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JOHDANTO

Tassa opinndytetydssa keskitytadn tyoilmapiirin kehittdmiseen case-yrityksessa. Teoreettisessa viite-
kehyksessa kasitelladn tydhyvinvointia, tydilmapiiria, kasvuyritystd ja muutosta. Halusin ottaa kasvu-
yrityksen ja muutoksen maarittelyn viitekehykseen, koska ne ovat ajankohtaisia Yritys X:n kannalta.
Tyossa tuodaan myos esiin, minkalaisia vaikutuksia tydhyvinvoinnilla on muutoksessa ja kasvuyrityk-
sessd, seka myos ndiden elementtien vaikutusta tydhyvinvointiin.

Tyon tutkimusosio koostuu henkildstdlle jarjestettavasta ilmapiirikyselysta. Vaikka kysely on ilmapiiri-
kysely nimelld, niin se mittaa ty6hyvinvoinnin tasoa melko laajasti. Halusin tehda kyselysta laajan,
jotta sieltd selvidisi ensisijaiset kehittamisen kohteet mahdollisimman selkeasti. Yritys X on uusi ja
siella ei ole tehty vield tyéhyvinvointitoimia juuri lainkaan. Opinnaytetydssa on tarkoitus |6ytaa kes-

keisimmat kehityskohteet, jotta itse kehittdmistyd kohdistuu oikeisiin ja tulosta tuoviin asioihin.

vointiin ja myds yrityksen talouteen. Tydssaan hyvinvoiva ihminen on mm. aikaansaava, tyéhonsa
sitoutunut, luova ja oppiva. Nailla asioilla on taas merkittava vaikutus yrityksen talouteen. Ty6ilma-
piiri on keskeinen osa tydhyvinvointia ja siksi otin sen my0s tassa tydssa aiheeksi. Tydilmapiirilld on
myos vaikutusta tyontekijoiden kotiasioihin ja myds painvastoin.

Toimeksiantaja

Yritys X valmistaa jalostettua puumateriaalia. Yritys on ollut tdhéan asti startup, mutta tutkimuksen
aikana se taytti kasvuyrityksen kriteerit. Tuotanto oli alkuun verstaspaja tyylista kdsity6ta. Yrityk-
sessa oli tutkimuksen aikaan muutos kdynnissg, silla heilld oli valmistumassa uudet tuotantotilat,

jotka mahdollistavat tehokkaamman tuotannon. Tyontekijoita yrityksessa oli 10.

Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata kahteen tutkimuskysymykseen. Kysymykset ovat: “Mik& on ilma-
piirin taso Yritys X:ssé? Miten Yritys X voi kehittdd ilmapiirid?”. Tutkimuksen avulla pyrittiin maaritta-
maan ilmapiirin taso ja I6ytamaan kehityskohteita. Tutkimuksen avoimet kysymykset mahdollistivat
vastaajille kehitysideoiden esiin tuomisen jo tutkimusvaiheessa. Tavoite oli myds, ettd tutkimukseni
mittaa oikeita asioita tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin osalta. Tutkimuksessa oli keskeista l6ytaa sel-
kedt kehittdmisen kohteet ja my6s vahvuudet.
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2 TYOHYVINVOINTI JA TYOILMAPIIRI

2.1  Tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi syntyy pitkdaikaisena ja paivittdisena toimintana eika niinkdan yksittdisena terveys-
tempauksena. Tyohyvinvoinnin kehittdminen kohdistuu esim. henkiléstéon, tydymparistoon, tydyh-
teisoon, tydprosesseihin ja johtamiseen. Tybhyvinvointipanostukset tulisi ndhda yrityksissa investoin-
tina. Tyohyvinvointi panostuksilla on tutkimusten mukaan ollut positiivisia vaikutuksia mm. tuotta-
vuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijdiden vahdisempaan vaihtuvuuteen, sairauspois-

saoloihin ja tapaturmiin. (Tyé6terveyslaitos a.)

Tyohyvinvointi syntyy, kun ulkoiset ymparystekijat ja yksilon sisdiset ominaisuudet ovat tasapai-
nossa. Tydhyvinvointi liitetadn melko yksipuolisesti fyysiseen hyvinvointiin, vaikka tyky-toiminta ym-
marretdaankin. Tydturvallisuuslaissa on annettu velvoita vaalia tyontekijoiden fyysista ja psyykkista
hyvinvointia. Laista huolimatta tyésuojeluhenkildsté on koulutettu Iahinna fyysisten tydolojen tark-
kailuun. Pk-yrittdjiin kohdistuvan haastattelututkimuksen mukaan tyéhyvinvointiin liitettiin ensisijai-
sesti fyysiset tydolot, tilat, laitteet ja ergonomia. Melko yleista oli myds maininnat flunssista, ammat-
titaudeista ja tapaturmista seka tyd- etta vapaa-ajalla. Tydhyvinvointi nahtiin melko sairauspainottei-
sena. Muutama toimitusjohtaja tiedosti kuitenkin tyéhyvinvoinnin vaikutuksen tuloksellisuuteen ja
tyovoimapulasta selviamiseen. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen henkiselld puolella koettiin selvasti
haastavammaksi kuin fyysisten tydolojen. Fyysinen tydymparist on tarkeaa ottaa myds huomioon,
silla ihmisen tarpeet ovat hierarkkisia. Ensiksi kannattaa korjata tydymparistén toimintaan liittyvat
ongelmat. Tamaén jalkeen pystytdan kehittdamaan muita aiheita esim. vuorovaikutuksen toimivuutta.

(Manka 2007, 50-54.) Taulukossa 1 on eriteltyna tydhyvinvoinnin kasitteita.



9 (65)

Kirjoittaja

Maaritelma

Avainsanat

Tyoterveyslaitos

(Tyoterveyslaitos a.)

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan
tyota, joka on turvallista, tuot-
tavaa ja terveellista. Organi-
saatiota johdetaan hyvin ja
tyoyhteisot seka tydntekijat
ovat ammattitaitoisia. Ty6 on
tekijalleen mielekasta, palkit-
sevaa seka eldmanhallintaa tu-

kevaa.

turvallisuus, terveellisyys, tuot-
tavuus, ammattitaito, johtami-
nen, mielekkyys, palkitsevuus,

elamanhallinta

Marja-Liisa Manka
(Manka 2007.)

Ty6hyvinvointi syntyy ulkois-
ten ymparystekijéiden ja yksi-
I6n sisdisten ominaisuuksien

tasapainosta.

ympdrystekijat, ominaisuudet,

tasapaino

Guy Ahonen,
Ossi Aura,
Juhani Ilmarinen
(Aura 2015.)

"Strateginen hyvinvointi (SH)
on se osa henkildstdn hyvin-
vointia, jolla on merkitysta or-
ganisaation tuloksellisuuden
kannalta. Strategisen hyvin-
voinnin johtaminen (SHJ) kat-
taa kaikki ne yrityksen tai
muun organisaation toiminnot,
joilla vaikutetaan strategiseen
hyvinvointiin. Naita ovat erityi-
sesti strateginen johtaminen,
henkilostdjohtaminen, esimies-
toiminta, tydterveyshuolto ja

henkilostoetuudet.”

strateginen hyvinvointi, tulok-
sellisuus, strategisen hyvin-
voinnin johtaminen, strategi-
nen johtaminen, henkildstdjoh-
taminen, esimiestoiminta, ty6-
terveyshuolto, henkildstdetuu-
det

Timo Vanttinen
(Ellun Kanat 2017.)

Ty6hyvinvointi syntyy paaosin
itse tydssa, motivoitumisen ja
merkityksellisyyden kautta. Va-
paa-ajalla palautuminen on
myos tarkeaa. Ihmisten omat
teot vaikuttavat ympariston
motivaation tasoon. Itsensa
johtaminen on keskeista. Esi-
miehen tehtava on luoda ym-
paristd, jossa tydhyvinvoinnin

on mahdollista toteutua.

tyd, motivoituminen, merkityk-
sellisyys, palautuminen omat
teot, ymparistén motivaatio, it-

sensa johtaminen, esimiestyd




10 (65)

Sosiaali- ja terveysministeri6 Tybhyvinvointi muodostaa ko- | kokonaisuus, tyd, mielekkyys,
(Sosiaali- ja terveysministeri6.) | konaisuuden, kun tyo sisaltad | terveys, turvallisuus, hyvin-
seuraavat elementit: turvalli- vointi, johtaminen, tydyhteiso,
suus, mielekkyys, terveys ja ilmapiiri, ammattitaito, ty6ssa
hyvinvointi. Ty6hyvinvointi voi- | jaksaminen

daan edistaa esimerkiksi hy-
valla ja motivoivalla johtami-
sella, tydntekijéiden ammatti-
taidolla ja tydyhteison ilmapii-
rilld. Tydhyvinvoinnilla on yh-
teys esimerkiksi tydssad jaksa-

miseen.

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin maaritelmia.

Tybhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus tulee hyvin ilmi kaikista maaritelmista. Halusin tuoda maaritel-
mien joukkoon myos strategisen hyvinvoinnin maaritelman, koska siina selviaa viela paremmin, mi-
ten ty6hyvinvointiin vaikutetaan strategisella tasolla ja miten se vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen

paremman tuottavuuden myo6ta.

Tybhyvinvoinnin maaritelmissa toistuvia teemoja ovat: ammattitaito, mielekkyys, motivaatio, itsensa
johtaminen ja esimiestyd. Asiat ovat pitkalti sellaisia, mihin jokainen yksild voi itse vaikuttaa. Toki
hyvéllé johtamisella luodaan puitteet ja mahdollisuudet tydhyvinvoinnin toteutumiseen. Manka
(2007) tuo maaritelmassdan esille tasapainon ulkoisten ymparystekijoiden ja yksilon sisdisten omi-
naisuuksien valilld. Téma on mielestani hyva pohja tydhyvinvoinnin ajattelulle, sillé téta mallia voi-
daan soveltaa monen eri ty6hyvinvointiin liittyvan elementin tarkastelussa. On tarkeaa, etta tyonte-
kijan osaaminen on tasapainossa tyotehtdavan vaativuuden kanssa. Tasapaino tyon ja vapaa-ajan
vélilld on myds tarkeaa, jotta ihminen palautuu tydn tuomasta kuormituksesta. Nama siis havainnol-

listavina esimerkkeina.

Tassa tydssa tyohyvinvointi tarkoittaa: Paivittdisen tydskentelyn synnyttama ilmi6, johon henkilostdn
jasenet voivat itse vaikuttaa heidan teoillaan ja asenteillaan. Se on mitattavissa olevaa ja sen vaiku-
tus pystytaan yhdistamaan taloudellisiin lukuihin. Padpainotus on itse tydssa, mutta tydn ulkopuoli-

set asiat ovat myds otettu huomioon. Ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin merkitys ja kehittémi-

nen tulee huomioida myés tydhyvinvoinnin kehittamisessa.

2.2 Tydhyvinvoinnin malleja

Ty6hyvinvoinnin rakentumista on kuvattu erilaisilla malleilla. Alla on esiteltyna Maslowin tarvehierar-
kia ja Tyoterveyslaitoksen Tydkykytalo. Molemmissa malleissa on yhtenadista elementtien hierarkia eli

kun alemman tason tarve tayttyy, niin on mahdollista tayttda seuraava tarve.
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2.2.1 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia on yleinen malli ihmisen hyvinvoinnin muodostumisesta. Tata mallia kayte-
tdan usein myos tyéhyvinvoinnin maarittelyssa. Ideana mallissa on viisiportainen asteikko, jossa on
erilaisia tarpeita. Aina kun alemman tason tarve on taytettynd, niin ihmisella on mahdollisuus toteut-

taa seuraavaa tarvettansa.

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Pohjan hyvinvoinnille luo fyysisten ja psyykkisten perustarpeiden tayttyminen. Perustarpeet liittyvat
yleiseen terveyden tilaan, fyysiseen kuntoon ja jaksamiseen. Naita tarpeita taytetaan fyysisella aktii-
visuudella, riittévalla ravinnolla ja levolla. Nama tekijat mahdollistavat ihmisen toimintakyvyn ja yli-
paatansa hengissa pysymisen. Tydn ja vapaa-ajan valisessa tasapaino ja tybterveyshuolto ovat
tyossa asioita, jotka ovat merkittavia tekijoitd tdman tarpeen tdyttymisessa. Tydssa on tarkeaa, ettd

se vastaa tekijan voimavaroja ja ammattitaitoa. (Rauramo 2008, 30, 35.)

2. Turvallisuuden tarpeet

Turvallisuuden tarpeisiin kuuluu henkinen ja fyysinen turvallisuus tyopaikalla, kotona ja muissa ym-
pdristoissa. Naita tarpeita tdytetdan mm. vakaalla taloudella, laeilla, normeilla ja tyéturvallisuuden
noudattamisella. Ty6turvallisuuden liséksi tydhyvinvoinnin kannalta keskeisia asioita ovat riittava
palkka, tyésuhteen oikeudenmukaisuus ja pysyvyys seka tydyhteison tasa-arvo. Taman tarpeen tayt-
tymisté tukevat jarjestelmallisesti toteutettu riskienhallinta, tydsuojelutoiminta ja osallistava suunnit-
telukdytantd. Jos turvallisuuden tarpeissa on ongelmaa, se voi lisata ongelmia myds fysiologisissa
tarpeissa. (Rauramo 2008, 31, 35.)

3. Liittymisen tarpeet

Liittymisen tarpeilla tarkoitetaan, etta ihmiselld on tarve olla osa jotakin yhteisda. Tata tarvetta tay-
tetdan huolehtimalla ihmissuhteista. TyOpaikalla merkittavaa téman tarpeen tayttymisessa on pitaa
yll hyvaa yhteishenked ja huolehtia tuloksesta seka henkilostosta. Tydyhteisdssa vallitseva luottamus
ja avoimuus auttavat tyydyttamaan tata tarvetta. Yksilon vaikutusmahdollisuudet omaa ty6ta koh-
taan edistévat myos tata tarvetta. Huomioitavia asioita ovat myds kokouskaytanndt, tyon kehitta-
mine ja esimies-alaissuhteet. Tydilmapiiri mittaus on yksi valine mitata tdman tarpeen tayttymista.
(Rauramo 2008, 31, 35, 122.)

4. Arvostuksen tarpeet

Maslowin mukaan arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alempi tarve
tarkoittaa sosiaalista arvostusta, kuten statusta, kunnioitusta, kuuluisuutta, huomiota ja mainetta.
Ylempi tarve tarkoittaa taas itsearvostusta ja sen tayttymiseen liittyy itseluottamus, saavutukset,
johtajuus, kompetenssi, riippumattomuus ja vapaus. Tydpaikoilla tdman tarpeen kannalta on luoda
hyvinvointia ja tuottavuutta edistdva visio, missio, strategia ja arvot. Keskeistd on, ettd nama asiat
nakyvat kaytanndn toiminnassa. Paivittaiselld tasolla on tarkeaa huolehtia palautteesta, palkitsemi-

sesta, palkasta seka toiminnan arvioinnista ja kehittamisesta. (Rauramo 2008, 35, 143.)
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5. Itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet

Alemman tason tarpeiden taytyttya ihminen haluaa paasta kayttdmaan koko potentiaaliansa saavut-
taakseen suuria unelmiansa ja kehittydkseen ihmisena. Tyopaikoilla tdman tarpeen tayttymista voi-
daan edistda tukemalla oppimista ja osaamista. Taman tarpeen toteutuminen nakyy tydssa, kun
henkilostd kehittda jatkuvasti itsedan ja tiedostavat jatkuvan oppimisen merkityksen. Ty0 tarjoaa
tekijalleen oppimiskokemuksia, oivalluksia ja mahdollisuuden hyédyntaa kokonaisvaltaisesti omaa
potentiaaliaan. Talla tasolla tydympariston ja tydolojen viihtyvyyteen on kiinnitetty huomiota. (Rau-
ramo 2008, 32, 35.)

2.2.2 Tyodkykytalo

Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo malli havainnollistaa, kuinka moni asia vaikuttaa tyokykyyn. Kuvi-
ossa 1 on otettu huomioon myds tydn ulkopuolisia asioita, joilla on myds merkitysta tydkykyyn ja
tyokyvylla on taas merkitysta tydn ulkopuolisiin asioihin. Useissa tutkimuksissa on havaittu yksityis-
eldman vaikutuksen olevan tybuupumuksen syntymiseen varsin pieni, mutta huonot tydolot ja paine

tyossa ovat taas vaikuttaneet haitallisesti yksityiselamaan. (Manka, 2007, 54)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisé ja tysolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

. . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyéterveyslaitos

Kuvio 1. Tyokykytalo. (Tyoterveyslaitos b.) (Tydterveyslaitos on antanut julkisen kdyttéoikeuden ku-

valle kotisivuillaan.)

