ndain maarittaa

(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014).

Tyokyvysta tulee erityisesti huolehtia oikea-aikaisesti, jotta pitkittyneilta oireilta pystyttaisiin
valttymaan. Tyonantaja hyotyy terveista tyontekijoista ja niiden mahdollistamiseksi

tyonantajan tulee olla edistamdassa tyontekijoiden terveytta. (Kela, n.d.)

2.3 Tyoympadristo

Tyoympariston tulee olla turvallinen, tydohon sopiva, tyota edistava seka lisaksi
tyotapaturmia ehkaiseva. Tyoymparistolla on suuri vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin
tyopaikalla. Esimerkiksi viihtyvyys ja turvallisuus ovat tyontekijalle tarkeita asioita, jotka
vaikuttavat tyotehokkuuteen. Tydpaikalla Idht6kohtaisesti tyontekijat viettavat aikaansa
noin kahdeksan tuntia paivassa, joten tydymparistossa tulee olla toimiva ilmanvaihto,
vaatetus, joka on sopiva lampotilaan seka tyotehtdavan maarittama valaistus. (Tyosuojelu,

2020b) Varastotyohon kuuluu usein tavaroiden nostelua ja siirtamista, siksi tydnantajan



tulee tarjota tyontekijoille tydergonomiaa tukevia laitteita ja opastusta oikeista
nostotekniikoista. Riittavalla opastuksella voi olla ratkaiseva merkitys tyontekijdiden

sairauspoissaoloihin ja ty6tapaturmiin.

Tydnantajan vastuun lisaksi myos tyontekijoilla on vastuu tydymparistostaan. Tyontekijan
tulee ongelmakohtien tai tyoturvallisuuden heikentymisen myota kertoa epakohdista
eteenpadin tyonjohdolle. Nain turvallisuutta pystytdaan parantamaan mahdollisimman
tehokkaasti heti, kun ongelma on huomattu. Lisdksi tyontekijan tulee tydskennellad niin, etta
han siivoaa tyopisteensa tyopaivan paatteeksi mahdollisen tyonjatkajan takia mutta myds
siksi, etta viihtyisassa ja siistissa tyoymparistdssa on mukavampi tehda toita. (Tyosuojelu,

2020b)

Yksi tarkea osa-alue, joka vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin on tydpaikan ilmapiiri. Siihen
millaisena tyontekija kokee tyonsa ja tyopaikkansa vaikuttaa paljon tyokaverit. Siksi onkin
tarkeda mahdollistaa tyontekijoille ryhmatyoskentelyd mutta on myos ihmisia, jotka viihtyvat
yksin ja itsendisesti tydtehtavissa. (Vesterinen, 2006, s. 160) Tyoympariston tyohyvinvointiin
liittyen tyontekijoiden henkinen turvallisuus on myos yksi vaikuttava tekija. Henkinen
turvallisuuden tunne tulisi olla jokaisessa tyOpaikassa mutta ndin ei ole. Tyéhyvinvointia
horjuttaa tyoyhteisossa tapahtuva kiusaaminen niin tyontekijoiden kesken kuin esimiehien

takia. (Vesterinen, 2006, ss. 158—159)

3 Esimiesty0 ja sen vaikutus tyohyvinvointiin

Esimiestyd vaikuttaa koko yrityksen ja tyontekijoiden toimintaan. Esimiesten vastuulla on
monia osa-alueita, kuten tyontekijoiden perehdyttaminen, ohjaaminen ja palautteen
antaminen. liman esimiehia tyontekijoiden on mahdotonta tietda omia tehtavidan ja toimia
yrityksen tarpeiden mukaisesti. Esimiehen on tarkeda toimia yhteistydssa niin yrityksen kuin
sen tyontekijoiden kanssa, jotta saavutetaan onnistumisia. Onnistumiset taas lisadvat
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja sita kautta parhaassa tapauksessa myos yrityksen
tuottavuutta. Esimiestyd on yksi tydhyvinvoinnin tekijoista ja hyvalla esimiestyolla yrityksen

tyontekijat voivat yha paremmin tyopaikoilla. (TTK, n.d.-b)



Hyvalle esimiehelle tulisi pystyd kertomaan omaa mieltad askarruttavia asioita helposti
lahestyttavalla tavalla. Esimiehen tulee kohdella kaikkia alaisia yhdenvertaisesti ja
mahdollisuuksien mukaan joustaa tyontekijoiden henkilokohtaisissa tilanteissa, jotka
vaikuttavat tyontekoon. Kaikkein tarkeimpana esimiehen tulee olla suunnannayttdjana ja
toimia selkedna johtajana, niin arkisissa tyo6tilanteissa kuin hankalammissakin tapauksissa.

(TTK, Pakka & Raty, 2010b, ss. 15-18)

On tarkeda ymmartaa, ettei esimiestyo ole vain yksittaisia tapauksia varten, kuten
kehityskeskusteluita tai tyokykya yllapitavaa toimintaa eli tyky-paivia. Esimiestyd on paljon

muutakin, se on jatkuvaa ja sita tulee kehittaa jatkuvasti. (TTL, Ritaranta, 2014)

Tyo6yhteisdssa syntyy helpommin pahoinvointia, kuin hyvinvointia ja sen syyt piilevat siing,
ettd paha mieli ja arsytys ovat helposti tarttuvia. Tyopaikoilla voi tapahtua seka tyontekijan
ettd esimiehen toimesta pilailua, toisten selan takana puhumista tai jopa kiusaamista, mika
heijastuu usein pahan ilmapiirin levittajan pahasta olosta. Esimies voi toimia pahan olon
levittdjana, jolloin seuraukset saattavat olla laajat ja vaikuttavat niin tyopaikan ty6ilmapiiriin,

kuin yksittaisiin tyontekijoihin. (Vesterinen, 2006, s. 83)

Esimiehen tulisi kuitenkin puuttua kiusaamisiin seka epaasiallisiin tilanteisiin
ty6turvallisuuslain nojalla (Tyoturvallisuuslaki 738/2002). Tydpaikalta tulisi saada pois
kiusaaminen ja epaasiallinen kohtelu mahdollisimman nopeasti. Vuorovaikutusta ja hyvaa
ilmapiiria tulisi esimiesten pyrkia luomaan. Esimiesten taytyisikin ymmartaa ja muuttaa oma
ajatus asioiden johtamisesta suuntaan, jossa asioiden tilalla johdettaisiinkin ihmisia.
Esimiesty0, joka perustuu keskustelulle, luo yritykselle puitteet menestykseen ja siina
henkiloston osaaminen on keskidssa. Yrityksen menestymiseen esimiehen toiminnalla voi
olla ratkaiseva vaikutus. Esimiehen tulisi pystya ohjaamaan tydntekijoiden mielikuvia
yrityksen paamaariin niin, etta yrityksen tavoitteet ovat osana tyontekijoiden tyoskentelya.

