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Taman opinnaytetyon paatavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytila yri-
tyksessa X. Toisena tavoitteena opinnaytetyossa oli selvittaa, millaisena omistajat itse ko-
kevat tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin seka millainen merkitys heidan mielestaan tyohyvin-
voinnilla on tydssa. Tarkoituksena oli myds tarkastella, miten omistajat panostavat tyoyhtei-
son tyéhyvinvointiin. Opinnaytetydn aihetta tarkasteltiin kahdesta nakdkulmasta.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostui kahdesta paaaiheesta: tydhyvinvoinnista ja
johtamisesta. Tyohyvinvoinnissa keskityttiin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin, tyokykya yllapita-
vaan toimintaan, motivointiin ja palkitsemiseen. Toisessa paaaiheessa kasiteltiin tydhyvin-
voinnin johtamista, henkilostojohtamista ja hyvan johtamisen taitoja. Lahteina opinnayte-
tyossa kaytettiin tyohyvinvointiin ja johtamiseen liittyvia kirja- ja internetlahteita.

Tama opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella- ja kvantitatiivisella eli maaral-
lisella tutkimusmenetelmalla. Tyontekijdille tehtiin kyselylomake ja omistajille haastattelu.
Kyselylomakkeen avulla selvitettiin, miten tyontekijat voivat talla hetkelld henkisesti seka
fyysisesti. Haastattelun pohjalta selvitettiin, mitd parannuksia omistajat ovat valmiita teke-
maan, jotta tyontekijat voisivat paremmin omassa tydyhteisdssaan.

Tutkimustuloksista nousi esille, ettd Yrityksen X tydntekijat voivat hyvin. He tulevat hyvin
toimeen toistensa kanssa ja viihtyvat tyopaikalla. Omistajat suhtautuvat avoimesti tyénteki-
jo6ihin ja kuuntelevat heita. TyOntekijoiden ja omistajien valillda on luottamusta. Tutkimustu-
loksista haluttiin tuoda esille muutamia kehitysehdotuksia, joita yritys X voisi hyddyntaa, mi-
kali haluavat ottaa niita kayttéon. Kyselylomakkeen ja haastattelun vastaukset tukivat hyvin
teoriaosuutta.

Avainsanat tyéhyvinvointi, johtaminen, motivointi, tydkykya yllapitava toiminta
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The main objective of this thesis was to determine the current state of workers’ well-being
at work in Company X. The second objective of the thesis was to find out what the owners
themselves perceive as well-being of their employees, as well as the importance they feel
of managing it. The thesis also intended to look at how owners invest in the workplace well-
being of the working community. The topic of the thesis was considered from two perspec-
tives.

The theoretical frame of reference for the thesis consisted of two main themes: welfare at
work and its management. Wellbeing at work focused on definition, aspects of wellbeing at
work, activities to maintain working capacity, motivation and reward. Welfare management
covered health management, human resources management and the skills of good man-
agement. Various sources, books and internet sources related to wellbeing and manage-
ment were used for the thesis.

This thesis was carried out using both qualitative and some elements of quantitative re-
search methods. Employees were a subject to a questionnaire and a series of interviews
was conducted with the owners. The questionnaire was used to determine how employees
are currently feeling both mentally as well as physically. Based on the interview results, the
thesis proposed a number of improvements to the owners and discussed which of them the
owners were willing to implement to help the workers within their own working community.
The questionnaire and the interview answers were well supported by the theory part.

It emerged from the findings that the employees of Company X are doing well. They get
along well with each other and thrive in the workplace. The owners are open to the employ-
ees and listen to them. There is trust between the employees and the owners. A few devel-
opment proposals were identified from the findings, which would be implemented by Com-
pany X if they want to introduce them. The results of the thesis help Company X to continue
on their way to improving the wellbeing of their workers at work.

