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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella tutkimuksen kohteena olevan yrityksen
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyon aihe sovittiin yhteisty0ssa yrityksen kanssa. Yrityksen
tyohyvinvoinnin tarkastelu on tarkeaa toteuttaa tietyin aikavalein ja meidan tyomme osui tas-
sa suhteessa oikeaan ajankohtaan. Tyo on toteutettu tiiviissa yhteistyossa kumppanuusyrityk-
sen kanssa. Yritys toivoi opinnaytetyon kautta saavansa tarkeaa tietoa tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin taman hetkisesta tilasta. Tyon tuloksena toivottiin myos mahdollisia kehittamiseh-
dotuksia.

Opinnaytetyo koostuu neljasta tutkimuskysymyksesta, joita tarkastellen saimme kuvan yrityk-
sen tyohyvinvoinnista. Vastauksista nousi esille kaksi kysymysta tarkastelun kohteeksi. Opin-
naytetyo toteutettiin tutustumalla ja hyodyntamalla teoriaa tyohyvinvoinnista. Teorian poh-
jalta loimme kyselylomakkeen, jota kaytimme kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Kyselyn vasta-
ukset kerasimme yrityksen yhteisessa tapahtumassa. Talla varmistimme mahdollisimman suu-
ren vastausmaaran.

Tyohyvinvoinnilla on tarkea merkitys henkiloston jaksamiseen ja tyon tehokkuuteen. Tyohy-
voivaa ja haastavaa tyonkuvaa, osaamisen yllapitamista ja arvostamista, hyvia tyovalineita,
osaavaa johtamista ja toimivaa tyoterveyshuoltoa.

Tutkimuksen tuloksista voi paatella, etta yrityksen henkilokunta on melko motivoitunut ja
kohtuullisen tyytyvaista tyohon ja tyoymparistoon. Hyvana asiana nahtiin tyotoverit. Kehitta-
miskohteiksi nousivat tiedottamisen ja kommunikoinnin parantaminen ja tyonjaon muuttami-
nen. Esimiehelta toivottiin enemman tukea, ymmarrysta ja motivointia.

Asiasanat tyohyvinvointi, johtaminen, motivaatio
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Purpose of this thesis was to examine the well-being of employees from a partner company
that was under our review. The subject of thesis was agreed together with the company. It is
important to study the well-being of employees from time to time, so our study had just the
right timing for them. The work has been carried out in close cooperation with the company.
They hoped to receive important information on the current state of employees’ well-being
through our thesis and also to get some potential development proposals as well.

The thesis contained four research questions that we examined and got a picture of the com-
pany’s work well-being. From the answers we received, two questions arose for closer inves-
tigation. The work was based on theories related to the topic. We used qualitative research
methods. The replies were gathered at a company’s personnel event to ensure a maximum
number of responses.

The well-being of employee is important for the staff s work efficiency and endurance. Well-
being is a wide concept. It covers i.e. good atmosphere, motivating and challenging work,
maintenance of skills and appreciation, good tools, knowledge management and effective
health services.

According to the results of the study it can be concluded that the company s staff is quite
motivated and satisfied with the work and work environment. Having co-workers was seen as
a good thing. Development areas that arose were increasing general informing, improving
communication and changing some division of labor. The superiors hoped for more support,
understanding and motivation.

Keywords work well-being, leading, motivation
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoitus on tuoda esille tyohyvinvoinnin merkitys tyontekijoiden jaksamisen ja
motivoitumisen kannalta yritystoiminnassa. Aiheesta tekee mielenkiintoisen sen laajuus ja se,
kuinka suuri vaikutus silla on liikketoimintaan. Laajuudella tarkoitetaan sita, kuinka monista
eri asioista tyohyvinvointi koostuu ja miten se yhdistaa eri ammattiryhmia. Aiheesta loytyy
runsaasti materiaalia ja tavoitteena on koota siita selkea tiivis kokonaisuus. Haluamme selvit-
taa, mista tyohyvinvointi teoriassa koostuu ja lisaksi selvitamme kumppanuusyrityksemme

henkiloston tyohyvinvoinnin tasoa.

Tyohyvinvointi kasitteena on varmasti monelle tuttu, mutta kaikki sen osa-alueet eivat ole
monellekkaan itsestaan selvia asioita. Tyohyvinvointiin vaikuttaa monet pienetkin seikat yri-
tyksen sisalla, aina johtajuuden merkityksesta ergonomiaan saakka. Tyohyvinvointi aiheena

vaikuttaa kiinnostavalta ja siksi sita on mielekasta tutkia.

Tarkoituksena on saada opinnaytetyosta mahdollisimman selkea ja helposti omaksuttava ko-
konaisuus, jotta yritys voi sita hyodyntaa mahdollisimman hyvin. Tavoitteena on nostaa esille
kumppanuusyrityksemme nakokulmasta merkittavimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat seikat ja

antaa mahdollisia parannus- ja kehittamisehdotuksia.

Tarkoituksena on tehda kumppanuusyritykselle tyohyvinvointikysely, jolla selvitamme yrityk-
sen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa. Tavoitteena on tuoda tyon kautta johdon tietoon
miten yrityksen tyontekijat voivat ja kertoa tyonhyvinvoinnnin edistamisen tarkeydesta. Tyos-

sa tuomme myos esille johtajan roolin merkityksen osana tyopaikan tyohyvinvointia.

1.2 Yrityskuvaus

Kumppanuusyritys, jolle teimme tyohyvinvointikartoituksen, halusi pysytella salaisena, mista
johtuen emme tassa tyossa paljasta yrityksen nimea. Yritys on maahantuonut, markkinoinut
ja myynyt ammattielektroniikkaa jo vuosikymmenien ajan. Yrityksen historiaan mahtuu monia
yritysostoja ja tuotevalikoiman laajennuksia. Yritys aloitti toimintansa kahden hengen koti-
konttorista ja on laajentunut 140 henkea tyollistavaksi keskisuureksi organisaatioksi. Tytaryh-
tioita konsernilla on kuusi, ja ne toimivat Suomen lisaksi Venajalla, Eestissa ja Latviassa. Tyo-
hyvinvointikartoituksessa keskityimme paakonttorin henkilostoon, jossa tyoskentelee toimis-
to- ja varastotehtavissa yhteensa 47 henkea, joiden keski-ika on noin 47 vuotta. Paakonttori
sijaitsee Uudellamaalla. Tyotyytyvaisyyskyselyja on jarjestetty yrityksessa saannollisin va-

liajoin ja tulokset ovat olleet hyvia. (Intranet 2011.)



1.3 Tutkimuskysymykset

Tyohyvinvointi on tarkea osa tyontekijoiden motivoituneisuutta ja tuottavuutta ja lisaksi se
vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Tyopaikalla moni asia vaikuttaa hyvinvointiin. Jokaisella tyon-
tekijalla on oma kasitys tyohyvinvoinnista ja siita, mita se sisaltaa. Toisille tyohyvinvointi tar-
koittaa terveytta, kun taas toiselle se voi tarkoittaa palkan suuruutta. Haluamme tutkimusky-

symyksilla saada mahdollisimman realistisen kuvan yrityksen tyohyvinvoinnista.

Tutkimuskysymykset ovat:
— Millaiseksi koet tyohyvinvointisi ja jaksamisen tyopaikallasi?
— Koetko olevasi motivoitunut?
— Millaiseksi koet tyopaikan ilmapiirin?
— Mita puutteita koet tyopaikallasi tyohyvinvoinnissa ja miten kehittaisit tyopaikkasi

tyohyvinvointia?

Kysymysten paatarkoituksena on selvittaa sita, miten tyontekijat yrityksessa kokevat oman
tyohyvinvointinsa talla hetkella. Johdon on tarkeaa olla selvilla henkiloston hyvinvoinnin tilas-
ta, jotta mahdollisiin ongelmakohtiin voidaan tarvittaessa kiinnittaa huomiota ja sita kautta

parantaa tyontekijoiden hyvinvointia.

Opinnaytetyossa oleva teoria perustetaan tarkeimpiin teoksiin, jotka kasittelevat tyohyvin-
vointia tyopaikalla. Tarkea osa tata tyota on myos tyontekijoiden vastaukset tyohyvinvointi-
kyselyyn, jonka perusteella saamme kuvan yrityksen henkiloston taman hetkisesta tyohyvin-

voinnista.

1.4  Tutkimusmenetelma

Kaytamme opinnaytetyossa laadullista tutkimusmenetelmaa. Olemme tutustuneet aihetta
kasittelevaan kirjallisuuteen ja perehtyneet siihen, miten kyselya kasitellaan ja analysoidaan

laadullisen tutkimusmenetelman avulla.

Laadullisia menetelmia alettiin kayttaa tutkimuksissa yleisimmin 1970-luvulla Pohjoismaissa.
Laadullinen tutkimusmenetelma on yksi tapa, jolla aineistoa lahdetaan kasittelemaan. Laa-
dullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa tutkittava ilmio. (Janhonen & Nikkonen
2003, 21 - 22.)

Menetelmat laadullisessa tutkimuksen aineiston keruussa vievat tutkijan lahelle tutkittavaa

kohdetta. Tutkija pyrkii tavoittamaan tutkittavien nakokulmaa ja nakemyksia tutkittavana



olevasta ilmiosta. Haastattelu ja havainnointi ovat tyypillisia aineistonkeruu menetelmia.
Tutkijan analysointi kohteena voi olla myos arkipaivan elamantilanteissa syntynyt materiaali,
esimerkiksi paivakirjat. (Aaltola & Vallin . 2001, 68.)

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan kokonaista joukkoa, luonnollisissa
olosuhteissa toteutettavia tutkimuskaytantoja. Laadullista tutkimusta on vaikea maaritella
selvasti, koska sille ei ole omaa teoriaa, eika myoskaan taysin omia metodeja. Laadullisessa
tutkimuksessa teoria on kayttokelpoinen, kun se auttaa tutkimuksessa. (Metsamuuronen 2008,
9.)

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa ratkaisevana tekijana ei ole aineiston maara, vaan ana-
lyysin kelvollisuus. Johtopaatokset tulkinnasta ja se mita aineistosta saa irti, korostuvat laa-

dullisessa tutkimusmenetelmassa. (Aaltola & Vallin. 2010, 19.)

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan usein harkinnanvaraista otantaa, kun taas tilastollises-
sa tutkimuksessa kaytetaan tyypillisesti satunnaisotantaa. Harkinnanvaraisessa otannassa tut-
kittavaksi valitaan kohde, jonka kautta tarkasteltavaan ilmioon ajatellaan voivan perehtya.
Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analysointi on aineistolahtoista. Analysoinnissa jasenne-
taan tutkittavan ilmion kannalta merkityksellisimmat teemat aineistosta. (Aaltola & Vallin II.
2001, 68.)

Tutkimuksen kuluessa on tarkeaa loytaa tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. Ongelmana
aloittelevalle tutkijalle on tyypillisesti se, etta han haluaa kasitella kaikkia tutkimuksessa
eteen tulevia kiinnostavia asioita. Tutkijan on tarkea rajata tutkimusta. Ei kaikkea mita nakee
tai kuulee eika kaikkea kerattya aineistoa ole jarkevaa yrittaa sisallyttaa tyohon. Rajaaminen
on tulkinnallista rajaamista, jolloin tutkijan omat mielenkiinnon kohteet ja tarkastelunako-

kulmat vaikuttavat aineiston keruuseen. (Aaltola & Vallin II. 2001, 71.)

Yksi perinteisista tavoista kerata tutkimusaineistoa on kyselylomake. Kyselylomake ei pelkas-
taan tarkoita lomaketta, joka kolahtaa postilaatikkoon ja palautetaan taytettyna lahettajalle
mukana tulevassa vastauskuoressa. Kyselyn muoto vaihtelee tarkoituksen ja kohderyhman
mukaan. Tutkija voi olla itse paikalla aineistonkeruussa, mutta voi myos olla niin, etta joku
toinen valvoo aineistonkeruuta. Yksi selkea etu tutkijan ollessa paikalla aineistonkeruutilai-
suudessa on se, etta tutkija voi tarkentaa kysymyksia, jos vastaajat eivat niita ymmarra. Myos
vastaajat voivat tarvittaessa kysya tutkijalta epaselvyyksista. Kaikki eivat kuitenkaan kysy,
vaikka eivat ymmartaisi, siksi kysymysten on tarkeaa olla selkeita. Joskus paikalla ei ole ke-
taan, esimerkiksi postikyselyssa, talloin kirjoitettujen ohjeiden merkitys korostuu. (Aaltola &
Vallin. 2010, 103, 108.)



Toteutimme tyohyvinvointikyselyn kayttamalla muutamia avoimia kysymyksia. Pyrimme sel-
vittamaan kysymyksilla tyohyvinvoinnin kannalta paakohtia. Lomaketta tehtaessa on hyva ot-
taa huomioon, miten lomake aloitetaan. Alkuun on hyva kysya taustakysymyksia, esimerkiksi
sukupuolta, ikaa ja koulutusta. Taustakysymykset toimivat samalla lammittelykysymyksina
varsinaiseen aiheeseen. On tarkea miettia myos lomakkeen pituutta, silla liian pitka lomake
vahentaa vastaajan innostusta vastata lomakkeeseen. Lomakkeen pituus vaihtelee kohderyh-
man mukaan. Kyselylomakkeen hyva puoli on siina, etta kysymykset ovat kaikille samassa
muodossa. Useimmiten kuitenkin kyselylomakkeella tehtyjen kyselyjen vastausprosentti jaa
pienemmaksi, kuin esimerkiksi haastatteluissa. (Aaltola & Vallin. 2001, 102; Aaltola & Vallin.
2010, 104-105.)

Avoimia kysymyksia voidaan analysoida laadullisin menetelmin, jolloin turvaudutaan teemoit-
teluun. Avoimissa kysymyksissa etuna on saada vastaajan mielipide selville ja vastaajalta voi
saada myos hyvia ideoita. Aineistoa voidaan myos luokitella monella eri tavalla. Huonoina
puolina avoimissa kysymyksissa on, etta niihin voidaan helposti jattaa vastaamatta ja vastauk-
set saattavat olla myos ylimalkaisia ja epatarkkoja. Vastaaja saattaa myos vastata aiheen vie-
resta. Avoimien kysymysten analysointi on tyolaampaa kuin esimerkiksi vaihtoehtojen tulkin-
ta. (Aaltola & Vallin. 2010, 126.)

Muotoiltaessa ja tehtaessa kysymyksia tulee olla huolellinen, silla kysymykset luovat perustan
tutkimuksen onnistumiselle. Kysymysten muoto voi myos aiheuttaa virheita tutkimustuloksiin,
jos vastaaja ei ajattele kysymyksia samalla kuin tutkija. Talloin tulokset voivat vaaristya.
Tarkkuutta tulee kiinnittaa sanamuotoihin, jotka eivat voi olla epamaaraisia. Kysymykset ei-
vat saa olla johdattelevia, vaan niiden tulisi olla yksiselitteisia. (Aaltola & Vallin I. 2010, 103-
104.)

Aineiston analyysissa kaytamme analyysimenetelmana sisallonanalyysia. Sisallonanalyysimene-
telmalla tarkoitetaan keratyn aineiston tiivistamista siten, etta tutkittava ilmio voidaan ku-
vailla lyhyesti ja yleistetysti. Olennaista sisallonanalyysissa on, etta tutkimusaineistossa ero-

tellaan samanlaisuudet ja erilaisuudet. (Janhonen & Nikkonen 2003, 23.)

1.5 Aiheen rajaus

Opinnaytetyon aiheeksi valitsimme tyohyvinvoinnin arvioinnin kumppanuusyrityksessa. Aiheva-
linta on hyvin mielenkiintoinen ja tukee molempien opintoja; toinen meista opiskelee liiketa-
loutta ja toinen hoitoalaa. Tyo antaa molemmille hyvia nakokulmia ja ajatuksia tyohyvin-
voinnin tarkeydesta ja sen tukemisesta tyopaikalla. Tyohyvinvointiin on tarkeaa kiinnittaa

huomiota kaikilla aloilla.
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Saimme idean tehda opinnaytetyon yhdessa yhdistaen liiketalouden ja hoitoalan nakemykset
aiheesta. Yritys lahti yhteistyohon meidan kanssamme aikaisemman kontaktin pohjalta. Yri-
tyksen johtaja oli erittain kiinnostunut kuulemaan henkilostonsa tyohyvinvoinnin tasosta ja

sita kautta panostamaan ja tukemaan tyohyvinvointia tyopaikalla.