(Vesterinen, 2006, s. 84)

Yrityksilla on usein tavoitteet kilpailijoihin ndhden tuottaa tuotteita laadukkaammin,
halvemmin ja nopeammin. Esimies ajattelee ensisijaisesti yrityksen etua ja toissijaisesti
ihmisen etua. Useinkaan tyOpaikalla ei ole aikaa tdman kaltaisiin asioihin panostamiseen ja

ndin ollen tulosta vertaillessa ihmisen etua ja yrityksen etuja on 10-90 yrityksen edun



hyvaksi. Hyvinvoinnista puhutaan usein tydpaikalla ohimenevasti esimerkiksi
ilmapiirimittauksien aikaan mutta sitten asia taas jaakin taka-alalle. (Vesterinen, 2006, s.

155)

Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan tyontekijat olivat vahemman
sairauslomilla, kun he tunsivat reilua kohtelua esimiehiltdan. Edelld mainitun tutkimuksen
mukaan oikeudenmukainen esimies ottaa tyontekijat huomioon, kyselee ja kuuntelee ja nain

parantaa tyontekijoiden terveytta. (Vesterinen, 2006, s. 160)

4 Tydnantajamielikuva

Ty6nantajamielikuva kertoo siita, millainen kuva yrityksesta on tyonantajana. Yrityksesta
saadulla mielikuvalla voi olla ratkaiseva vaikutus tyota hakevalle, koska joillakin aloilla
yritykset jopa kilpailevat hyvista tyontekijoista. Silloin tydnantajamielikuvalla on ratkaiseva
vaikutus, koska tyonhakija todenndkdisesti valitsee tydpaikakseen sen, mista on kuullut ja
nahnyt enemman hyvaa. Tallaisissa tilanteissa tydnantajamielikuva on saatu luotua hyvaksi
ja se palvelee yritysta itsedan. Yrityksen omasta tyonantajamielikuvasta tulisi olla selvilla ja
mielikuvan kehittaminen olisi hyva olla osana yrityksen strategiaa ja sen suunnittelua.

(Monster, n.d.)

Ty6nantajamielikuva ohjaa jatkossa yha enemman tyonhakijaa, kuin aiemmin. lhmiset
vertailevat useita asioita internetissa, kuten ravintoloita ja hotelleita. Mit3, jos
tulevaisuudessa tyota etsivat katsovatkin ensin internetista tiedot yrityksesta ja vasta sitten
hakevat kyseista tyota? Tyonantajan jattamalla mielikuvalla voi tulevaisuudessa olla
ratkaiseva tekija rekrytoinnin kannalta. Tyénantajamielikuvaan vaikuttaa niin entiset kuin
nykyisetkin tyontekijat. Kuulopuheen avulla leviaa tietoa yrityksesta, niin positiivisista, kuin
negatiivisista asioista. Tulevaisuudessa jokaisen yrityksen tulisi panostaa siihen, millaisen
mielikuvan he jattavat tyontekijoihinsa. Positiivinen kokemus lisda positiivisia vaikutuksia ja
pdinvastoin. Tydnantajamielikuvan lapindkyvyys voi tulevaisuudessa olla ratkaiseva tekija
valittaessa uutta tyopaikkaa. Ahkerien ja energisten tyontekijoéiden saavuttamiseen tarvitaan

myos yritykseltd itseltdan toimenpiteits. (Alma media, 2019)
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Tulevaisuudessa yritysten taytyisikin muokata omaa tyénantajamielikuvaansa yha
lapinakyvammiksi. Tyonhakijat ovat yha enemman kiinnostuneita tydpaikoista ja niiden
synnyttamista mielikuvista. Tyopaikan maine ja siihen liitetyt mielikuvat tulevat olemaan
tarkedampi osa valintaprosessissa, kuin palkkaus. Hyvinvoiva yritys ja tyontekijat, jotka
jakavat positiivisia kokemuksia vaikuttavat positiivisesti yrityksen liiketoimintaan. (Alma

media, 2019)

Strategiseen kehittdmiseen on tuotu mukaan tyonantajamielikuvan kehittdminen, koska on
huomattu kuinka tyontekijat vaikuttavat yrityksen arvoon yha enemman. Rekrytoinnissa
tyonantajamielikuva on ensiarvoisen tarkea. Hyvalla tydonantajamielikuvalla voi napata
juurikin ne parhaimmat tyontekijat, jotka ovat motivoituneita ja ahkeria. Perinteiset
strategia-ajattelut eroavat paljon nykyisesta strategia-ajatuksesta, jossa tydnantajamielikuva
on keskeisessad asemassa. Toimialoilla, joissa muuttuminen tapahtuu nopeasti, on tarkeaa
saada parhaat tyontekijat, koska se voi olla erityisen tarkea asia kilpailukyvyn kannalta.
Vanhat tavat, kuten suorituskyvyn mittaaminen ja toiminnan suunnittelu jaavat

tulevaisuudessa muutoksen jalkoihin. (Vuorinen, 2014, s. 189)

Parantamalla ja kehittamalla tyonantajamielikuvaa pystytaan vaikuttamaan siihen, millaisia
tyontekijoita yrityksessa on tulevaisuudessa. Hyvalla tydnantajamielikuvalla voi saada
sitoutuneempia ja patevampia tyontekijoita yritykseen. Tyonantajamielikuvan tulee olla
kuitenkin rehellinen ja realistinen, koska tyhjista lupauksista yritys jaa kiinni varmasti.
Tyontekijat tarkastelevat kaikkea mita nakevat ja kuulevat ja huomaavat nopeastikin
katteettomat lupaukset. Yrityksen kaikki toiminta todellisuudessa vaikuttaa
tyonantajamielikuvaan, kuten yrityksen johto, tyontekijat, tuotteet, palvelut, markkinointi ja
toimitilat. lhmisten omat kokemukset ja tuttavien kertomat kokemukset vaikuttavat
vahvimmin mielikuviin, joita me luomme. Mielikuvan kehittaminen tulisi olla pitkalla
aikavalilla toteutettavaa, koska se tulisi kuulua koko yrityksen strategiaan eika olla vain

erillinen kokonaisuus. (Vuorinen, 2014, ss. 190-191)
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Kuva 3. Tyonantajamielikuvan kehittamisen prosessi. (Vuorinen, 2014, s. 191)

1. 2 3. 4. 5.
Mita meista Millaisia ovat Millaisia Mika on Miten
ajatellaan tulevaisuude tydntekijoita viestimme viemme
tyon- n henkilosto tavoittelemme tyon- viestimme
antajana? tarpeemme? ? antajana? tehokkaasti
perille?