1. Terveys ja toimintakyky
Yleinen terveys ja toimintakyky muodostavat talon ensimmaisen kerroksen. Toimintakyvylla tarkoite-

taan tassa tapauksessa fyysistd, psyykkista ja sosiaalista toimintakykya. (Tyoterveyslaitos b.)
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2. Osaaminen

Osaamisen kerroksessa korostetaan elinikdista oppimista. Oppiminen lahtee peruskoulutuksesta ja
sen jalkeen ammatillisen tiedon ja taidon kehittamisestd. Uusien tyokykyvaatimuksien ja osaamisalu-
eiden myo6ta tietojen ja taitojen jatkuva kehittdminen on merkittavassa roolissa. (Tyoterveyslaitos
b.)

3. Arvot, asenteet ja motivaatio

Tassa kerroksessa korostuu ihmisen suhtautuminen ty6hdnsa seké tyon ja vapaa-ajan tasapaino.
Ihmisen tydkykya vahvistaa, kun han kokee tyénsa mielekkadna. Tydkykya taas heikentaa, jos ihmi-
nen ei koe tyosta tyydytyksen tunnetta ja han nakee tyon vain pakollisena asiana. (Tyoterveyslaitos
b.)

4. Johtaminen, tydyhteiso ja tyodolot

Tama kerros kuvaa itse tyGpaikkaa ja sen sisdisia asioita, kun aiemmat kolme kerrosta ovat enem-
man yksilda itsedan kuvaavia. Tassa kerroksessa konkretisoituu tydolojen taso, tydyhteisétaidot,
johtaminen ja organisaation toimintatavat. Esimiehilld on tydkyvyn johtamisessa keskeinen vastuu.

(Tyéterveyslaitos b.)

5. Tyokyky

Tybkykytalo pysyy pystyssa, kun jokaista neljaa kerrosta kehitetadn. Alemmat kolme kerrosta ovat
paasaantoisesti yksilon vastuulla. Yksil6 on siis padvastuussa voimavaroistaan. Neljannessa kerrok-
sessa paavastuu siirtyy enemman tydnantajalle ja esimiehille. He kantavat paavastuun tydsta ja ty6-
oloista. Tyokykya edistavdssa toiminnassa on tarkeaa toimia kuitenkin yhteistydssa, silld se tuottaa
voivat taas kehittaa ty6ta ja tyoyhteison hyvinvointia. Lisdksi yhteistyd tukiorganisaatioihin esim.

tyéterveyshuoltoon ja tydsuojelutoimikuntaan tuottaa tulosta. (Tydterveyslaitos b.)

6. Yksil66n vaikuttavat verkostot

Tybkykytalo-mallissa on otettu huomioon myds tyén ymparilla olevat asiat. Ymparille kuuluvat per-
heen, sukulaisten ja ystavien verkostot. Lisdksi on otettu huomioon yhteiskunnalliset rakenteet ja
saanndt. Nain ollen vastuu tydkyvysta jakautuu kolmeen tekijaan eli yhteiskuntaan, yritykseen ja

yksiléon. (Tyoéterveyslaitos b.)

2.3  Tyodhyvinvointi trendina

Hyvinvointi on ollut jo useamman vuoden havaittavissa oleva kasvutrendi. Ihmiset ovat alkaneet
kiinnittdmaan enemman huomioita elintapoihinsa ja terveyteensa. Sitran julkaisemassa artikkelissa
kerrotaan ihmisten lisadntyneestd kiinnostuksesta hyvinvointiansa kohtaan. Moni ihminen on alkanut

my6s mittaamaan hyvinvointiaan erilaisten élyllisten sovellusten ja laitteiden avulla. (Sitra 2015.)



14 (65)

Sitra esittda hyvinvoinnin lisadntymisen myos tyopaikoilla. Nykyaan tyéhyvinvointi on alettu ndhda
kokonaisvaltaisena ja voimavaroja korostavana kasitteena. Sitra kiteyttda kokonaisvaltaisuuden hy-
vin seuraavasti: ” Ty6ssa suoriutumista ja siihen sitoutumista tulee tarkastella ennen kaikkea koko-
naisuutena, josta henkinen hyvinvointi muodostaa olennaisen osan. Ty6 ja vapaa-aika, ammatillinen
ja henkilokohtainen kietoutuvat yhd enemman yhteen.” Ty6hyvinnoista tunnustusta tulevat saamaan

yritykset, jotka korostavat joustavuutta ja yksil6llisyytta. (Sitra 2015.)

Sitran (2015) julkaisun pohjalta on hyva peilata vuonna 2015 esitettyja tulevaisuuden nakymia nyky-
aikaan eli vuoteen 2020. Pitkalti on ennustukset tulkinneet oikeita asioita ja trendit ovat jatkaneet
kehittymistd. Omaa kokemustani peilaten vuonna 2015 oli vield vahva fitnessbuumi menossa ja fyy-
sisen kunnon merkitysta pidettiin tarkeana. Nykyaan korostetaan enemman kokonaisvaltaista hyvin-
vointia, joustavuutta ja palautumisen merkitystd. Tdma sama ilmié on nyt havaittavissa tyoela-
massa. Tyohyvinvointi nahddan nykyaan enemman kokonaisvaltaisena, kuin pelkkana fyysista ter-

veytta painottavana.

Turun Sanomat (2017) esittaa, ettd Edenredin tutkimuksen mukaan ty6hyvinvoinnissa on havaitta-

vissa kahdeksan trendia. Trendit ovat seuraavat:

1. Tyontekijan oma aktiivisuus
Tybnantajan tulee luoda tydntekijoille motivoiva ja viihtyisa ymparistd, joka mahdollistaa tavoittei-

den saavuttamisen ja vastuun oton omasta tydstdaan. (Turun Sanomat 2017)

2. Tyohyvinvointi on kokonaisuus
Tyo tulee nahda osana eldman laajaa kokonaisuutta, johon kuuluu myés arki, vapaa-aika ja uni.
Ty6hyvinvointia tulee myds nahda osana kokonaisvaltaista hyvinvointia, josta pdaasiassa jokainen

yksil6 vastaa itse. (Turun Sanomat 2017.)

3. Tyon merkityksellisyys ja arvokkuus
Ihmisilld on halu tehda ty6ta, jolla on tarkoitus ja heilld on voimistuva tarve kokea olevansa osa
isompaa kokonaiskuvaa. Esimiehilla on tarkea rooli viestia tydyhteisolle, kuinka merkityksellista yri-

tyksen toiminta on ja mitd arvoa se tuo ympardivalle maailmalle. (Turun Sanomat 2017.)

4. Itseohjautuvuus
Tyoviihtyvyyden kannalta ovat luottamus ja autonomian tunne keskeisessa asemassa. Tydnantaja
luo ja antaa puitteet sekd paamaaran. Loppu on tydntekijan omalla vastuulla. Itsensd johtamisen

taidot korostuvat ja toisaalta esimiehen kontrolloinnin tarve véhenee. (Turun Sanomat 2017.)

5. Liikunta, uni ja terveellinen ruoka
Ravinnon merkitys typdivan aikana ymmarretaan ja mahdollistetaan ravitsemuksen toteutuminen
taukojen avulla. Taukoliikunnan merkitys on alettu myds ymmartdmaan ja nahdaan sen pitkaaikais-

hyddyt, kun sitd toteutetaan paivittdin. Tauot on hyvaa viettda sosiaalisesti. (Turun Sanomat 2017.)
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6. Jatkuva kehittyminen

Tybhyvinvointia ja -motivaatiota lisad ymparistd, jossa on mahdollista oppia. Esimiehen tulee nyky-
aan ymmartaa teknologiaa, liiketoimintaa, ihmisten kayttaytymistd, lakipykalia jne. Nain ollen oppi-
minenkin on usein vuorovaikutteista eli myds tyontekija opettaa esimiesta, eika pelkastdan esimies

tyontekijaa. (Turun Sanomat 2017.)

7. Datan analysointi

Datan kayttd tyohyvinvoinnin seuraamisessa kasvaa ja yrityksien HR-yksikkoihin tullaan palkkamaan
data-analyytikkoja. Datan avulla pystytaan tulevaisuudessa tulkitsemaan korrelaatio- ja syyseuraus-
suhteita. Data tulee kuitenkin nahda vain valineena ja tuloksiin reagointi tehdaan kasvokkain ja ih-

mislaheisesti. (Turun Sanomat 2017.)

8. Kokonaisvaltainen HR-tyo
Tybhyvinvointi néhdaan osana organisaation kokonaisvaltaista toimintaa ja sen merkitys tiedoste-
taan my®ds liiketoimintaa tukevana toimintana. Nykyajan HR-johtamiseen kuuluu organisaation kehit-

taminen yhdessa tydntekijdiden kanssa. (Turun Sanomat 2017.)

2.4 Vastuu tydhyvinvoinnista

Suomalaisen Tyon Liiton (2017) tekemdn Made by Finland-tutkimuksen mukaan 96% on sita mielta,
ettd oman tydyhteisén hyvinvoinnin kantamisesta on vastuu jokaisella. Saman tutkimuksen mukaan
93% vastaajista oli sitd mieltd, etté organisaatioiden tulee huolehtia tydhyvinvoinnista myos talou-

dellisesti vaikeina aikoina. Hyppdsen (2013, 182) mukaan vastuu tyéhyvinvoinnista kuuluu koko ty6-

naishyvinvointia tukevia arkisia valintoja.

Kuviossa 2 on esitetty tydhyvinvoinnin voimavaralahtdinen malli. Mallissa on ajatuksena, etta tyohy-
vinvointi muodostuu organisaation kulttuurista ja toimintatavoista. Koettuun tyéhyvinvointiin vaikut-
tavat rakennepadoma, sosiaalinen paaoma, psykologinen padoma ja lisaksi terveys ja fyysinen
kunto. Rakennepdaoma muodostuu itse tydhoén kuuluvista asioista eli tyon sisdllésta ja vaikutusmah-
dollisuuksista. Tydhyvinvointia tukevassa rakennepadomassa tydntekijalld on monipuolinen tydn si-
saltd, mahdollisuus oppia uutta sekd mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvaan ja pelisaéntéihin. Sosiaali-
sen padomaan kuuluu johtaminen ja tydilmapiiri. Psykologinen pddoma muodostuu yksilon asen-
teista, joiden Iapi han tulkitsee tydyhteiséaan. Huonosti voiva ihminen saattaa kokea olonsa huo-
noksi, vaikka kaikki ulkoiset tekijat olisivatkin hyvin. Fyysinen kunto ja terveys vaikuttaa myds koet-
tuun tyéhyvinvointiin. (Manka ja Manka, 2016, 75-76.) Tassa opinndytetydssa keskityn enemman

sosiaaliseen padomaan ja sen kehittémiseen.
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1. Organisaatio
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Kuvio 2. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka ja Manka, 2016, 76)

2.4.1 Esimiehen vastuu

Esimiesty6lla on todettu olevan vaikutusta tyéhyvinvointiin liittyviin asioihin, kuten motivaatioon, jak-
samiseen, sitoutumiseen ja halukkuuteen jatkaa ty6ta. Esimiehille keskeinen asia tyéhyvinvoinnin
johtamisessa on ymmartaa tyohyvinvointitoimenpiteiden vaikutus liiketoiminnallisiin tavoitteisiin ja
tuottavuuteen. Esimiesten tehtdva on luoda ymparisto ja mahdollisuudet hyvdan tyontekoon seka
tydssa jaksamiseen. Hyva esimies osaa johtaa asioita ja ihmisid. Hyvaan esimiesty6hon kuuluu var-

taytyy tiedostaa heihin kohdistuvat odotukset ja miksi he tekevat tyétéaan. (ILMARINEN.)

Perinteisen johtamistyylin mukaan ty6 nahdaan pakollisena pahana, jota ihmiset tekevat vain palkan
takia. Johtajan tulee johtaa, valvoa, seka tehda tyétehtdvista toistuvia ja yksinkertaisia kokonaisuuk-
sia. Johtajan suuri kontrolli perustuu siihen, etta ihminen nahdaan laiskana ja ty6ta valttelevana.
Suomalaisjohtajia on kritisoitu usein, koska he toimivat viela nykyaankin perinteisen johtamistavan
mukaisesti. Tdman myo6ta taito johtaa ihmisia on alhainen. Future CEO 2016-selvityksen mukaan
viisi tydssa inspiroivinta asiaa suomalaisjohtajien mielesta olivat: kehittdminen, onnistumiset, mah-

dollisuus vaikuttaa, tulokset ja vasta viimeisend ihmiset. (Manka ja Manka 2016, 134-137.)

Johtaminen tulisi ymmartaa vuorovaikutukseksi, jossa esimiehella ja alaisella on omat toisiinsa vai-
kuttavat roolit. Hyvalld johtamisella luodaan hyvia tydyhteisotaitoja ja henkildstdn tydyhteisttaidoilla
on merkittava rooli hyvan johtamisen mahdollistamisessa. Muutostilanteissa on erityisen tarkeaa,

etta tyontekijat tuovat tuntemuksiaan aktiivisesti esille. (Manka ja Manka 2016, 136.)
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Manka ja Manka (2016, 136) tuo esille, mitd Carsportin hallituksen puheenjohtaja Juha Johansson

oli todennut Tydvirta-kehittamishankkeen yhteydessa. Johansson totesi seuraavaa. "Muistan kylld
omankin aikaisemman ajatteluni, ettd naa tyéhyvinvointiasiat on niitd kukkahattutstien juttuja. Ky/lla-
hén ndéa on tosimiesten hommaa... Yrityksen kannalta kyse on meidan kilpailukyvyn kehittamisestd,
Jja uskon, ettd nimenomaan tata puolta kehittamalld luodaan meidan yrityksen tulevaisuus. Turpa
kiinni ja tehkda tyotd, sanoin aiemmin." Mutta talla hetkelld han kertoo: "Kasvatimme viime vuonna
liikevaihtoamme yrityksemme henkiléston ansiosta 42 prosenttia. Ilman muutosta johtamistavassa
tahén ei olisi pddsty. " Johanssonin toteamuksen pohjalta voidaan tulkita, ettd aiemmin toteutettu
johtamistyyli pohjautuu perinteiseen malliin, jossa tyontekija nahdaan enemman resurssina kuin ih-

misend. Johtamistyylid ja ajattelutapaa muuttamalla modernimpaan suuntaan liikevaihtokin kasvoi.

Yritykselle on tarkeda saada kaikkien voimavarat kayttéon. Se onnistuu vain sellaisessa tydyhtei-
sOssd, jossa jokaisella jasenelld on valtuus kehittad toimintoja. Tatd edesauttaa avoin keskustelu ja
muiden kuunteleminen. Esimiehen tehtdvana on saattaa tydyhteison jasenet yhteiseen ongelmanrat-

kaisuun, kuunnella ratkaisuja ja uskaltaa kokeilla niita kdytannéssa. (Juuti ja Vuorela 2015, 2.)

2.4.2 Yksilon vastuu

Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta ty6hyvinvoinnistaan ja roolistaan organisaatiossa. Merkit-
tava asia organisaation menestymisen kannalta on toimiva tydyhteisd. Jokainen pystyy vaikuttamaan
tyoyhteisdn toimivuuteen esim. asennoitumisellaan, innostuneisuudellaan ja vuorovaikutustaidoil-
laan. Tydyhteisdssa jokaisen vastuulla on vastata johdon asettamiin strategisiin tavoitteisiin ja sitou-
tua niihin. Sitoutumista helpottaa, kun tavoitteet on viestitty selkeasti koko tydyhteisélle ja varmis-
tettu asian perille meno. Jokaisen vastuulla on myds arvostaa omaa ja toisten ty6ta. Luottamuksen
taso on oltava kunnossa koko tydyhteisdssa. Tydyhteison jasenet voivat edistaa luottamusta otta-
malla esille epaselvat tavoitteet ja tydn epakohdat. Nain asioita pystytédan kehittdmaan yhdessa. (IL-
MARINEN.)