Tutkimuksella haluamme selvittaa henkiloston tyohyvinvointia, tyontekijoiden jaksamista ja
motivaatiota. Tarkoituksena on selvittaa, mita kaikkea tyohyvinvointi tarkoittaa ja tuoda
myos tarkeaa tietoa yrityksen johdolle henkiloston hyvinvoinnista seka ehdotuksia siita kuinka

sita voisi lisata ja tukea entisestaan.

1.6  Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyossa ensiksi on kerrottu yrityskuvaus kumppanuusyrityksessa. Seuraavassa osuu-
dessa avaamme tyohyvinvointia teorian avulla, sita mita kaikkea se voi tarkoittaa ja mista

tyohyvinvointi yleisesti koostuu.

Etenemme tutkimuksessa laadullisen tutkimusmenetelman periaattein. Teetimme tyohyvin-
nista, jaksamisesta ja motivaatiosta tyota kohtaan ja mahdollisista kehittamiskohteista, joilla
tyohyvinvointia voisi tyopaikalla lisata. Uskomme, etta kyselyn vastauksista saadaan kaytan-
nossa tarkeaa ja konkreettista tietoa tyontekijoilta. Naihin seikkoihin esimiehen on helppo

tarttua halutessaan ja sita kautta lahtea kehittamaan tyohyvinvointia tyopaikalla entisestaan.

2 Mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ja mista se koostuu

Tyohyvinvointi yksilotasolla tarkoittaa muun muassa hyvaa ilmapiiria, ylpeytta ja iloa onnis-
tumisesta, uuden oppimista, hyvia tyovalineita ja tyoterveydenhuoltoa. Yksilon tyohyvinvointi
koostuu ihmisen fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tyontekija tarvitsee
riittavasti haasteita, motivaatiota, terveytta ja arvostuksen kokemista. Tyohyvinvointiin vai-
kuttaa suuresti se, miten ihmiset kokevat olonsa tyopaivan aikana. Huono tyohyvinvointi voi
vaikuttaa siten, etta kaikki voimavarat menevat miettien kireaa tunnelmaa tai epamiellytta-
vaa oloa. Hyva tyohyvinvointi vaikuttaa myonteisesti, ja energian voi kayttaa yhteisesti sovit-
tujen tavoitteiden saavuttamiseen. Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon tyohyvinvointia
eli henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa. lhmisen ja tyoyhteison jatkuva kehittaminen sel-
laiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus olla onnistumassa ja kokemassa tyoniloa, on tarkea
osa tyohyvinvointia. Positiivisuus, iloisuus ja innostus tarttuvat ja energiaa syntyy koko tyoyh-
teisoon. (Otala & Ahonen 2003, 19-20, 22.)
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Tyohyvinvointiin vaikuttavat motivaatio, osaaminen ja ilmapiiri. Ihmisen terveys, sosiaaliset
kyvyt seka fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi vaikuttavat myos ratkaisevasti kykyyn hyodyntaa
osaamista. Tutkimusten mukaan ihmiset pelkaavat tyoyhteisossa kaikista eniten sita, etteivat
he hallitse tyotehtaviaan tarpeeksi hyvin. Tyonantaja pystyy lievittamaan tata pelkoa saan-
nollisilla ja ajantasaisilla koulutuksilla. Nain saadaan pienennettya myos tyontekijoiden ko-
kemaa stressia. Tyonantajan kannattaa panostaa etenkin viestinta- ja teknologiaosaamiseen,
kielitaitoon ja yhteistyotaitoihin. Panostaminen henkiloston koulutukseen tuo tyontekijalle
varmuuden tunnetta siita, etta heita tarvitaan yrityksessa viela tulevaisuudessakin. (Vesteri-
nen 2006, 51-52; Otala & Ahonen 2003, 22.)

Tyoyhteison tyohyvinvointi koostuu yksilon hyvinvoinnista. Tyohyvinvointiin liittyvat kaikki
tyoyhteisoa tukevat asiat, kuten tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus, virkistystoiminta, liikunta,
tyopaikan ruokailu ja tyoympariston viihtyvyys. Johtaja kuitenkin paattaa, kuinka naita tyo-
hyvinvoinnin resursseja kaytetaan ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen. Johtaminen vaikuttaa
myos suoraan tyontekijan motivaatioon, sitoutumiseen, toiden jarjestelyyn, yhteistyomahdol-
lisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen hyodyntamiseen. Johtamisella on todettu ole-
van suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen on haaste seka yritykselle
etta tyontekijalle itselleen. Tyonantaja ei yksinaan pysty olemaan vastuussa kenenkaan hy-
vinvoinnista. Henkilokohtaiseen hyvinvointiin tulee itse myos vaikuttaa sita yllapitamalla ja
kehittamalla. (Otala & Ahonen 2003, 22 - 24.)

Tyohyvinvoinnin tarkoituksena on luoda seka henkilokuntaa ja organisaatiota tyydyttavat tyo-
olot. Tahan lopputulokseen paastaan kehittamalla ja rikastuttamalla tyon sisaltoa, paranta-
malla tyooloja, toiden jarjestamisella ja esimiesjohtamisen kehittamisella. Tyoyhteison kult-
tuuri, arvot ja ihmisten toimintamotiivit ovat suurimmat esteet tyohyvinvoinnin kehittamisel-
le. Suurin osa ihmisista ymmartaa, etta fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin takana on hyva am-
mattitaito ja tyokyvyn yllapitaminen, mutta kaikille terveys ja turvallisuus eivat ole tarkeita.
Siina tilanteessa yrityksen tulee tehda enemman toita motivoidakseen tyotekijaa itse kiinnit-
tamaan huomiota omaan terveyteen ja turvallisuuteen. Organisaatioille tyohyvinvointiin pa-
nostaminen on ennemminkin investointi kuin kulu. Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyva tyonte-
kija voi kustantaa yritykselle kertasuorituksena jopa 100 000 euroa. (Kauhanen 2007, 195-
196.)

Tyohyvinvointiin tulee kiinnittaa huomiota entista enemman. Tyontekijoiden tulisi pystya te-
kemaan mahdollisimman pitkaan toita ja pysya tyoelamassa. Tama siksi, koska tyoelamasta
siirtyy suuria maaria tyontekijoita elakkeelle ja tyoikaisia on silloin suhteessa ikaantyviin va-
hemman. Monessa yrityksessa tyontekijoiden keski-ika on keskimaarin 45-50 vuotta. Tyontek-
joiden korkea keski-ika tarkoittaa useimmiten myos sita, etta henkilostosta johtuvat kulut

kasvavat. Yli 55-vuotiaita on tyoelamassa yllattavan vahan. Suomessa keskimaarainen elak-
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keelle siirtymisika vuonna 2011 oli 60,5 vuotta. Tama on Euroopan alhaisimpia. Tasta koituu
yhteiskunnalle suurta haittaa. Nuorten tyontekijoiden arvomaailma tyoelamassa on tarkeaa
huomioida, jotta saadaan nuoria yrityksiin ja pysymaan yrityksissa. Nuoret hakevat mielekasta
tyota, jossa on innostava ilmapiiri, vapaus kehittaa omaa tyotaan, inhimilliset ja joustavat
tyoajat elamantilanteeseen nahden. (Kauhanen. 2007, 192-193, 195; Otala & Ahonen 2003,
29, 33; Elaketurvakeskus 2012.)

Tyohyvinvoinnin puute lisaa kustannuksia ja nakyy sairaspoissaoloina. Sairaspoissaolot ovat
suuri miinus yritykselle, huono tyontekijoiden vointi nakyy tyopahoinvointina. Tyokyvyn heik-
kenemista ja sita kautta sairaselakkeelle tai pitkalle sairaslomalle siirtymista on tyoterveys-
huoltolaissa pyritty ehkaisemaan. Monet tahot, kuten esimerkiksi tyoterveysministerio ja tyo-
terveyshuolto ovatkin kiinnittaneet huomiota siihen, miten tyokykya saataisiin yllapidettya
parhaiten ja ihmiset pysymaan pidempaan tyoelamassa. (Kauhanen 2007, 195; Otala & Aho-
nen 2003, 36.)

Organisaatio pyrkii tunnistamaan tyontekijoista ne, joiden tyokyky on alkanut alentua tai on
jo alentunut. Tunnistuskeinoina ovat kasvaneet sairaspoissaolot, tyosuorituksen heikkenemi-
nen ja tyontekijan oma-aloitteisuus tyoterveyshuollon suuntaan. Tyokuntoa kohennetaan sai-
rauksien hoidolla, kuntoutuksella, tyotehtavien muokkaamisella ja tyontekijan uudelleen si-
joittamisella. Lisaksi kaikkien tyontekijoiden tyokykya pidetaan ylla ehkaisevilla toimilla,
edistamalla terveellisia elamantapoja seka tyon- ja tyoympariston kehittamisella. Ilman orga-
nisaation ylimman johdon sitoutumista tyohyvinnoinnin edistamiseen ei yrityksissa voida tassa

asiassa saada paljoa aikaiseksi. (Kauhanen 2007, 195-196.)

2.1 TyOuupumus

Tyouupumuskierre alkaa yleensa siita, kun tyontekija kokee, ettei pysty hallitsemaan tyotaan.
Tahan vaikuttavat osaamisen puute ja tyonkuvan muutokset, joihin ei ole aikaa tai resursseja
perehtya. Yleensa toita on myos liikaa resursseihin verrattuna. Oireet eivat ole vain henkisia,
vaan myos fyysisia. Lisaantynyt stressi vaikuttaa monella tavalla ihmiskehoon. Stressi voi ai-
heuttaa unihairioita, ruokahalun menetysta ja paansarkya. Pitkittynyt stressi voi jopa pahim-
millaan aiheuttaa hairioita sydamessa, suolistossa, verisuonissa seka virtsa- ja sukupuolielin-
ten toiminnassa. Stressi vaikuttaa olennaisesti myos tunne-elamaan. Oireita ovat turhautumi-
sen tunne, mielialan muutokset, artyneisyys, vasymys ja ahdistuneisuus. Mita stressaan-
tuneempi tyontekija on, sita huonommin han kykenee myoskaan oppimaan uutta. (Otala &
Ahonen 2005, 92-93, 141-142.)

Tyontekijoiden uupumus vaikuttaa myos liiketoimintaan. Uupunut ihminen vaikuttaa negatii-

visesti tyoyhteison ilmapiiriin, mika johtaa sisaisten tyosuhteiden huonontumiseen ja heiken-
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taa tyon laatua. Vahentynyt tyokyky tyollistaa paljon uupuneen tyokavereita. Huonolla tyovi-
sisaisen osaamisen jakamisen ja on tyon luovan kehittamisen esteena. Nama kaikki vaikutta-
vat asiakaspalveluun ja sita kautta asiakastyytyvaisyyteen. Uupunut henkilo voi kayda yrityk-
selle kalliiksi. Lyhyet 1 - 3 paivan sairaspoissaolot ovat yrityksille kaikista kalleimpia. Naista
lyhyista sairaspoissaoloista iso osa johtuu todennakoisesti tyopahoinvoinnista, epaviihtyisyy-
desta ja uupumuksesta. Kokonaisuudessaan sairauksien vuoksi menetettiin vuonna 2010 8,6
tyopaivaa tyontekijaa kohden. Alla olevasta taulukosta nakee hyvin tyouupumuksen vaikutuk-
set ja seuraamukset. (Suonsivu. 2011, 19; Otala & Ahonen 2005, 51, 93-94.)

™ 4 N 4
Oppimiskyky Innovatiivisuus Henkilopaa-
laskee —» | jaosaaminen [—»| oma vahenee

S katoavat ) 9 )

A

) 4 N 4 .
Tuottavuus Kilpailukyky Varallisuus

— laskee - heikkenee —> vdahenee
- J o J .
~ N T T
Onnettomuus- Tyokyvytto- Suhdepaaoma
riski kasvaa — myys —> vahenee
\ J o % o %

Kuvio 1: Tyouupumuksen seuraukset (Otala & Ahonen 2005, 93.)

Tyokyvyttomyys- tai varhaiselakkeelle jaadaan eniten mielenterveyden hairioiden vuoksi. Li-
saksi Tyo ja terveys - haastattelun mukaan yleisempia mainittuja syita elakkeelle jaamiseen
olivat stressi, tyon henkinen rasittavuus, vahaiset vaikuttamismahdollisuudet ja esimiehen
epaoikeudenmukainen kohtelu. Naita ongelmia on tutkittu ja pyritty parantamaan vuosikym-
menien aikana, mutta edistysaskeleet eivat ole olleet riittavia pysyakseen muutosten tahdis-
sa. (Otala & Ahonen 2005, 51, 93-94; Suonsivu 2011, 19-20.)

Tyouupumus ja stressi eivat ole harvinaisia tapauksia tyoyhteisoissa. Tyossakayvista ihmisista
yhdeksan kymmenesta kokee stressioireita, ja jopa 7 % on vakavasti uupuneita. Uupumusta

Pohjoismaihin verrattuna Suomessa sairaspoissaolopaivia on vahiten, mutta tyokyvyttomyys-
elakkeelle Suomessa jaadaan huomattavasti useammin. Taman kaltainen tulos voi olla seura-

usta suomalaisten korkeasta tyomoraalista, jolloin toista ei haluta jaada pois sairauden takia.
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Ajan mittaan tallainen ajattelutapa voi aiheuttaa vakavia sairauksia, jotka johtavat tyokyvyt-
tomyyselakkeelle siirtymiseen. (Otala & Ahonen 2005, 52-53, 93-94.)

Yleisin mielenterveyshairion muoto on masennus. Noin 4600 henkea siirtyy vuosittain masen-
nuksen vuoksi tyokyvyttomyyselakkeelle, ja noin 1000 henkea tekee vuosittain Suomessa it-
semurhan masennuksen takia. Joka vuosi diagnosoidaan 200 000 uutta masennustapausta.
Kansainvalisesti verrattuna Suomen itsemurhatilastot ovat korkeat eika tilanne ole muuttunut
vuosien saatossa parempaan suuntaan, mutta ei myoskaan pahempaan pain. Tutkimusten
mukaan masennuksen vuoksi elakkeelle jaavat muita useammin alle 50 vuotiaat naiset, jotka
ovat korkeammin kouluttautuneita ja paremmassa sosiaaliekonomisessa asemassa olevia.
(Suonsivu 2011, 20-21, 31.)

Mahdolliset stressin, masennuksen ja uupumuksen ensioireet on hyva tunnistaa ajoissa ennen
vakavia oireita. Seikkoja, jotka kertovat tyontekijoiden oireilusta ovat suuret poissaololuvut,
tyontekijoiden suuri vaihtuvuus, henkilostoristiriidat ja tyontekijan suora palaute liiallisesta
kuormittavuutta aiheutuvista tilanteista. Naita tilanteita ovat muun muassa akilliset muutok-
set, osaamisen puute, tyontekijat huomiotta jattava johtaminen, byrokraattisuus ja tuen puu-
te. Usein liiallinen stressi, masennus ja uupumus aiheuttavat tyontekijan kayttaytymisessa
selvia muutoksia kuten lisaantynytta artyneisyytta, kyynisyytta, aggressiivisuutta, valinpita-
mattomyytta, eristaytymista, avuttomuutta ja lisaantynytta tuen tarvetta. Ennen positiivinen

tyontekija on voinut muuttua huomattavasti negatiivisemmaksi. (Suonsivu 2011, 33-34.)

Tarkeinta on pyrkia ehkaisemaan tyoperaisen stressin, masennuksen ja uupumuksen synty.
Liialliseen kuormitukseen pitaa puuttua jo, ennen kuin ongelma paasee syntymaan. Seikkoja,
joilla pystytaan ennaltaehkaisemaan oireita, ovat tyoaikajarjestely, tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuus, tyonmaara, mahdollisimman suuri tuen tarjoaminen ja tyonkuvan muokkaami-
nen osaamista vastaavaksi. Kuormittavina seikkoina voivat olla itse tyon lisaksi myos tyoolot
ja tyoymparisto, joihin kuuluu esimerkiksi kova meteli tai kuumuus tyopisteella. Tyopaikka-
kiusaaminen on myos seikkaa, jota on joskus jopa hankala huomata, mutta erittain riskialtis

aiheuttamaan masennusta ja tyoilon katoamista. (Suonsivu 2011, 34-35.)