Kuvassa nakyy viisivaiheinen prosessi, jota pystytaan hyodyntamaan tyonantajamielikuvan
kehittamisessa. Kaikki muutos vie aikaa eika mitdan tapahdu yhdessa ydssa, mika tulisi
muistaa myos tassakin. Pienien muutosten avulla syntyy kehitys, joka kantaa. Tyonantajana
on tarkeaa huomata lahtokohdat mista aloitetaan kehittamaan tyonantajamielikuvaa. 1.
Selvita mita yrityksesta ajatellaan talla hetkella. 2. Minkalainen tarve teilld on uudistaa
tulevaisuudessa henkilostéanne. 3. Minkalaisia tyontekijoita haluatte tulevaisuudessa saada
henkilostoonne. 4. Minkalaista viestia haluatte lahettda tydnantajana itsestanne. 5. Miten
saatte toteutettua viestintdanne teille otollisimmin. Kaymalla kaikki kohdat lapi yritys tietaa
enemman omasta kuvastaan seka pystyy viemaan sitd myos haluttuun suuntaan. (Vuorinen,

2014, ss. 191-194)

5 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jossa tutkimusmenetelmana toimi kysely.
Kysely valittiin menetelmaksi, silld tutkimuksen otanta oli suuri. Taman vuoksi tietojen

kerdaaminen ja analysointi koettiin sopivaksi kyselyn avulla.

Tutkimuksen tietoja tarkastellaan numeerisesti. Taman kaltainen tutkimusmenetelma vastaa
siis kysymykseen, kuinka paljon, kuinka usein ja kuinka moni. Tutkimuksen vastaajien
valinnassa kaytettiin kokonaisotantaa, silla kysely jaettiin koko varaston tyontekijoille seka

heidan tyonjohtajilleen. (Vilkka, 2007, ss. 13—-48)

Numerotiedot avataan sanallisesti tulokset-osuudessa ja vastaajaryhmien vastauksia
verrataan toisiinsa. Kyselyn kysymykset laadittiin standardiksi eli kaikilla vastaajilla oli samat

kysymykset samassa jarjestyksessa. Tutkimusta laadittaessa toimittiin puolueettomasti eli
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objektiivisesti. Vastaajajoukko pysyi etdisena ja vastaajat olivat vain numeroarvoina
tuloksissa. Ennalta strukturoidun kyselyn myoéta tama oli mahdollista. Kyselyn tuloksia

tutkitaan ja analysoidaan Excel-ohjelman avulla ja vastauksista muodostetaan kuvia.

5.1 Tutkimuksen sisilto

Tutkimuksessa haluttiin saada selville, mita tyontekijat ja tydnjohtajat arvostavat
tyopaikassaan ja kuinka tarkeina he pitavat ndita asioita. Lisaksi heidan taytyi miettia mita
pitavat tarkedna esimiestydssa. Lopussa he paasivat avaamaan ajatuksiaan omasta
tyohyvinvoinnistaan ja kertoivat omin sanoin, miten sita voisi parantaa. Tyontekijoille ja
tyonjohtajille laadittiin yhteinen kysely, joka oli mahdollista saada myo6s paperisena.
Tutkimuksessa on noudatettu hyvaa tieteellista kdaytantoa, silla kyselyn kokonaisuus on
kirjattu tarkasti ja huolellisesti. Tutkimus toteutettiin vapaaehtoisesti ja vastaajilla oli
mahdollisuus palauttaa vastauspaperit, joko itse kyselyn jakajalle tai valittda ne hanelle
tyonjohtajien kautta. Lisaksi vastaajille kerrottiin avoimesti tutkimuksen julkaisupaikka seka
suunniteltu julkaisuajankohta. Tutkimuksesta ei mydskaan voi selvittda tyontekijoiden
henkilollisyytta vaan kerattyja tietoja tarkastellaan tuloksissa massatietona ja nain ollen
anonyymisyys sadilyy. Anonyymisyys tarkoittaa sitd, ettei yksittdisten vastaajien henkil6llisyys

selvid ja heidan tunnistamisensa ei ole mahdollista (Vilkka, 2007, ss. 90-97).

Viisi ensimmaista kysymysta olivat taustamuuttujia: ikd, sukupuoli, tydsuhteen muoto,
tyosuhteen pituus ja paaasiallinen tyétehtava. Nama vastaukset olivat monivalintana.
Seuraavat kysymykset sisalsivat likert-asteikon avulla tehdyt vastausvaihtoehdot.
Vastausvaihtoehdot jakautuivat viiteen osaan, joista 1 merkitsi vahan ja 5 paljon.
Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajan tuli pohtia mita asioita han arvostaa eniten
tyopaikassa yleisesti ja toisessa mita asioita han arvostaa esimiestydssa. Kaksi viimeista
kysymysta painottuivat tyohyvinvointiin. Ensimmaisena oli monivalintakysymys: onko
tyohyvinvoinnissa kehitettavaa tyopaikalla. Viimeinen kysymys oli avoin, johon pyydettiin

kertomaan tyohyvinvointiin liittyviad asioita, joita tulisi kehittda yrityksessa X.
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5.2 Kyselyn toteutus

Ennen kyselyn jakamista koko otannalle sita testattiin, jotta saatiin selville, etta kaikki
ymmartavat sen samalla tavalla tyon laatijan kanssa. Kysely jaettiin tyonjohtajille, jotta he
paasivat kommentoimaan sita. Testauksessa ei ilmennyt huomioita, joten kysely oli valmis
jaettavaksi. Jakaminen toteutettiin 20.11.2020. Kyselyyn paasi QR- koodin avulla seka
vaihtoehtoisena vastaustapana oli vastauspaperi, jotta kaikilla oli mahdollisuus vastata.
Kysely oli auki 20.11-24.11.2020. Tutkimusta toteuttaessa oli yllatys, kuinka moni haluaa

edelleen tayttaa kyselyita paperille. Esimiehille jaettiin kyselyyn linkki sahképostin kautta.

6 Tutkimuksen tulokset

Vastauksia tullaan avaamaan vuorotellen vastaajaryhmittdin. Nain kummankin ryhman
vastaukset tulevat selville niiden omista nakékulmistaan. Lisaksi lopussa vastauksia verrataan

toisiinsa.
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6.1 Tyontekija nakokulma tuloksissa

Tassa luvussa avataan tyontekijoiden vastauksia kyselyyn. Noin 140:sta tyontekijasta 106

vastasi kyselyyn eli 75,7%.

Kuva 4. Tyontekijoiden ikdjakauma

TYONTEKIJOIDEN IKAJAKAUMA

m18-25

W 26-35

W 36-45
46-55
56-

Tyontekijoiden ikdjakaumaa tarkasteltaessa voi huomata, kuinka jakautuminen on hyvin
tasaista. 21% oli 18-25v, 23% oli 26-35v, 15% 36-45v, 24% 46-55v ja 17% 56- vuotiaita tai
vanhempia. Tuloksista voi ndhda, etta vahiten vastaajia oli 36-45 vuotiaissa seka 56-
vuotiaissa. Jalkimmaisen ikdluokan vahyyteen voi vaikuttaa se, etta ikaryhma paattyy

elakkeellad oleviin ja siksi joukko saattaa olla muita ikdryhmia pienempi.