Keywords Well-being at work, leadership, motivation, competence im-
proving activities
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1 Johdanto

1.1 Tyon tausta

Tyohyvinvointi on tarkea aihe tydpaikalla ja se on kiinnostanut minua lahes aina tyéurani
aikana. Mielestani tydyhteisdssa seka esimiesten (johtajien) etta tydntekijdiden tulee
kantaa vastuuta tydhyvinvoinnista, mutta kuitenkin suurempi vastuu on johtajilla. Johta-
jien vastuulla on huolehtia siita, etta alaiset voivat hyvin, ja huonosti sujuviin asioihin
puututaan ajoissa. Tyopaikalla tydhyvinvointia tulee tarkastella saanndllisesti henkilos-
ton viihtyvyyden kannalta. Tata opinnaytetyota ei ole tehty toimeksiantona, mutta olen
selvittanyt yritys X:n tyontekijoiden kokeman tyohyvinvoinnin tilan. Yritys X on perustettu
joulukuussa 2016, silla on kaksi omistajaa ja siella tyoskentelee 10 tyontekijaa. Yritys
toimii alihankkijana erdalle isolle autokaupalle tarjoamalla autopesuja ja muita autonhoi-
toon liittyvia palveluita, kuten esimerkiksi auton Kiillotusta ja vahausta. Omistajat tyos-
kentelevat yhdessa tyontekijdidensa kanssa. Yrityksessa ei ole aikaisemmin tutkittu tyo-
hyvinvointia ja taman takia I&hdin mielellani tekemaan opinnaytetydta kyseiselle yrityk-

selle.

1.2  Tyon tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tutkimusongelmana oli selvittda tyontekijoiden kokema tyohyvin-
vointi Yrityksessa X. Tutkimuskysymykset opinnaytetydssa olivat: millaisena omistajat
(johtajat) itse kokevat tyontekijdidensa tydhyvinvoinnin ja millainen merkitys heidan mie-
lestaan tyohyvinvoinnilla on tydssa seka miten omistajat panostavat tydyhteisén tydhy-
vinvointiin? Opinnaytetyon aihetta tarkastellaan kahdesta nakokulmasta. Tyéntekijoille
tein kyselylomakkeen, jonka avulla pyrin selvittamaan tutkimusongelmaa eli miten tyon-
tekijat voivat talla hetkella henkisesti ja fyysisesti. Omistajille tein teemahaastattelun,
jossa kaytiin vapaata keskustelua. Haastattelu tehtiin vasta tyontekijoille suunnatun ky-
selyn jalkeen. Taman haastattelun pohjalta pyrin selvittamaan, mita parannuksia omis-

tajat ovat valmiita tekemaan, jotta tyontekijat voivat paremmin omassa tydyhteiséssaan.

1.3 Tydn rakenne

Opinnaytetyoni alkaa johdannolla, jossa kerron lyhyesti miksi valitsin kyseisen aiheen,

mitka ovat tyén tavoitteet ja tarkoitus. Toisesta luvusta alkaa varsinainen teoriaosuus ja



se koostuu kahdesta pddaiheesta. Koska opinnaytetydni paatavoite on tyontekijdiden

tyohyvinvointi, aloitan teoriaosuuden tyohyvinvoinnista ja jatkan sitten johtamisella.

Ensimmaisessa paaaiheessa kerron tyohyvinvoinnista. Aluksi kaydaan lapi tyohyvin-
voinnin maaritelma ja sen jalkeen siirrytaan tyohyvinvoinnin osa-alueisiin eli puhutaan
kokonaisvaltaisesta tydhyvinvoinnista, joka pitaa sisallaan fyysisen, psyykkisen, sosiaa-
lisen ja henkisen tydhyvinvoinnin. Sen jalkeen tutustutaan tyokykya yllapitavaan toimin-

taan, tydmotivaatioon seka erilaisiin palkitsemistapoihin.

Toinen paaaihe jatkuu johtamisella. Siind kdydaan lapi, millaiset asiat kuuluvat tydhyvin-
voinnin- ja henkildstdjohtamiseen. Viimeisessa alaluvussa kasitellddn muutamia hyvan

johtamisen taitoja.

Teoriaosuuden jalkeen opinnaytetyd jatkuu tutkimuksen toteutuksella. Alaluvuissa ker-
rotaan tutkimusmenetelmasta, aineiston hankinnasta ja analyysista. Sen jalkeen siirry-
taan tutkimustuloksiin ja kehitysehdotuksiin. Opinnaytetydn lopussa on paatantd, jossa

on tulosten yhteenveto ja pohdinta seka tydn luotettavuus ja arviointi.