3 Tyosuojelu osana tyohyvinvointia

Tyosuojelulla on pitka historia Suomessa. Se sai alkunsa jo 1850-luvulla, jota myohemmin
1900-luvulla tehostettiin lainsaadannailla. Siita lahtien tyosuojelunormit ovat kehittyneet
vuosi vuodelta. Alun perin tyosuojelun tarkoituksena oli suojella tyontekijoiden fyysista ter-
veytta ja taata turvallisuus tyopaikoilla. Tyoturvallisuuslakia laajennettiin 2000-luvulla kos-
kemaan myos tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia. Esimerkiksi tyopaikkakiusaaminen ja

sukupuolinen hairinta voivat olla joko fyysista tai henkista. (Kauhanen 2007, 192.)
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Tyosuojelun perustehtava on yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden turvallisuutta, terveytta ja
tyo- ja toimintakykya seka ehkaista tyotapaturmia ja ammattitauteja tyoymparistossa. Tyo-
suojelu-kasitteeseen kuuluu nykyisin laajemmin tyoymparisto, joka kasittaa tyoturvallisuuden

ja tyoterveyden lisaksi myos henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin. (Tyoterveyslaitos 2009, 8.)

Tyopaikoilla tyosuojelulla on pystytty poistamaan monia terveys- ja turvallisuusongelmia seka
viithtyvyys ja kehittavyys ovat lisaantyneet. Nakyvia vaikutuksia tyosuojelulla ovat tuottavuu-
den ja kilpailukyvyn lisaantyminen, tuloksellisuus ja kannattavuus. Kustannukset ovat vahen-
tyneet, tyoilmapiiri parantunut, osaaminen ja tyomotivaatio kehittynyt, myos normaali toi-
minta on sujunut hairioitta ja laatu parantunut tyosuojelun ansiosta. Tyoikaisen vaeston yleis-
ta terveydentilaa on saatu parannettua tyosuojelulla. Tyosuojelu on lisannyt tasa-arvoa, osal-

listumismahdollisuuksia ja myos kansantaloudellisia saastoja. (Tyoterveyslaitos. 2009, 8-9.)

Edelleen tyopaikoilla ilmenee kuitenkin vaara- ja haittatekijoita, jotka aiheuttavat terveyden
ja tyokyvyn menetyksia. Vuosittain tyotapaturmia sattuu yli 100 000 ja todetaan noin 5000
uutta ammattitautitapausta. Myos kiire, tyouupumus, vakivallan uhka ja tyoelamaan liittyva

epavarmuus ovat lisaantyneet tyopaikoilla. (Tyoterveyslaitos 2009, 8.)

Monet tyopaikat haluavat kehittaa tyosuojeluasioita enemman, kuin lainsaadanto velvoittaa,
ja nama yritykset voivat hakea tyosuojelurahaston kautta tukea erimerkiksi tyosuojelualan
koulutukseen tai muihin asiaan liittyviin tapahtumiin. On todettu, etta tyopaikkasuojelun ke-
hittaminen vahentaa sairaspoissaoloja ja niista johtuvia kustannuksia, ja tyokyvyttomyysela-
kekustannukset pienenevat. Lisaksi se parantaa tyoilmapiiria ja toiminnan laatua. Nama kaik-
ki asiat vaikuttavat yrityksen tulokseen positiivisesti. Muihin EU-maihin verrattuna Suomessa
uhrataan paljon varoja tyosuojeluun. Yuonna 2004 Suomessa tapahtui kuolemaan johtaneita
tyotapaturmia vain 40. Kuitenkin suomalaisista tyontekijoista tuntuu silta, etta psyykkinen

ylikuormitus ja stressi ovat lisaantyneet viime vuosina. (Kauhanen 2007, 192.)

4  Henkilostojohtaminen

Johtamisen tarkoituksena on paasta tiettyyn asetettuun paamaaraan, joka yleensa liittyy tu-
loksellisuuteen. Tahan paamaaraan pyritaan paasemaan tyontekijoiden avulla ja heita johta-
malla. Johtamisessa on kyse muihin ihmisiin vaikuttamissesta, joka on mahdollista molemmin
puolisen luottamuksen avulla. Luottamusta voidaan rakentaa monella tavalla, mutta oleel-
lisinta on lupauksien pitaminen. Lyhyesti ja ytimekkaasti voidaan myos todeta, etta luottamus
lisaa luottamusta. Esimies, joka luottaa alaisiinsa, herattaa myos alaisissa luottamuksen tun-
netta. Myos kunnioitus ja arvostus toisen sanomisia ja tekoja kohtaa luo luottamuksen tunnet-

ta. Haluttuun paamaaraan paastaan, kun tyontekijat saadaan toimimaan yhdessa yhteisen
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paamaaran saavuttamiseksi. Jokaisen tyontekijan vahvuudet kaytetaan hyvakseen ja heita
innostetaan toimimaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiesta voidaankin kuvata innon
myyntimieheksi. Henkiloston kehittaminen, kannustaminen ja rohkaisu saavat tyontekijan ku-
koistamaan. Se, minkalaista johtamismenetelmaa johtaja kayttaa, riippuu siita, minkalaisen

ihmiskuvan han on omaksunut. (Helsila & Salojarvi 2009, 106-107.)

Esimiehella on ratkaiseva rooli tyontekijoiden viihtyvyyden kannalta. Johtajat vaikuttavat
henkilostoon johtamistyylillaan ja -tavallaan. Johtamisen suunnittelussa tulee miettia tarkas-
ti, milla lailla henkilostoa johdetaan. Uusia johtamisoppeja luodaan jatkuvasti ja vuosien var-
rella yrityksen taytyy mukautua muuttuvien tilanteiden mukaan sopeuttamalla yrityksen toi-
mintaa ja johtamista. Piirteita, joita johtajalta toivotaan ja vaaditaan, ovat valittaminen,
huolehtiminen siita, etta organisaatio toimii perustehtavansa mukaisesti ja vahvistaa sita,
pitaa myos huolen tyon tuottavuudesta ja etenkin tyontekijoiden tyon tuottavuudesta. Lisaksi
nykyaan johtajan on tarkeaa ottaa huomioon yhteiskunnallinen vaikutus ja vastuu. (Nevalai-
nen 2007, 59-66.)

Kaavioista 2 kay hyvin ilmi heikon esimiestyon vaikutukset yrityksen kilpailukykyyn, kustan-
nuksiin ja sairauspoissaoloihin. Sairauspoissaolojen lisaantyessa kustannukset nousevat, lisaksi
heikko esimiestyo heikentaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin
ja yritykseen. Seurauksena yrityksen kilpailukyky ja varallisuus heikkenevat. (Otala & Ahonen
2005, 95.)
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Kuvio 2: Heikon esimiestyon seuraukset (Otala & Ahonen 96.)

Hyvan henkilostojohtajan tunnuspiirteita ovat muiden ihmisten arvostus, kunnioitus, huomi-
oon ottaminen ja hyvien tyoskentelyedellytysten luominen. Taman tyylinen johtaja valaa

tyoyhteisossa. (Helsila & Salojarvi 2009, 109-110.)

Henkilostojohtamisen kentta jakautuu kolmeen toimintolohkoon: ihmisten johtamiseen (Lea-
dership), henkilostoresurssien johtamiseen ja tyoelaman suhteiden hoitamiseen. Jako nakyy
lahinna siina, etta ihmisten johtamisen painopiste on organisaatiopsykologiassa ja -
kayttaytymisessa. Tyoelamaan suhteiden hoitaminen sisaltaa sosiologiaa ja keskittymista tyo-
lainsaadantoon. Henkilostoresurssien johtaminen kallistuu puolestaan enemman henkilosto-
hallintoon ja liikkeenjohtamiseen. Henkilostoresurssien johtamiseen viitataan aina silloin, kun
lilkkkeenjohdon paatokset ja toimenpiteet vaikuttavat organisaation ja sen tyontekijoiden vali-
siin suhteisiin. Henkilostoresurssien johtamisen tavoitteena on taata henkiloston tarvittava
maara ja laatu. Johtaja pyrkii varmistamaan, etta tyontekijat tyoskentelevat motivoituneina

yrityksen paamaaran eteen. (Laukkanen, Koskinen & Vanhala 2002, 310-311.)

Henkiloston johtamiseen oleellisena osana kuuluvat myos henkilostostrategia ja henkilostopo-
litilkka. Henkilostostrategiaa voidaan kuvailla samalla lailla kuin yrityksen liiketoimintastrate-
giaa, mutta henkilostostrategiassa arvioidaan ja maaritellaan henkilostoresurssien johtamisen
pitkan tahtaimen suunnitelma seka henkiloston maaralliset ja laadulliset tavoitteet. Henkilos-
tostrategia tulee aina sitoa liiketoimintastrategiaan. Talla tavoin henkilostostrategia tukee
lilkketoimintastrategian toteutumista. Henkilostopolitiikalla tarkoitetaan toimintaperiaatteita,
joita yrityksessa pyritaan noudattamaan henkilostoasioiden hoidossa. Kirjattu, tyontekijoille

jaettu henkilostopolitiikka kuvastaa yleensa minimitasoa, jonka noudattamiseen yritys sitou-
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tuu tyontekijoita kohtaan. Henkilostopolitiikka laaditaan henkilostostrategian pohjalta.
(Laukkanen ym. 2002, 312.)

4.1 Henkiloston tyohyvinvoinnin johtaminen osana yritystoiminnan tehostamista

Henkiloston hyvinvoinnin, jaksamisen ja terveyden tukemisen huomattiin olevat 1980-luvulla
huonolla mallilla ja siihen alettiin panostaa enemman. Silloiset tutkimustulokset osoittivat,
etta tyontekijoiden stressitaso oli korkea ja se vaikutti hyvinvointiin. Tyohyvinvointia lahdet-
tiin parantamaan tyontekijoiden ehdotuksilla tyoolojen ja tyotehtavien parantamiseksi. Vuo-
sikymmenten mittaan on alettu nahda henkiloston hyvinvoinnin merkitys yrityksen taloudelli-
seen tulokseen. Tyoyhteisoja on ryhdytty kehittamaan entista enemman tuloksen parantami-
seksi. Tyontekijat sijoitellaan heidan osaamistaan vastaaviin tehtaviin ja tiimityoskentely ja

verkostoituminen ovat yleistyneet tyopaikoilla. (Lindstrom & Leppanen 2002, 39-40.)

Tutkimuksen mukaan organisaation tehokkuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia lisaavia piirtei-
ta ovat avoin kommunikaatio molemmin puolin, henkiloston kasvu ja koulutus, luottamus,
keskinainen kunnioitus, vahva sitoutuminen perusarvoihin, palkitseminen suorituksista ja
tyontekijan tietoisuus siita, miten heidan tyonsa edistaa organisaation toimintaa. Lisaksi or-
ganisaation ja tyontekijoiden tehokkuuteen vaikuttavat myos tutkimusten mukaan tyon piir-
teet, organisaation kaytannot ja tyoilmapiiri. Lisaksi erilaiset kehittamistoimet edistavat te-
hokkuutta ja hyvinvointia tyopaikoilla, kuten esimerkiksi hyva esimiestuki ja organisaation
kaytannontoimien parantaminen ja selkeyttaminen. Organisaation tehokkuutta parantavat
myos tyotyytyvaisyys, tyontekijoiden monitaitoisuuden edistaminen seka yhteistoiminnan ja

asiakaspalvelutyon kehittaminen. (Lindstrom & Leppanen 2002, 60-61.)

Yritys on onnistunut terveen tyoyhteison luomisessa, mikali tyontekijat kokevat tyon mielek-
kaaksi, tyo vastaa heidan osaamistaan, ja jokaisella on vaikutusmahdollisuus omaan tyohonsa
liittyvissa asioissa. Tyon mielekkyyteen liittyvat osatekijat ovat tyosuhteen varmuus, suorituk-
sista palkitseminen ja turvallinen tyoymparisto. Hyvaa henkea tyopaikalle luo myos kyky rat-
kaista konflikteja, tiimityoskentelytaidot ja halu sitoutua yrityksen perusarvoihin. Organisaa-
tion johdon tulee ottaa huomioon tuloksentekotavoitteet pitkalla aikavalilla, koska suuren
voiton tavoittelu lyhyella aikavalilla voi vahingoittaa hyvaa tyoymparistoa ja olla nain tulevai-
suudessa este taydelliselle tehokkuudelle ja hyvinvoinnille. (Lindstrom & Leppanen 2002, 61-
62.)

Kilpailukykyisen yrityksen tunnuspiirteita ovat kustannustehokkuus, tuottavuus, laadukkuus,
asiakastyytyvaisyys, innovointikyky, kyky luoda strategisesti tarkeita kumppanuuksia seka ra-
kentaa toimiva verkosto ja houkutella osaajia yritykseen ja pitaa heidat. Ei riita, etta yritys

on kilpailukykyinen tuote- ja palvelumarkkinoilla, vaan kilpailukyky tyomarkkinoilla on myos
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oleellisen tarkeaa. Yrityksen kannattaa pyrkia kehittamaan imago, joka houkuttelee osaajia
hakeutumaan yhteistyohon yrityksen kanssa. Mita tyytyvaisempi tyontekija on tyohonsa ja
mita innostuneempi han on, sita tyytyvaisempia ovat yleensa asiakkaat, ja sita kautta yritys
saa voittoa. Tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja motivaatioon voidaan vaikuttaa tyohyvinvoin-
nilla. (Otala & Ahonen 2005, 69-71.)

Tyohyvinvointi vahentaa sairauspoissaolo-, tapaturma- ja tyokyvyttomyyskustannuksia. Nain
saadaan yrityksen kustannuksia pienennettya, mika vaikuttaa kannattavuuteen. Kannattavuu-
teen vaikutetaan myos tyontekijoiden parantuneella hyvinvoinnilla siten, etta tuottavuus ja
asiakastyytyvaisyys paranevat. Tutkimuksin on todettu esimiestyolla ja henkiloston viihtyvyy-
della olevan selkea yhteys yrityksen tehokkuuden kanssa. Esimies tekee paatokset henkiloston
hyvinvointiin vaikuttavista asioista, jotka vaikuttavat tyopaikalla viihtyvyyteen ja tyomoraa-
liin. Tyoterveyslaitoksen Pientyopaikkaohjelmassa on tutkittu ja laskettu, etta panostamalla
tyohyvinvointiin yritys voi saastaa henkilokustannuksissa vuodessa noin 1000-2500 euroa tyon-
tekijaa kohden. (Otala & Ahonen 2005, 69, 72.)

4.2  Motivaatio

Yritystoiminnassa havaittavat ongelmatilanteet liittyvat yleensa henkiloston motivaatioon ja
sitoutumiseen, paatoksentekoon, ristiriitatilanteisiin ja kustannuksiin. Henkiloston motivoitu-
neisuus ja sitoutuminen yritykseen voivat heikentya, kun paatoksenteko on hidasta tai ailah-
televaa. Motivaatioon ja viihtyvyyteen vaikuttavat myos tyon mielenkiinnottomuus, vahaiset
vaikutusmahdollisuudet, puutteelliset saannot, johdon osaamattomuus tai ylikuormitus seka
mielivaltaiset arviointimenettelyt. Ristiriitoja ja konflikteja ilmenee varsinkin silloin, kun
keskinaiset odotukset ovat epaselvia tai tavoitteet ja arviointiperusteet ovat ristiriitaisia.
(Laukkanen ym. 2002, 205.)

Keskeista tuloksellisuuden kannalta ovat tyontekijoiden motivointi ja tyoympariston mielek-
kyys. Tyontekija usein sitoutuu paremmin tyohonsa, kun han kokee tyon mielekkaaksi ja tar-
keaksi. Siihen vaikuttaa myos tyontekijan luottamus, etta tyotehtavien myota osaaminen
karttuu. Suhde lahimpaan esimieheen, muihin tiimin jaseniin ja tyotovereihin vaikuttaa myos
merkittavasti tyontekijan tyohon sitoutumiseen. Tyontekijoiden motivoitumista ja sitoutumis-
ta voidaan mitata erilaisilla mittareilla, esim. miksi ihmiset lahtevat tai jaavat yritykseen,
erilaisilla tyytyvaisyyskyselyilla ja poissaoloseurannalla. (Motivaatio- ja palkitseminen 2009-
2011; Mayo 2001, 151.)