Tyontekijoiden sukupuolijakauma oli miesvoittoinen, miehia oli 58% ja naisia oli 42%.
Lahtokohtaisesti ajatellen varastotyota voidaan pitda miespainotteisena tyona ja tassa
tuloksessa voidaan se myos todeta. Tulos ei kuitenkaan ole radikaalisti kumpaankaan

suuntaan erityisesti painottuva vaan sukupuolijakauma on melko tasainen.

Tyontekijoiden tydsuhteen muoto oli Idhes kaikilla vakituinen. Vakituisia oli 90% ja jokin muu
(maaraaikainen, tuntisopimus) oli 10%. Tarkastelemalla tuloksia voi huomata, etta kaikki,
joilla on jokin muu sopimus ovat tyoskennelleet yrityksessa vain alle vuoden. Kyseiset

tyontekijat voivat siis olla esimerkiksi kesatyontekijoita tai kiireapulaisia.



Kuva 5. Tyontekijoiden tyosuhteen pituus

Tyontekijoiden tydsuhteen pituus

W 10 -> vuotta
W 1-3 vuotta
M 4-10 vuotta

Alle 1 vuosi

Tyontekijoiden tydsuhteen pituuden selva enemmistd on henkildstd, joka on tydskennellyt
yli 10 vuotta yrityksessa. Heita vastaajissa oli 51%, muut kolme ryhmaa ovat tasaisesti

jakautuneet. 18% oli alle 1v, 15% oli 4-10v ja 16% oli 1-3 vuotta.

Kuva 6. Tyontekijoiden tyotehtavien jakautuminen

TYONTEKIJOIDEN TYOTEHTAVIEN JAKAUTUMINEN

Pikkupakkaamo

ja sarjat it
Keraily, taytto,
15 % -
trukkityot,
pakkaus ja
lahettamo
71%

Tyontekijoiden tyotehtavien jakautuminen toteutui seuraavanlaisesti: 71% keraily, taytto,
trukkityot, pakkaus ja [ahettamo, 15% pikkupakkaamo ja sarja, 14% vastaanotto ja
inventointi. Suurin enemmist6 kuului ensimmaiseen ryhmaan ja tasta voi huomata, etta

tyotehtdvien jakamista kyselyyn ei ollut jaettu tdysin tasaisesti.



Seuraavaksi tarkasteltava kuva liittyy kysymykseen, mita asioita tyopaikalla arvostetaan

yleisesti. Tdma tapahtui punnitsemalla vahemman ja enemman tarkeisiin asioihin.

Kuva 7. Tyontekijoiden arvostamat asiat tyopaikalla

Tyontekijoiden arvostamat asiat tyopaikalla

Hyva ilmapiiri

Siisti ja miellyttava tyoymparistd

Tydturvallisuuden edistdminen

Tyotehtdvien monipuolisuus

Oppimis- ja kouluttautumismahdollisuudet oman osaston
(logistiikan) sisdlla

Oppimis- ja kouluttautumismahdollisuudet yrityksen
muihin tehtaviin

Saanndlliset tydajat

Joustaminen perheasioiden takia tydajassa

Tydpaikan sijainti

Voiluottaa tydpaikan pysyvyyteen

Liikuntamahdollisuuksien tarjoaminen

Terveyden tukeminen ennaltaehkdisevasti

Informaatio oman osaston (logistiikan) asioista

Informaatio koko yrityksen asioista

Henkilokuntaedut

Hyva esimiestyd

Tydnantajan hyva maine

Pienet henkilokunnan huomioimiset (esim. ditienpdiva ja
juhlapyhat)

Yhdessa tekeminen tydkavereiden kanssa vapaa-aikana

Palkkaus omien suoritteiden perusteella

Lisdaansaintamahdollisuus esim. ylitdilld

0

2

o
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Kuten kuvasta voi huomata tyontekijat arvostivat tyopaikalla eniten tyopaikan pysyvyytta.

Paljon arvostusta saivat myos saannolliset tyoajat. Tyontekijat selkeasti pitivat tyopaikassa
tarkeana tietynlaista vakautta ja varmuutta. Yhdeksi arvostetuimmaksi nousi hyva ilmapiiri.
Lisdaksi muutamia muita kohtia nousi merkittaviksi: hyva esimiestyd, joustaminen

perheasioiden takia tydajassa sekd informaatio oman osaston (logistiikan) sisalla.

Seuraavaksi tarkastellaan tyontekijoiden vastauksia liittyen esimiestyohon ja siihen, mita

siind arvostetaan vahemman ja mitad taas enemman.

Kuva 8. Tyontekijoiden arvostamat asiat esimiestydssa

Tyontekijoiden arvostamat asiat esimiestydssa

Esimies kertoo tyopaikan turvallisuusohjeista ja
menetelmista

Voin antaa palautetta esimiehelleni

Saan palautetta esimieheltani

Ehdotukseni ja mielipiteeni otetaan huomioon tyopaikalla
Jokaista kohdellaan tasavertaisesti

Esimies motivoi tyotani

Esimies nayttaa esimerkkia tyolldan

Esimies kiinnittaa huomiota tyon kuormittavuuden
vahentamiseen

Esimies kiinnittaa huomiota hyvan tyoilmapiirin edellytyksiin

Esimies pyrkii edesauttamaan tydaikajoustoissa tarkeisiin
menoihin liittyen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
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Ehdottomasti eniten esimiesty6ssa arvostettiin sitd, ettd jokaista kohdellaan tasavertaisesti.
Merkittavasti arvostettiin myos sita, ettd esimies pyrkii edesauttamaan tydaikajoustoissa
tarkeisiin menoihin liittyen. Lisaksi tarkeina pidettiin kohtia: esimies kiinnittaa huomiota
hyvan ilmapiirin edellytyksiin, voi antaa palautetta esimiehelle seka saa palautetta

esimiehelta.

Kuva 9. Tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa kehittamista

80
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Ei Kylla

68% tyontekijoista on sitd mieltd, etta tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa olisi kehittamista,
kun taas 32%:n mielesta siina ei ole kehitettavaa. Tydhyvinvoinnissa on suurimman osan

mielestd parannettavaa.

Viimeisena kysymyksena kyselylomakkeessa oli avoin kysymys. Kysymyksessa tuli pohtia,
mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita yritys X:ssa tulisi kehittaa. Kaikkiaan avoimeen
kysymykseen tuli vastauksia tyontekijoiltda 59 kappaletta. Vastaukset ryhmiteltiin ja niista

laadittiin kuva, johon aihealueet koottiin ja joista voi nahda vastausten maarat.
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Kuva 10. Mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita tulisi kehittaa yritys X:ssa

Mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita tulisi kehittaa tyopaikalla

Tasa-arvoinen kohtelu ja tasavertaisuus
Palkkaus

Tyosuhde- edut (liikuntamahdollisuudet ja
Tybymparistd

Kuormittavuus

Tyovidlineet

IImapiiri

Palaute

Informaation kulku

Terveyden tukeminen

Tyoaika joustot
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Tyotehtdvien monipuolisuus
Kehittamisideoiden toteuttaminen
Ohjelmistot tyoskentelyssa
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W Vastausten maara

Eniten vastauksissa mainittiin tasapuolisuus ja se, kuinka kaikkia tulisi kohdella samanlailla ja
ettei tyontekijoiden valilla suosita ketaan. Tydmotivaatioon liittyen palkkaus nousi mydés
isona osana vastauksista esille. Vastaajat toivoivat tasavertaisuutta palkkauksessa, etta kaikki
samaa tyota tekevat saisivat samaa palkkaa. Lisdaksi moni halusi vanhojen tyontekijoiden
palkkojen sisaltaman suoritelisan jakamista kaikille tyontekijoille. Palkkauksen muuttamista
suoritteiden mukaan esimerkiksi lisien avulla toivottiin. Suoritteiden mennessa yli tietyn

arvon, tulisi tyontekijalle lisa palkkaan.