Hyva kaytds on yksi tydhyvinvoinnin merkittdvimpia asioita. Tydhyvinvointiin vaikuttaa moni asia,
mutta muiden asioiden kehittaminen ei ole oleellista ennen kuin kaytéstavat ovat kunnossa. Huo-
nosta kaytoksesta aiheutuu stressia, negatiivisia vaikutuksia mielialaan ja terveyteen niin yksilén
kuin yhteisonkin nakdkulmasta. Huonon kaytoksen hiljaista hyvdéksyntaa toteuttavat tydyhteistt ovat
taipuvaisia vihamieliselle ilmapiirille. Huono kaytds hairitsee myds merkittavasti tyontekoa. (Aro,
Aho, Kedonpaa, Lappi, Ramd, 2018, 50.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmista tulee tarkastella kokonaisuutena. Taytyy ottaa huomioon psyykkinen,
fyysinen ja sosiaalinen puoli. Ihmisen huonovointisuus jollain osa-alueella heijastuu myds muille osa-
alueille. Eri osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa. Liikunnasta pitavalle ihmiselle liikunta lisda positii-
vista mielentilaa ja tuo myds mielenrauhaa. Ystavyyssuhteet ovat merkittdva positiivisen energian
lahde sosiaalisesti aktiiviselle ihmiselle ja niiden on todettu olevan sairauksien ennaltaehkaisija. Aktii-
viselle oppijalle opiskelu antaa elamalle paamaaran ja han voimaantuu siitd. Taiteilija voimaantuu
itseilmaisusta, mika mahdollistaa hanelle olla paras versio itsestdan. Ndissa kaikissa esimerkeissa on

yhteys kaikkiin kolmeen hyvinvoinnin osa-alueeseen. (Juuti ja Vuorela 2015, 5.)
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IImididen kasaantuminen on ihmisille tyypillista. Jollekin kasaantuu hyvinvointia, kun taas toiselle
pahoinvointia. Hyvinvointi ja pahoinvointi alkavat ruokkimaan itsedan. Tarkeaa on aloittaa suunnan
muutos jostain, kun halutaan kehittad hyvinvointia. Kun ihminen aloittaa vain tekemaan jotain, mika
tuottaa hanelle hyvinvointia niin se alkaa ruokkimaan tekemdan lisaa. Esim. kavelylenkki kaverin
kanssa vaikuttaa ihmiseen fyysisesti, sosiaalisesti ja psyykkisesti. Ihminen saa liikkunnan tuoman ter-
veyshyddyn, sosiaalista virikettd ja tarvittaessa voi avautua huolistaan, mika tukee psyykkista hyvin-
vointia. (Juuti ja Vuorela 2015, 5.)

2.4.3 Tyosta irtaantuminen

Tyosta irtaantumisen keinoja ovat esim. liikunta ja perhe-elama. Nykyajan informaatiotulvainen tyo
kuormittaa ihmista varsinkin psyykkisesti. Ihminen vaatii vastapainoksi palautumista ja erilaista
kuormitusta. Liikunta on hyva keino saada ajatuksia muualle ja kehoa aktiiviseksi. Liikunta tulee
tehda ensisijaisesti itsea varten. Liikunnassa ihmisen itsetunto myds vahvistuu, kun han kokee konk-
reettisia onnistumisia. Onnistumiset taas ruokkivat tekemaan lisda. Liikunta tyhjentaa mielta ja antaa
vastapainoa tyodlle. On tarkeaa kuitenkin harrastaa sellaista liikuntaa, mista saa itse tyydytysta eika

niinkaan koe lilkuntaa vakindisena rehkimisend. (Juuti ja Vuorela 2015, 5.)

Perhe-eldma on merkittdva vastapaino tyolle. Molemmat ovat suhteessa toisiinsa ja vaikuttavat toi-
siinsa. Nykyaan ty6 on tunnetasolla kuormittavaa, joten on tarkeaa, ettd ihmiselld on mahdollisuus
kasitella tunteitaan. Perhe-elamassa ihmisen tulisi uskaltaa avautua tunteistaan, joita han on tois-
saan padonnut. Parhaimmillaan perheessa on mahdollisuus tydstéa niin positiivisia kuin negatiivisia-
kin tunteita. Perhe-elamassa voi myds olla ongelmia, jotka vaikuttavat negatiivisesti tydhon esim.
parisuhdeongelmat ja lasten kasvun eri vaiheet. Talldin perhe-elamalld on enemman kuormittavaa

vaikutusta kuin palauttavaa. (Juuti ja Vuorela 2015, 5.)

2.5 Tyoéilmapiiri

Taulukossa 2 on listattuna eri maaritelmia ty6ilmapiirista. Kirjoittaja kohdassa on mainittuna maari-
telmén alkuperaiset tekijat ja suluissa kirjoittaja, jonka teoksesta olen maaritelmat ottanut. Maari-
telmd kohdassa olen muokannut maaritelman omin sanoin, mutta kuitenkin sailyttanyt alkuperaisen

maaritelman ytimen. Avainsanat taulukossa on mainittuna kasitteeseen liittyvaa sanastoa.
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Kirjoittaja

Maaritelma

Avainsanat

Litwin ja Stringer, 1968

(Virolainen, 2010)

Henkiloston raportoi kysymys-
lomakkeelle kokemuksiaan ja
havaintojaan organisaation

ominaispiirteista.

subjektiivisuus, ainutlaatui-

suus, mittaus, kysely

Stringer, 2002

(Virolainen, 2010)

Ihmiset tekevat subjektiivisia
havaintoja tydymparistostaan,
mitka pystytdan mittaamaan

objektiivisesti.

subjektiivisuus, objektiivisuus,

mittaus

Halpin, 1966

(Virolainen, 2010)

IImapiiri on organisaatiolle

kuin persoonallisuus ihmiselle.

ilmapiiri, organisaatio, per-

soona, ihminen

Maija-Liisa Nakari

(Nakari 2003, 41)

Tybyhteison yhteiset havain-
not tulkita organisaation toi-
mintaperiaatteita, -tapoja ja -
ymparistda. Yksildiden koke-
muksilla on yhteys organisaa-

tiotasolle.

tyOyhteisd, toimintaperiaate,
toimintatapa, toimintaympa-
ristd, yksild, organisaatiotaso,

yhteys

Pauli Juuti

(Juuti 1992, 246-247)

Ty6ilmapiiri syntyy yhteistulok-
sena yksilon tydasenteista,

tydryhman ilmapiiristd, esimie-
hen johtamistyylista ja organi-

saatioilmapiirista

yhteistulos, asenne, tyéryhma,

esimies, organisaatio

Taulukko 2. Ty6ilmapiirin maaritelmia.
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Taulukossa 2 kuvatuista maaritelmistd voidaan havaita, etta niissa on paljon yhteisid piirteitd. Kai-
kissa edelld mainituissa maaritelmissa tulee esiin, kuinka tydilmapiiri syntyy ihmisten kokemuksien ja
havaintojen kautta. Maarittelyissa tulee esiin my6s ilmapiirin organisaatiokohtaisuus. Ilmapiirikasit-
teelle on haastavaa antaa tarkkoja raameja, koska jokainen henkilé kokee sen omalla laillaan ja jo-
kaisessa yrityksessa ilmapiiri muotoutuu omanlaiseksi. Nakarin maaritelmassa on otettu huomioon
yhteys yksilon ja organisaation valilld, mita myds Stringerin (2002) maaritelma tukee. Virolaisen
(2010) mukaan Stringer (2002) esittaa ilmapiirin olevan vertailtavissa saahan. Saa on myds yksilolli-
nen kokemus ja toiselle ihmiselle voi olla hyva saa sateella ja toiselle taas auringon paisteessa. Voi-
daan tulkita, etta organisaation yhteinen ilmapiiri voi olla tietynlainen, mutta sen sisalla on yksildllisia

eroja.

Juutin (1992) maaritelmdssa on tuotu esiin tydilmapiirin osatekijoita. Erittely tuo selkeampaa kuvaa

pia tulkintoja. Vastauksista pystytaan tulkitsemaan asioita, mitka ovat hyvin ja toisaalta taas asioita

missa on kehitettavaa.

2.5.1 Tutkimuksia ty6ilmapiirista

Suomalaisen Tyon Liiton (2017) tekemasta Made by Finland-tutkimuksesta selviaa, ettéd 52% vastaa-
jista piti tydilmapiiria yhtend merkittdvimpana asiana liittyen tyéhyvinvointiin. Tutkimus osoittaa,
kuinka tarkea on ilmapiirin rooli tydhyvinvoinnin osalta. Tama tieto tukee hyvin minun tutkimusaihet-
tani ja osoittaa, etta aihe on merkityksellinen. Auran (2019) teollisuuden alalle tekemasta tutkimuk-
sesta selviad, etta 64% esimiehistd asettaa sanallisia tavoitteita ilmapiirin ja yhteishengen kehittami-
selle, numeraalisia tavoitteita antaa 3% esimiehista ja 33% ei anna tavoitteita ollenkaan. Tutkimus-
tuloksesta voidaan siis todeta, etta teollisuuden alalla esimiestydssa riittéa vield kehitettavaa ilmapii-
rin kehittdmisen suhteen. Kuviosta 3 voidaan havaita, kuinka esimiestoiminnan taso on suoraan ver-
rannollinen ilmapiirin kannustavuuteen. Mita parempi on esimiestoiminnan taso, niin talléin myds

ilmapiirin kannustavuus on parempi. (Aura 2017)
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Hyva esimiestyo tukee tydpaikan ilmapiirin
kannustavuutta

heikko valttava kohtalainen erinomainen

IlImapiirin kannustavuus
= N~ L =
= (9] [a=] (9] w (9] =Y (9] L

Esimiestoiminnan taso

Kuvio 3. Hyva esimiesty® tukee tydpaikan ilmapiirin kannustavuutta. (Aura 2017.)

2.5.2 Tyoilmapiirin kehittdminen

Johto on merkittdvassa roolissa ilmapiirin kehittamisessa. IIman heidan sitoutumistaan ja esimerkin
nayttamista ilmapiiri voi jdada vain hienoiksi sanoiksi juhlallisuuksissa. Johto ei silti pysty kehitta-
maan ilmapiiria yksin vaan se vaatii koko tydyhteisolta osallistumista. Henkiloston osallistuminen ke-
hittdmistydhon nostaa yleensa heiddn tydmotivaatiotaan ja tuo uusia nékdkulmia kehittdmiseen. Il-
mapiirin kehittdmisessa on tdarkedd, etta annetaan vastausten tulla tydyhteison sisalta eika niinkaan
konsultin suusta ja hdanen luoman valmiin mallin pohjalta. Konsultin malleja ja tietoa toki on hyva
kayttda apuna, mutta tarkeintd on tydyhteistn osallistuminen. Konsultista on yleensa hyotya, kun
hanta kaytetadn apuna tydyhteison ongelmanratkaisussa ja prosessin vetdjana. Itse prosessille tulee
asettaa tarkat rajat. Kehittdmisen kohteita ei kannata ottaa liikaa kerralla ja tavoitteet tulee asettaa
realistisiksi. Prosessin kulku tulee viestia ja perustella hyvin kaikille osallisille. Monissa yrityksissa il-
mapiirin kehittémisprosessi jaa kesken, kun se jaa muun tydn varjoon ja projektista ei pideta kiinni.
(Aro ym. 2018, 137-140.)
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3 KASVUYRITYS JA TYOHYVINVOINTI

3.1 Kasvuyritys maaritelma

OECD:n ja EU:n madritelman mukaan kasvuyritys tyollistad vahintdan 10 henkil6a. Seuraavana kol-
mena vuotena tyollisyys nousee keskimaarin 20 prosenttia vuodessa. Puhekielessa kasvuyrityksen
madritelma kattaa sisalleen suuremman yritysjoukon. Kasvuyritykset ovat merkittava tyéllista eten-

kin uusien tydpaikkojen osalta. (Tyo- ja elinkeinoministerid.)

Kasvuyrityksellad tarkoitetaan ensisijaisesti kasvuhakuisesti johdettavaa yritysta, mutta joskus maarit-
tely on tarkoituksenmukaisinta toteutuneen kasvun perusteella. Laukkanen esittelee innovaatiolah-
toiselle yritykselle kaksi pelkistettya kaavaa. Ensiksi voi syntya oivallus, tuote, prosessi tai palvelu eli
kaytanndssa uusi ratkaisu, johon voidaan alkaa etsid potentiaalisia ongelmia. Kaava voi menna myds
kaanteisesti eli ensin on havaittu ongelma, johon aletaan keksia sopivaa ratkaisua, joka pystytaan
kaupallistamaan. Pk-yritysten innovaatiot perustuvat usein ihmisten arkisen elaman, eldmantyylien
muutoksien, kulttuuritapojen ja arvostusten synnyttédmiin tilaisuuksiin tai ongelmiin ja niiden pohjalta
luotuihin ratkaisuihin. Uusien pk-yritysten ldhtokohtina innovaatiot, mullistavat keksinnét ja tuote-
konseptit ovat harvinaisia eli alle 5% uusista yrityksista (Reynolds 2005). (Laukkanen 2007, 17-18,
32-33.)

Yritys X:aa voidaan kutsua kasvuyritykseksi, koska se tyéllistda nyt reilut 10 tydntekijaa ja lahitule-
vaisuudessa on suunniteltu palkattavaksi lisda henkilostéa. Yritys X:n liiketoimintamalli perustuu
Laukkasen (2007, 32) esittelemaan innovaatiolahtdiseen yritykseen. Yritys X:n malli on ollut se, etta
ensin on kehitetty tuote ja sen jalkeen pohdittu ongelmat, johon tuote on ratkaisu. Tuotekehitysta
my6s tapahtuu, kun keksitédan tarpeita mihin tuotteella voitaisiin vastata. Yritys X:n tuote on ratkaisu
mm. ekologiseen, myrkyttdmaan, kestavaan, helppoon, terveelliseen ja kustannustehokkaaseen

puurakentamiseen.

3.2 Yritysvastuu ja ty6hyvinvointi

Yritysvastuulla tarkoitetaan yleensa yrityksen vapaaehtoisia toimia, joilla se toteuttaa yhteiskunta-
vastuutaan vastaten sidosryhmien odotuksiin. Yritysvastuuta tarkastellaan yleensa kolmen toisiinsa
sidoksissa olevan elementin kautta, joita kaytetdan myds kestavan kehityksen maarittelyssa. Nama
osa-alueet ovat taloudellinen vastuu, sosiaalinen vastuu ja ymparistévastuu. Yritysvastuullinen toi-
minta tahtaa yrityksen toimintakyvyn kehittdmiseen ja yllapitoon pitkalla aikavalilla. Yrityksissa tay-
tyy tehda strategisia paatoksia siita, ettd maksimoidaanko tulos lyhyelld aikavalilla vai mietitdanké
pitkajanteisemmin ja investoidaan esim. ymparistéasioihin ja tydhyvinvoinnin kehittamiseen. (Har-

maala ja Jallinoja 2012.)

Jarvisen (2012) elintarvikealalle tekeman tutkimuksen mukaan vastuullisuus koettiin merkittédvana
osana yrityksen kilpailukykya, mutta vastuullisuus pitda kohdentaa oikein yrityksen liiketoimintaa
tukevaksi. Tydhyvinvointi rinnastettiin yritysvastuuseen, mutta sita ei kuitenkaan nahty valttamatta
tarpeelliseksi ohjata yhteiskuntavastuujohtamisen kautta. Yhteiskuntavastuujohtamista tulisi kuiten-
kin tuoda lahemmaksi yrityksen ylinta johtoa ja sisallyttaa se osaksi yrityksen linjauksia ja toiminta-

ohjeita, sen sijaan etta se toimisi erillisena yksikkéna.
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Yhteiskuntavastuuyksididen tehtava voi olla enemman markkinointiin -ja viestintdan painottuva. Yh-
teiskuntavastuuyksikot voisivat edistaa vastuullisuutta paremmin tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta, kun
he ottaisivat tehtdavakseen yrityksen toiminnan kokonaisuuden ohjaamisen yhteiskuntavastuun naké-
kulmasta. Erillisen yhteiskuntavastuuyksikdn merkitys voi talléin hamartya, mutta sen perusteella
voidaankin ajatella, etta tulisiko koko johdon toteuttaa yhteiskuntavastuujohtamista niin sosiaali-
sesta, taloudellisesta kuin ymparistd ndkékulmasta. (Jarvinen 2012.) Yritys X:lIa ei ole virallista yh-
teiskuntavastuujohtamisen yksikkda, mutta Jarvisen (2012) tydsta voisi ottaa opiksi yhteiskuntavas-
tuujohtamisen toteutumisen kaikessa johtamisessa ja siten luoda myds tydhyvinvointia tukevaa joh-

tamista.

3.3 Tydilmapiirin merkitys kasvuyrityksessa

Lehtinen (2019) tutki ty6ilmapiirin vaikutusta 30:n pk-yrityksen tulokseen. Tutkimusajankohta oli
2014-2018. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tydilmapiirin tasolla on merkittava vaikutus tulok-
seen. Vuosien myota kavi myos ilmi, ettéd erot yritysten tuloksissa kasvoivat huomattavasti ajan kulu-
essa. Hyvan ilmapiirin omaavat yritykset pystyivat nostamaan tulostaan, kun taas huonon ilmapiirin
omaavilla yrityksilla tulos laski. Lopulta vuoden 2018 loppuun mennessa ero hyvien ja huonojen il-
mapiirin omaavien yritysten kassavirtatuloksessa oli 800 000€. Virallisissa tuloksissa ero oli vuoden
2018 vuoden lopussa 365 000€. Nain ollen hyvan ilmapiirin omaavilla yrityksilla jaa rahaa seuraavan
viiden vuoden aikana 4milj.€ enemman verrattuna huonon ilmapiirin omaaviin yrityksiin. Edelld mai-

nittu summa on merkittdva raha esim. investointeihin, joilla yritystd voi kasvattaa. (Lehtinen 2019.)