2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyobhyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi kiinnostaa ja koskettaa jokaista henkilda, joka on tybelamassa. Viime
vuosien aikana tyéhyvinvointi on noussut yha keskeisemmaksi puheenaiheeksi organi-
saatioissa, ja tydnantajat ovat alkaneet kiinnittdmaan huomiota omiin elin- ja ty6ta-
poihinsa seka asenteisiinsa. Taman takia tyohyvinvointiin panostamisen kehitys ei ole-
kaan pelkastaan tyonantajan vastuulla. Henkilokunnan tyohyvinvointi on tyontekijoiden,

tyénantajan ja koko yhteiskunnankin etu. (Virolainen 2012, 9.)

Terveyslaitos (2013) maarittelee tydhyvinvoinnin mielekkaaksi ja sujuvaksi turvallisessa,
terveytta edistavassad sekd ammattia tukevassa tydymparistdssa ja organisaatiossa.
Tyohyvinvoinnin ja liikketoiminnallisten tulosten syy-seuraus-suhde on kiinnostanut pit-
kaan tutkijoita. Tybhyvinvointia ei voida mitata tarkasti, koska liiketoiminnallisiin lukuihin
vaikuttavat monet muuttujat. Voidaan kuitenkin todeta, ettd tydhyvinvointi parantaa tu-

loksellisuutta, henkildstotyytyvaisyytta seka asiakaspalvelua ja sita kautta asiakastyyty-



vaisyytta. Tyohyvinvoinnin katsotaan myds vahentavan tydyhteisén vaihtuvuutta, henki-
I0std sairastuu vahemman ja tapaturmia esiintyy harvemmin seka elakekustannukset
pienentyvat. (Hyppanen 2013, 165-166.)

Tyontekijat voivat vaikuttaa tydyhteisdnsa ilmapiiriin erilaisilla tavoilla kuten olemalla reilu
toisia kohtaan, kohteliaisuudella, aktiivisuudella, auttamalla muita seka osallistumalla ja
kiinnostumalla muiden tydsta. Tydntekija voi nailla tavoilla parantaa tydpaikan ilmapiiria
ja me-henkea. TyoOpaikalla mielenterveytta ja hyvinvointia vahvistaa palveleva johtami-
nen, joka toteuttaa tyontekijoiden mahdollisuuksia ja lisaa tyontekijoiden jatkuvaa kehit-
tymista. Esimies osaa keskustella ja kehottaa tydntekijoita tekemaan parhaansa. Han

toimii oikeudenmukaisesti, on rehellinen alaisiaan kohtaan ja on lahjomaton. (Mieli.)

Viitalan (2009) mukaan terveys, osaaminen seka fyysinen ja psyykkinen tydymparisto
ovat lahtdkohdat henkildston hyvinvoinnille. Henkild, joka voi hyvin tydpaikalla, pystyy
tekemaan tyota tehokkaasti, oppimaan, edistymaan seka kehittamaan uusia ratkaisuja
ja innovaatioita. Viitala on sitd mielta, ettd esimerkiksi henkild, joka lepda vahan, toimii
hyodyttomasti ja oppii huonosti eika hadn mydskaan luota omaan tulokseensa ja joutuu
stressaamaan. Naiden seurauksena tuottavuus laskee, luovuus katoaa seka sairastumi-

sien ja tapaturmien riski kasvaa. (Viitala 2009, 212.)

2.2 Tyobhyvinvoinnin osa-alueet

Fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi kuuluvat kokonaisvaltai-
seen tyOhyvinvointiin. Kuten kuviossa 1 nakyy, tyohyvinvointia tulee tarkastella kokonais-
valtaisesti, koska kaikki osa-alueet vaikuttavat toinen toisiinsa. Kokonaisvaltaisen tyohy-
vinvoinnin huolehtiminen hajaantuu yhteison, jarjeston ja ihmisen kesken. Yhteiskunnan
tehtavana on saataa lakeja ja tukea toimintaa, jolla edistetdan kansalasten terveytta,
oppimista, tydssa osaamista seka tydonteon kannattavuutta. Tydpaikan turvallisuudesta
huolehtiminen ja tydontekoa koskevan lainsaadannén noudattaminen seka miellyttavan
tydskentelyilmapiirin rakentaminen on organisaatioiden vastuulla. Ihminen vastaa omista
elamantavoistaan seka noudattaa tydpaikan saantoja ja ohjeita. (Virolainen 2012, 11—
12.)