Moni kaipasi tydsuhde-etuja, kuten esimerkiksi liikunta- ja kulttuuriseteleita, palkallista
ruokataukoa, lilkuntahalleihin vuoroja, vapaapaasya esimerkiksi uimalaan, saunailtoja ja
kuntosali mahdollisuutta. Tyoymparistosta ja tyovalineista tuli myés monia vastauksia.
Tyoymparistossa olisi parannettavaa siisteyden kannalta, koska tyoymparistoa pidettiin
likaisena ja polyisena. llmastoinnin puutteista mainittiin ja toivottiin kesahelteilla toimivaa
ilmanvaihtoa seka tyoskentelyyn sopivaa lampdtilaa. Tyovalineitda kommentoitiin ja niihin
toivottiin paivitysta. Tyon kuormittavuudesta oli my6s useita mainintoja. Kuormittavuuden
viahentdamiseen haluttiin panostusta ja tyovalineiden uusimista, jotta painavien tavaroiden

nostelua voitaisiin vahentda. Vastaajilla oli toiveita terveyden tukemiselle, kuten hieronta ja
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fysioterapia. Joissakin vastauksissa ilmeni myds hyvan ilmapiirin puute. Edelld mainittuun
asiaan tulisi tehda muutos, jotta viihtyvyys kaikilla paranisi tyopaikalla. Lisdksi palautetta
toivottiin esimiehilta niin positiivista, kuin negatiivista, niilla saattaisi olla vaikutusta

tydmotivaatioon.

Muutamasta vastauksesta kavi ilmi informaation huono kulku ja toivottiin, etta kaikille tieto
tulisi ajankohtaisesti eika tarvitsisi kysella taikka kuulla kuulopuheena muutoksista. Tyon
monipuolisuudesta myds mainittiin ja toivottiin vaihtuvia tehtavia tyopaikalla.

Tybaikaan liittyviin joustoihin tuli myds muutama vastaus, joissa tyoaikoja haluttiin muuttaa
inhimillisemmiksi esimerkiksi juhlapyhia edeltavina iltoina. Toivottiin kehittamisideoiden
konkreettista toteuttamista ja lisdksi tuli pari vastausta oppimis- /kulttuurimatkoista. Tyohon

kaytettavia ohjelmistoja haluttiin paivittaa toimivammiksi.

6.2 Tyonjohtaja nakokulma tuloksissa

Tassa luvussa tullaan avaamaan tydnjohtajien vastauksia kyselyyn. Tyonjohtajista kaikki 12

vastasi kyselyyn eli vastausprosentti oli 100%.
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Kuva 11. Tyonjohtajien ikdajakauma

Tyonjohtajien ikdjakauma

W 26-35

W 36-45

W 46-55
56-

Tyonjohtajien ikdjakauma oli hyvin tasainen, 26-35 vuotiaita oli 25%, 36-45 vuotiaita oli 25%,
46-55 oli 17% ja 56- vuotiaita oli 33%. Ikdjakaumasta voi nahd3, ettei tyonjohtajana toimi
yhtdan 18-25 vuotiasta. Tyonjohtajien sukupuolijakauma oli miespainotteinen silld 67% oli

miehia ja vain 33% oli naisia. Tydsuhteen muoto kaikilla tydnjohtajilla oli vakituinen.

Kuva 12. TyOonjohtajien tydsuhteiden pituus

=
N W 1O N 0 O O

[N

10 -> vuotta 4-10 vuotta

Suurin osa tyonjohtajista on tyoskennellyt tyopaikassa yli 10 vuotta, silld heita oli yhdeksan

seka kolme tyonjohtajaa on tyoskennellyt 4-10 vuotta tyopaikassa.
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Seuraavassa kuvassa nahdaan tyonjohtajien arvostamia asioita tyopaikalla.

Kuva 13. Tyonjohtajien arvostamat asiat tyopaikalla

Tybnjohtajien arvostamat asiat tydpaikalla
Hyva ilmapiiri

Siisti ja miellyttava tyoymparistd
Tyoturvallisuuden edistdminen

Tyotehtdvien monipuolisuus

Oppimis- ja kouluttautumismahdollisuudet oman osaston
(logistiikan) sisalla

Oppimis- ja kouluttautumismahdollisuudet yrityksen muihin
tehtaviin

Saannolliset tydajat

Joustaminen perheasioiden takia tydajassa

Tyopaikan sijainti

Voiluottaa tydpaikan pysyvyyteen

Liikuntamahdollisuuksien tarjoaminen

Terveyden tukeminen ennaltaehkaisevasti

Informaatio oman osaston (logistiikan) asioista

Informaatio koko yrityksen asioista

Henkilokuntaedut

Hyva esimiestyo

Tydnantajan hyva maine

Pienet henkilokunnan huomioimiset (esim. ditienpaiva ja
juhlapyhat)

Yhdessa tekeminen tydkavereiden kanssa vapaa-aikana

Palkkaus omien suoritteiden perusteella

Lisdansaintamahdollisuus esim. ylitdilld

0

S

® 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
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Selkeimmin arvostetuimmaksi asiaksi tyonjohtajien vastauksissa nousi luotto tyopaikan
pysyvyyteen. Lisaksi paljon arvostettiin hyvaa ilmapiiria seka hyvaa esimiestyota. Muita
arvostetuiksi asioiksi nousseita oli joustaminen perheasioiden takia tydajassa seka

informaatio oman osaston (logistiikan) asioista.

Seuraavaksi kdaydadan lapi, mita asioita tyojohtajat arvostavat esimiesty6ssa enemman ja mita

vahemman.