Kuviossa 4 on esitetty Lehtisen (2019) tutkimuksen tuloksia graafisesti. Kuviosta voi nahda, kuinka
tulos lahtee muuttumaan vuosien saatossa. Pystyakselin luvut kuvaavat tulosta ja kassavirtatulosta
tuhansina euroina ja vaaka-akselilla on vuosiluvut. Sininen ja oranssi graafi kuvaavat hyvan ilmapii-
rin omaavien yritysten keskimaaraistad kassavirtatulosta ja tulosta. Keltainen ja harmaa graafi kuvaa-

vat huonon ilmapiirin omaavien yritysten keskimaaraisté kassavirtatulosta ja tulosta.

llmapiirin taso vaikuttaa yrityksen tulokseen

1400
1200
1000

800

600
400
200

2014 2015 2016 2017 2018

e Hyvat kassavirtatulos Hyvat tulos

Huonot kassavirtatulos Huonot tulos

Kuvio 4. IImapiirin taso vaikuttaa yrityksen tulokseen. (n=30) (Lehtinen 2019.)
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Tutkimuksesta voidaan tulkita, ettd hyva tyGilmapiiri on merkittéva vaikuttaja yrityksen tulokseen.
Tassa nakyy konkreettisesti, ettd tydhyvinvointi on investointi. Ajan my6ta investointi alkaa toimia
korkoa korolle periaatteella eli tassa tapauksessa hyvan ilmapiirin omaavat yritykset ovat keskimaa-
raisesti nostaneet tulostansa vuosittain.

3.4 Nykyaikainen kasvuyritys

Kuviossa 5 on esitetty viisi kehittamistarvetta, jotka nousivat pinnalle Etelda-Pohjanmaalaisille pk-yri-
tyksille tehdysta selvityksestd. Selvityksessa oli tarkoitus selvittdd, minkalaisia kehittamistarpeita
edella mainitulla yritysryhmalla on paastakseen Kansallinen Tydelama 2020-hankkeen mukaiseen
tavoitteeseen. Hankkeen tavoitteena on, ettd suomalaiset tydpaikat ovat Euroopan parhaita vuonna
2020. Viisi kehittamistarvetta olivat johtaminen, osaaminen, verkostot, yhteinen tavoite ja yhteisolli-
syys seka asenne. (Manka ja Manka, 2016, 84-85.)

a N\
| JOHTAMINEN

* Johtamisosaaminen

*  Jatkuva kehittyminen

+ Lasndolo ja

vuorovaikutustaidot
+  Tydhyvinvoinnin johtaminen
+  lkdjohtaminen

\ _/
/ N 'K/OSAAMIN EN )
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. Muutosvastaisuudesta JAKEHI A . ;a:'aut};mu:len hdollisuuksi
mahdollisuuksien PK-YRITYS t:nen‘?:::sa'::inz: mahdoflisuuksien
hyédyntamiseen L ) o

»  Halu kasvaa ja menestya 2020 : Ho:]a t:ntap()]en kehittdminen
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. / N /
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«  Henkildston o 4
osallistamismahdollisuudet
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\- Vuorovaikutustaidot /

/

Kuvio 5. Pk-yritysten tulevaisuuden menestystekijat yritysten ja sidosryhmien ndkdkulmasta. (Manka
ja Manka, 2016, 86.)
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4 MUUTOSJOHTAMINEN

Muutoksilla tavoitellaan organisaatioissa kilpailukyvyn kehittdmista, ulkoisiin muutoksiin sopeutu-
mista ja olemassaolon varmistamista tulevaisuudessa. Tydntekijan elamassa organisaatiomuutos
nayttaytyy arjessa esimerkiksi uusina tyotehtdving, tyokavereiden ja esimiesten vaihtumisena seka
toimintatapojen muuttumisena. Muutos voi johtaa myds tyosuhteiden padttymiseen. Organisaa-
tiomuutos tulee ndhda oppimisprosessina. Sen onnistuminen vaatii, etta henkildstolle on perusteltu
ymmarrettavasti muutoksen tarpeellisuus ja heidat on saatu sitoutumaan ja sopeutumaan siihen.
Jotta henkilostd ymmartad muutoksen, niin muutosviestinnan tulee olla toistuvaa, ymmarrettavaa,
rehellista ja johdonmukaista. Henkilostd saadaan sitoutumaan paremmin muutokseen, kun heita
osallistetaan sen suunnittelussa ja toteutuksessa. Tydyhteisén sopeutumista muutokseen voidaan

edistaa esimerkiksi koulutuksilla ja mentoroinnilla. (Tyoterveyslaitos c.)

Yritys X:ssa muutos liittyy yrityksen kasvattamiseen ja uuden tehokkaamman tuotannon kaynnista-
miseen. Tydntekijoita ja esimiehia on tarkoitus palkata liséd. Toteuttamassani ilmapiirikyselyssa on

otettu huomioon myds muutos ja sen vaikutus tydhyvinvointiin.

4.1 Kotterin muutosjohtamisen malli

Yleinen muutosprosessin johtamisen malli on Kotterin muutosjohtajuuden portaat. Portaat koostuvat
kahdeksasta eri askelmasta. Kotterin mukaan hanen luomansa kahdeksan porrasta toteutuvat
yleensa mittavissa muutoshankkeissa ja yleensa jarjestyskin pysyy samana. Nelja ensimmaista vai-
hetta ovat pohjan luomista muutokselle ja on térkeaa kayda ne huolellisesti lapi. Taytyy kuitenkin
tiedostaa kaikkien vaiheiden tarkeys. (Kotter 1996, 20-21.)

Muutosprosessi on usein ajallisesti pitkda. Se vaatii esimiehilta karsivdllisyytta ja hyvaa ihmisten joh-
tamista. Kahdeksan porrasta luo siis useampia ja selkeita vdlietappeja kuin esimerkiksi kaksi tai
kolme vaihetta. (Kotter 1996, 138.)

4.1.1 Muutoksen kiireellisyyden ja valttamattémyyden tahdentdminen

Muutosten lapiviennin kannalta on térkeda perustella henkildstolle muutoksen tarkeys ja valttdmat-
tomyys. Tarkeyden ja valttdmattémyyden korostaminen sitouttaa henkildstéa. Jos naita asioita ei
korosteta tarpeeksi niin muutosprosessin eteneminen voi hiipua, kun tyontekijat eivat ole sitoutu-
neet muutokseen. Henkildstdn on helpompaa nojautua tuttuun ja turvalliseen nykytilanteeseen, kuin
lahted mukaan epaselvaan muutokseen. Taman kaltainen tyytyvadisyyden tuoma voima on otettava
huomioon. Muutoksen kdynnistdminen vaatii yleensa normaalia enemman tydta. Monesti nama tyot
kasautuvat alkuvaiheessa esimiehille. Esimiesten tehtdva onkin saada heti alkuun henkiléstd usko-

maan muutokseen, jotta syntyy positiivista muutosmielialaa. (Kotter 1996, 31-31, 37.)

4.1.2 Ohjaavan tiimin perustaminen

Ohjausryhmaan valitaan henkil6t, jotka ymmartavat muutoksen tarkeyden ja seisovat sen takana.
Ryhmassa tulee vallita myds vahva luottamus jaseniin. Ryhmalla tulee olla yhteinen tavoite ja uskot-
tava asema henkildston keskuudessa. Nama asiat muodostavat pohjaa tehokkaalle muutosjohtami-
selle. (Kotter 1996, 46-48.)
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4.1.3 Vision ja strategian laatiminen

Vision ja strategian laatimisessa on tdarkeda korostaa yhteistydon merkitysta. Kotter nostaa esimer-
kiksi joukkueurheilun, jossa kaksi joukkuetta haluaa voittaa kultaa. Vaikka yksi joukkue olisi tdynna
huippulahjakkaita yksil6ita niin se voi havita oletettua heikommalle tiimille, kun tdma heikompi tiimi
toimii paremmalla yhteisty6lld. Molemmilla oli siis sama visio, mutta oletettua heikompi joukkue
voitti paremmalla strategialla. Pelkan vision luominen ei siis riita, vaan se vaatii onnistuakseen hyvin
toteutettua ja suunniteltua strategiaa. Strategia toki vaatii taakseen vahvan vision. Hyvin luotu visio
saa ihmiset toimimaan epaitsekkadsti, jotta yritys pystyisi saavuttamaan visioidun pdamaaran. Nain

ollen hyva visio ei ole pelkka "Tavoitteenamme on voittaa kultaa”. (Kotter 1996, 57-58, 61.)

Taman kaltainen toiminta on monilla suomalaisilla varmasti muistissa, kun Suomi voitti jadkiekon
MM-kultaa vuonna 2019. Kukaan ei uskonut aluksi joukkueen parjadamiseen, kun joukkue oletettiin
heikoksi yksittaisten pelaajien perusteella. Joukkue kuitenkin voitti kultaa. Joukkue toimi epaitsek-
kaasti ja vahvasti yhteisen pdamaaran eteen. Venajaa vastaan kaydyssa pelissa nakyi konkreetti-
sesti, kuinka yhteistydlla voitetaan oletettu kovempi vastustaja. Venajan pelaajat toimivat enemman

yksil6ind, kun Suomi taas toimi joukkueena.

4.1.4 Muutoksesta viestiminen

Muutoksen vision viestimisessa on oleellista, etta koko henkildsté ymmartaa ja sisdistaa sen. Kes-
keistd on myos viestia visio sellaisin keinoin, ettd henkildstélle syntyy aito halu muutoksen toteutta-
miseen. Vision viestinnasta tulee hankalampaa, mitd suurempi yritys on kyseessa. Onnistuneessa
muutosviestinndssa on avoin viestiketju esimiesten ja alaisten valilla. Tarkeda on myds, etta sanat ja

teot kohtaavat niin esimiesten kuin alaisten keskuudessa. (Kotter 1996, 74, 81-85.)

4.1.5 Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan

Useissa yrityksissa muutosprosessi loppuu sen jalkeen, kun muutosvisio on saatu viestittyd. Muutos-
prosessi jaa talloin kesken, eika yritys padse visioituun tavoitteeseensa. Tdahan johtaa se, etta yrityk-
sen toiminta vaatii vield kehittdmistd muilla aluilla. Téman vuoksi henkildston resurssit eivat riita to-
teuttamaan visioitua tavoitetta. Kotterin mukaan nelja tarkeinta asiaa, joihin on puututtava, jos
ndissa havaitaan puutteita tai virheitd ovat: rakenteet, taidot, jarjestelmat ja esimiehet. Rakenteelli-
sia esteitd voivat olla esimerkiksi huonosti toimivaan organisaatiomalliin jamahtéminen tai henkil6s-
ton vahyydesta johtuva kiire ja stressi. Pitkaan jatkunut stressaantuneisuus vaikuttaa merkittédvan
alentavasti henkildston tehokkuuteen. Tuloksellista muutosta tavoittelevien yritysten tulisi selvittda
henkilostdn osaamisen taso suhteessa muutoksen vaativuuteen. Tarvittaessa voidaan kayttaa esi-
merkiksi valmennuksia uusien tydskentelytaitojen kehittdmiseksi. Valmennuksessa keskeisté on, etta
henkildstd sisdistad asian ja sen on oltava tehokasta ja kustannustehokasta. (Kotter 1996, 88-89,
92))
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4.1.6 Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Lyhyen aikavalin onnistumiset ovat merkittavia muutosmotivaation lisaajid. Naiden tulisikin nakya
jopa silloin, kun aiemmat viisi vaihetta ovat kesken. Onnistumisista tulee antaa valiténta palautetta,
koska se motivoi ja tuo positiivista henkea tyopaikalle. Tama voi johtaa siihen, etta aluksi muutosta
vastustaneet kadntyvatkin sen puolelle. Konkreettista ndyttéa on hyva tuoda esiin esimerkiksi paran-
tuneiden myyntilukujen muodossa. Nain henkilostd ndkee, ettd muutos on alkanut toimia ja vastus-
tuksen maara vahenee. Positiiviset tulokset ovat tarkedd dataa johdolle ja esimiehille jo prosessin
alkuvaiheessa. He ndkevat mitkd, asiat toimivat ja osaavat kohdentaa resursseja niihin uudistuksiin
ja perustella niita ylemmalle johdolle. Nain helpottuu strategisien muutoksien tekeminen, kun huo-
mataan jo toimivia asioita. (Kotter 1996, 101-113.)

4.1.7 Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen

Taytyy ottaa huomioon, ettd muutos on jatkuvaa. Lyhyen aikavalin onnistumiset ovat merkittavia
motivaation lahteita, mutta niiden ei saa antaa sulkea silmia paamaaran tavoittelemisesta. Varsinkin
johdon tarkea tehtdva on pitaa ylld muutosmielialaa. On hyva tiedostaa myos, ettd muutoksia voi
tulla myds muutosprosessin aikana, jos esimerkiksi muutoksen kannalta térkea henkilo Iahtee yrityk-
sesta. Muutosmielialaa ja muutosvoimaa voidaan pitaa ylla aktiivisella henkiloston kehittamisella ja
kouluttamisella, prosessien kehittamiselld ja antamalla muutosjohtamisen vastuuta myds hierarkian
alemmille tasoille. (Kotter 1996, 116-117.)

4.1.8 Uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin

Uusien toimintatapojen juurtuminen yrityskulttuuriin vaatii yleensa sen, etté ne on todettu konkreet-
tisesti paremmin toimiviksi kuin vanhat tavat eli niiden paremmuus voidaan osoittaa esimerkiksi mi-
tattujen tulosten myétd. Uusien toimintatapojen, normien ja asenteiden juurruttaminen yrityskult-
tuuriin saattaa ainakin aluksi vaikeuttaa monen ty6td. Osa henkildstosta on voinut toimia pitkaan
vanhalla tavalla, joten uuden asian opettelu on haaste. Téllaisissa tapauksissa auttaa avoin keskus-
telu ja uusien toimintatapojen selkea perustelu. Joskus haasteet voivat kuitenkin olla niin suuria,
ettd ne johtavat irtisanomisiin. (Kotter 1996, 137.)

4.2 Kotterin mallin kritiikki

Muutosammattilainen Kirsi Piha kritisoi Kotterin mallin soveltuvuutta nykyajan yritystoimintaan. Han
nostaa keskeiseksi asiaksi sisdisen viestinnan. Viestintd tuodaan Kotterin mallissa vasta puolessa va-

liin esille. Nykyajan muutokset vaativat jatkuvaa viestintaa. (Piha 2019.)
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4.3  Muutos ja tydhyvinvointi

Muutos aiheuttaa usein epdavarmuutta, huolimatta siité millainen muutos on. Muutokselle on omi-
naista, etta tyén vaatimukset ja kiire lisdantyvat. Nama asiat voivat aiheuttaa lisdantynytta stressia
ja sitd kautta uniongelmia. Esimiehen tuki voidaan kokea liian vahaiseksi ja suhteet kollegoihin voi
myos karsid. Tallainen sosiaalisen tuen vahentyminen vaikuttaa kielteisesti hyvinvointiin. Muutoksen

vaikutuksiin vaikuttavat mm. seuraavat asiat:

- Kuinka paljon muutos vaikuttaa ty6tehtaviin?

- Kuinka muutoksen toteuttaminen koetaan?

- Millainen tilanne tydpaikalla on ennen muutosta?

Yksildiden eldméanhallinnan taso vaikuttaa muutoksesta selvidmiseen. Ihmiset, joilla on jo ennestaan
hyvalla tasolla eldméanhallinta, selvidvat muutoksista paremmin kuin he joilla eldmé&nhallinta on heik-
koa. Heikon elédmdnhallinnan omaavat ihmiset tarvitsevat eniten tukea muutoksen aikana. Muutos
voi tuoda myds positiivista energiaa tydhon mm. mielekka@mpien tyotehtavien kautta, joihin voivat

kuulua esim. vastuun ja itsendisyyden tunteen lisdéntyminen. (Ty6terveyslaitos d.)
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TYON TOTEUTUS JA SEN KUVAUS

Tutkimuksen lahestymistapa

IImapiirikysely tulee nahda osana laajaa kehittdmistoimintaa. Kyselyprosessi ja tulosten hyddyntami-
nen on tarkead suunnitella tukemaan yrityksen johtamista sekd osana muuta pitkajanteista kehitta-
mistoimintaa. Kysely tulee nahda keinona, minka avulla I6ydetdan ensisijaisia kehittamiskohteita.
Kun l6ydetdan ensisijaiset kehittdmisen kohteet, on helpompi Iahted suunnittelemaan tulosta tuovia
kehittamistoimenpiteita. Kyselyn pohjalta on tarkeda suunnitella konkreettiset menetelmat, joiden
myo6ta kehittamisty6 nakyy tydn arjessa. Esimiehen tehtdva on huomioida kehittamistyon edetessa
pienidkin positiivisia muutoksia ja nostaa ne esille tydyhteison kuullen. (Kauranen, Koskensalmi, Mul-
tanen, Vanhala 2011, 11,15)

Tutkimukseni oli ilmapiirikysely. Toteutin ilmapiirikyselyn verkkokyselyna Yritys X:n henkiléstolle. Ky-
selyssa hyddynsin padosin kvantitatiivista menetelmad, koska se havainnollistaa kokonaiskuvaa ja
vastaukset ovat helppo esittda numeraalisesti. IImapiirikyselyssa oli myos elementteja kvalitatiivis-
testa tutkimuksesta. Kvalitatiivinen menetelma nayttaytyi tutkimuksessani avoimien kysymyksien
muodossa, joihin vastattiin omin sanoin. Avoimien kysymysten oli tarkoitus selittda tutkittavaa il-
miota syvallisemmin ja antaa selityksia sille, mistéd maarallisten kysymysten vastaukset johtuvat. Yksi
keskeinen tarkoitus oli myds konkreettisten kehitysideoiden esiin tuominen omin sanoin. Tutkimuk-
sen lahtokohtana oli se, etta sillda saadaan vastattua kahteen tutkimuskysymykseen. Kysymykset oli-
vat: Mika on Yritys X:n ilmapiirin taso? ja Miten Yritys X voi kehittds iimapiirid? Suunnittelin IImapii-
rikyselyn kysymykset niin, etta niilld on yhteys naihin tutkimuskysymyksiin. Kysymysten relevanttiu-
den on tarkasti opinndytetydohjaajani. Hyodynsin ilmapiirikyselyn kysymysten laatimisessa teoreet-

tista viitekehysta.

Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa eli madrallisessa tutkimuksessa kaytetdan mittausmenetelmia, jotka tuottavat nu-
meraalisia vastauksia. Kyselylomake on yleinen menetelma. Kyselylomake koostuu paasaantdisesti
strukturoiduista eli suljetuista kysymyksistd. Kyselyn tuloksia pystytdan analysoimaan tilastotieteelli-

sin menetelmin. (Vilpas 2013.)
Tutkimusprosessi voidaan Vilpaksen (2013) mukaan toteuttaa seuraavanlaisin vaihein:

1. Tutkimusongelman madarittely. Tahdn vaiheeseen kuuluu myés alaongelmien eli tutkimuskysymys-

ten maarittely.

2. Tutkimuksen toteutuksen suunnittelu eli tutkimussuunnitelma
3. Tiedonkeruulomakkeen laadinta ja aineiston keruu.

4, Aineiston kasittely tilastollisesti

5. Johtopaatosten laadinta



30 (65)

Taulukko 3:ssa on esitettyna kvantitatiivisen tutkimuksen peruskasitteitd, jotka liittyvat omaan tutki-
mukseeni. Perusjoukko tarkoittaa tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa. Tilastoyksikélla tarkoitetaan
tutkimuksen havaintoyksikkoa eli perusjoukkoon kuuluvaa yksildd. Kokonaistutkimus tarkoittaa, etta

tutkitaan koko perusjoukko. (Vilpas 2013.)

Kasite Mita kasite tarkoittaa omassa tutkimuk-
sessani?

Perusjoukko Yritys X:n tyontekijat

Tilastoyksikko Yksi tyontekija

Kokonaistutkimus Yritys X:n tyontekijéiden ilmapiirikysely

Taulukko 3. Kvantitatiivisen tutkimuksen peruskasitteita.

Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymykseen: Mista tukittavassa ilmitssa
on kyse? Laadullinen tutkimus on tapauskohtainen ja tulokset eivat ole yleistettdvissa kuten maaral-
lisessa tutkimuksessa. Laadullinen tutkimus auttaa saamaan ilmidsta syvallisemman kasityksen. (Ka-
nanen 2014, 60-61.)

5.2 Aineiston kerdys

Tiedotin tutkimuksesta henkildstéa sahkdpostitse ja annoin ilmapiirikyselyyn 10 padivaa vastausaikaa.
Tehtaan puolella tydskentelevilla ei ollut yrityksen kautta omaa sahkdpostiosoitetta, joten he vastasi-
vat tuotantojohtajan sahkopostin kautta olevasta linkista. Aineiston kerdys onnistui moitteettomasti

ja kaikki tilastoyksikot vastasivat kyselyyn.

Tutkimuskysymyksiin vastattiin padsaantoisesti asteikolla 1-5. 1= erittain heikosti, 2= heikosti,
3=kohtalaisesti, 4=melko hyvin ja 5=erittdin hyvin. limapiirin elementtejd mittaavissa kysymyksissa
vastauksien vaihtoehdot olivat 7= e/ lainkaan..., 2=melko..., 3=kohtalaisen..., 4=hyvin..., 5=erit-
tain.... Tutkimuksessa oli myds avoimia kysymyksia ja sanallisia vaihtoehtoja sisaltavia kysymyksia.
Kysymykset jaottelin aihealueittain, jotka olivat: Tyénkuva ja motivaatio, itsensa johtaminen, esi-

miesty0, viestintd, apu ja tuki, ilmapiiri ja muutos.

Kysely toteutettiin kaikille tydntekijoille, jotka tydskentelevat Yritys X:ssd. Kyselylomakkeessa oli ky-
symyksia liittyen esimiestydhon. Esimiesty6ta koskevissa kysymyksissa esimiehella tarkoitettiin aino-

astaan toimitusjohtajaa, silld muut esimiehet olivat vasta juuri aloittaneet tyonsa.
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5.3 Aineiston analyysi

Tutkimus toteutettiin verkkokyselyna Officen Forms-sovelluksen kautta. Sovelluksesta sai siirrettya
vastaukset suoraan exceliin. Laskin kyselyn maarallisista tuloksista keskiarvot, jotka ovat esitettyna
tassa opinnaytetydssa. Aineiston analysoinnissa kaytin Excelid. Avoimien kysymyksien vastauksia
kasittelin niin, ettd jaoin vastaukset teemoihin. Opinnaytetyéhon kirjasin teemat ja teemaan kulu-

neet vastaukset omin sanoin. Kyselyn analysoinnista lisda tutkimuksen etiikka osiossa.

5.4  Tutkimuksen luotettavuus

5.4.1 Validiteetti

Validiteetilla tarkoitetaan patevyyttd. Tutkimus mittaa sitd, mita sen on tarkoitettu mittaavan ja joh-
topaatokset ovat tulkittu oikein. Oikean mittarin valinta on térkedssa roolissa. Yleistettdvyydessa on
keskeista, ettd tutkimuksen otos edustaa kaikkia niita, jotka kuuluvat tutkittavaan yhteiséon. Vasta-
tusten ja eri vaiheiden dokumentointi on tarkeaa, silld ilman dokumentointia luotettavuutta ei pys-
tytd arvioimaan. (Kananen 2014, 262-266.)

Tutkimuksessani otin validiteetin huomioon seuraavilla keinoilla:

- Suunnittelin kysymykset hyddyntamalla teoriaa ja varmistamalla niiden relevanttiuden opinndy-
tetydohjaajalla.

- Jaoin kysymykset selkeisiin kategorioihin.

- Kysymykset vastasivat tutkimuskysymyksiin.

- Vastausvaihtoehdot mukautuivat helposti mitattavaan muotoon.

- Tiedonkeruu menetelmana kaytin Officen Formsia, josta saa siirrettya datan suoraan Exceliin.
N&in ollen analysoinnin virheiden todenndkdisyys pienenee, kun ei tarvitse itse siirtda kasin da-
taa.

- Perusjoukko oli koko henkilésto pois lukien toimitusjohtaja ja kehitysjohtaja. Nain ollen tutkimus
on yleistettévissd, kun tutkimus oli Yritys X:n sisdinen tutkimus.

- Vastausprosentti oli 100 %.

- Dokumentoin vastaukset ja analysoinnit luotettavasti omaan Office 365 jarjestelmaan. Koostin

vastauksista yhteenvedon opinndytety6hon, seka Power Point esitelma Yritys X:lle.

5.4.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti kertoo tulosten pysyvyydestd. Tutkimuksen tulisi olla toistettavissa ja antaa myds sil-
loin samanlaisia vastauksia. Sisdisella konsistenssilla tarkoitetaan johdonmukaisuutta. Mittauksessa
se tarkoittaa, ettd samaa asiaa mitataan eri tavoin. Téman jdlkeen verrataan tuloksia ja katsotaan
tuliko samankaltaisia vastauksia. Verkkokyselyissa toistamista ei suositella ja samaa asiaa mittaavien
eri mittareiden kayttoé voi hammentaa vastaajia. Jos kuitenkin uusintatutkimus jarjestettaisiin ja vas-

taukset poikkeaisivat toisistaan, niin silloin reliabiliteetti on heikko. (Kananen 2014, 261.)

Oma tutkimukseni olisi ollut mahdollista toistaa ja johdonmukaisuutta olisi voinut testata esimerkiksi
sekoittamalla kysymysjarjestysta. En kuitenkaan katsonut sitd jarkevaksi, koska kysely oli niin laaja
ja aikaa vieva niin vastaajilta kuin minultakin. Mydhemmin toki voi tehda uusintatutkimuksen, mutta

siind nakbékulma voisi olla, etta onko tydyhteisd pystynyt kehittdmaan heikkouksiaan.
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5.4.3 Tutkimukseni luotettavuuden kriittinen tarkastelu

Itsekritiikkind voin todeta, ettd vastausvaihtoehdot olivat ilmapiirin laatua kartoittavien kysymysten
kategoriassa hieman epdselvat. Vastauksien vaihtoehdot olivat 7= e/ fainkaan..., 2=melko..., 3=koh-
talaisen..., 4=hyvin..., 5=erittain.... Esimerkiksi vastausvaihtoehto 2=melko..., oli hieman huono sa-
navalinta nain jalkeen pain ajateltuna. Esimerkiksi vastaus: ” IImapiirin taso on melko jaykka ja
saantoéihin perustuva” antaa sellaisen kuvan, etta ilmapiirissa on melko paljon jaykkyytta ja saantoi-
hin perustuvuutta. Parempi vastausvaihtoehto olisi ollut 2=vahan..., jolloin vastaus olisi ollut " IIma-
piirin taso on vahan jaykka ja saantdihin perustuva. Tarkoitus on, ettda mita pienempi vastausvaihto-
ehdon numero on, niin sitd vdhemman vastaaja kokee kyseista ilmapiirin elementtia. Kyselylomak-

keessa oli myds pienia kirjoitusvirheita.

5.5 Tutkimuksen eettisyys

5.5.1 Kyselyn etiikka

Kyselyn tavoite ja tarkoitus tulee maaritella selkeaksi kaikille. Kysymysten tulee pohjautua teoriaan
ja vastaajille pitda tulla selkea kasitys siita, mita kysely mittaa. Kyselyn toteutuksessa on erittdin tar-
keda huomioida luottamuksellisuus. Vastaaminen suoritetaan anonyymisti ja vastaukset julkaistaan
siten, etta yksittdistd vastaajaa pystyta tunnistamaan. Vastaajille konkreettisia kdytannon asioita
ovat mm. lomakkeiden jakotapa ja ajankohta, palautus, luottamuksellisuus ja tieto siitéd kuka kasitte-
lee yksittaiset vastaukset. Taustatietokysymyksissa tulee olla tarkkana, ettei sieltd pystyta tunnista-
maan yksittdistd vastaajaa esim. ian perusteella. Kyselyn ajankohta tulee suunnitella tarkkaan ja
huomioida loma- ja kiireajat. Vastausajan on hyva olla vahintdan kaksi viikkoa. (Kauranen ym. 2011,
18-21.)

Suoritin kyselyn anonyymisti. Taustatietokysymyksia en kysellyt, koska vastausjoukko oli sen verran
pieni, ettd se ei olisi ollut eettisesti sopivaa. Ilmoitin myés kyselyn yhteydessa, ettd mina olen ainoa,
joka kasittelee vastauksia. Kyselyn alussa oli my®s perusteltu, mita varten kysely tehdadn. Kyselyssa
oli avoimia kysymyskohtia ja niiden vastaukset olen raportoinut tahdn tydhén omin sanoin, ettei yk-

sittdisten vastausten perusteella voida tunnistaa henkil6a.

5.5.2 Raportoinnin etiikka

Kyselyn tulosten raportointi tulee tehda ennalta sovitun mukaisesti. Tulosten raportoinnissa tulee
ottaa huomioon luottamuksellisia tekijéita liittyen mm. ryhmakokoon, vastausten madraan, taustate-
on vastannut vahintaan kuusi henkilda. Tulokset voidaan esittdd kysymyskohtaisina mydnteisten
vastausten prosenttiosuuksina, kun vastaajia on 10 tai enemman. Talléin 5-portaisen vastausas-
teikon kaksi myonteisintd vaihtoehtoa yhdistetdan. Arkaluontoisemmissa kysymyksissa raportointi
tehdaan vain organisaatiotasolla. Tallaiset kysymykset koskevat esim. kiusaamista, epdasiallista koh-
telua, tasa-arvoa ja terveytta. Taustatekijéiden mukaan tuloksia tarkasteltaessa, taytyy yksittaisen

vertailuryhman sisdltaa vahintdan kymmenen vastausta. (Kauranen ym. 2011, 26-28.)
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Tulokset tulee esittda tydyhteisolle selkeind ja visuaalisesti, eika taulukko tyylisesti. On tarkeda ra-
portoida eri organisaatiotasoille vain oleellinen tieto. Tulosten esittdmisen tulee tukea kehittamista,
eika niinkaan tieteellista raportointia. Tuloksista on oleellista 16ytda kehittdmiskohteet ja vahvuudet.
(Kauranen ym. 2011, 27.)

Kyselyyn vastasi yli kuusi henkiléa, joten vastaukset oli mahdollista esittaa eettisesti tulosten kes-
kiarvoina. Taustatietokysymyksia ei ollut ollenkaan, koska perusjoukko oli 10 henked, niin ei olisi
ollut eettisesti oikein julkistaa tuloksia taustatietoja verraten. Otin myos huomioon arkaluontoiset
kysymykset raportoinnissa. Kartoitin yksildiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kehittdmiskohteita
avoimella kysymyksella ja esitin niiden vastaukset todella yleisella tasolla. Mina olin ainut, joka kasit-

teli kyselyn aineistoa ja sailytin dataa omalla Office 365 tilillani.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselytutkimus teetettiin Office Forms-sovelluksella. Kyselyyn vastasivat kaikki, jotka oli tarkoitettu
vastaamaan eli 10 henkil6d. Kvantitatiivisten kysymysten vastausten keskiarvot ovat ilmoitettuina
kuvioissa aihealueittain. Avoimien kysymysten vastaukset olen esittényt omin sanoin, koska kyselyn

vastaajamaara oli sen verran vahadinen, etta ei ole eettisesti oikein laittaa vastauksia sanasta sanaan.

6.1 Tydnkuva ja motivaatio

Tyonkuva ja motivaatio

5
4,3
. 4,2 4,1
a
3
2
1
0
Kuinka hyvin tiedostat Koetko tydsi Kuinka hyvin sinulla Koetko
tyonkuvasi? mekitykselliseksi?  on tydmotivaatiota? tydhyvinvoinnin

kehittamisen
merkitykselliseksi?

Kuvio 6. Ty6énkuva ja motivaatio. n=10

Vastauksien vaihtoehdot olivat: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-

vin ja 5= erittdin hyvin.

Tassa kategoriassa vastatusten keskiarvot olivat kaikki melko hyvalla tasolla, kun keskiarvo on kai-
kissa kohdissa 4 tai yli, mutta ei kuitenkaan yli 4,5. Henkilosto kokee tiedostavansa tyénkuvansa
melko hyvin ja tydmotivaatio on myods hyvalla tasolla. 7yéhyvinvoinnin kehittdminen on koettu mer-
kitykselliseksi asiaksi.

Tassa osiossa oli myds kysymys, jossa piti mainita kolme eniten tydmotivaatioon vaikuttavaa tekijaa.
Olin laittanut kyselyyn vastausvaihtoehtoja yleisistd motivaation tekijéista ja sitten oli vield vastaus-
vaihto ehto "muu”, johon sai vastata omin sanoin. Kuvion 7 pylvasdiagrammissa on vastaukset ty6-

motivaatioon vaikuttavista tekijoista.
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5. Mitka ovat kolme eniten tyémotivaatioosi vaikuttavaa tekijaa?

Lisatietoja
@ ralkka 5

5
@ Mielenkiintoiset tehtavat 5
@ Mahdollisuus oppia 1 4
@ Tyokaverit 5 .