Motivoiva tyoyhteiso on viihtyisa ja siella on kiva tehda toita. TyOoyhteiso on silloin ihanteelli-
nen, kun tiimin jasenet kokevat tyotoverit toistensa tukena, eika kilpailijoina. Esimies on tar-

keassa roolissa tiimityon kehittamisessa parempaan suuntaan, jossa tyoyhteiso koetaan viih-
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tyisaksi. Esimies voi kehittaa tyoyhteison ilmapiiria mm, palkitsemalla tiimin jasenet siita,

ettd nama auttavat toisiaan ja huolehtimalla siita, etta tiimit jakavat keskenaan parhaat kay-
tannot. Esimiehen tulisi kannustaa alaisia vaikuttamaan omaan tyoymparistoon ottamalla hei-
ta mukaan toiminnan kehittamiseen. Esimiehen on erittain tarkeaa sanoa, ehdoton ei syrjival-

le kaytokselle ja puuttua siihen heti. (Motivaatio- ja palkitseminen 2009-2011.)

Motivoituneisuuden tunne lahtee ihmisen sisalta. Se on tila, joka maarittaa vireystason, jolla
tyotehtavia toteutetaan. lhmisen motivoituneisuuden tunteeseen ja vireystasoon voidaan vai-
kuttaa hyvalla esimiestyolla, avoimella organisaatiokulttuurilla ja vuorovaikutuksella, palkit-
semisella ja hyvalla organisoinnilla. Vireystilaan vaikuttavat edella mainittujen lisaksi myos

tyontekijan oma fyysinen ja psyykkinen terveys ja henkilokohtainen elamantilanne. Tyonteki-
jan motivoituneisuudella on organisaatiolle tyon tuloksellisuuteen ja laatuun positiivinen vai-
kutus. Lisaksi se on tyontekijoiden energisyyteen ja hyvinvointiin vaikuttava tekija, jolla saa-

daan sitoutettua tyontekijoita yritykseen. (Kaajas, Luoma, Nordlund & Troberg 2004, 20.)

Motivaatio jaetaan kahteen luokkaan, sisaiseen ja ulkoiseen. Sisaisella motivaatiolla tarkoite-
taan seikkoja, jotka tekevat tyosta mielekkaan kuten esimerkiksi tyo itse, henkinen kasvu,
edistyminen, saavutukset ja vastuu. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan ulkoisia kannusti-
mia, jotka vetoavat yksilon tarpeisiin, kuten esimerkiksi palkka, ylennys, hyvat tyoolosuhteet,
kiitos ja turvallisuus. Sisaisen motivaation on havaittu parantavan yksilon luovuutta, kun taas
ulkoisia motivaatiokeinoja kaytettaessa luovuus, kekselidisyys ja syva keskittyminen heik-
kenevat. (Kaajas ym. 2004, 21-23.)

Palkitsemistapoja on kaksi, aineellinen ja aineeton palkitseminen. Aineellinen palkitseminen
kattaa kaiken palkitsemisen, minka voi mitata rahassa. Naita ovat palkka ja kaikki etuudet
kuten autoetu, lounassetelit, bonukset jne. Kilpailukykyinen ja oikeudenmukaiseksi koettu
palkka on palkitsemisen kivijalka. Perinteisia rahallisia palkitsemistapoja ovat tulospalkka,
palkkiopalkka, voittopalkka, monitaitoisuuslisat, optiot, henkilostorahastot, elakevakuutuk-

set, osaamiseen perustuva palkkaus ja tiimipalkkiot. (Nieminen & Tomperi 2008, 156.)

Aineeton palkitseminen taas on kaikki muu palkitseminen, mita ei voida mitata rahassa. Sii-
hen kuuluu tunnustus, kiitos, kunnioitus, arvostus, kouluttaminen, vapaus, vastuu, ja mahdol-
lisuus osallistua ja vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin asioihin. Tunnustusta ja kiitosta tulee
aina antaa tyontekijalle hyvin tehdysta tyosta. Ilman kunnioitusta ja arvostusta tyontekijaa
kohtaan on turha odottaa sita tyontekijaltakaan yritysta ja johtoa kohtaan. Mikali johto ei
panosta tyontekijan koulutukseen, ei tyontekija halua kehittya tyossaan paremmaksi. Jousta-
villa tyoajoilla saadaan tyonteosta mielekkaampaa ja tyopaikalle on mukava tulla. Vastuun
antaminen myos tekee tyosta tarkoituksenmukaisempaa, kiinnostavampaa ja auttaa tyonteki-

joita toimimaan oma-aloitteisemmin ja aktiivisemmin. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus vai-
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kuttaa tyopaikan asioihin. Ilman tata mahdollisuutta, ei yrityksen johto voi toivoa saavansa

hyvia innovatiivisia kehitysideoita tyontekijoilta. (Nieminen & Tomperi 2008, 156-160.)

Kuten kaaviosta 3 kay ilmi, tyontekijoiden motivaatioon vaikutetaan kaikenlaisella palkitsemi-
sella. On kuitenkin tutkittu, etta tyontekijoiden sitoutumiseen yritysta kohtaan vaikuttavat
vain aineettomat palkitsemismuodot. Palkka toimii tehokkaana motivoijana tyontekijalle,
mutta se ei esta heita vaihtamasta tyopaikkaa heti paremman tarjouksen tultua. Huonoksi

koettu palkka voi jopa vauhdittaa uuden tyopaikan etsimista. Tyontekijoiden sitoutumisen

kannalta onkin siis tarkeaa kiinnittaa huomiota aineettomaan palkitsemiseen. (Nieminen &
Tomperi 2008, 153.)

Aineellinen pal-

kitseminen

\ Motivaatio

Aineeton palkit-

seminen

miiksi motivoitunut. Tata motivoituneisuustasoa tulee tyonantajan pyrkia yllapitamaan, eika
lahtea sita keinotekoisesti kohottamaan. Palkitsemisstrategiaa suunniteltaessa tuleekin ottaa
huomioon, etta eri-ikaiset ja eri elamantilanteessa olevia ihmisia motivoivat eri asiat. Opti-
maalisen motivointistrategian luomiseksi tuleekin kartoittaa, mitka seikat motivoivat ketakin
tyontekijaa. Johdon on kyettava loytamaan yhteisia motivointikeinoja tai pyrkia poistamaan
rimman osan tyontekijoista motivoituneisuuden tasoon positiivisesti; mita ammattitaitoisem-
maksi henkilo tuntee itsensa, sita enemman han haluaa vaikuttaa tyohonsa. Ylpeyden tunne
omaa tyotaan kohtaan kohottaa myos motivoituneisuutta. Seikat, jotka vahentavat motivoitu-
neisuutta henkilosta riippumatta ovat: pieni palkka suhteessa odotuksiin, juoksuttaminen ja
simputtaminen, ylenkatsominen ja vahatteleminen varsinkin, jos lasna on muita henkiloita.
(Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 36-37; Kaajas ym. 2004, 23.)

Henkiloston kehittaminen lahtee jokaisen tyontekijan henkilokohtaisesta kehityssuunnitelmas-

ta. Siina kirjataan organisaation ja yksilon tavoitteet tarkoituksena saada naiden kesken yksi
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yhteinen linja. Osaamisen kehittaminen ei koske vain tyontekijan tietoja ja taitoja, vaan sen
tarkoituksena on kehittaa henkilon koko kyvykkyytta. Suunnitelmassa tahdataan jo uusiin tu-
leviin tehtaviin ja haasteisiin. Jokainen tyontekija voi itse valita omat konkreettiset tavoit-
teet kehitykselleen. (Kauhanen 2007, 147-149.)

4.3 Koulutus

Suomessa on selvasti nahtavissa elinikaisen oppimisen kulttuuri, mika nakyy aikuisten aktiivi-
suutena uuden oppimiseen. Yrityksen tulisikin hyodyntaa tata aktiivisesti ja kayttaa koulutus-
ta palkitsemisen ja motivoinnin keinona. Erilaisten tyoaikana tai tyon ohessa tapahtuvan op-
pimisen lisaksi yrityksen kannattaa tukea tyontekijoiden halua oppia ja kehittaa itseaan va-
paa-ajallaan, koska taman tyylinen osaamisen kehittaminen on tyonantajalle halpaa. Tyonan-
taja voi kustantaa muun muassa kirjahankinnat ja kurssimaksut. Kun koulutus tapahtuu tyo-
ajalla, siita yleensa maksetaan tyontekijalle palkkaa, mutta pidempiaikaisten koulutuksien
ajaksi tyontekija voi hakea vuorotteluvapaata, joka voi olla kestoltaan 3-12 kuukautta, tai
opintovapaata. Opintovapaata voi kayttaa kahdessa tai useammassa jaksossa tai niin, etta on
osan tyopaivasta opintovapaalla. Opintovapaata voi maksimissaan pitaa viidessa vuodessa kak-
si vuotta. (Kauhanen 2007, 132; Viitala 2007, 196.)

Tyontekija selviytyy sita sujuvammin ja luotettavammin tyotehtavistaan, mita osaavampi han
on. Oppiminen ja osaamisen kehittaminen on ihmiselle luontainen asia ja sen kehittaminen
tuottaa mielihyvaa. Osaamisen kautta ihminen saa muilta arvostusta ja sen myota asemansa
sosiaalisessa yhteisossa. On jopa tutkittu, etta jatkuva kehittaminen ja kouluttaminen edista-
vat tyotyytyvaisyytta ja tunnetta, etta on tarkea ja tarpeellinen henkilo organisaatiossa. (Vii-
tala 2007, 178.)

Viime vuosikymmenina ei ole enaa ollut kenellakaan tyontekijalla taytta varmuutta tyon jat-
kumisesta. Taloudelliset tilanteet vaihtelevat, ja yrityksen tulee olla joustavia kysynnan ja
tulojen mukaan. Elinikainen tyopaikka ei ole kenellekaan taattu organisaatiosta riippumatta.
Tyonantajan panostus henkiloston taydennyskoulutukseen kertoo siita, etta osaamiseen pa-
nostetaan ja tyontekijoita halutaan kehittaa uusiin ehka muuttuviin taloustilanteisiin. (Kau-
hanen 2007, 132.)

Yrityksen nakokulmasta panostaminen henkiloston kehittamiseen ja koulutukseen tulisi nakya
lilketoiminnan ja laadun tehostumisena ja sita kautta kannattavuuden parantumisena. Taman
vaikutusketjun selvittaminen ei kuitenkaan ole kovin helppoa. Yksi henkiloston kehittamisen
ongelma on malttamattomuus siina, ettei suuria mullistuksia tapahdu lyhyella tahtaimella.
Tuloksia toivotaan yleensa nopeammin, kuin niita on mahdollista saada. Yritykset mittaavat

henkiloston kehittamisen tuloksia harvoin ja silloinkin yleensa vain koulutetun henkilon tyyty-
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vaisyytta, mika ei kerro yrityksen liiketoiminnan tehostumisesta mitaan. Syy kehityksen huo-
noon mittaamiseen on ollut sen mittaamisen vaikeus ja sen aikaa vievyys. On vaikeaa karsia
muut tulokseen vaikuttavat tekijat pois yhtalosta. Kehittamistoimenpiteiden kokonaisvaltai-
seen arviointiin on kuitenkin havaittu olevan hyvaksi todettuja malleja, joissa tarkastellaan
tarvekartoitusta ja tavoiteasetantaa, kehittamisprosessin suunnitelmaa, suunnitelman toteu-
tusta, saavutettua tulosta, oppimistulosten kaytannon vaikutuksia pitkalla tahtaimella ja tuo-
tosten arviointia. (Viitala 2007, 201-202.)

4.4  Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Kommunikaatioon kuuluu sanojen lisaksi myos sanaton viestinta. Sanaton viestinta kattaa kai-
ken muun kuin sanallisen kommunikoinnin ihmisten valilla. Jokaisella ihmisella on taustaolet-
tamus, joka vaikuttaa kuultuun tai kirjoitettuun viestiin. Taustaoletukset ovat olettamia, joi-
den kuvitellaan sisaltyvan asianyhteyteen, vaikka sita ei aaneen sanottaisikaan. Kommuni-

kointi ilman taustaoletuksia ei ole mahdollista. Kuulija ei yleensa kyseenalaista taustaoletuk-
sen viestia. Puhujan tuleekin ottaa taustaoletukset huomioon puhuessaan, jotta haluttu viesti

saataisiin kuulijalle mahdollisimman muuttumattomana. (Suonsivu 2011, 49-50.)

Ensimmaisena ei ehka tule ajatelleeksi, etta myos kuunteleminen on myos kommunikaatiota.
Kuuntelijan ei pida touhuta muuta silla aikaa, kun joku puhuu, vaan hanen tulee olla katse-
kontaktissa puhujaan. Nain osoitetaan, etta ollaan kiinnostuneita kuulemaan, mita toisella on
sanottavaa. Puhutun kielen tulee olla soveliasta, toista henkiloa kunnioittavaa ja sen tarkoi-
tus on luoda myonteinen vaikutus kuulijaan. Kommunikaation tulisi aina olla kaksisuuntaista,
rehellista ja luotettavaa. Ideaalein viestinnan muoto onkin dialogi, jossa osapuolet vaihtavat
vapaasti kommentteja keskenaan, kuuntelevat aktiivisesti ja huomioivat toisten mielipiteet.
(Suonsivu 2011, 51; Hokkanen 2008, 20-21.)

Yksi tarkea yritystoiminnan ja tyoyhteison menestymisen kulmakivi on olemassa olevat tiedon
jakaminen ja kasitteleminen. Monien yrityksien ongelma onkin tiedonkulun tehottomuus. Tie-
donkulun ongelmat luokitellaan kahteen osaan, valittomiin ja valillisiin. Valiton ongelma
muodostuu silloin, kun olemassa olevaa tietoa ei jostain syysta jaeta eteenpain. Ongelma on
valillinen silloin, kun tietoa, jota luullaan olevan olemassa, ei todellisuudessa olekaan. Taman
kaltaiset ongelmat lahtevat vahaisesta kommunikoinnista ja aiheuttavat yleensa perattomia
huhuja ja vaarinkasityksia. Huhuista ja vaarinymmarryksista aiheutuu lisaa valillisia ongelmia,
ja noidankeha onkin valmis. Tiedosta, jota on saatavilla, aletaan etsia piiloviesteja, joista
tehty tulkinta on yleensa kaukana todellisuudesta. Virheelliset paatelmat ovat yleensa nega-
tiivissavytteisia ja aiheuttavat runsaasti pelkoa ja epaluuloisuutta. Tyoyhteison energia suun-
tautuu epaoleellisiin piiloviestien tulkintaa, minka vuoksi tyonteko ja yleinen ilmapiiri hairiin-

tyvat. Tieto voidaan kokea vallankayton valineena tai henkilokohtaisena omaisuutena, jolloin
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sita ei tahdota jakaa muiden kanssa. Tahattomasti tietoa salaillaan silloin, kun toimenkuvat
ovat kovin eriytyneita. Tuolloin ei hahmoteta koko kokonaisuutta eika osata nahda yksittaisen
tiedon merkitysta siina. Avoimella ja tasapuolisella viestinnalla parannetaan tyoyhteison toi-
mivuutta kokonaisuudessaan. (Makipeska & Niemela 2001, 85-86; Hokkanen ym. 2008, 20.)

Avoimen keskustelun ja ilmapiirin perusedellytys on turvallisuuden tunne. Turvallisuudentun-
ne tuo ihmisille uskallusta tuoda omat mielipiteensa avoimemmin esille. Voidaan luottaa sii-
hen, etta jokainen tulee kuulluksi ja ymmarretyksi. Pelko tyrmatyksi tulemisesta estaa va-
paan kommunikaation. Tallaisessa tilanteessa yleensa tyoyhteisosta loytyy niin sanottu “kyla-
hullu”, joka protestoi, kapinoi ja kiukuttelee kaikkien puolesta. Han nostaa esille asioita, joi-

ta muut eivat uskalla julkisesti tuoda esiin. (Makipeska & Niemela 2001, 95.)

Koska tieto on yritystoiminnassa tarkeaa, tulisi tiedonkulkuun panostaa paljon energiaa.
Avoimuus on ensimmainen asia, mihin tulisi kiinnittaa huomiota. Mita avoimempi vuorovaiku-
tus on, sita parempi. Tyoyhteiso tulee ottaa mukaan keskusteluihin, kun ollaan tekemassa
paatoksia muutoksista. Nain luodaan paremmat edellytykset muutosten toteuttamiselle ja
niiden sisaistamiselle koko tyoyhteisossa. Kun koko tyoyhteiso saa olla alusta saakka muutos-
prosessissa, on prosessin eteneminen hidasta, mutta sitakin varmempaa. (Makipeska & Nieme-
a 2001, 86-87.)