Kuva 14. TyOnjohtajien arvostamat asiat esimiestydssa

Ty6njohtajien arvostamat asiat esimiestydssa

Esimies kertoo tydpaikan turvallisuusohjeista ja -
menetelmistad

Voin antaa palautetta esimiehelleni
Saan palautetta esimieheltani

Ehdotukseni ja mielipiteeni otetaan huomioon tydpaikalla

Jokaista kohdellaan tasavertaisesti

Esimies motivoi tydtani

Esimies nayttad esimerkkia tyolldan

Esimies kiinnittdd huomiota tyon kuormittavuuden
vahentdamiseen

Esimies kiinnittdd huomiota hyvan tydilmapiirin
edellytyksiin

Esimies pyrkii edesauttamaan tydaikajoustoissa tarkeisiin -
menoihin liittyen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

B 1Vihdan m2 m3 m4 ®5Paljon

Tyonjohtajat arvostivat lahes kaikkia kohtia esimiestyossa paljon, silla 1 vahan ja 2
vaihtoehtoja ei vastattu ollenkaan. Vastauksista kuitenkin eniten arvostetuimmiksi nousivat
palaute esimiehelta seka tasavertainen kohtelu. Tyonjohtajat selkeasti arvostivat itsekin

hyvaa esimiestyota.



Kuva 15. Tydnjohtajien tyohyvinvoinnissa kehittamista
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Tyonjohtajista kuusi eli 50 % oli sitd mieltd, etta tydhyvinvoinnissa on kehitettavaa
tyopaikalla ja toiset kuusi eli 50% oli taas sitd mieltd, ettei tyohyvinvoinnissa ole

kehitettavaa.

Kyselylomakkeen viimeinen kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin mita kehitettavaa
yritys X:n ty6hyvinvoinnissa on. Tyonjohtajista kysymykseen vastasi kuusi eli kaikista
tyonjohtajista puolet. Avoimen kysymyksen vastaukset ryhmiteltiin ja niista koottiin kuva,

joista vastaukset ja vastausten maarat kayvat ilmi.
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Kuva 16. Mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita tulisi kehittaa yritys X:ssa

Mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita tulisi kehittaa tyopaikalla

Informaation kulku
Liilkuntamahdollisuudet

Aina on kehittdmismahdollisuuksia
Tasavertaisuus

Palkkaus

Huomiointi (tervehtiminen, sanat)
TyOvaatteet ajantasalla
Palkitseminen

Tybymparistd

Tilaisuuksia (luennot)

o
=
N

W Vastausten maara

Kuvasta voi huomata, kuinka informaatiota varaston sisalla tulisi parantaa, jotta kaikki
saisivat tiedon muutoksista ajankohtaisesti. Yhdessa vastauksessa mainittiin, kuinka
tyohyvinvointi on jatkuva prosessi ja aina l0ytyy kehitettavaa. Vastauksissa huomioitiin myos
tyOvaatteet ja tydymparisto. TyOvaatteiden tulisi olla kunnossa ja varaston kuntoa tulisi

padivittaa ja korjata.

Henkil6kuntaedut mainittiin ja todettiin, kuinka mieli ja keho tarvitsevat virikkeita ja nain
ollen liikunta- ja kulttuurisetelit voisi ottaa kayttoon. Yhden vastaajan vastauksessa todettiin
myos se, kuinka olisi tarkeda muistaa tyontekijoiden paivittdainen huomiointi, tervehtiminen
ja keskustelu tyokavereiden kanssa. Se ei ole iso tehtdava mutta sen vaikutukset voivat olla
suuret. Pienillda huomioilla voi parantaa tyokaverin mielentilaa ja ndin ollen saada hymyn
huulille. Lisaksi vastaaja mainitsi, etta olisi mielenkiintoista saada tydpaikalle puhujia, kuten

Sarasvuo tai Korpi.

Mukana oli myds yksi vastaus, jossa mietittiin mahdollisuutta palkita tyontekijoita, vaikka
vain pienella asialla. Palkitseminen ja muistaminen itsessaan ovat varmasti tyontekijalle

arvokkaampi asia, kuin itse palkinto. Yksi vastaajista mainitsi vield tasavertaisuuden, kuinka
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kaikkia kohdeltaisiin tasavertaisesti ja vastaaja mietti mahdollisuutta muuttaa palkkausta

suoritteiden ja vastuullisuuden mukaiseksi.

6.3 Tulosten vertaaminen

Tassa luvussa verrataan tyontekijoiden ja tyonjohtajien vastauksia. Vastausten vertaamisessa
keskitytaan kysymyksiin: mita asioita arvostetaan tydpaikalla ja esimiestydssa. Lisaksi
monivalintakysymykseen: onko tyéhyvinvoinnissa kehitettavaa tyopaikalla ja avoimeen

kysymykseen: mita tyohyvinvointiin liittyvia asioita tulisi kehittaa yritys X:ssa.

Tyopaikalla yleisesti arvostetuissa asioissa voidaan ndhda muutamia eroavaisuuksia, joissa
tyontekijoiden ja tyonjohtajien vastaukset eroavat selkeasti toisistaan. Tyopaikan pysyvyys
oli kummallekin vastaajaryhmalle tarkeaa, mutta selkeasti enemman sita arvostivat
tyonjohtajat. Tyontekijoista 70,8% arvosti tyopaikan pysyvyytta paljon (5), kun taas

tyonjohtajista sama lukema oli 91,7%.

Terveyden tukeminen ennaltaehkaisevasti oli myds kysymys, jossa vastaukset poikkesivat
toisistaan. Tyontekijoista 46,2% vastasi sen merkitsevat paljon (5), kun taas tyonjohtajista
vain 8,3% vastasi samoin. Vastaukset poikkeavat toisistaan lahes 30%. Tyontekijat arvostivat
terveyden tukemista ennaltaehkaisevasti paljon enemman, kuin tyonjohtajat. Tyonjohtajista
83,3% arvosti hyvaa esimiestyotd, kun taas tyontekijoistd vain 58,5%. Palkkauksesta omien
suoritteiden perusteella vastasi paljon (5) tyontekijoista 43,4% ja tyonjohtajista 16,7%.
Vastauksien perusteella tyontekijat haluaisivat suoritteiden vaikuttavan palkkaukseen yli

puolet enemman, kuin tydjohtajat.

Seuraavaksi verrataan vastauksia esimiestydn arvostuksesta. Kumpikin vastaajaryhma piti
esimiesty0ssa kaikista tarkeimpana tasavertaista kohtelua. Tydntekijoista paljon (5) vastasi
62,3% ja tyonjohtajista 66,7%. Tydonjohtajat arvostivat enemman palautetta esimiehilta, kuin
tyontekijat. Tyonjohtajat vastasivat paljon (5) palautteeseen esimieheltd 66,7%, kun taas
tyontekijat vastasivat vain 47,2%.

Muissa kohdissa vastaukset olivat hyvin samankaltaisia pienia eroja lukuun ottamatta.
Tyonjohtajien vastauksissa tosin ei kdytetty ollenkaan vastausvaihtoehtoja 1 vahan tai 2. Kun

taas tyontekijoilla kaikkia vastausvaihtoehtoja oli [ahestulkoon jokaisessa kohdassa kaytetty.



27

Tybhyvinvoinnissa oli kehitettavaa tyopaikalla tyontekijoiden mielesta 68%:lla. Tyonjohtajilla
sen sijaan vastaukset jakautuivat tasan 50% kylla ja 50% ei. Tasta voi paatella, etta

tyonjohtajat ovat tyytyvaisempia tyopaikkaansa, kuin tyontekijat.