3
@ Tyspaikan pysyvyyden varmuus 3

2
@ Vastuu ja vapaus 3
) Haasteet 5 ]
@ Anostustuksen tunne 2 I

o -

Muu 1

Kuvio 7. Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat. n=10

Tutkimuksesta nousi esiin nelja kohdetta, joiden henkildsto koki vaikuttaneen eniten tydmotivaati-
oon. Nama olivat palkka, mielenkiintoiset tehtdvat, tydkaverit ja haasteet. Tuloksista voidaan ha-
vaita, etta eniten motivoivissa asioissa on niin sisdisia kuin ulkoisiakin motivaation lahteita. Palkka on
selked ulkoinen motivaattori. Mielenkiintoiset tehtavat ja haasteet ovat taas enemman sisdisia moti-
vaation lahteita. Tydkavereiden merkitys on myds koettu merkittavaksi tydmotivaatioon vaikutta-
jaksi. Tydyhteisdn jasenet voivat omalla toiminnallaan nostaa tai laskea muiden tyémotivaation ta-
soa. Kyselyn itsensd johtamisen osiossa kysymys “Edistatké itse positiivista ilmapiirid?” laittoi vastaa-

jan ajattelemaan, kuinka toimii itse tydyhteisdssa.

Motivaatiotekij6ité voidaan tarkastella Maslowin tarvehierarkian avulla. Palkka mahdollistaa fysiolo-
gisten perustarpeiden ja turvallisuuden tarpeiden toteutumisen. Tydkaverit taas vaikuttavat sosiaa-
listen tarpeiden toteutumiseen. Haasteet ja mielenkiintoiset tehtavat sijoittuvat arvostuksen ja it-

sensa toteuttamisen tarpeisiin.
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6.2 Itsensd johtaminen

Itsensd johtaminen

3,9

4,4
3,9 4
3,7
3,5
3
3
2
1
0

Edistatko itse Asetatko itsellesi  Otatko vastuuta Koetko olevasi  Miten hyvin pystyt  Koetko tydsi ja Koetko
positiivista tavoitteita tydssasi? tydssasi? energinen tydssasi  irrottatumaan  vapaa-ajan olevan kokonaisvaltataisen
ilmapiiria? paasdantoisesti? tyostd vapaa-ajalla? tasapainossa?  hyvinvointisi clevan

kunnossa?

Kuvio 8. Itsensa johtaminen. n=10

Vastauksien vaihtoehdot olivat: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-

vin ja 5= erittdin hyvin.

Henkilosto edistad positiivista ilmapiirid omasta mielestaan melko hyvin keskiarvon ollessa 3,9. Hen-
kilosto asettaa tavoitteita itselleen melko hyvin keskiarvon ollessa 3,9. Henkilosté kokee ottavansa
vastuuta melko hyvin keskiarvon ollessa 4,4. Henkilostd kokee energisyyden tydssa paasaantoisesti
melko hyvéksi keskiarvon ollessa 3,7. Henkilostd kokee tydstd irrottautumisen vapaa-ajalla kohtalai-
selle tasolle keskiarvon ollessa 3. Tassa on selkeadsti kehitettavaa. Henkilostd kokee, ettd &yon ja va-
paa-ajan valinen tasapaino on kohtalaisen ja melko hyvan valilld keskiarvon ollessa 3,5. Henkildsto

kokee kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa melko hyvaksi keskiarvon ollessa 4.

Tassa osiossa oli kysymys: “Kuinka paljon nukut keskimdarin ydssad?”. Vastaajista 50% nukkuu kes-

kimaarin 7-8 tuntia tai 8-10 tuntia yossa. Loput 50% vastaajista nukkuvat alle 7 tuntia ydssa.

Tdssa osiossa oli myds avoin kysymys: “Mitd sinun tulisi kehittdd ensisijaisesti parantaaksesi koko-
naisvaltaista hyvinvointiasi? (esim. fyysinen aktiivisuus, sosiaaliset suhteet, uni, ravinto jne..) Huom.
tama kysymys on Idhinnd itsedsi varten ja tdmdén kysymyksen vastaukset tullaan esittamaéan tyoyh-
teisolle vain yleiselld tasolla esim.: "Kyselyn perusteella suurin kehityskohde henkilGkohtaisessa hy-

V4

vinvoinnissa oli ravinto.
Vastaukset:

Keskeisia esille nousseita teemoja olivat ravinto, uni, liikunta ja stressinhallinta. Vastauksista nousi
myds kehitysideoita yritykselle. Kehitysideat olivat luennoitsija virkistyspaiville talouden salliessa ja

kouluttautumismahdollisuudet.
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6.3 Esimiestyd
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Kuvio 9. Esimiestyd. n=10

Vastauksien vaihtoehdot olivat: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-

vin ja 5= erittdin hyvin.

Henkilostd kokee, ettd esimies kannustaa heita melko hyvin keskiarvon ollessa 3,8. Henkilostd kokee
saavansa esimieheltd rakentavaa palautetta melko hyvin keskiarvon ollessa 3,6. Keskiarvosta kuiten-
kin voidaan todeta, ettd kehitettavaa myos 16ytyy. Henkilosto kokee tulevansa esimiehen kanssa hy-
vin foimeen keskiarvon ollessa 4,4. Tama oli koettu esimiesty® osiossa selkedsti parhaaksi elemen-
tiksi. Henkilostd kokee, ettd esimies mahdollistaa uuden oppimisen melko hyvin keskiarvon ollessa
4,1. Henkilésto kokee, etta esimies kannustaa ja ohjaa I6ytémadén ratkaisuja melko hyvin keskiarvon
ollessa 3,6. Keskiarvo kuitenkin kertoo, etta silti kehitettédvaa loytyy. Henkilosto kokee, ettd esimies
antaa vastuuta melko hyvin keskiarvon ollessa 4. Henkilostd kokee esimiehen kohtelevan heita oi-
keudenmukaisesti melko hyvin keskiarvon ollessa 3,6. Keskiarvo kuitenkin kertoo, ettd kehitettavaa
on. Henkilostd kokee esimiehen puuttuvan tydpaikan epdkohtiin kohtalaisesti keskiarvon ollessa 3,4.

Keskiarvo kertoo, etta kehitettavaa on.

Kuviosta 9 voidaan todeta, ettd esimiestydn taso on koettu ldhes melko hyvaksi. On kuitenkin huo-
mattavissa selkeita kehittdmisen kohteita. Tydpaikan epdkohtiin puuttuminen on selked kehittamisen
kohde. Seuraavaksi eniten kehitettavaa l6ytyy rakentavan palautteen annossa, ratkaisujen 16ytami-

seen kannustamisessa ja ohjaamisessa seka tydyhteison oikeudenmukaisessa kohtelussa.
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Tdssa osiossa oli avoin kysymys: Miflainen on mielestési hyva esimies? Alla on jaoteltuna vastaukset
neljaan teemaan, jotka liittyvat esimiestydhon.
Esimiehen valta

Vastauksista voidaan paatella, etta esimiehelld on hyva olla valtaa ja oikein kaytettyna valta luo tyo-
yhteis60n jarjestystd seka turvaa. Henkilosto koki vastausten perusteella, etta hyva esimies asettaa

rajat, ndyttda suunnan, asettaa tavoitteet ja vaatii tuloksia.

Esimiehen omat valmiudet

Vastauksista voidaan paatelld, etta hyva esimies on ammattitaitoinen ja hanella on valmiudet toimia
tehtavassaan. Henkilostd koki vastausten perusteella, ettd hyva esimies osaa asiansa ja hallitsee ko-

konaisuudet. Hyva esimies on myds henkild, jolta saa vastaukset kysymyksiin.

Esimies henkiléston kehittdjana

Vastauksista voidaan paatella, etta hyva esimies on henkildston kehittaja. Henkilosto koki vastausten
perusteella, etta hyva esimies kannustaa oppimaan, antaa vapautta, antaa rakentavaa palautetta ja

saa organisaation ihmiset kukoistamaan.

Esimiehen vuorovaikutustaidot

Vastauksista voidaan padtelld, etta hyva esimies on vuorovaikutustaitoinen. Henkildstd koki vastaus-
ten perusteella, etta hyva esimies on kuunteleva, rehellinen, avoin, inhimillinen. Vastauksista nousi

esiin myos, ettd hyva esimies ei tukahduta ongelmallisten asioiden lapikayntia.

6.4 Viestinta
Viestinta
5
a
3 2,8
2
1
0
Kuinka hyvin saat tietoa Kuinka viestinta toimii Kuinka viestinta toimii tiimisi
tyohosi liittyvista asioista? yrityksen sisalla? (toimisto tai tehdas) sisalla?

Kuvio 10. Viestinta. n=10
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Vastauksien vaihtoehdot olivat: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-

vin ja 5= erittdin hyvin.

Henkilostd kokee saavansa tietoa tyohdnsa liittyvistd asioista kohtalaisesti keskiarvon ollessa 3,3.
Keskiarvo kertoo, etta kehitettdvaa on. Henkilosté kokee viestinndn toimivan yrityksen sisélld kohta-
laisesti keskiarvon ollessa 2,8. Keskiarvosta voidaan kuitenkin havaita, etta tassa on selkeasti kehi-
tettdvaa. Henkilostd kokee viestinndn toimivan tiimin sisélld melko hyvin keskiarvon ollessa 3,7. Kes-
kiarvo kertoo, etta tiimien sisdinen viestinta on vahvin osa-alue Yritys X:n sisdisessa viestinndssa,

mutta siinakin on varaa kehittya.
Tassa osiossa oli myds avoin kysymys: Mitd viestinndssa mielestési pitdisi kehittda?
Vastauksien koontia ja teemoihin jakoa:

Tiedonkulku ja yhteinen tiedotus

Yleinen tiedonkulku koettiin selkeasti kehittamisen kohteeksi. Tiedon pitdisi kulkea suoremmin johto-

portaan ja tehtaan valilla. Yhteista tiedostusalustaa toivottiin.

Avoin viestintd yrityksen tilasta ja tavoitteista

Yrityksen tavoitteiden viestintd koettiin kehitettavaksi asiaksi. Kehittdmisen kohteeksi koettiin myos
epatietoisuuden vdahentdminen ja ulos menevdn viestinndn luetuttaminen tyontekijéilla ennen julkai-
sua, jotta kaikki olisivat tietoisia missé mennaan. Tietoisuuden lisadmiseksi toivottiin myds toimitus-

johtajan saanndllista katsausta ja ettei tietoa pantata.

6.5 Apu ja tuki

Apu ja tuki
5
4,1
3,9
- 3,7
3,5
3,2

3
2
1
0

Kuinka paljon Kuinka hyvin saat  Kuinka hyvin saat Kuinka paljon Kuinka

uskallat ilmaista apua ja tukea apua tyopaikallasi tyontekijat saavat myonteisesti uusiin
tunteitasi tyossasi henkilokohtaisissa tehda itse aloitteita ideoihin
tyopaikallasi? tarvittaessa? asioissa tyon suhtaudutaan?
tarvittaessa? kehittamiseen?

Kuvio 11. Apu ja tuki. n=10
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Vastauksien vaihtoehdot olivat: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-

vin ja 5=erittdin hyvin.

Henkilostd kokee uskaltavansa ilmaista tunteita tydpaikalla melko hyvin keskiarvon ollessa 4,1. Hen-
kilosto kokee saavansa apua ja tukea tydssa tarvittaessa melko hyvin keskiarvon ollessa 3,7. Kehi-
tettavaa kuitenkin on. Henkilostd kokee saavansa apua tydpaikalla henkilbkohtaisissa asioissa tarvit-
taessa melko hyvin keskiarvon ollessa 3,9. Henkilosto kokee tydntekijoiden saavan tehda itse aloit-
teita tyon kehittdmiseen melko hyvin keskiarvon ollessa 3,5. Keskiarvo kertoo kuitenkin, ettd kehitet-
tavaa on. Henkilostd kokee, ettd wusiin ideoihin suhtaudutaan kohtalaisen mydnteisesti keskiarvon

ollessa 3,2. Tassa on selkeasti kehitettavaa.

6.6  Ilmapiiri

lImapiiri
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Kuvio 12. Ilmapiiri. n=10

Vastauksien vaihtoehdot olivat 1= ei lainkaan..., 2=melko..., 3=kohtalaisen..., 4=hyvin..., 5=erit-

tain...

Henkildstd kokee ilmapiirin olevan hyvin kannustava ja tukeva keskiarvon ollessa 3,7. Henkildsto ko-
kee ilmapiirin olevan hAyvin luotettava keskiarvon ollessa 3,5. Henkilostd kokee ilmapiirin olevan fAy-
vin leppoisa ja mukava keskiarvon ollessa 4. Henkildstd kokee ilmapiirin olevan hyvin ldmminhenki-
nen keskiarvon ollessa 3,8. Henkilost kokee ilmapiirin olevan Ayvin positiivinen keskiarvon ollessa
3,7. Henkilostd kokee ilmapiirin olevan Ayvin innostava keskiarvon ollessa 3,6. Henkilosto kokee il-
mapiirin olevan kohtalaisen avoin keskiarvon ollessa 3,4. Henkilost6 kokee ilmapiirin olevan hAyvin
ahkera keskiarvon ollessa 3,7. Henkilosto kokee ilmapiirin olevan Ayvin kehittymisenhaluinen kes-

kiarvon ollessa 4. Henkilst6 kokee ilmapiirin olevan hyvin eteenpéinmeneva keskiarvon ollessa 3,7.
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Henkilostd kokee ilmapiirin olevan kohtalaisen kilpaileva keskiarvon ollessa 3,3. Henkilostd kokee
ilmapiirin olevan kohtalaisen epaluuloinen keskiarvon ollessa 3,1. Henkilostoé kokee ilmapiirin olevan
melko jaykka ja saantdihin perustuva keskiarvon ollessa 2,2. Henkiléstd kokee ilmapiirin olevan

melko kuppikuntainen keskiarvon ollessa 2,4.

Tdssa kategoriassa kartoitettiin ilmapiirin eri elementtejd. Selkeda heikkoutta ei ollut, mutta kehitet-
tavaa on. Ilmapiiri koettiin hyvin leppoisaksi ja mukavaksi seka hyvin kehittymishaluiseksi. Nama
olivat positiivisimmaksi koetut. Kategorian viimeiset nelja elementtia eli kilpailevuus, epéluuloisuus,
jaykkyys ja saantoihin perustuvuus sekd kuppikuntaisuus ovat negatiivissavyisia. Niissa vastauksia
tulee tulkita toisinpain eli mita pienempi lukema, niin sitd parempi. IImapiirin kilpailevuus ei toki aina

ole huono asia.
Avoin kysymys: “Mikd on mielestési tarkein asia mita ilmapiirissa tulisi kehittéa?”
Vastauksista koottuja teemoja:

Ihmisyys

Vastausten perusteella yksi keskeinen kehittédmisen teema on ihmisyys. Lahtokohtana, etta tyoyhtei-

son jasenia kohdellaan ihmisind. Esille nousi myds, ettd on lupa epdaonnistua.

Avoimuus ja turvallisuus

Avoimuus ja turvallisuus nousi kehitettavaksi teemaksi. Vastausten perusteella kehitettavaksi koet-
tiin, etta asioista puhutaan suoraan. Kehitettévéksi myos koettiin, etté on lupa tuoda mielipiteensa

seka ideansa julki ilman nolatuksi tulemisen pelkoa.

Ryhmahenki ja yhteinen pdamaara

Ryhmahenki ja yhteinen paamaara nousi kehitettdvaksi teemaksi. Vastausten perusteella kehitetta-
vda on yhteisen pdamaaran eteen tydskentelyssa. Tarkedksi kehityskohteeksi koettiin myos positiivi-

sen hengen ruokkiminen, mutta ei anneta kuitenkaan sen sokaista ympérdivilta asioilta.
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Muutos
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Muutos
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Koetko Lisddko muutos Kuinka hyvin Oletko saanut Koetko
muutoksen  tyomotivaatiota? tiedat roolisi vaikuttaa muutoksen
hyvaksi asiaksi? muutoksessa?  muutokseen? tavoitteet
selkedksi?

Kuvio 13. Muutos. n=10

Vastauksien vaihtoehdot olivat: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-

vin ja 5= erittain hyvin.

Henkilostd kokee muutoksen erittdin hyvaksi asiaksi keskiarvon ollessa 4,6. Henkilosto kokee muu-
toksen lisdédvan tydmotivaatiota melko hyvin keskiarvon ollessa 4,3. Henkilostd kokee tietdvéan roo-
linsa muutoksessa melko hyvin keskiarvon ollessa 4. Henkilosto kokee saaneensa vaikuttaa muutok-
seen kohtalaisesti keskiarvon ollessa 3. Téssa on selkeasti kehitettévaa. Henkilostd kokee muutok-

sen tavoitteet selkedksi melko hyvin keskiarvon ollessa 3,5.

Selkea kehittdmisen kohde on muutokseen vaikuttamismahdollisuuksien lisdédminen ja muutoksen

tavoitteiden viestiminen.

Tédssa osiossa oli myds avoin osuus, jossa oli kaksi kysymysta: “Miten muutos on vaikuttanut si-
nuun? (esim. stressiin, motivaatioon, tydtehtaviin, uuden oppimiseen) Mitd seikkoja muutoksessa

voisi huomioida liséa?”
Vastauksien koontia ja teemoittelua:
Miten muutos on vaikuttanut sinuun?