Esimiehen ty0 koostuu suurelta osin viestinnasta tyoyhteisolle ja sidosryhmille. Siksi viestinta-
politiikan onkin oltava tarkkaan suunniteltua ja riittavaa. Viestintapolitiikka tarkoittaa yksin-
kertaisesti sita, mita viestitaan ja miten viestitaan. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla hallus-
saan kaikki se tieto, mita tyon suorittamiseen tarvitaan. Kaikki tieto ei voi olla omaksuttua,
joten tulee myos tietaa, mista tietoa saa, kun sita tarvitaan. Toimiva suhde tyontekijoiden ja
esimiehen valilla luo parhaimmat edellytykset onnistuneelle esimiesviestinnalle. Uskottavuu-
den ja arvostuksen esimies saavuttaa lilkkkumalla tyontekijoiden parissa paivittaisissa toissa.
Haluttujen tulosten saavuttamiseksi joutuu esimies antamaan tilanteen vaatiessa alaisilleen
negatiivistakin palautetta. Negatiivisen palautteen antamisessa tulee olla ammattimainen
tilanteen herkkyyden vuoksi. Paras keino on saada tyontekija itse huomaamaan ongelma ja
ehka jopa itse loytamaan ratkaisun siihen. Korjaava palaute tulee aina antaa kahden kesken
ja rauhallisesti. Huutaminen ja noyryyttaminen yleensa vain pahentavat asiaa. (Hokkanen ym.
2008, 19-21.)

4.5 Kehityskeskustelu
Kehityskeskusteluja kaydaan saannollisesti esimiehen ja alaisen valilla. Tarkoituksena on

kummankin osapuolen mahdollisuus vaikuttaa, kysya ja vastata, seka varmistua siita mita toi-

nen toiselta odottaa ja miten hanta arvioidaan. Nykyisin kehityskeskustelujen jarjestamista ei
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nahda yrityksissa vapaaehtoisena toimintana, vaan kiinteana osana johtamisjarjestelmaa ja
sita kautta esimies - alaisyhteistyota. Joissakin organisaatioissa on otettu kayttoon alaisten
aktiivinen osallistuminen kehityskeskustelujen toteuttamiseen. Nain saastetaan esimiehien
resursseja ja tyontekijat saavat tuoda esiin paremmin haluamiaan seikkoja. (Valpola 2003, 10,
13, 50.)

Onnistuneeseen ja menestyksekkaaseen kehityskeskusteluun tarvitaan kolme keskusteluistun-
toa. Ensimmaisessa keskustelussa sovitaan tavoitteista ja miten niita arvioidaan ja mitataan.
Arviointiin liittyvat toimet ja tyonkuvaukset kaydaan alaisen kanssa lavitse. Apuna tehtavien
tasmalliseen kuvaukseen voi kayttaa esimerkiksi yrityksen arvoja ja toimintatapaohjeita. Ar-
viointikriteerit annetaan kummallekin osapuolelle kirjallisena muistilistaksi. Mikali tavoitteet
ja arviointimenettelyt jaavat epaselviksi, tulevissa keskusteluissa on mahdotonta tehda joh-
topaatoksia yhteisymmarryksessa. Varsinkin kritiikin vastaanottaminen on tuolloin hankalaa

molemmin puolin. (Valpola 2003, 41, 43.)

Toinen keskustelu jarjestetaan noin parin kuukauden paasta ensimmaisesta. Siina kaydaan
lapi tavoitteiden toteutuminen. Arvioidaan ja keskustellaan alaisen saavutuksista ja siita, vas-
taavatko ne sovittuja. Samalla keskustellaan alaisen tyootteesta, tyoskentelytyylista ja yrityk-
sen arvojen toteutumisesta. Lopuksi sovitaan uudet tasmennetyt tavoitteet ja arviointi me-

nettelyt seuraavalle seurantakaudelle. (Valpola 2003, 41-42.)

Kolmannen keskustelun voi suorittaa samassa toisen kanssa tai omana erillisena keskusteluna.
Keskustelun tarkoituksena on jasennella alaisten kehittymistarpeet ja urasuunnitelmat. Nama
kolme kehityskeskustelun toteutusosaa suoritetaan ennalta sovituin aikavalein. Saannollisilla
kehityskeskusteluilla taataan tyontekijoiden tarvitsema ohjaus ja osaaminen. (Valpola 2003,
42 - 43.)
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Kuvio 4: Suoritusarvioinnin rooli strategisessa henkilostojohtamisessa (Helsila & Salojarvi
2009, 199.)

Hyvalla valmistautumisella ja jalkitoimenpiteilla voidaan taata kehityskeskustelujen onnistu-
minen ja niiden pysyminen antoisina. Muutoin keskustelut muuttuvat aikaisempien keskustelu-
jen toistoksi ja turhanoloiseksi rutiiniksi. Luottamus kehityskeskusteluihin luodaan keskustelu-
jen jalkeen tapahtuvilla toimenpiteilla eli miten voidaan vaikuttaa tyokuormaan, tehtavanku-
vaan, kehittymiseen, yhteistyohon ja havaittuihin muutostarpeisiin. Mikali jalkitoimenpiteita
ei suoriteta, voi siita aiheutua joko kielteinen tai valinpitamaton asenne. Kuviossa 4 on kuvat-
tu suoritusarvioinnin eteneminen. Sita voidaan hyodyntaa kaikissa paivittaisjohtamisen osa-
alueissa. (Valpola 2003, 47-48; Helsila & Salojarvi 2009, 199-200.)

5 Elamantapojen vaikutus tyohyvinvointiin

Terveys on tyokyvyn ja hyvinvoinnin perusta ja voimavara, jota kannattaa vaalia. Vaikka pe-
rintotekijat vaikuttavat terveyteen, on elintavoillakin merkittava vaikutus. Usein kylla tiedos-
tamme terveelliset elamantavat, mutta havahdumme kuitenkin terveyden edistamiseen vasta

sairastuttuamme. (Rauramo 2004, 49.)

Ihminen tarvitsee ravintoa seka rakennusaineeksi etta polttoaineeksi energiantuotantoon.
Monipuolinen ja varikas ruokavalio edistaa terveytta ja tyokykya. Ruoassa tulee olla useita
perusaineksia, kuten kuituja, hiilihydraatteja, valkuaisaineita, rasvoja, vitamiineja seka ki-
vennaisaineita. Naita kaikkia tarvitaan, jotta keho toimisi parhaalla mahdollisella tavalla.

Suositusten mukaan hyva ja terveellinen ateria koostuu puolet kasviksista, neljannes perunas-
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ta, riisista tai pastasta ja neljannes vaharasvaisesta lihasta, kalasta tai kanaruoasta. Ruoka-
juomaksi sopii vesi, rasvaton tai vaharasvainen maito tai piima. Taysjyvaleipaa voi ottaa li-
sukkeeksi yksi tai kaksi viipaletta. Valipaloiksi sopivat marjat tai hedelmat. (Rauramo 2004,
49-51.)

Tyopaikkaruokailu on tarkea ravinnon saannin, levon ja virkistyksen kannalta. Sen aikana paa-
see hetkeksi irtautumaan tyosta ja voi yllapitaa sosiaalisia suhteita. Erityista tarkkuutta vaa-
tivat, vastuulliset ja yksitoikkoiset tyot vaativat vastapainoisia taukoja. Lounashetki tarjoaa

tahan hyvan paivittaisen tilaisuuden. (Rauramo 2004, 51.)

Saannollinen syominen on tarkeaa hyvinvoinnin, tyotehon ja vireyden kannalta ja rytmittaa
muutenkin paivaohjelmaa. Epasaannollisen ruokailuun liittyvat pitkat ateriavalit vahentavat
syomisen hallintaa, jonka seurauksena voimakkaan nalan tunteen vuoksi nautitaan liiankin
runsaita aterioita. Tyopaikalla tulisi kiinnittaa erityisesti huomiota niihin, jotka syovat omia
evaitaan, koska evaiden olisi hyva olla suositusten mukaisen lautasmallin periaatteita noudat-
tavia. (Rauramo 2004, 51.)

Unen tarve on yksilollista ja vaihtelee yleensa kuudesta yhdeksaan tuntiin. Univajeen tunnis-
taa parhaiten seuraamalla omia tuntemuksiaan paivasaikaan. Keskittymisvaikeudet, alakuloi-
suus ja artyisyys ovat merkki univajeesta. Nyky-yhteiskunnassa on yleista unettomuus ja pai-
vaaikainen vasymys, mika vaikuttaa tyo- ja toimintakykyyn, kun vireystila heikkenee. Unihai-
riot ovat usein tyoperaisia. Liian vahainen youni saattaa johtua ylitoista ja poikkeavista tyo-
ajoista. Tyoperaisia unettomuushairioita aiheuttavat esimerkiksi kolmivuorityo, johon liittyy
unettomuus, jonka pitkista tyorupeamista aiheutuva univaje ja huono unihygienia voivat lau-
kaista. Huonolla unihygienialla tarkoitetaan ennen nukkumaan menoa rauhoittumisen estavat
yli-, koti- ja etatyot. Poikkeavat tyoajat ja vuorotyo aiheuttavat erityistarpeita tyoterveys-
huollolle. Vuorotyohon liittyvat terveyshaitat, kuten unettomuus, paivaaikainen vasymys ja
ruuansulatuselimiston oireet ovat yleisia ja vaikuttavat konkreettisesti koettuun terveyteen ja
hyvinvointiin. Tyoterveyshuollon tarkeana tehtavana on tunnistaa, ennaltaehkaista ja antaa

terveysneuvontaa seka hoitaa sairauksia. (Rauramo 2004, 52.)

Aivojen toiminnalle on valttamatonta riittava uni ja se ehkaisee myos dementian syntya. Nuk-
kumisella on todetta olevan suuri vaikutus muistiin, erityisesti pitkaaikaiseen muistiin. Yotyo-
ta ei tulisi jatkuvasti tehda, koska se on elimistolle haitallista. Unettomuus kaksinkertaistaa
tyotapaturmien riskin. Satunnainen valvominen ei kuitenkaan aiheuta haittaa. Unta ei pysty
varastoimaan, silla unen aikana aivot niin sanotusti latautuvat. Myos hyvin nukutun yon jal-

keen murheet ja huolet saavat oikeat mittasuhteet. (Rauramo 2004, 52 -53.)
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Liikunta on myos tarkea osa tyohyvinvoinnin kannalta. Saannollisella ja monipuolisella liikun-
nalla on merkittava vaikutus terveyteen ja tyokykyyn. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan
tyossa ja vapaa-ajalla. Liikunnan avulla voidaan edistaa myos tyo- ja toimintakykya seka fyy-
sista, henkista ja sosiaalista hyvinvointia. Liikuntaa olisi hyva harrastaa kahdesta viiteen ker-
taan viikossa, noin 20-60 minuuttia kerralla. Monipuolinen liikunta sisaltaa kestavyysliikuntaa,
lihaskunto seka koordinaatioharjoittelua. Tyotehtavissa, joissa ollaan paljon paikallaan, tulisi
harrastaa taukoliikuntaa. Taukoliikunnalla on todetta olevan tarkea merkitys vireyden kannal-
ta tuki- ja liikuntaelinten toimintakyvyn yllapidon lisaksi. Liikunta lisaa my0os tyon tuottavuut-
ta siten, etta tyontekijoiden imago ja me- henki paranee, tehdyn tyon maara lisaantyy, pois-
saolot vahenevat, terveydenhuoltokustannukset vahenevat, tyotapaturmat vahenevat ja tyon-

laatu paranee. (Rauramo 2004, 54-56.)

Hyvinvoiva ja hyvakuntoinen ihminen kykenee toimimaan taysipainoisesti niin tyossa kuin yksi-
tyiselamassaan. Tyopaikkaliikunnalla voidaan tukea ja kannustaa tyontekijoita kokeilemaan
uusia lajeja ja sita kautta innostumaan litkunnasta. Keskeista on myos tyoviihtyvyyden ja yh-
teishengen lujittaminen. Tallaisia tapahtumia voivat olla tyoyhteisolliset liikunta- ja tyky-
paivat. Luonnossa liikkuminen tarjoaa kokonaisvaltaisesti elamyksia. Yleiskuntoa voi kehittaa
reippaalla kavelylla tai holkalla metsapoluilla. Vaihtelevat maastot, kalliot, metsapolut, kan-
not ja mattaat tarjoavat sopivia harjoitteita tasapainon kehittymiselle. Suunnistus, melonta,
pyoraily, hiihto, luontoretket ovat myos liikuntamuotoja, joiden parissa voi kokea kokonais-
valtaista liikuntaa. (Rauramo 2004, 57-59.)

Ylipaino vaikuttaa tyossa jaksamiseen ja terveyteen merkittavasti. Lihavuus on seurausta sii-
ta, etta paivittainen energian saanti ylittaa paivittaisen kulutuksen. Kun tama jatkuu pitkaan,
ihminen lihoo. Ylipaino nostaa verenpainetta, sokeri- ja rasva-arvoja ja altistaa sydan- ja ve-
risuonitaudeille, jotka ovat johtavia kuolinsyita lansimaissa. Sydan- ja verisuonitauteja voi-
daan ehkaista tehokkaasti ruokavaliolla ja liikunnalla. Tunnetuimpia riskitekijoita ovat runsas
suolan kaytto, vahainen vihannesten ja hedelmien syonti, ylipaino, liilkunnan puute, tupakoin-
ti ja korkea kolesteroli. Naihin seikkoihin kiinnittamalla huomiota voidaan vaikuttaa elinian
pituuteen. (Rauramo 2004, 57-59; Suonsivu 2011, 22.)

6  Tyotekijoiden yhteishenkeen vaikuttavat tekijat

Esimiehella on tyoilmapiirin luomisessa ratkaiseva rooli. Hyvaan ilmapiirin tunnuspiirteita ovat
avoimuus, luottamus, arvostus ja avuliaisuus. Toimivaan ja viihtyisaan tyoyhteisoon kuuluu
avoin keskustelu tyohon liittyvista asioista ja toisien auttaminen, jokainen luottaa toiseen ja
kunnioittaa toisen osaamista. Esimies voi luoda omalla esimerkillaan tyoyhteisoon naita tun-
nuspiirteita. (Helsila & Salojarvi 2009, 107.
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Kuvio 5: Huonon tyoilmapiirin seuraukset (Otala & Ahonen 2005, 95.)

Jokainen tyontekija haluaa, etta tyotaan arvostetaan. Arvostus, jonka saa tyotovereilta koe-
taan tarkeammaksi kuin yleinen arvostus tyosta. Tyotoverin on ehka vaikeaa kertoa suoraan
arvostavansa tyotoverin tyota. Arvostaminen kuitenkin nakyy selkeasti omassa toimintatavassa
tyotovereita kohtaan. Olemalla kiinnostunut ja utelias toisen tekemaa tyota kohtaan ja kysy-
malla neuvoa tyotoverilta voi osoittaa arvostustaan. Voi kertoa suoraan, etta arvostaa toisen
tyota, mutta harvoin kuitenkaan osataan puhua suoraan. Tyota ei tehda vaan palkan vuoksi,
vaan halutaan kokea, etta osaamista, ammattitaitoa, huolellisuutta ja tyopanosta arvoste-
taan. (Furman & Ahola 2002, 20-22.)

Tyotovereiden myoOnteinen palaute vaikuttaa yhteishenkeen. Usein positiivista palautetta ei
kuitenkaan osata ottaa vastaan ja ollaan vaatimattomia. Positiivisen palautteen antajalle voi
kuitenkin tulla vaivaantunut olo, jos vastaanottaja on negatiivinen. Positiiviseen palauttee-
seen tulee myos osata vastata ja antaa positiivista palautetta antajalle takaisin. Positiivisen
palautteen antamiseen on kuitenkin hyva pyytaa lupa tyotoverilta, jolloin palautteen antami-

nenkin saattaa sujua vaivattomammin. (Furman & Ahola 2002, 23-25.)
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Huumorilla on koettu olevan positiivinen vaikutus ihmisen hyvinvointiin. Nauru edistaa henkis-
ta ja fyysista terveytta ja kykya ratkoa ongelmia, se parantaa myos elamanlaatua. Huumorilla
on todettu olevan vaikutus ihmisen immuniteetti-jarjestelmaan, jolloin se suojaa ihmisia in-
fektioilta. Huumori vahentaa stressia ja ehkaisee uupumusta. Nauruterapiaa kaytetaan vahen-
tamaan stressia: ryhmaan osallistuvat keraantyvat sovittuina aikoina hohottamaan yhdessa.
Huumori lisaa ongelmanratkomisen taitoja: silloin kun emme ole vakavia ongelman ratkomi-
nen sujuu paremmin. Luovuus ja kekselidisyys tulevat myos paremmin esille huumorin avulla.
Huumori myos lisaa viihtymista tyossa. Vuorovaikutusta voidaan edistaa huumorilla ja se myos
yhdistaa ihmisia toisiinsa. Ihmiset, jotka viljelevat huumoria ovat aarteita. (Furman & Ahola
2002, 33-35, 38.)