Yritys X:n tydhyvinvoinnin kehittaminen oli viimeinen kysymys. Tydntekijoilla oli useampia
kehittamiskohteita, kuin tyonjohtajilla. Tama voi johtua myds vastaajaryhmien koko erosta.
Kummaltakin vastaajaryhmalta tuli kuitenkin monia samankaltaisia vastauksia, kuten

informaation kulku ja tyésuhde-edut.

7 Pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa niin tyontekijoiden, kuin tyonjohtajien nakékulmasta,
mitka tekijat vaikuttavat tyonantajan arvostamiseen tyopaikalla ja esimiestydssa seka lisaksi,
miten tyOhyvinvointia voitaisiin kehittda yritys X:ssa. Tyo vastasi tutkimuskysymyksiin, silla
tyontekijoiden ja tyonjohtajien arvostamat asiat tydpaikalla ja esimiesty6ssa tulevat esiin
kyselyn tuloksissa ja sielta |6ytyvista kuvista. Kyselyn avulla saatiin selville asioita, joita
arvostettiin enemman suhteessa toisiin vaihtoehtoihin. Tallaisia asioita olivat esimerkiksi:
tasavertaisuus, hyva ilmapiiri, joustaminen perheasioiden takia tydajassa ja hyva esimiestyo.
Lisaksi avoimen kysymyksen vastaukset antavat vastauksia tutkimuskysymykseen: miten
tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa yritys X:ssa? Vastauksia tuli paljon ja aiheita oli monia

mutta kokoamalla niistd kuvan vastauksia pystyi tutkimaan kokonaisuutena.

Jalkikdteen voi todeta, ettad tutkimuksen kysely oli oikea valinta tietojen kerdamiseksi.
Kyselyn muotoilua olisi voinut muuttaa niin, etta kaikkien vastaajien olisi pitanyt miettia
kysymyksissa vain muutamaa eniten arvostamaansa tekijaa, jotta vastauksiin olisi tullut viela
enemman eroavaisuuksia. Kyselyyn vastasi kokonaisuudessaan 118 ihmista noin 150
ihmisestd, mika on noin 79%. Vastausprosentti ylitti tavoitearvon, joka oli 50%, joten
vastaajamdaraan oltiin tyytyvaisia. Suuri vastaajamaara lisasi tyon tulosten

todenmukaisuutta, eika yksittdiset vastaajien virhevastaukset horjuta koko tyon tulosta.

Tulosten purkaminen ja avaaminen oli vaikeampaa ja vei enemman aikaa, kuin ensin oletin.

Tama johtui osittain suuresta vastaajamaarasta seka kysymysten maarasta. Tulosten
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purkaminen aloitettiin tyontekijoiden vastauksista ja sen jalkeen purettiin tydnjohtajien
vastaukset. Ensin avattiin vastaajien taustatiedot. Sen jalkeen kysymykset, mita arvostaa
tyopaikassa yleisesti ja mita arvostaa esimiestydssa. Vastaukset analysoitiin ja rajattiin
keskittymalla eniten arvostettaviin asioihin vastausten perusteella. Avoimet vastaukset
kasittelivat laajasti tyohyvinvointia ja sen avulla yritys sai tietoa siita, mita yrityksen

tyontekijat ja tyonjohtajat haluaisivat kehittaa yrityksessa X.

Opinnaytetyo kokonaisuudessaan toteutui odotusten mukaisesti, koska kaikkiin
tutkimuskysymyksiin saatiin tutkimuksen avulla vastaukset. Tuloksista toivotaan olevan

yritykselle hyotya jatkoa ajatellen.

7.1 Kehittamisideat

Voidaan todeta, kuten muutama kyselyn vastaajakin, etta aina tyopaikalla on kehitettavaa ja
kehitys on jatkuva prosessi. Seuraavaksi keskitytaan kehittamisideoihin, joita on pohdittu
avoimien vastausten pohjalta. Avoimeen kysymykseen vastauksia tuli yhteensa tyontekijoilta

ja tydnjohtajilta 71 kappaletta, mika oli koko vastaajajoukosta 60%.

Kehittaminen ei tarvitse olla hetkessa tapahtuvaa vaan pitkalla aikavalilla tehtya muutosta,
joka kantaa tulevaisuudessa. Tyopaikan viihtyvyys on yksi tarkeimmista asioista, joka
vaikuttaa monin tavoin henkilon tyéskentelymotivaatioon ja jolla on my6s vaikutus yrityksen
tuotantoon ja tuottoon. Viihtyvyyteen sisaltyy monia tekijoita, kuten ilmapiiri, tasa-arvo,
palkkaus ja esimiestyo. Viihtyvyytta tulisi kehittda mahdollisuuksien mukaan esimerkiksi
tyotyytyvaisyyskyselyilla. Hyvinvoiva henkilost6 on viihtyvyytta tuova tekija ja eduksi myds

yritykselle.

Yrityksen ulkopuolisen toiminnan kehittaminen, kuten henkiléston kannustaminen liikuntaan
tai kulttuuriin erilaisin tukisetelein, edistaa tyohyvinvointia. Kaiken kaikkiaan liikunta
itsessdan tukee ihmisen hyvinvointia niin fyysisesti kuin psyykkisesti mutta myos ryhmassa
lilkkuminen tukee ihmista sosiaalisesti. Henkiloston fyysinen hyvinvointi edistaa tyokykya ja

voi vahentaa tyopoissaoloja ja sairauslomia.
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Tyopaikan tulisi olla turvallinen paikka koko henkilostélle eika kenenkaan tulisi peldta toihin
menoa tai muita ihmisia siella. Nykyaikana tyopaikkakiusaaminen on noussut
puheenaiheeksi useissa medioissa ja sen ehkdisemisesta ja poistamisesta yrityksen tulisi olla
vastuussa. Henkildstolla tulisi olla mahdollisuus ja uskallus kertoa tdissa tapahtuvasta
epdoikeudenmukaisesta kohtelusta eteenpain, olipa kyseessa sitten tydkaveri tai esimies.
Henkildston tydymparistdn tulisi tukea hyvinvointia ja siihen kuuluvien laitteiden ja
valineiden tulisi helpottaa tyoskentelya. Tydympariston ollessa hyvinvointia tukeva ja
tyovalineiden ollessa henkildston apuna voidaan jo ennalta ehkaista tyosta johtuvia
terveyshaittoja, kuten liikunta- ja tukielinsairauksia. Jatkuva nostelu ja muu raskas toiminta
voi aiheuttaa ajan saatossa terveysongelmia, joita yrityksen tulisi ehkaista paivitetyilla

apuvalineilld ja riittavalla ohjeistamisella.