Sosiaalinen tydhyvinvointi

Henkinen tydhyvinvointi

Psyykkinen
tyGhyvinvointi

Fyysinen tydhyvinvointi

Kuvio 1. Tybhyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12).

2.2.1 Fyysinen tyOhyvinvointi

Tybhyvinvoinnissa hyvin nakyva osa on fyysinen tydhyvinvointi. Fyysiseen tydhyvinvoin-
tiin kuuluu fyysiset tydolosuhteet, tydn fyysiset kuormitukset sekd ergonomiset ratkaisut.
Tama kyseinen tydhyvinvoinnin osa-alue korostuu tyontekijoilla, jotka tekevat fyysista
ty6ta. Suositeltavaa on, ettad tyontekijdille annetaan erilaisia tydtehtavia, jotta tydkierto
toimii yhtend ennaltaehkaisyn keinona vaikuttaa kehon kuormittumiseen. (Virolainen
2012,17.)

Liikunnalla on keskeinen rooli sairauksien torjumisessa, ja se voimistaa seka fyysisia
ettd psyykkisia resursseja ja estaa tyontekijdiden sairastumista. Saanndéllinen liilkkkumi-
nen auttaa rentoutumaan ja hallitsemaan tyostressia. Se vahentaa unettomuutta ja antaa
virkistdvan unen. Saanndéllinen liikunta vaikuttaa positiivisesti tydsuoritukseen ja tyoky-
kyyn seka parantaa myds itsetuntoa ja elamanhallintaa. Tydntekijan tydtoimintaan vai-
kuttavat fyysinen-, psyykkinen- seka sosiaalinen toimintakyky. Hyva fyysinen toiminta-
kyky on tyévaline useissa ammateissa. Viime kadessa jokainen tydntekija vastaa omasta

kunnostaan. (Fyysiset kuormitustekijat.)

Toiminta- ja tyOkyky -kasitteet liittyvat fyysiseen kuormitukseen. Toimintakyvylla tarkoi-
tetaan sita, kun ihminen pystyy selviytymaan fyysisista, psyykkisista ja sosiaalisista edel-
Iytyksista hanelle itselleen merkittavista ja tarpeellisista jokapaivaisen elaman asioista.
Tyokyvyssa on kysymys tyon edellytysten ja ihmisen taidon valisesta suhteesta. (Fyysi-

set kuormitustekijat.)



Virolaisen (2012) mukaan ergonomia on keskeinen osa kokonaisvaltaista tydhyvinvoin-
tia. Ergonomiassa tutkitaan ihmisen, tyon ja tekniikan vuorovaikutusta seka kehitetaan
tietoja ja strategiaa. Naiden avulla jarjestelmat, tehtavat ja ymparistd sovitaan ihmisen
ominaisuuksien, kykyjen ja tarpeiden perusteella. Ergonomian tarkoituksena on ihmisten
turvallisuus, terveys ja hyvinvointi seka toiminnan vaikutus ja helppous. (Virolainen 2012,
27-28.)

2.2.2 Psyykkinen tyohyvinvointi

Virolainen (2012) kertoo, ettd tydhyvinvointia tarkasteltaessa psyykkinen tyéhyvinvointi
on viimeisten vuosien aikana noussut keskeisempaan asemaan. Psyykkinen tyohyvin-
vointi pitaa sisallaan muun muassa tyon stressaavuuden, tyopaineet ja tyoilmapiirin. Ny-
kyaan tydsta aiheutuva psyykkinen pahoinvointi on yleistynyt melkoisesti ja tyosta johtu-
via psyykkisia oireita esiintyy suomalaisista joka viidennella miehella ja kolmannella nai-
sella. Suurimmista psyykkista kuormitusta aiheuttavista tekijoista on kiire. (Virolainen
2012, 18.)