Positiiviset vaikutukset

Osa on kokenut muutoksen hyvinkin positiiviseksi asiaksi. Muutos on tuonut uusia kiinnostavia haas-

teita ja helpottanut tydtaakkaa. Muutos on tuonut myés paivittdin uutta opittavaa.
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Negatiiviset vaikutukset

Osa on kokenut taas enemman negatiivisia vaikutuksia. Muutos on syényt motivaatiota koneiden
seisomisen ja tyén sekavuuden myota, lisannyt stressia ja vaikeuttanut tyontekoa. Muutoksen myéta

on myos koettu, etta tyotehtdvid on joutunut keksimaan itse.
Mitd seikkoja muutoksessa voisi huomioida lisad?
Muutosviestinta

Vastausten perusteella muutoksessa voisi huomioida lisaa lahinna viestinnan kehittamisessa. Tiedon-
kulun kehittdminen on tassakin kategoriassa merkittdva kehittamisen kohde, mika tukee myds aiem-
pia vastauksia viestinta kategoriasta. Muutoksen perusteltavuus ja ajan tasalla pysyminen koettiin

kehittdmisen kohteeksi.

Tuotetiedot ja tiedon levidmisen estaminen

Vastausten perusteella tuotteesta toivottiin kattavia perustietoja. Tuotetietdmys helpottaisi ulkoa
tuleviin kysymyksiin vastaamista. Kriittisen tiedon leviamisen estdminen henkildstén vaihtuvuuden

myoéta koettiin myods huomion arvoiseksi.



44 (65)

7 JOHTOPAATOKSET

7.1  Tulosten vertaus teoriaan

Kuviossa 5 esitetyt asiat ovat pitkalti relevantteja kehittamisen ja huomioinnin kohteita myos Yritys
X:n tilanteeseen. Kuviossa on paljon asioita mita voi rinnastaa myds tdhan opinnaytetyéhon ja ilma-
piirin kehittamiseen. Nyt eletdan haastavia aikoja, kun koronavirus jarisyttad maailmantaloutta. Ta-
man myota onkin nyt entista tarkeampad saada tydyhteis6 toimimaan yhteisen padmaaran eteen ja
saada edistdmaan kasvumielentilaa. Nyt on tarkeda saada kaikkien ideat esille, milla vaikean ajan yli
selvitdan. Tarkeda on myods avoin ja ajantasainen viestintd nykytilanteesta ja kuinka esim. korona

vaikuttaa yritykseen.

IImapiirikyselysta nousi esille Yritys X:n ilmapiirin taso. Vastausten pohjalta pystyttiin |6ytamaan sel-
keita kehittdmisen kohteita, mutta myds vahvuuksia. Selkeiksi kehittdmisen kohteiksi nousivat sisai-
nen viestintd, muutosviestinta ja tydstd irtaantuminen vapaa-ajalla. Tassa luvussa verrataan kehitta-

misen kohteita teoriaan.

Sisainen viestinta

Yritys X: sisdinen viestintd nousi tutkimuksen myoéta selkeimmaksi kehittdmisen kohteeksi. Kysymyk-
sen “Kuinka viestintd toimii yrityksen sisélld?” keskiarvo oli 2,8 eli alle kohtalaisen tason. Kysymyk-
sen “Kuinka hyvin saat tietoa tyohosi liittyvista asioista?” keskiarvo oli 3,3 eli véhan yli kohtalaisen.
Kysymyksen “Kuinka hyvin viestintd kulkee tiimisi (toimisto tai tehdas) sisalla?” keskiarvo oli 3,7.
Viestinnan kehittdmistd kartoittavassa avoimessa kysymyksessa nousi esiin kaksi teemaa eli tiedon-

kulku seka avoin viestinta yrityksen tilasta ja tavoitteista.

Tuloksista voidaan tulkita, etta sisdinen viestintd kokonaisuudessaan kaipaa kehittédmista. Avoimen
kysymyksen vastauksista kootut teemat tiivistavat téarkeimmat kehittdmisen kohteet. Tiimien sisai-
nen viestinta on ldhes melko hyvalla tasolla, mutta sekin tulisi varmasti parantumaan, kun koko yri-

tyksen viestintad kehitettdisiin. Teoriaan vertausta on kasitelty yhdessa muutosviestinnan kanssa.

Muutosviestintd ja muutokseen osallistaminen

Muutosviestintd nousi selkeadksi kehittamisen kohteeksi. Tiedonkulkuun toivottiin parannusta, seka
muutoksen perusteltavuuteen toivottiin parannusta. Kysymyksen "“Oletko saanut vaikuttaa muutok-
seen” keskiarvo oli 3,0 eli kohtalainen. Muutokseen osallistaminen ja vaikutusmahdollisuuksien lisaa-
minen on myos kehittdmisen kohde. Seuraavassa kappaleessa olen viitannut teoriaan, joka selittaa
miksi muutosviestinta ja sisdinen viestintd kokonaisuudessaan ovat térkeita kehittémisen kohteita

onnistumisen kannalta.
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Muutoksen onnistuminen edellyttad, etta muutos ja sen tarpeellisuus on perusteltu henkildstolle.
Tarkeaa on myos saada henkildstd sitoutumaan ja sopeutumaan muutokseen. Henkilésté saadaan
ymmartamaan muutos, kun muutosviestinta on toistuvaa, ymmarrettévaa, rehellistd ja johdonmu-
kaista. Henkil6sto sitoutuu muutokseen paremmin, kun he saavat osallistua suunnitteluun ja toteu-
tukseen. (Tyoterveyslaitos c.) Avoin viestiketju esimiesten ja alaisten valilla on tarkedssa roolissa
muutosviestinnassa. Oleellista my6s, ettd sanat ja teot kohtaavat. Usein yrityksissa jaa muutospro-
sessi kesken muutoksen viestimisen jalkeen. Tama johtuu siitd, ettd yrityksen muussa toiminnassa
on viela kehitettavaa. (Kotter 1996.) Kotterin mallissa viestintd tuodaan esille vasta puolessa valissa,

mutta nykyajan muutokset vaativat jatkuvaa viestintad. (Piha 2019)

Yritykselle on tarkeaa saada kaikkien voimavarat kayttéon. Se onnistuu vain sellaisessa tydyhtei-
sdssd, jossa jokaisella jasenelld on valtuus kehittda toimintoja. Tatd edesauttaa avoin keskustelu ja
muiden kuunteleminen. Esimiehen tehtavana on saattaa tydyhteison jasenet yhteiseen ongelmanrat-
kaisuun, kuunnella ratkaisuja ja uskaltaa kokeilla niitéd kaytédnndssa. (Juuti ja Vuorela 2015, 2.) Jo-
kainen pystyy vaikuttamaan tydyhteison toimivuuteen esim. asennoitumisellaan, innostuneisuudel-
laan ja vuorovaikutustaidoillaan. Tydyhteisdssa jokaisen vastuulla on vastata johdon asettamiin stra-
tegisiin tavoitteisiin ja sitoutua niihin. Sitoutumista helpottaa, kun tavoitteet on viestitty selkeasti
koko tydyhteisdlle ja varmistettu asian perille meno. Jokaisen vastuulla on myds arvostaa omaa ja
toisten ty6ta. Luottamuksen taso on oltava kunnossa koko tyyhteisdssa. Tydyhteistn jasenet voivat
edistaa luottamusta ottamalla esille epaselvat tavoitteet ja tyon epakohdat. Nain asioita pystytaan
kehittdmaan yhdessa. (ILMARINEN.)

TyOsta irtaantuminen vapaa-ajalla

IImapiirikyselyn itsensa johtamisen kategoriassa oli kysymys “Kuinka hyvin pystyt irrottautumaan
tyostad vapaa-ajalla? “. Vastausten keskiarvo oli 3,0 eli kohtalainen. Téama kertoo, etté tyosta irtaan-
tumisessa on kehitettavaa. Liiallinen paine tydssa vaikuttaa monesti negatiivisesti perhe-elamaan.
(Manka 2007, 54) Merkittavia asioita tydn vastapainoksi ovat esimerkiksi liikunta ja perhe-eldma.
Hyvinvointi ja pahoinvointi ovat usein itsedan ruokkivia. (Juuti ja Vuorela 2015, 5) Voidaan siis paa-
tella, ettad jos tydsta irtaantuminen jaa heikoksi niin silla on negatiivinen vaikutus myés tyén ulko-
puolisiin asioihin. Negatiivinen vaikutus ndissa asioissa heikentda tydstad palautumista entisestaan ja

aiheuttaa nain ollen pahoinvoinnin kertymaa.

Itsensa johtamisen kategoriassa oli unen maaraa mittaava kysymys ja lisaksi avoin kysymys henkil6-
kohtaisen hyvinvoinnin kehittémisesta. Henkilostdsta 50% nukkuu keskimaarin alle 7 tuntia ydssa.
Avoimen kysymysten vastauksista nousi esille keskeisimpind teemoina uni, ravinto, liikkunta ja stres-
sinhallinta. Nama ovat kaikki sellaisia asioita, mitka vaikuttavat yksilon yleiseen toimintakykyyn, joka
luo pohjan myés tydkyvylle. Yleisesta toimintakyvysta huolehtiminen on paaosin yksilén vastuulla.
(Tydterveystalo b.) Hyva elamanhallinta tukee myds muutoksesta selviamistd. (Tyoterveyslaitos d)
Voidaan paatelld, etta myds tydstad irtaantumisessa on suuri vastuu henkil6lla itselldadn. Uskon, etta
omaa hyvinvoinnin kehittdmiseen panostamalla tydstd irtaantuminen parantuisi. Toki yritys voi tukea
henkildkohtaisen hyvinvoinnin kehittdmista. Avoimen kysymyksen vastauksista nousikin esiin, etta

talouden salliessa virkistyspaivilla voisi olla luennoitsija hyvinvoinnin kehittdmisesta.
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta Yritys: X:n henkildstd pystyy kehittdmadn tydstad irtaantumista,
kun paine tydssa pysyy kohtuullisena ja henkildsté alkaa kiinnittdmaan huomiota omiin elintapoihin.
Yrityksen johdon taytyy huolehtia siitd, etta ty6 vastaa tydntekijan voimavaroja ja mahdollistaa
tyosta palautumisen. Lisaksi yrityksessa voidaan alkaa huolehtimaan hyvinvointitietdmyksen lisadmi-
sesta esimerkiksi edelld mainitun luennoitsijan avulla. Talouden salliessa yritys voisi investoida hen-
kilostélleen tydhyvinvointivalmennuksen. Valmennuksessa paapaino olisi oman hyvinvoinnin kehitta-
misessa. Lisadntynyt tietdmys hyvinvoinnista yhdistettyna oikeisiin tekoihin parantaa varmasti tyosta

irtaantumista.

7.2 Kehitysideat ja kehityssuunnitelma

Tutkimuksesta selvisi hyvin asiat missa on selkedsti kehitettdvaa ja toisaalta myos asioita, mitka ol
koettu hyvalle tasolle. Kehityskohteiden tulee kuitenkin olla relevantteja ja tieteelliseen pohjaan pe-
rustuvia. Esitin tutkimustulokset Yritys X:n toimitusjohtajalle Teams-palaverissa ja jaoin myos esitel-
man materiaalin heidan kayttdonsa. Tama palaveri antoi yritykselle evaat lahted kehittémaan tyoil-
mapiiria ja tydhyvinvointia. Keskeista on henkiléston sitouttaminen suunnitelman noudattamiseen ja
kehittémisen seurantasuunnitelman luominen. Henkildstd on talldin motivoituneempi, kun heitd osal-
listetaan kehittamistyohon ja nain ollen kehittdmisesta tulee kohdeyrityksen nakdista. Kohdeyrityk-
selle on tarkeaa, etté henkilostd tiedostaa tydhyvinvoinnin vaikutuksen tuottavuuteen ja taloudellisiin

lukuihin, silla se auttaa taas kasvattamaan yritysta.

Kuviossa 5 esitetyt asiat ovat pitkalti relevantteja kehittémisen ja huomioinnin kohteita myds Yritys
X:n tilanteeseen. Kuviossa on paljon asioita mita voi rinnastaa my6s tédhan opinnaytetyohon ja ilma-
piirin kehittdmiseen. Nyt eletddn haastavia aikoja, kun koronavirus sekoittaa jatkuvasti maailmanta-
loutta ja tilannetta. Tédman myo6ta onkin nyt entistd tarkedmpda saada tydyhteisd toimimaan yhtei-
sen paamadran eteen ja saada edistdmaan kasvumielentilaa. Nyt on tarkeaa saada kaikkien ideat
esille, milld vaikean ajan yli selvitédan. Tarkeda on myo6s avoin ja ajantasainen viestinté nykytilan-

teesta ja kuinka esim. korona vaikuttaa yritykseen.

Taulukko 3 on kehityssuunnitelmapohja, johon kirjasin omasta mielesta keskeisimmat asiat. Mielipi-
teeni perustuvat tutkimustuloksiin ja niita tukevaan teoriaan. Mietin kolme kehittdmisen kohdetta,
jotka ovat kohdeyrityksen kannalta olennaisimpia. Kehittdmissuunnitelman pohjassa olen hyédynta-

nyt mallia Kiteen Kaupungin (2016) tyéhyvinvointisuunnitelmasta.



47 (65)

Kehittamis- Tavoitteet Toimenpiteet Vastuuhenkilét | Aikataulu Seuranta
kohde
Sisdinen Yrityksen sisdisen e  viikkopa- | Jokaisen vastuulla. | Kehittdmisen Viikkopalave-
viestints viestinnan kehitta- laverit ja | Toimiston ja teh- pystyy aloitta- reissa kaydaan
minen etenkin teh- toimitus- | taan esimiehet var- | maan heti. Tay- | lapi, miten on
taan ja toimiston johtajan | mistavat, ettd uu- tyy vain aloittaa | mennyt viestin-
valilla. Uusintatut- saanndl- | sista kaytanngista jostain ja luoda | nan osalta ja
kimuksessa tavoite linen pidetaan kiinni. siitd tapa esi- mité kehitetta-
nostaa keskiarvoa katsaus merkking viik- vaa. Lisdksi esi-
2,8 =>yli 3,5. e  yhteinen kopalaverit. miehet kokoon-
tiedotus- tuvat esim. ker-
alusta ran kuussa ja
e  yhteinen kayvat lapi vies-
ajan- tintaa ja sopivat
vietto viestinnan joh-
tamisesta. Uu-
sintatutkimus
esim. vuoden
paasta.
Muutosvies- Tavoitteena luoda e  Muutok- e toimitus- | Koko prosessin | Viikkopalave-
tinta ja muu- muutosprosessista sen visio johtaja ja | aikataulu on reissa asiaa
selked. Keskeista naky- esimiehet | yksi vuosi. Vuo- | kdydaan lapi jo-
tokseen osal- on, ettd jokainen vaksi e  tybnteki- | densisdlle luo- | kaisella kerralla.
listaminen henkildston jasen esim. vi- j6ill vas- | daan vélitavoit- | Valitavoitteiden
tietaa roolinsa suaali- tuu myss | teet jokaiselle lapi kaynti jo-
muutoksessa ja nen kuva osallistua | Vvuosineljgnnek- | kaisella vuosi-
saa osallistua sii- tehtaan muutok- | selle. neljanneksella.
hen. Uusintatutki- ja toi- seen ja Uusintatutkimus
muksessa muutok- miston keskus- vuoden paasta.
seen osallistamisen seinaan tella joh-
keskiarvon nosta- e Muutok- don
minen 3 =>yli 4. sen ti- kanssa
lanteen omasta
api- roolis-
kaynti taan.
viikkopa- e  Jokaisen
lave- vastuulla
reissa ja on mybs
jatkuvan viestis
tiedotuk- muutok-
sen var- sesta
mistami- aina, kun
nen asia on
* Selkean yhteinen.
ohjaus-
ryhman
perusta-

minen
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. Ty6n-
jaon sel-
keytys

uusinta-
tutki-

muk-

Tyosta ir- .
taantuminen

vapaa-ajalla cessa

keskiar-
von nos-
taminen
3=>yli
4.

e  Uusinta-
tutki-
muk-
sessa
unen
maara yli
7 tuntia
kaikilla

Aiemmat sisaisen
viestinnan ja muu-
tosviestinnan toi-
menpiteet mahdol-
listavat my0s sen,
etta téihin on kiva
tulla ja toista voi
hyvilla mielin 1ah-
tea kotiin. Tydajan
tulee mahdollistaa
riittdva vapaa-aika
ja tydssa luodaan
ilmapiiri, joka sallii
vapaa-ajasta naut-
timisen hyvalla
oman tunnolla. Ta-
louden salliessa,
jokin palautumista
edistava valmen-
nus voisi olla pa-
teva esim.
Firstbeat- mittaus
ja sen pohjalta
suunniteltu val-

mennus.