Niin kuin edellda mainittiin, yrityksen toiminnan kehittaminen on jatkuvaa ja uusissa
tilanteissa tulee keksia uusia toimintatapoja. Yrityksen tulee toimia yhteistydssa henkiléston
kanssa, jotta tydskentely on toimivaa kokonaisvaltaisesti. Hyvinvoiva henkilst6 jakaa
kokemuksiaan tyopaikasta muille ja ndin ollen myos yrityksesta liikkuva mielikuva voi
muuttua positiivisemmaksi. Yhteistyolla kehittaminen voi parhaimmassa mahdollisessa

tapauksessa tuoda hyvia muutoksia henkilostélle ja parannusta yrityksen tulokseen.

7.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti arvioi tutkimuksen luotettavuutta. Tulisiko tulokseksi sama, jos mittaus
toistettaisiin? Taman tutkimuksen reliabiliteettia pohditaan tassa kappaleessa. Reliabiliteetti
on hyva, jos toistettaessa mittausta mittaustulos olisi sama. Luotettavuuteen vaikuttaa
vastausten maara suhteessa otosjoukkoon. (Vilkka, 2007, ss. 149-150) Tassa mittauksessa
vastausprosentti oli vajaa 80%, joka on luotettavuudeltaan hyva, koska yksittdisten
vastausten muuttuminen tai vaarinymmartaminen ei horjuta koko tutkimuksen tulosta.
Luotettavuuteen vaikuttaa myos se, kuinka tarkasti vastaajien tiedot on syotetty ja onko
tutkimuksessa sattunut mittausvirheitd. Paperille vastanneiden tiedot tutkimuksen laatija
kirjasi itse Google Forms-alustaan, joten vastaajien tiedot on kirjattu tarkasti ja kirjaaja on

pitanyt huolen siitd, etta vastaukset on syotetty oikein.
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Validiteetti arvioi mittarin toimivuutta ja sitd, onko tutkimuksen laatija onnistunut tekemaan
ymmarrettavan kyselyn. Mittarin tulisi olla selkea ja sellainen, etta kaikki vastaajat
ymmartavat kysymykset samalla tavalla, kuin tutkimuksen tekija. Lisaksi validiteetti arvioi
mittarien epatarkkuuksia, jos niitd ilmenee seka toimivuutta valitussa asteikossa. (Vilkka,
2007, s. 150) Kyseisessa tutkimuksessa kavi ilmi jalkikateen, etteivat kaikki vastaajat olleet
ymmartaneet pohdinta kysymysten perimmaista tarkoitusta. Kysymysten tarkoitus oli
selvittaa tarkeimmat asiat, joita arvostetaan mutta osa vastaajista ei l0ytanyt eroa tarkeilla ja
vahemman tarkeilld vaan piti kaikkea tarkedana. Taman mittaamiseen vaikuttaneen ongelman
olisi voinut ehka ehkaista, jos kyselya jaettaessa olisi muistanut painottaa asioiden jakamista

tarkeisiin ja vdhemman tarkeisiin asioihin.

Pohtiessa tutkimuksen luotettavuutta kokonaisvaltaisesti voi todeta, etta tutkimus oli
luotettava, koska otanta oli suuri henkilostosta seka satunnaisvirheita tutkimuksessa oli
vahan kokonaisuuteen nahden. Tutkimus toi uutta tietoa ja mittasi sita asiaa mita haluttiin
seka tulokset ovat mahdollista toistaa. Ndiden kohtien nojalla voi todeta, etta tutkimus oli

luotettava ja vaatimukset tayttyivat. (Vilkka, 2007, ss. 152-154)
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Liite 1: Kyselylomake

2. Sukupuoli *

& :
\_/ Nainen

) .
() Mies

3.Tydésuhteen muoto *
() Vakituinen

N

\_/ Jokin muu (mé&éaraaikainen, tuntisopimus)

4. Tydsuhteen pituus *
: Alle 1 vuosi
: 1-3 vuotta

‘:7:‘ 4-10 vuotta

N

\_/ 10 -> vuotta

5.Tyotehtava (pasasiallinen) *
O Vastaanotto ja inventointi
() Keraily, téytts, trukkityot, pakkaus ja lihettamo
O Pikkupakkaamo ja sarjat

O Tyénjohto
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6. Mité asioita arvostat tyGpaikassa yleisesti. Punnitse millaisilla asioilla on paljon merkitysté ja mitd
asioita taas arvostat vahemman. *

1Vahan 2 3 4 5 Paljon

O

Hyva ilmapiiri O
Siisti ja miellyttdava

tydymparistd

edistiminen

Tyatehtavien
monipuolisuus

Cc O O O
o O O O
o O O O

O O
Tyoturvallisuuden O O
O O

Oppimis- ja
kouluttautumismahdolli

O
O
O
O
O

suudet oman osaston
(logistiikan) sisalla

Oppimis- ja
kouluttautumismahdolli

O
O
O
O
O

suudet yrityksen muihin
tehtiviin

Saanndlliset tydajat
Joustaminen
perheasiciden takia
tydajassa
Tyopaikan sijainti

Voi luottaa tydpaikan
pysyvyyteen

Liikuntamahdollisuuksie
n tarjoaminen

Terveyden tukeminen
ennaltashkiisevasti

cC O O O O O
c O O O O O
o O O O O O
O O O O O
cC O O O O O

1 Vahan 2 3 4 5 Paljon

Informaatio oman
osaston (logistiikka)
asioista

Informaatio koko
yrityksen asioista

Henkilékuntaedut
Hyvd esimiestyd

Tyonantajan hyvé
maine

Pienet henkilkunnan
huomiocimiset (esim.
ditienpdivd ja
juhlapyhat)

Yhdessd tekeminen

tybkavereiden kanssa
vapaa-aikana

Palkkaus omien
suoritteiden perusteella

Lisdansaintamahdollisu
us esim. ylit&illa
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B. Mitd asioita arvostat esimiesty&ssd. Punnitse millzisilla asioillz on paljon merkitysta ja mitd asioita
taas arvostat vahemman. *

1 Vahan 2 3 4 5 Paljon

Esimies kertoo

LI O O o) O O

tunvallisuuschjeista ja
menetelmisia

Voin antaa palautetta C' 'D O 'D O

esimiehelleni

Saan palautetta O O O O O

esimieheltani

Ehdotukseni ja

mielipiteeni otetaan e e ) ) (@]

hyvin huomicon
tyopaikallani

Jokaista kohdellaan 0 O 'S @] O

tasavertaisesti

Esimies motivel fydtini O ) O O O
Esimies nayttad C' 'D O O O

esimerkkia tyolldan
Esimies kiinnittaa

huomiota tyan C' 'D O 'D O

kuormittavuuden
vahentamiseen

Esimies kiinnittaa

huocmiota hywan

tybilmapiirin O O O O O
edellytyksiin

Esimies pyrkii

edesautiamaan

tybaikajoustoissa ) ) ) ) )
tarkeisiin menoihin
liittyen

9. Onko tydhyvinvoinnissa mielestasi kehitettavas tyopaikalla? *

O kylla
O

10. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll&.
Mita tyshyvinvointiin liittyvia asioita tulisi mielestasi kehittas tyopaikalla?

Kirjoita vastaus