Tyoniloa tuo onnistuminen tyossa ja siina mita tekee. Kokeaksemme onnistumisen ilon, mei-
dan taytyy huomata onnistumisemme. Jotta huomaamme onnistumisemme, meidan taytyy
pitaa onnistumisiamme huomaamisen arvoisina. Onnistumisen tunne, jonka voi kokea muiden
ihmisten kanssa on merkityksellista, vaikka varmasti on myos ihmisia, jotka voivat kokea on-

nistumisen iloa myos yksin. (Furman & Ahola 2002, 43-45.)

Toimivan tyoyhteison salaisuuksia on valittaminen. Valittaminen tarkoittaa monenlaisia asioi-
ta. Valittaminen on toisten huomioimista, kiinnostusta muita ihmisia kohtaan, kuuntelemista,
lohduttamista, rohkaisemista, kannustusta, opettamista, auttamista seka surujen ja murhei-
den jakamista. Tyoyhteisossa valittaminen tarkoittaa yleisesti sanottuna sita, etta tyontekijat
tervehtivat toisiaan, osoittavat kiinnostusta toisia kohtaan ja ovat valmiita tarvittaessa aut-
tamaan ja tukemaan toisiaan. Tervehtiminen tyoyhteisossa koetaan usein erittain tarkeaksi
viihtyvyyden kannalta. Joskus kiireen keskella tervehtiminen ja kuulumisten kysyminen saat-
tavat unohtua, vaikka niiden muistaminen olisi tarkeaa. Tervehtimisen laiminlyominen saattaa
tuntua valinpitamattomyytena ja se koetaan loukkaavaksi. Tervehtimisen lisaksi on myos tar-
keaa olla kiinnostunut siita, mita tyokaverille kuuluu ja ajoittain kysya sita. Kiinnostus on kat-
sekontaktin hakemista ja kyselemista, halua tietaa lisaa ja jatkokysymyksien tekemista. Kiin-
nostumisen osoittaminen tyotoverille sellaisia asioita kohtaan, jotka ovat toiselle tarkeita,
koetaan mieluisana. (Furman & Ahola 2002, 53-57.)

Tyoyhteisoon liittyy myos ongelmia, joita on vaikea ratkoa. Ongelmat yhteisossa eivat aina
selvia puhumalla, koska ongelmille pyritaan loytamaan ratkaisu, joka loytyy korjaamalla on-
gelman aiheuttaja. Kun tyoyhteisossa lahdetaan etsimaan ongelman aiheuttajaa, tyontekijat
saattavat ryhtya syyttelemaan toisiaan. Syyttely taas saattaa paisuttaa ongelmaa eika tuo
toivottua ratkaisua. Ongelmia tyoyhteisossa tulisi pyrkia ratkomaan tavoitekeskeisesti. On-
gelmana saattaa esimerkiksi olla se, etta tyontekijat eivat kuuntele toisiaan, jolloin asete-
taankin tyoyhteisolle tavoitteeksi kuunnella tyotovereita. Nain ei tarrauduta itse ongelmaan,

joka ei yleensa johda mihinkaan. (Furman & Ahola 2002, 65-67.)



31

Kritiikkia kohdataan tyoyhteisossa tyontekijoiden kesken. Tyoyhteisossa tulee tilanteita, jol-
loin tyotoverille haluaisi antaa kritiikkia ilman, etta tyotoveri loukkaantuu. Haasteellista on
antaa rakentavaa kritiikkia tyotoverille, niin etta asiaan saisi muutoksen. Kritiikkia annettaes-
sa olisi tarkeaa keskittya uusien toimintatapojen loytamiseen, eika niinkaan tuoda esiin, etta
vanhat tavat arsyttaisivat. Rakentavaa kritiikkia annetaan kehitettaviin kohtiin positiivisella
tavalla, jossa kehitettavia asioita lahestytaan ratkaisukeskeisesti. Ratkaisukeskeisella lahes-
tymisella tarkoitetaan keskittymista ratkaisuihin, ei niinkaan ongelmiin. (Furman & Ahola
2002, 104-107.)

7  Tutkimuksen toteutus

Teetimme kumppanuusyritykselle tyohyvinvointikyselyn, jolla halusimme kartoittaa tyonteki-
joiden tyohyvinvointia ja motivoituneisuutta. Kysely muodostui neljasta avoimesta kysymyk-

sesta. Osallistuimme yrityksen hyvinvointitapahtumaan, jossa kerasimme vastaukset kyselyyn.

Kyselyn tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden taman hetkinen tyossa jaksaminen ja sita
tukevat ja haittaavat tekijat. Kyselyssa kysyttiin millaiseksi tyontekijat kokevat tyoilmapiirin
ja tyossa jaksamisen. Selvitimme myos tyontekijoiden taman hetkista motivoituneisuutta ja
sita miten sita voisi lisata. Tyontekijoilta pyydettiin myos kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin

parantamiseksi.

Kyselyn tekeminen ja purkaminen antoi meille uutta tietoa tyohyvinvointi-kasitteen laajuu-
desta ja siita, kuinka eri ihmiset tarkastelevat kasitetta eri nakokulmista. Vastauksien perus-
teella pyrimme saamaan konkreettisen kuvan yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tu-

loksia tarkastelemalla pyrimme antamaan yritykselle mahdollisia parannusehdotuksia. Tyon-

7.1 Kyselyn toteuttaminen ja ongelmat

Kysely tyohyvinvoinnista kumppanuusyrityksen tyontekijoille jarjestettiin yrityksen tyohyvin-
vointitapahtumassa huhtikuussa 2011. Tapahtumassa oli erilaista aiheeseen liittyvaa ohjelmaa
ja meidan kyselyllemme oli varattu vastausaikaa ohjelmien lomassa. Olimme tapahtumassa
esittelemassa itsemme ja seurasimme kyselyyn vastaamista. Kyselylomakkeet kerattiin palau-

tuslaatikkoon nimettomina.

Koko yrityksen henkilokunnasta tapahtumaan osallistui 30 henkiloa eri osastoilta. Vastauksen
saimme kaikilta lasna olleilta. Olemme erittain tyytyvaisia vastausprosenttiin ja nailla saam-

me kattavan kasityksen tyontekijoiden jaksamisesta. Pyysimme vastaajia vastaamaan kyselyyn
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kokonaisilla lauseilla ja perustelemaan vastauksensa. Olimme iloisia siita, etta moni oli nain

tehnyt. Suurin osa oli myos jaksanut paneutua vastaamaan kysymyksiin perusteellisemmin.

Kyselya tehtaessa nousi esille tyontekijoiden epavarmuus vastauksen nimettomana pysymises-
ta, koska heidan mielestaan kasiala saatetaan tunnistaa. Tyoyhteiso on kooltaan suhteellisen
pieni ja tiivis, ja tyontekijat tuntevat toisensa. Vakuutimme vastaajille, etta kyselylomakkeet
jaavat ainoastaan meidan kasiimme ja luomme erillisen yhteenvedon tyonantajalle. Tama
heratti luottamusta vastaajissa. Yhdeksi ongelmaksi tulosten tarkastelussa osoittautui eri ka-
sialojen tulkitseminen, joka oli toisinaan haastavaa ja vei aikaa. Ainoastaan yksi vastaus jai
kokonaan tulkitsematta erittain epaselvan kasialan vuoksi ja yksi vastauksista oli kayttokelvo-
ton, koska vastaaja ei selkeasti ollut vastannut tosissaan kysymyksiin, vaan vastannut aiheen

vieresta.

Vastauksista saamme paljon oleellista ja tarkeaa tietoa irti, jota voimme kayttaa analysoides-
sa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Yllatyimme saadessamme paljon hyvia vastauksia ja erilai-
sia kokemuksia tyonhyvinvoinnista. Pelkasimme vastausten jaavan suppeaksi ja vastausprosen-
tin pieneksi. Uskomme tasta olevan hyotya tyoyhteisolle tulevaisuudessa. Koemme hyvaksi
asiaksi tyonantajan aidon kiinnostuksen aiheeseen ja uskomme johtopaatoksien kiinnostavan

johtoa.

Jalkeenpain ajateltuna meidan olisi pitanyt toteuttaa kysely rauhallisemmassa ymparistossa,
jotta vastaajat olisivat saaneet keskittya kyselyyn omassa rauhassa, heille itselleen sopivaan
aikaan. Tilan tiivis tunnelma ei tuonut parasta mahdollista rauhaa keskittya kyselyyn vastaa-
miseen ja olisimme toteuttaneet kyselyn heti tapahtuman alussa, jolloin keskittyminen olisi

ehka ollut parempaa.

7.2  Aineiston kasittely

Kyselyn tarkoitus oli kartoittaa yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointia, jaksamista, motivoi-
tuneisuutta ja tyoilmapiiria. Etenemme arvioinnissa laadullisen tutkimuksen ja sisallon ana-

lyysin menetelmin.

Vastauksien perusteella valitsimme mielenkiintoisimmat kysymykset, jotka nousivat esiin tut-

kimuksesta. Kiinnostuksen kohteiksi nousivat:

- Miten tyoilmapiiria ja motivoituneisuutta voitaisiin kohentaa yrityksessa?

- Miten esimiehen ja tyontekijoiden keskinaista viestintaa parannettaisiin?
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Analysointimenetelmana kaytamme laadulliseen tutkimukseen kuuluvaa sisallon analyysia.
Vastaajamaaran ollessa pieni sisallon analyysi on paras mahdollinen menetelma meidan tut-
kimuksessa. Talla menetelmalla saadaan aineistosta mahdollisimman paljon irti ja hyva kuva
kokonaisuudesta. (Alasuutari 1999, 50.)

Tuomen ja Sarajarven (2002, 94) mukaan on tarkea pohtia miksi juuri valitut kysymykset ovat
tarkeimmat ja keskeisimmat tutkimuksessa. Heidan kuvaamissaan etenemisen vaiheissa on
tarkea koota keskeisimmat ja kiinnostavimmat kysymykset, niin kuin sisallon analysointiin

kuuluu.

Lahdimme tulkitsemaan vastauksia siten, minkalaisia ajatuksia kysymyksista nousi. Jaoimme
samankaltaisia vastauksia erilaisiin ryhmiin erivarisilla kynilla merkaten. Tutkimme kuinka
paljon samantyyppisia vastauksia oli tullut. Poimimme myos sielta eniten kiinnostavimmat ja
eroavat vastaukset, joita lahdimme pohtimaan tutkimuksessa. Sitten lahdimme kirjoittamaan

yhteenvetoa tutkittavasta aineistosta.

Havaintojen pelkistaminen ja arvoituksien ratkaiseminen ovat oleellista laadullisessa analyy-
sissa. Naita voi erotella vain analyyttisesti; kaytannossa ne nivoutuvat aina toisiinsa. Arvoituk-
sen ratkaiseminen laadullisessa analyysissa tarkoittaa sita, etta tuotettujen johtolankojen ja
kaytettavissa olevien vihjeiden pohjalta tehdaan merkitystulkinta tulkittavasta ilmiosta. Tata
vaihetta nimitetaan tulosten tulkinnaksi. Arvoituksien ratkaisemisen yhteydessa tulevat esiin
uudet kysymystenasettelut, mitka johtavat uusiin pelkistamisen vaiheisiin. (Alasuutari 1999,
39, 44.)

Alasuutarin (1999, 40) mukaan pelkistaessa havaintoja voi erottaa kaksi eri osaa. Ensin tarkas-
tellaan aineistoa tietysta teoreettisesta nakokulmasta. Tarkasteltaessa aineistoa kiinnitetaan
huomiota kysymyksen asettelun ja teorian kannalta vain olennaisiin asioihin tutkimuksessa.
Talloin saadaan analyysin kohteena oleva aineisto pelkistettya hieman hallittavammaksi koko-
naisuudeksi kasitella. Toisessa vaiheessa yhdistetaan havaintoja, jolla saadaan myos karsittua
havaintojen maaraa. Nain saadaan tehtya etsimalla havainnoista yhdistava piirre tai nimitta-

ja, jonka mukaan aineistoa voidaan yhdistaa ja ryhmitella.

Aineistosta erilaisuudet ja poikkeavuudet suhteutetaan kokonaisuuteen, jotka ovat varsinai-
sen tutkimuksen kohteina. Laadullisessa analyysissa yksikin poikkeus kumoaa saannon ja sita
tulee ajatella silloin uudelleen. Laadullisessa analyysissa ovat tarkeata ihmisten ja havainto-
yksikoiden valilla olevat erot. Naista saa usein johtolankoja siita, mista jokin asia johtuu tai
tekee sen ymmarrettavaksi. Hyva asia on, etta eroja on helppo loytaa. (Alasuutari 1999, 41-
43.)
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8  Tutkimustulokset

Seuraavassa esittelemme kyselyn keskeisimpia vastauksia sisallonanalyysin kriteerein. Vasta-
ukset ovat olennaisin osa tata tutkimusta. Ensimmaisena kysymyksena kysyttiin millaiseksi
henkilokunta koki tyohyvinvoinnin ja jaksamisen tyopaikalla. Vastanneista suurin osa kokee

tyohyvinvoinnin ja jaksamisen talla hetkella hyvaksi tai kohtalaiseksi.

Otalan ja Ahosen mukaan (2003, 19 - 22) tyohyvinvointi yksilotasolla tarkoittaa muun muassa
mielekasta ilmapiiria, ylpeytta ja iloa onnistumisesta, uuden oppimista, hyvat tyovalineet ja
tyoterveydenhuolto. Siihen vaikuttaa suuresti myos se miten ihmiset kokevat olonsa tyopaivan

aikana.

”Jaksan erittain hyvin. Viihdyn erittain hyvin. En halua elakkeelle.”

”Voin hyvin, jaksan hienosti. Pystyn enempaakin niin kauan kuin kunto riittaa ja terveytta”

”Olen jaksanut mielestani hyvin”

”Tyohyvinvointi on hyva ja jaksan ihan hyvin. Joskus tunnen turhautumista, mutta en ole va-

synyt tyohoni.”

”Voin hyvin tyopaikalla. Koen jaksavani paremmin yritys X:n palveluksessa kuin aikaisemmissa

tyosuhteissani”

”Kohtalaisen hyvaksi omalla osastolla”

”Kohtalaiseksi, kiiretta valilla liikaa”

Tyoyhteisossa positiivisuus, iloisuus ja innostus tarttuvat ja onkin hienoa, etta vastausten pe-
rusteella positiivista energiaa loytyy. Energiaa syntyy silloin koko tyoyhteisoon. (Otala & Aho-
nen 2003, 20.)

Vastauksista nousi esille myos tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen olevan laskussa. Koettiin
toita olevan enemman mita jaksettaisi tehda, mika heikensi tyohyvinvointia ja jaksamista.
Vastaajat kokevat tyomaaran lisaantyneen henkilostdo vahennysten vuoksi, joka aiheuttanut
riittamattomyyden tunnetta. Toiden jakautumiselle toivottiin parempaa tarkastelua. Osa vas-
taajista myos koki tyonsa ajoittain liian kiireiseksi. Otala ja Ahola (2005, 93) toteavatkin, etta

tyossa alkaa jaksaa huonommin silloin, kun tyontekija kokee, ettei pysty hallitsemaan tyo-
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taan. Tahan vaikuttavat osaamisen puute ja tyonkuvan muutokset, joihin ei ole aikaa tai re-

sursseja perehtya.

"Tykkaan olla yritys X:ssa, mutta valilla ei fyysinen ja psyykkinen kunto kesta. Tyossa syntyy

paljon tilanteita joissa ei tieda miten toimia.”

”Se on riittava, etta jaksan tehda itselleni kuuluvat tyot, mutta en kerkia tekemaan kaikkea

mita haluaisin”

”Tahan asti se on ollut todella heikkoa isojen muutosten takia. Tilanne on kuitenkin lahtenyt

paranemaan, mutta uhkia on viela.”

”Juuri talla hetkella on tullut sen verran kylmaa vetta niskaan johdon taholta, etta tyofiilis on

huono. Ristiriita vaatimusten ja rahkeiden valilla aiheuttaa stressia, ei niinkaan tyomaara.”