Ty6paikan johto luo
puitteet vapaa-ajan
toteutumiselle. Jo-
kaisen itsensa vas-
tuulla on toteuttaa
vapaa-ajalla asi-
oita, jotka irtaan-
nuttavat tyosta. Jo-
kaisen vastuulla on
myos nukkua tar-
peeksi. Muutospro-
sessi on aina kuor-
mittava, joten on
erittdin tarkeaa,
etta kaikki puhuvat
tyopaikalla avoi-
mesti omista voi-
mavaroistaan, jotta
ongelmiin voidaan
puuttua mahdolli-
simman aikaisessa

vaiheessa.

Kaikki voivat
aloittaa heti
jostain ja ta-
voitteena on,
ettd tyosta ir-
taantuminen on
jatkuvaa tule-

vaisuudessa.

Uusintatutkimus

vuoden paasta

Taulukko 4. Kehityssuunnitelma.

Minun kirjaamani kehityssuunnitelma on ehdotus, johon kokosin kolme mielestani tarkeinta aihetta,

joilla on hyvin kokonaisvaltainen vaikutus yrityksen toimintaan. Ilmapiiri on hyvin laaja kasite ja

koin, ettd kehityssuunnitelmaan kirjaamillani asioilla on selked yhteys ilmapiirin kehittdmiseen. Muu-

tosprosessin kuntoon saaminen ja sisaisen viestinnan kehittdminen tehostaa myds yrityksen toimin-

taa ja helpottaa yrityksen kasvua. Henkildsto pysyy tyokykyisend ja suoriutuvat tydstadan paremmin,

kun he huolehtivat itsestdan niin henkisesti kuin fyysisestikin. Esimiehet voivat tehostaa toimintaa,

kun nayttavat itse omaa esimerkkia. Lisaksi hyvan esimiehen piirteitd kartoittavan avoimen kysy-

myksen vastauksista he pystyvat ottamaan oppia omaan johtamiseen. Johtamisesta tulee tall6in yri-

tyksen nakoistd ja se on ennen kaikkea henkildstoléhtoista.
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8 POHDINNAT

8.1  Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Mika on ilmapiirin taso Yritys X:ssa?

Tutkimukseni avulla saatiin vastaus tahan kysymykseen. IImapiirin taso on kokonaisuutena melko
hyva eli maarallisten kysymysten kokonaiskeskiarvo on yli 3,5. Kyselysta 10ytyi selkeitd vahvuusalu-
eita ja selkeitd kehittamisen kohteita. IImapiirin elementteja kartoittavissa kysymyksisséa ei herdnnyt

mitdan halyttavaa, vaikka kehitettavaa kuitenkin on.

Miten Yritys X voi kehittaa ilmapiiridan?

Tutkimukseni avoimet kysymykset mahdollistivat henkildstdlle kehitysideoiden esiin tuomisen. Sielta
nousi hyvia kehitysideoita. Lisaksi tarkemmin kehittamisen kohteita 16ytyi, kun kasittelin tutkimusda-
taa ja laskin keskiarvoja. Johtopaatoksissa kasittelin ensisijaiset kehittdmisen kohteet ja kirjasin ne

kehityssuunnitelmaan.

IImapiirin kehittamista kartoittavasta avoimesta kysymyksesté saatiin hyvia vastauksia kehittami-
seen. Yritys X voi kehittaa ilmapiiriadn, kun tydyhteisdn jasenia kohdellaan ihmisind. On tarkeaa
luoda avoin ja turvallinen ilmapiiri. Keskeistd on myds vaalia positiivista ryhmahenkeé ja tydsken-
nelle yhteisen paamaaran eteen. Yritys X voi hyédyntaa minun laatimaa kehityssuunnitelmaani,
mutta paras olisi, ettd Yritys X loisi oman kehityssuunnitelman henkilostoa osallistaen ja toteuttaisi

selkeén kehittdmisprosessin.

8.2  Prosessin kulku

Tutkimusprosessin toteutus eteni seuraavalla tavalla:
Tammikuu 2020: Kysymysten ja kysymysaiheiden suunnittelua.

Helmikuu 2020: Kysymysten hyvaksyttédminen opinndytetybohjaajalla. Kysymysten laatiminen ja kir-
jaaminen Office-Forms sovellukseen. Henkiloston tiedottaminen kyselysta ja kyselyn lahettdminen
heille. Tiedotin kyselysta sahkopostilla ja annoin 10 padivaé vastausaikaa. Tehtaan tydntekijoilla ei
ollut yrityksen sahkdpostia, joten tuotantojohtaja vastasi siitd, ettd kerasi heiltd vastaukset. Vastauk-
set oli helppo kerata yhden linkin takaa.

Maaliskuu 2020: Kyselyn vastauksien tarkastelua ja yhteenvedon tekoa. Pylvasdiagrammien tekemi-
nen keskiarvojen mukaan Excelisssd. Minun oli tarkoitus menna Yritys X:an paikanpéalle esittémaan,

mutta koronan seurauksena se peruuntui. Laitoin yhteenvedon silloiselle toimitusjohtajalle tuloksista.
Huhtikuu 2020: Tulosten kirjaus opinndytetyéhdn.

Marraskuu 2020: Tulosten esittdminen syksylla aloittaneelle uudelle toimitusjohtajalle.
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8.3  Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Opin taman tyon kautta ymmartdmaan viela paremmin tyohyvinvoinnin merkitysta yrityksen talou-
teen. Lisaksi sain tietoa siitd, miten erilaiset vaiheet yrityksissa vaikuttavat yksildiden tydhyvinvoin-
tiin ja kuinka eri ihmiset kokevat myds yrityksen sisdlla asioita eri tavalla. Opin paljon tutkimustyosta
ja tuloksien kasittelysta. Teoreettinen tietdmykseni lisdantyi, kun tutkin ldhteitd. Kaytannon ty6 oli

mielenkiintoinen testi sille, kuinka teoria toteutuu Yritys X:ssa.

Koen taman opinndytetydn hyodyttavan minua tulevaisuuden tyotehtadvissani. Tavoittelen yrittdjan
uraa ja sitd kautta tulen myos toimimaan esimiehend. Tydilmapiiri kulkee kasi kadessa tydn tuloksel-
lisuuden kanssa. Yrittdjan on tarkeaa tiedostaa sen merkitys ja keinot sen kehittamiseksi, kun halu-
taan paasta pitkalla aikavalilla hyvaan tulokseen. Hyvinvoiva henkildsté on yksi yrityksen parhaista

kayntikorteista ja silla on suora vaikutus myo6s asiakassuhteisiin.

Menikd suunnitellusti?

Opinndytety6 sujui teorian ja tutkimuksen toteutuksen my6ta suunnitellusti. Hieman tuli mutkia mat-
kaan koronaviruksen myota ja yrityksen henkilostévaihtuvuuden myétd. Opinndytetyon viimeistely-
vaihe jai minulla hieman taka-alalle 2020 kevaan jalkeen ja palasin siihen kunnolla 2021 kevaalla.

Onneksi sain tartuttua tahan ja laitettua tyon palautuskuntoon.

Yhteisty0 ja tutkimuksen hyodyt yritykselle

Yhteistyd sujui padosin hyvin, vaikka matkan varrella oli muutoksia, joista aiheutui viivastymista.
Itse yritykselle opinnaytety6 antaa informaatiota tydilmapiirin tasosta ja evdat sen kehittamiseksi
muutoksen keskelld. Tuloksien perusteelld yritys pystyy jatkossa suunnittelemaan korjausliikkeita ja
lopulta viemdan ne kaytantdon. Opinndytetyd toimi pohjana ilmapiirin ja tyéhyvinvoinnin kartoituk-

seen ja kehittamiseen.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusideat

Jatkotutkimusideana voisi olla verrokkitutkimus esim. vuoden padsta. Saman kyselyn voisi toteuttaa
uudestaan. Yrityksessa on varmasti tapahtunut siihen mennessa muutoksia tutkittaviin asioihin. Kes-
keista olisi tehda kehityssuunnitelma ja varmistaa henkildston sitoutuminen. Uudet tydntekijat tulee
myds sitouttaa kehittamistyéhén. Ilmapiirin pelkka tutkiminen ei johda mihinkaan ilman kehittadmis-

tyodtd. Nain ollen on keskeista luoda selkea kehittamisprosessi, ennen jatkotutkimusta.
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LIITE 1: ILMAPIIRIKYSELY

Yrityksen nimi muokattu liitteeseen nimeksi Yritys X.

IImapiirikysely
Kyselyn tarkoitus on toimia pohjakartoituksena Yritys X:n tyGilmapiirin tasoon. Kyselyn tuloksien

myo6ta tullaan tekemaan kehityssuunitelma tyoilmapiirin kehittamiseksi. Kyselyyn vastataan anonyy-
misti. Vastaa mahdollisimman rehellisesti. Vastauksia kasittelee luottamuksellisesti Jimi Kapela.

* Ppakollinen

1. Tybnkuva ja motivaatio

Kysymyksien 1-4 vastausasteikko on: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hyvin
ja 5=erittdin hyvin.

1.Kuinka hyvin tiedostat tydnkuvasi? *

1 2 3 4 5
O O O O O

2.Koetko tyosi merkitykselliseksi? *

1 2 3 4 5
O O O O O

3.Kuinka hyvin sinulla on tydmotivaatiota? *

1 2 3 4 5
O O O O O
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4.Koetko tydhyvinvoinnin kehittamisen merkitykselliseksi? (esim. ilmapiiri, esimiestyd,
viestinta, tyoterveys ja tyonilo) *

1 2 3 4 5
O O O O O

5.Mitka ovat kolme eniten tydmotivaatioosi vaikuttavaa tekijaa? *

] palkka

D Mielenkiintoiset tehtavat

D Mahdollisuus oppia

D Tybkaverit

D Tydpaikan pysyvyyden varmuus
D Vastuu ja vapaus

J Haasteet

D Arvostustuksen tunne

O

Muu
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2. Itsensa johtaminen

Kysymyksien 7-13 vastausasteikko on: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hyvin
ja 5=erittdin hyvin.

6.Edistatkd itse positiivista ilmapiiria? *

1 2 3 4 5
O O O O O
7.Asetatko itsellesi tavoitteita tyossasi? *
1 2 3 4 5
O O O O O
8.0tatko vastuuta tydssasi? *
1 2 3 4 5
O O O O O
9.Koetko olevasi energinen tydssasi padasaantoisesti? *
1 2 3 4 5
O O O O O
10.Miten hyvin pystyt irrottatumaan tyosta vapaa-ajalla? *

1 2 3 4 5
O O O O O

11.Koetko tydsi ja vapaa-ajan olevan tasapainossa? *

1 2 3 4 5
O O O O O



56 (65)

12.Koetko kokonaisvaltataisen hyvinvointisi olevan kunnossa? *

1 2 3 4 5
O O O O O

13.Kuinka paljon nukut keskimaarin yossa? *
O alle 5 tuntia 5-6
O tuntia
O 6-7 tuntia
O 7-8 tuntia

O 8-10 tuntia

14.Avoin kysymys: Mita sinun tulisi kehittda ensisijaisesti parantaaksesi kokonaisvaltaista
hyvinvointiasi? (esim. fyysinen aktiivisuus, sosiaaliset suhteet, uni, ravinto jne..)
Huom. tama kysymys on lahinna itseasi varten ja taman kysymyksen vastaukset tul-
laan esittamaan tydyhteisolle vain yleisella tasolla esim.: "Kyselyn perusteella suurin
kehityskohde henkilokohtaisessa hyvinvoinnissa oli ravinto." *
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3. Esimiesty0 (tassa kyselyssa esimiehella tarkoitetaan vain toimitus-
johtajaa)

Kysymyksien 16-23 vastausasteikko on: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-

vin ja 5=erittdin hyvin.

15.Kannustaako esimies sinua tydssasi? *

1 2 3 4 5
O O O O O
16.Saatko esimieheltd rakentavaa palautetta tarvittaessa? *
1 2 3 4 5
O O O O O
17.Tuletko toimeen esimiehen kanssa? *
1 2 3 4 5
o O O O O
18.Mahdollistaako esimies uuden oppimisen? *

1 2 3 4 5
O O O O O

19.Kuinka hyvin esimies kannustaa ja ohjaa sinua l6ytéamaan itse ratkaisuja? *

1 2 3 4 5
O O O O O



20.Antaako esimies sinulle vastuuta tydssasi? *

1 2 3 4 5
OO0 00O

21.Kohteleeko esimies tyodyhteisda oikeudenmukaisesti? *

1 2 3 4 5
O O O O O

22.Puuttuko esimies tyOpaikan epakohtiin? *

1 2 3 4 5
O O O O O

23.Avoin kysymys: Millainen on mielestasi hyva esimies? *
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4., Viestinta

Kysymyksien 25-27 vastausasteikko on: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-
vin ja 5=erittdin hyvin.

24.Kuinka hyvin saat tietoa tyohosi liittyvista asioista? *

1 2 3 4 5
O O O O O

25.Kuinka viestinta toimii yrityksen sisalla? *
1 2 3 4 5
O O O O O
26.Kuinka viestinta toimii tiimisi (toimisto tai tehdas) sisalla? (Etdayhtyden paasta toita te-
kevat kuuluvat toimistoon) *

1 2 3 4 5
O O O O O

27.Avoin kysymys: Mita viestinnassa mielestasi pitdisi kehittda? *
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5. Apu ja tuki
Kysymyksien 29-33 vastausasteikko on: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-
vin ja 5=erittdin hyvin.

28.Kuinka paljon uskallat ilmaista tunteitasi tyépaikallasi? *

1 2 3 4 5
O O O O O

29.Kuinka hyvin saat apua ja tukea tydssasi tarvittaessa? *
1 2 3 4 5
O O O O O
30.Kuinka hyvin saat apua tydpaikallasi henkilokohtaisissa asioissa tarvittaessa? *
1 2 3 4 5
O O O O O
31.Kuinka paljon tydntekijat saavat tehda itse aloitteita tydn kehittdmiseen? *

1 2 3 4 5
O O O O O

32.Kuinka myodnteisesti uusiin ideoihin suhtaudutaan? *

1 2 3 4 5
O O O O O
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6. Ilmapiiri

Alla olevissa kysymyksissa kartoitetaan ilmapiirin laatua tarkemmin.

Kysymyksien 34-47 vastausasteikko: 1= ei lainkaan..., 2=melko..., 3=kohtalaisen..., 4=hyvin..., 5=erttdin...

33.Kuinka kannustava ja tukeva? *

1 2 3 4 5

O O O O O
34.Kuinka luotettava? *

1 2 3 4 5

O O O O O
35.Kuinka leppoisa ja mukava? *

1 2 3 4 5

O O O O O
36.Kuinka lamminhenkinen? *

1 2 3 4 5
O O O O O

37.Kuinka positiivinen? *

1 2 3 4 5
O O O O O



62 (65)

38.Kuinka innostava? *
1 2 3 4 5
O O O O O
39.Kuinka avoin? *

1 2 3 4 5

o O O O O
40.Kuinka ahkera? *

1 2 3 4 5

O O O O O
41.Kuinka kehittymishaluinen? *

1 2 3 4 5

O O O O O
42.Kuinka eteenpdinmeneva? *

1 2 3 4 5
O O O O O

43.Kuinka kilpaileva? *

1 2 3 4 5
O O O O O
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44.Kuinka epaluuloinen? *

1 2 3 4 5
O O O O O

45.Kuinka jaykka ja saantdihin perustuva? *

1 2 3 4 5

O O O O O

46.Kuinka kuppikuntainen? *

1 2 3 4 5
O O O O O

47.Mikd on mielestasi tarkein asia mita ilmapiirissa tulisi kehittaa? *
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7. Muutos

Tassa tapauksessa muutos tarkoittaa yrityksen kasvattamista ja uuden tuotannon kaynnistamista.

Kysymyksien 49-53 vastausasteikko on: 1=erittdin heikosti, 2=melko heikosti, 3=kohtalaisesti, 4=melko hy-
vin ja 5=erittdin hyvin.

48.Koetko muutoksen hyvaksi asiaksi? *

1 2 3 4 5
O O O O O

49.Lisaakd muutos tydmotivaatiota? *
1 2 3 4 5
O O O O O
50.Kuinka hyvin tiedat roolisi muutoksessa? *
1 2 3 4 5
O O O O O
51.0letko saanut vaikuttaa muutokseen? *

1 2 3 4 5
O O O O O

52.Koetko muutoksen tavoitteet selkedksi? *

1 2 3 4 5
O O O O O
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53.Avoin kysymys: Miten muutos on vaikuttanut sinuun? (esim. stressiin, motivaatioon,
tydtehtaviin, uuden oppimiseen) Mita seikkoja muutoksessa voisi huomioida lisaa? *

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa siséltéd. Lahettamasi tiedot Idhetetddn lomakkeen omistajalle.

@8 Microsoft Forms
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