”Tyossa jaksaminen on vaikeaa ja uuvuttavaa. Hyvinvointi on huonontunut parin viime vuoden

aikana. Osastolla liian vahan tyontekijoita”

Ylla olevista vastauksista heijastuu tyomaaran lisaantymisen vaikutus tyohyvinvointiin. Liian
suureksi koetulla tyomaaralla on laskeva vaikutus tyossa jaksamiseen. Liialliseen kuormituk-
seen tulee puuttua jo ennen kuin ongelma paasee syntymaan. Seikkoja, joilla pystytaan en-
naltaehkaisemaan oireita, ovat tyoaikajarjestely, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuus, tyo-
maara, mahdollisimman suuri tuen tarjoaminen ja tyonkuvan muokkaaminen osaamista vas-
taavaksi. (Suonsivu 2011, 34-35.)

Motivointi ja tyoympariston mielekkyys ovat keskeista tuloksellisuuden kannalta. Tyossa mie-
lekas ilmapiiri ja tarkeaksi koettu tyo vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen merkittavasti, tal-
l6in tyontekija sitoutuu paremmin tyohonsa. Suhde lahimpaan esimieheen, muihin tiimin ja-

seniin ja tyotovereihin vaikuttaa myos merkittavasti tyontekijan tyohon sitoutumiseen. (Moti-

vaatio- ja palkitseminen 2009-2011.)

Motivaatio vaikuttaa tyontekijoiden energisyyteen ja hyvinvointiin ja silla saadaan sitoutettua
tyontekijoita yritykseen. Motivoituneisuuteen vaikuttavat myos tyontekijan oma fyysinen ja
psyykkinen terveys ja henkilokohtainen elamantilanne. (Kaajas ym. 2004, 20.)

»Kylld, taysilla”

“Erittain motivoituneeksi”
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”Kylla, koen saavani hyvin haasteita ja tehtavia tyotehtavikseni”

”Kylla... omalta osaltani... Muiden motivointi on valilla vaikeaa”

”Olen motivoitunut tyostani, vaikka viimeaikaiset vastuualueiden hamartymiset syovat moti-

voitumista”

”Kuukausi sitten motivaatio taysin hukassa, mutta nyt motivaatio parempi”

”Tehtavaan mihin minut on palkattu olen motivoitunut, mut on paljon muitakin tehtavia mit-

ka on annettu.”

”Koen viela motivaatiota, mutta taytyy myontaa, etta valilla motivaatio kateissa. Johtuu ehka

tyotehtavista, joita en aina olisi valmis tekemaan”

Vastanneista lahes kaikki kokivat olevansa jossain maarin motivoituneita tyohonsa. Henkilo-
kunta vaikuttaa pitavan tyostaan ja omista vastuualeistaan, mutta kuitenkin uudet vastuualu-
eiden jaot ja lisaantyneet tyotehtavat vaikuttavat motivaatioon heikentavasti. Tyomaara
myos koetaan liian suureksi, mika tekee tyon epamiellyttavaksi. Tyontekijoiden vahva moti-
vaatio on hyva asia. Sita voidaan kohentaa ja tukea pienillakin asioilla, kuten esimerkiksi kou-
lutuksilla ja esimiehelta saadulla tuella. Tyontekijat kaipaisivat myos enemman tukea esimie-
helta. Tyontekijat kokevat johdon etaiseksi ja vaikeasti lahestyttavaksi ja omien mielipitei-
den esittaminen koettiin turhaksi. Vaikuttaisi silta, etta henkilokunnan ja johdon valinen
kommunikaatio takeltelee. Tasta johtuen tapahtuu vaarinymmarryksia ja muutokset tuntuvat
hankalilta.

Motivoituneisuutta tyontekijoiden keskuudesta loytyy paljon, mutta epaselvat tyonkuvat ja
tyonmaaran paljous ovat heikentaneet motivaatiota. Henkilokunnan motivaatioon heikenta-
vasti ovat vaikuttaneet myos uudet tyotehtavat, jotka eivat ole heidan mielestaan kovin mie-
lenkiintoisia. Henkilokunta on selvasti motivoitunut omien entisten tyotehtaviensa hoitami-

seen. Henkilokunnan vahentynyt motivaatio on laskenut siita, mita se joskus on ollut.

Esimies on kiinnostunut henkilokunnan motivoituneisuudesta, joka nakyy erilaisissa motivaa-
tiotapahtumissa, joissa henkilokunnan motivoituneisuutta pyritaan tukemaan ja pitamaan yl-
la. Nain ollen on tarkeaa selvittaa ja sita kautta puuttua motivaatiota heikentaviin epakoh-

tiin. Henkilokunnan motivaatiota on selvitelty yrityksessa erilaisilla kyselyilla.

Johtamisella on koettu olevan suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Johtaminen vaikuttaa myos

suoraan tyontekijan motivaatioon, sitoutumiseen, toiden jarjestelyyn, yhteistyomahdollisuuk-



37

siin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen hyodyntamiseen. Tyonantaja ei kuitenkaan yksinaan
pysty olemaan vastuussa kenenkaan hyvinvoinnista. Henkilokohtaiseen hyvinvointiin tulee itse
myos vaikuttaa sita yllapitamalla ja kehittamalla. (Otala & Ahola 2003, 22-24.)

”En niin paljon kuin aikaisemmin”

”Ehka viela vahan motivointi on laskenut”

”Kohtuullisesti. Kaipaan kylla haasteita, toivoisin etta minulta vaadittaisiin enemman”

”Aika rutiininomaisiksi tyot ovat muodostuneet”

”Motivointi firman osalta aika olematonta. Itse motivointi on kunnossa, tosin jaksaminen ha-

martaa motivointia.”

Vaikka tyontekijat kokevansa olevan motivoituneita tyohonsa, toivotaan yritykselta kuitenkin
enemman motivointia ja kannustusta. Motivaation heikkenemiseen on ilmeisesti vaikuttanut
yleinen talouden taantuma, jonka vuoksi on jouduttu irtisanomaan tyontekijoita. Irtisanomis-
ten vuoksi on myos tyomaara lisaantynyt.

Viihtyisa tyoyhteisd on motivoiva ja siella on kiva tehda toita. On tarkeaa, etta tyotoverit
tyoskentelevat yhdessa yhteisten tavoitteiden eteen, eivatka kilpaile keskenaan. Esimies on

tarkeassa roolissa tiimityon kehittamisessa. (Motivaatio- ja palkitseminen 2009 - 2011.)

Tyoyhteison ilmapiiri koetaan kohtalaiseksi. Ilmapiiri koetaan hyvaksi omien tiimien keskuu-

dessa ja tyokavereista pidetaan. Varsinkin osastojen sisalla ilmapiiri kuvailtiin erinomaiseksi.

”Tyokaverit ovat mukavia”

”Yleensa loistava. Lama vaikutti syvasti. Organisaatiouudistukset ovat vaikeita asioita. Yritys

X:t ovat upeeta porukkaa”

"Tyotovereiden valilla hyvaksi, johdon takia yleisilmapiiri huono”

”Oman osaston on ok.. jaksetaanko kuinka kauan..”

”Omalla osastolla hyvaksi, muilla huonoksi”

”Osastolla ok, mutta talossa parantamisen varaa”
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Yrityksen ilmapiiri on tyontekijoiden mukaan huononemassa. Hyvat tyokaverit vaikuttavat

kuitenkin olevan kantava voima tyoyhteisossa, mutta tiimien valinen tyGilmapiiri on huonon-
tunut aiemmasta. Tahan saattaa vaikuttaa taantumasta johtuva toiden uudelleen jako, joka
aiheuttaa tyomaarien vertailua yrityksen sisalla. Henkilokunta ei ole sisaistanyt tapahtuneita

muutoksia viela taysin, mika voi olla syyna heikentyneeseen ilmapiiriin.

”Hyva, mutta usein pienista asioista tehdaan liian suuria ns. kaytavakeskusteluissa”

”Se on kohtalainen, mutta ei niin hyva mita se on ollut. Ilmapiiri on huonontunut tasaista tah-

tia viimeiset kymmenen vuotta.”

”Huonontunut viime vuosina, mutta kohtalainen yha.”

”Hieman huonoksi”

”Joskus aika ankea”

”Huonontunut. Menneet lomautukset vaikuttivat asiaan ratkaisevasti. Kun tulin taloon, ilma-

piiri oli hyva, nyt sanoisin sen olevan huonohko”

”Tukijoukkojen keskuudessa aika huonoksi. Negatiivinen asenne vallallaan”

”Kuohuntaa. Porukka tosi hyvaa. Johdonkin pitaa "myyda” uudet ajatukset/toimenpiteet
henkilostolle positiivisesti eika kurjuudella uhaten. Kaikki haluaa kuitenkin tulevaisuudelta

hyvia asioita ja eteenpain menoa, ei paikoillaan junnaamista”

”lkava nariseva tunnelma. Turhia ongelmia monellakin, takerrutaan sellaisiin ongelmiin mita

ei mitenkaan pysty parantamaan, turhaa pattia tuhlata”

”Aika kirea. Ihmisilla ei ole enaa aikaa toisilleen.”

”Riitaisa ja syytteleva, johdon ja tyontekijoiden valilla luottamuspula”

Yrityksen yleinen tyoilmapiiri on huonontunut aiemmasta. Kehno ilmapiiri nakyy mm. tiimien
valisessa yhteistyossa. Tiimien valinen yhteistyo ei ole paras mahdollinen ja yhteistyohon
varmasti vaikuttaa tyonkuvista johtuvat epaselvyydet. Kilpailu eri tiimien valilla vaikuttaa
negatiivisesti myos yhteishenkeen. Tyoilmapiiria kuvailtiin kireaksi, riitaisaksi ja syyttelevak-

si. Yleisena vaikutelmana nousi negatiivinen tunnelma tyontekijoiden keskuudessa.
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Tyoilmapiiria yrityksessa pyritaan tukemaan yhteisilla yhteishenkea kohottavilla tapahtumilla.
Yrityksen arvomaailmaan kuuluu tasa-arvoisuus, jota jokaisen tulee kunnioittaa. Tyopaikka-
kiusaamista ei myoskaan hyvaksyta. Tyonantaja onkin kiinnostunut seuraamaan tyoilmapiiria
erilaisilla kyselyilla saannollisin valiajoin seka tarkkailemalla ja kuuntelemalla yleista tunnel-

maa yrityksessa. (Intranet 2011)

Huono tyohyvinvointi ja tyoilmapiiri voi vaikuttaa siten, etta kaikki voimavarat menevat miet-
tien kireaa tunnelmaa tai epamiellyttavaa oloa. Ilmapiiriin ja hyvinvointiin on tarkea kiinnit-
taa huomiota. Hyva tyohyvinvointi vaikuttaa myonteisesti ja energian voi kayttaa yhteisesti

sovittujen tavoitteiden saavuttamiseen. (Otala & Ahonen 2003, 19-20.)

Yhtena tarkeana kysymyksena lomakkeessa oli, mita puutteita tyopaikan tyonhyvinvoinnissa
on ja miten sita voisi kehittaa. Henkilokunnan kehitysehdotuksina nousi esille yhteisen toi-
minnan lisaaminen. Yhteishengessa koettiin olevan puutetta, toivottiin enemman suoraa ja
avointa keskustelua. Henkilosto kokee myos, ettei sita kuunnella riittavasti. Kehitysideoissa
nousi myos esille tarve selkeyttaa epaselvat tyonkuvat. Myos luottamusmiehen valitsemista
ehdotettiin. Myos kehityskeskusteluja toivottiin enemman. Kommunikoinnin edistamiseksi jar-
jestetaan pienryhmakeskusteluja esimiehen ja eri tyoryhmien valilla. Naiden tarkoituksena on
edistaa henkilokunnan ja esimiehen valista kommunikointia. Nain pyritaan lisaamaan myos
henkilokunnan tietoja ajankohtaisista asioista. Tapaamisia esimiehen ja henkilokunnan valilla
pyritaan pitamaan tarpeen mukaan. Tyontekijat kokivat johdon etaiseksi ja toivoivat enem-
man heidan mielipiteiden kuuntelemista ja avointa suoraa keskustelua. Vastuualueiden ja

tyonkuvien selkeyttamista toivottiin myos.

”Enemman yhteistilaisuuksia ja yhteista vapaamuotoisia tapahtumia.”

”"Enemman kehityskeskusteluja”

”Johto jyraa litkaa asioita. Ei synny positiivista keskustelua asioista. Henkilosto ei ole motivoi-

tunut, koska mielipiteita ei kuunnella.”

”Avoin suora keskustelu”

”Tyonkuvat juuri nyt epaselvat. Pitaisi selventaa ja jakaa vastuualueet ja tehtavat niin etta,

joka tyolle selva vastuualue ettei kaikki paina sekopaina joka paikassa.”

”"Enemman osastojen valista yhteistoimintaa”



40

”Turhat palaverit pois toiden jakaminen oikeudenmukaisesti”

”Kaikki tekevat liiaksi toita omaan napaan tuijottaen, tiimi on unohtunut vuosien varrella”

”Lisaa motivointikursseja >yhteen hiileen puhaltamista”

”Johtajuuden merkitys kadonnut. Selkeat tavoitteet jokaiselle osastolle ja selkeat tavoitteet
johtajan puolelta. Tasa-arvoisuus ja yhdenmukaisuus ei vaan toimi. Selkea kannanotto johta-

jalta”

”Tyonjako hieman pielessa. Kaikkien pitaisi tehda toita monipuolisemmin”

9 Kehittamisehdotus

9.1 Yhteishengen kohentaminen

Kyselyjen pohjalta nousi esille yhteishengen kohottamisen tarve tarkeana osana yrityksen
tyohyvinvointia. Vastaajista monet toivoivat enemman yhteisia tapahtumia ja erilaista osasto-

jen valista yhteistoimintaa.

Yrityksessa jarjestetaan kerran kahdessa vuodessa henkilokunnalle yhteinen hyvinvointitapah-
tuma, johon kaikilla on mahdollisuus osallistua. Hyvinvointitapahtumissa on jarjestettya oh-
jelmaa ja tapahtuma kestaa yleensa koko paivan tai illan. Henkilokunnan yhteiset juhlat ovat
myos tarkeita yhteishengen kohottajia, kuten esimerkiksi joka vuosi jarjestettavat pikkujou-
lut. Pikkujouluihin osallistuu henkilokunnasta keskimaarin puolet, mutta olisi toivottavaa saa-
da osallistujamaara suuremmaksi. Miten saataisiin kaikki vapaaehtoisesti mukaan yhteisiin
tapahtumiin? Vahainen osallistujamaara ihmetyttaa, silla yhteisia tapahtumia toivotaan
enemman. Eiko pikkujoulujen ohjelma ole tarpeeksi mieluisaa, vai onko joulun alla yleista
kiiretta enemman? Tulisiko pikkujoulut jarjestaa hyvissa ajoin ennen joulukiireiden alkamista?
Pikkujoulujen ohjelmaa suunnittelee huvitoimikunta. Pitaisikd henkilokunnalta kysya toiveita

tapahtuman sisaltoon? Nain voidaan saada enemman henkilostoa osallistumaan.

Ruoka- ja kahvihetket ovat tarkeita sosiaalisia kanssakaymisia varten, jotka tukevat tyoyhtei-
son yhteishenkea. Yrityksessa onkin nama hyvin jarjestetty, silla ruokatunnilla suuri osa hen-
kilokunnasta ruokailee yrityksen omassa ruokalassa, jossa sosiaalinen kanssakayminen on

mahdollista. Myos iltapaivan kahvitauko on jarjestetty yhteiseksi hetkeksi yrityksen ruokalas-

sa, jossa on ilmainen kahvi ja pulla tarjoilu.
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Vastauksien perusteella osastojen sisainen yhteishenki ja tyoilmapiiri olivat kohdillaan, mutta
talon yleisessa ilmapiirissa oli parantamisen varaa. Nain ollen yrityksen yleista yhteishenkea
tulisi jollain keinolla kohentaa. Erilaiset tapahtumat voivat olla apuna tassa. Tapahtumia jar-
jestettaessa kannattaa hyodyntaa yrityksen omistuksessa olevia tiloja. Omien tilojen hyodyn-
tamisesta ei tarvitse maksaa vuokraa, joten se on erittain kustannustehokasta. Yrityksella on
esimerkiksi hieno ja suuri saunaosasto kaytettavissa, jota voisi hyodyntaa enemman. Tama
olisi hyva paikka erilaiselle yhteistoiminnalle henkilokunnan keskuudessa. Siella voisi jarjestaa
pienellakin vaivalla ja rahalla toimintaa. Esimerkiksi siella voisi jarjestaa saannollisesti tai
toiveiden mukaan yhteisia saunailtoja miehille ja naisille esimerkiksi kerran kuukaudessa tai
aina haluttaessa. Erilaisia teemailtoja voisi olla esimerkiksi juhlapyhien yhteydessa. Tapah-
tumia voisi jarjestaa naisille ja miehille erikseen tai yhdessa. Erilaisten harrasteryhmien ko-
koaminen liikunnan tai jonkin muun kiinnostavan aiheen pariin edistaa tyontekijoiden keski-

naisia suhteita.

Tasa-arvoisuuden huomioiminen tyontekijoiden keskuudessa on tarkeaa ja silla voidaan tukea
yrityksen yhteishenkea. Yritys on tehnyt tasa-arvosuunnitelman, jonka mukaan jokaista tyon-
tekijaa tulee kohdella tasa-arvoisesti. Kuten aikaisemmin on vastauksista tullut esiin, tyoteh-
tavien jakautumisessa koettiin epatasa-arvoisuutta. TyOotehtavien epatasajakoa voitaisiin ta-
soittaa selkeilla tehtavakuvauksilla, perehdytyksella ja koulutuksella, joilla lisattaisiin suju-

vampaa tyoskentelya.

9.2  Hyvinvoinnin edistaminen

Terveys on olennainen osa tyohyvinvointia. Terveytta voidaan edistaa monilla eri tavoilla.
Erilaiset tukiryhmat ovat hyva tapa edistaa terveytta, jossa hyodynnetaan vertaistukea. Esi-
merkiksi tupakoinnin lopettamisessa ja ylipainon ehkaisemisessa voitaisiin hyodyntaa tukiryh-
mamenetelmaa. Tukiryhmat voisivat olla vapaamuotoisia tapaamisia tai yhteisia sopimuksia

terveyden edistamisesta. Yrityksen omia tiloja voisi kayttaa kokoontumisiin.

Tyontekijoiden kaytossa olevaa kuntosalia on kaytetty vahan ja salille voitaisiin ohjata
enemman tyontekijoita. Kuntosalia voi hyodyntaa edella mainitun painonhallintatukiryhman
yhteisiin kuntoiluhetkiin. Toimistotyon vastapainoksi olisi tarkeaa harrastaa liikuntaa saannol-
lisesti. Yrityksen oman kuntosalin hyodyntaminen olisin yrityksen ja henkilokunnan kannalta

edullisin ratkaisu. Kuntosalin kaytto tukisi myos yhteishengen kohottamista.

Aina ei kuitenkaan ole aikaa osallistua yhteiseen ryhmatoimintaan. Kuntoiluryhman voi perus-
taa myos verkossa. Hyva tapa kannustaa henkilokuntaa lilkkkumaan on esimerkiksi Internetsi-
vusto HeiaHeia:n avulla (www.heiaheia.com). Sivuston tarkoituksena on kannustaa ja tukea

ihmisia lilkkumaan enemman muiden kayttajien kannustamana. Sivustolle luodaan oma profii-
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li, jonne kirjataan omat liikuntasuoritukset. Sivusto on siita oivallinen, etta se ottaa huomi-
oon myos hyotyliikunnan. Oman ryhman tuella ja kannustuksella kayttajien liikkumismaara voi
nousta useilla prosenttiyksikoilla. Sivuston tietojen mukaan, kayttajista jopa 78 % on alkanut
liilkkua enemman. Yrityksen johto tai joku tyontekijoista voi kannustuksellaan ja omalla esi-
merkillaan saada henkilokunnan mukaan kuntotalkoisiin. Tama on helppo ja yksinkertainen

tapa pitaa omasta kunnostaan huolta. Oman ryhman perustaminen on ilmaista.

Tyon kuormittavuutta ja stressaavuutta voidaan lievittaa tarjoamalla tyontekijoille mahdolli-
suus irtaantua tyosta. Yritys voi tarjota tyontekijoilleen esimerkiksi mahdollisuuden tehda
vapaaehtoistyota tyoajalla tietyn ennalta sovitun tuntimaaran verran. Mahdollisia yhteistyo-
kumppaneita voivat olla Diakonissalaitoksen, Punaisen Ristin tai jonkin muun yhdistyksen
kanssa. Vapaaehtoistyo voi olla esimerkiksi lasten iltapaivakerhotoimintaa tai vanhusten hoi-
toa. Taman kaltaisissa toimissa varmasti paasee hetkeksi irtaantumaan toiden kiireellisyydes-

ta ja samalla saa hyvan mielen.

9.3 Kommunikoinnin, viestinnan ja tyonohjauksen edistaminen

Vastauksista oli havaittavissa johdon ja alaisten valilla olevan kommunikointiongelmia. Pien-
ryhmakeskustelut ovat hyva tapa edistaa tiedonkulkua ja yhteistyota eri tyontekijoiden ja
esimiehen valilla. Keskustelut tarjoavat mahdollisuuden tuoda esiin ideoita ja mielipiteita
pienemman ryhman kesken, jolloin voi olla helpompi tuoda esiin omia ajatuksia. Kommuni-
kointiongelmia voi olla kuitenkin joissain tilanteissa vaikea lahtea purkamaan ja muuttamaan
hetkessa. Luottamuksen luonti voi vieda jonkin aikaa. Joskus ulkopuolisen konsultin apu aut-
taa luomaan paremmin avoimen keskusteluyhteyden, jolloin on helpompi lahtea purkamaan

tilannetta.

Tiedonkulun ja yhteistyon edistamisella on suuri vaikutus yritystoimintaan. Yrityksessa jarjes-
tetaan saannollisesti keskusteluja eri tyoryhmien kesken. Usein tyontekijat kuuluvat moneen
eri tyoryhmaan. Pienryhmakeskusteluissa avoimen keskusteluilmapiirin luominen on oleellisen
tarkeaa hyvan yhteistyon luomiseksi. Avoin keskusteluilmapiiri edellyttaa molemmin puolista
kuuntelua ja ymmarrysta toisen mielipiteita kohtaan. Kun keskusteluilmapiiri on avoin, jokai-
sen on paljon helpompi tuoda esille omia nakemyksia ja mielipiteita. Nain valtetaan myos
turhat ristiriidat. Keskustelut ovat myos hyva tapa luoda yhteistyota osastojen valilla. Erilai-

set projektit ovat omiaan myos edistamaan yhteistyota osastojen valilla.

Yrityksen sisaiseen viestintaan tulee myos panostaa. Viestintasuunnitelman avulla helpotetaan
viestintaa, kun tiedetaan tarkasti mita viestitaan, miten viestitaan ja kenelle viestitaan. Hy-

vin suunnitellulla viestintasuunnitelmalla ehkaistaan mahdolliset vaarinymmarrykset. Kehitys-
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keskustelut ovat hyva tapa kayda kahdestaan alaisen ja esimiehen valilla keskustelua tulevai-

suuden toimintatavoista- ja malleista.

Muuttuneiden vastuualueiden ja tyonkuvien omaksumisessa auttaa tyonohjaus. Suorassa tyon-
ohjauksessa maaritellaan henkilo, joka ohjaa tyontekijaa uusissa tehtavissaan. Ohjaukselle
tulisi loytya aikaa tyon lomasta. Ensiksi suunnitellaan aikataulu ohjaukselle, jonka jalkeen
sovittuina ajankohtina kaydaan lapi uusia tehtavia. Jonkin ajan kuluttua ohjauksesta, ohjaaja
ja ohjattava kayvat lapi opittua ja keskustelevat mahdollisesti esille nousseista kysymyksista
ja taydentavat jo aikaisemmin opittua tietoa. Uusien tyovaiheiden tai tyotapojen ohjaukseen
voi kayttaa ulkoista konsultointiapua, mikali halutaan paivittaa useamman tyontekijan osaa-

mista kerralla. Osaamisen paivittaminen edistaa ja yllapitaa tyotehtavien sujuvaa hoitamista.

9.4 Motivointi

Henkiloston motivoituneisuuteen vaikuttavat monet asiat kuten esimerkiksi mielekas ja tarke-
aksi koettu tyo, vastuu omasta tekemisestaan seka kiitos ja kannustus hyvin tehdysta tyosta.
Motivoituneisuutta on tarkeaa yllapitaa ja monet pienetkin asiat vaikuttavat siihen. Esimies
voi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon oleellisesti. Motivointi ja palkitseminen eivat ole
pelkastaan rahallista. Kannustamalla, tukemalla ja antamalla kiitosta esimies motivoi tyonte-
kijoitaan pienella, mutta erittain merkittavalla tavalla. Kiitos voi olla joko julkisesti tai kah-
den kesken annettua palautetta. Kouluttamalla, jakamalla vastuuta ja tarjoamalla uralla ete-
nemismahdollisuuksia voidaan motivoida tyontekijoita. Myos rahallinen kannustin on osa mo-

tivointia.

10 Johtopaatokset

Tyohyvinvointikyselylla pyrimme selvittamaan yrityksen henkiloston tyoviihtyvyytta, jaksamis-

ta ja motivoituneisuutta ja milla tavoin naita voitaisiin parantaa?

Teettamaamme kyselyyn saimme paljon vastauksia ja erilaisia kehitysehdotuksia. Kyselyyn
vastasivat hyvinvointitapahtumaan osallistuneet tyontekijat eli suurin osa henkilokunnasta.
Vastauksista nostimme esille mielenkiintoisimmat ja merkittavimmat aiheet. Tarkoituk-

senamme on pyrkia edistamaan yrityksen tyohyvinvointia.

Tarkeimpana asiana olisi kehittaa yhteishenkea yrityksessa. Perusasiat yrityksessa ovat kun-
nossa ja yhteishenkea on, mutta vastauksien perusteella yhteishenki on viime vuosina heiken-
tynyt. Taten yhteishengen kohentamiseen pitaisi enemman kiinnittaa huomiota. Erilaisia yh-
teishenkea kohottavia tapahtumia tarvittaisiin enemman. Nain saataisiin tyosta mielekkaam-

paa tyontekijoille ja liiketoiminta kohentuisi. Yhtena tarkeana asiana on myos parantaa tyon-
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valilla parannetaan yhteisilla keskusteluilla, avoimen ilmapiirin luomisella ja luottamuksen
herattamisella. Tarkeaa olisi, etta tyontekijat ja esimiehet oppisivat paremmin ymmartamaan

toisiaan.

Motivoinnin kohentamisella saataisiin tyontekijat sitoutumaan tyotehtaviinsa nykyista parem-
min. Tyontekijoiden on my0s tarkea tuntea tyonsa tarkeaksi. Esimiehet pystyvat vaikutta-
maan tyontekijoiden motivoituneisuuteen omilla teoilla. Henkilokunnan motivoinnissa esimie-
hen kannattaa panostaa ja kiinnittaa huomiota ei-rahalliseen motivointiin, joita ovat muun

muassa kannustaminen, kiitokset ja vaikutusmahdollisuus.

Tyontekijoiden hyvinvointia ja motivoituneisuutta tuetaan yrityksessa, antamalla halukkaille
tyontekijoille liikunta-, kulttuuri- ja ruokaseteleita. Yrityksen tiloissa on myos kuntosali, joka
on kaikkien tyontekijoiden kaytossa veloituksetta. Yrityksessa toimii huvitoimikunta, joka jar-
jestaa yhteisia tapahtumia. Nailla tapahtumilla kohennetaan tyontekijoiden yhteishenkea ja
vinvointia tukee myos toimiva tyoterveyshuolto. Yritys motivoi ja kannustaa tyontekijoita eri-
laisilla rahallisilla kannusteilla, joita ovat muun muassa provisiopalkkaus - jarjestelma ja ra-

hasto.

11 Oma oppiminen

Opinnaytetyon tekeminen on ollut haastavaa ja palkitsevaa. Mukavaksi tyoskentelyn teki mie-
lenkiintoinen aihe, johon oli mieluisaa paneutua. Saimme valita meita kiinnostavan aiheen,
jonka vuoksi tyota oli mielekasta tehda. Pidamme aihetta tarkeana ja aihe tukee molempien
opintoja. Tyohyvinvointi on tyosta riippumatta tarkea asia, johon ei ehka pienemmissa yrityk-
sissa tule kiinnitettya niin paljoa huomiota. Tyon aloittaminen oli hankalaa, mutta kun alkuun

paastiin, eteni tyo suunnitelmallisesti. Yhteistyo ohjaajan kanssa sujui ja ohjaus oli selkeaa.

Yhdessa oli myos mukava tehda tyota. Toiselta saatu tuki ja kannustus auttoi tyonteon tuntu-
essa vaikealta. Erilaiset koulutustaustamme toivat myos monipuolista ajattelua tyohon ja oli
mielenkiintoista ajatella aihetta useista nakokulmista. Saimme myos tutustua toisen alan
ammattikirjallisuuteen. Tyoskentely yhdessa oli myos selvaa ja mutkatonta. Olemme tunte-
neet toisemme kauan ja tasta johtuen omia ajatuksia ja mielipiteita oli helppo tuoda esille.
Tehtavien jaot sujuivat ongelmitta. Teimme aina sovitut tehtavat ja molemminpuolinen pa-

nostus oli tasavertaista.

Haastetta tyontekoon toi molempien kiireellinen aikataulu, mista johtuen yhteisen ajan loy-

taminen tuotti valilla vaikeuksia. My0os muita koulutehtavia oli samaan aikaan paljon. Molem-
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mat joustivat vuorotellen aikatauluissa, jotta yhteista aikaa tyon tekemiselle loytyi. Sovimme
keskenamme vastuualueet, jotta pystyimme tyoskentelemaan myos erikseen. Opinnaytetyon
edistymista tuki aikatauluttaminen. Sovimme alkuun paapiirteittain, missa aikataulussa tyo

etenee pitkalla aikavalilla. Teimme myos paljon lyhyen aikavalin tavoitteita.

Opinnaytetyo prosessina oli iso ja vaativa varsinkin, kun aikaisempaa kokemusta nain isosta
tyosta ei ollut. Kirjoitusprosessi eteni valilla todella vaivalloisesti ja tuntui silta, ettei mitaan
saisi aikaan. Ison teoriakokonaisuuden sisaistaminen ja tulkinta oli haastavaa, mutta opetta-
vaista. Tekstin tuottaminen yhdessa oli ajoittain vaikeaa ja hidasta. Kirjoitustyylien, ajatus-
ten ja nakemyserojen yhteensovittaminen tuntui valilla mahdottomalta. Nakemyserot johtui-

vat paljolti eri koulutustaustoista. Tyo aiheutti ajoittain paljon stressia.

Aloitimme tyon suunnittelu ja tekemisen syksylla 2010. Ohjaajan loytyminen kulutti muutamia
kuukausia aikaa, jolloin tyomme ei edennyt. Muuten tyomme eteni tasaiseen tahtiin suunni-
telma mukaisesti. Valilla etenimme tyossa nopeammalla tahdilla ja valilla hitaammalla tahdil-
la. Tyon tekeminen on vaatinut paljon myos ajatustyota, jota olemme tehneet koko prosessin
ajan ja se on auttanut meita sisaistamaan aihetta paremmin. Aiheesta oli saatavilla paljon
materiaalia, jota pystyimme hyvin hyodyntamaan tyoskentelyssa. Vaikeutta tuotti aiheen ra-

jaaminen selkeaksi kokonaisuudeksi.

Tyo on opettanut meita tekemaan yhteistyota eri tahojen kanssa. Tutkimusmenetelman hyo-
dyntaminen tyossa on tullut tutuksi. Olemme oppineet teorian kautta tyohyvinvoinnin merki-
tysta lilkketoiminnan ja henkiloston viihtyvyyden kannalta. Osaamme nyt hyodyntaa paremmin
teoria tietoa kaytantoon. Yhteistyokumppanin kanssa tyoskentely oli antoisaa ja palkitsevaa.
Yritys osaltaan tuki tyon edistymista ja oli helposti lahestyttava. Toivomme, etta tyo auttaa

osaltaan tukemaan yritysta tyohyvinvoinnin kehittymisessa entisestaan.
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Liite 1 Tyohyvinvointikysely

TYOHYVINVOINTIKYSELY

lka___ Tyovuodet ___ Nainen__Mies__
Millaiseksi koet tyohyvinvointisi ja jaksamisen tyopaikallasi?

Mita puutteita koet tyopaikkasi tyohyvinvoinnissa ja miten kehittaisit tyopaik-
kasi tyohyvinvointia?

PERUSTELE VASTAUKSESI, KIITOS VASTAUKSESTASI!