Ty6pahoinvoinnin osa-alueita ovat muun muassa tybuupumus, tydstressi, epatasa-ar-
voisuus, epavarmuus tydn jatkumisesta, ristiriidat tydpaikalla ja tyopaikkakiusaaminen
seka univaikeudet. Tydpahoinvointia voi esiintya jokaisessa tydyhteisdssa, ja tama asia
selviaa tyopaikalla vasta, kun sitd oikeasti alkaa tutkimaan. Joskus pahoinvointi on sy-
vinta, kun se kielletaan ja luullaan, etta kaikki on hyvin. (Virolainen 2012, 30-47; Veste-
rinen 2006, 21.)

Suonsivun (2019) mukaan stressi mielletdan seka hyddylliseksi etta vahingolliseksi. Ih-
miset jatkuvasti altistuvat stressille ja suuri stressin maara lamaannuttaa ihmisen. Stressi
on yhteydessa ihmisen omiin sisaisiin tekijoihin, motivaatioon, tunteisiin ja ymparistote-
kijoihin. Suonsivu (2019) kertoo, etta kognitiiviseen psykologiaan perustuvassa lahesty-
mistavassa keskeista on se, miten yksilon ominaisuudet ja osaaminen sopivat tydympa-

riston vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin. (Suonsivu 2019, 23-24.)

Suonsivu (2019) kertoo, kuinka stressia voi vahentaa terveellisilla elintavoilla ja energi-
syydelld, myonteisilla uskomuksilla sekd ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidoilla.
Suonsivun (2019) mukaan hyva tyo tukee mielenterveytta ja tyontekijan psyykkista voin-

tia ja tydkykya silloin, kun tyéntekija paasee itse vaikuttamaan tyéntekoon. Ty6paikalla



toimivat ihmissuhteet, hyva ilmapiiri seka lahiesimiehilta ja tybtovereilta saatu tuki autta-
vat tyontekijaa, jolla on terveysongelmia. Ristiritana tyon vaatimusten ja yksilon edelly-
tysten valilla maaritellaan tyostressi. Talla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyo on yhtaaikai-
sesti rasittavaa muttei tuottoisaa. Palkitsevuudella tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuk-
sia, kunnioitusta, kehityskelpoisuuksia ja puolueettomasti toimivaa organisaatiota eika

pelkastaan tydsta saatavaa rahallista korvausta. (Suonsivu 2019, 24, 26.)

Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy tyontekijan mielekkaaksi kokema tyotehtava. Mielek-
kaaksi ja mielenkiintoiseksi koettu ty0 edistaa tyontekijan mielenterveytta. Butterworthin
(2012) tutkimuksen mukaan mielenterveys on heikompi ty6ttémilla henkildilla kuin tyos-
sakayvilla. On huomattu, ettd huonossa tydpaikassa, jossa tydntekijat kokevat stressia,
tydsuhteen jatkuvuus on epavarmaa ja tyo on alipalkattua, tydntekijdiden mielenterveys

on heikompi kuin tyéttémien. (Virolainen 2012, 18.)

Organisaatiossa tyoskentelevien yksildiden havaintojen summaksi voidaan maaritella
ty6paikan ilmapiiri. Sen kokonaisuus muodostuu organisaatioilmapiirista, esimiehen joh-
tamistyylista seka tydyhteis6std. Samassa organisaatiossa voi olla erilaisia ilmapiireja.
Tarkeinta organisaatiossa on keskittya oleellisten asioiden selvittdmiseen ja koko tydyh-
teison on sitouduttava tyodn ja ilmapiirin kehittamiseen. Jokainen ihminen voi lopulta itse
vaikuttaa organisaationsa ongelmatilanteiden ratkaisuun ja niiden ennaltaehkaisemi-
seen. (Rauramo 2012, 107-109.)

Koska ihminen on tunteellinen olento, tunteiden ilmaisu on luonnollinen asia ja sen takia
suositellaan, etta ihmisilla olisi tilaisuus kokea ja nayttaa tunteitaan tyopaikalla tyokave-
reilleen ja esimiehilleen. Jos ihminen ei pysty iimaisemaan tuntemuksiaan ja mielipitei-
tdan, han tukahduttaa ne sisdanpain ja tasta aiheutuu sitten tuskaisuutta ja tyépahoin-
vointia. (Virolainen 2012, 19.)

2.2.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalinen vuorovaikutus kuuluu sosiaaliseen tyohyvinvointiin tyopaikalla tyontekijoi-
den keskuudessa. Tyopaikalla tulisi olla tilaisuus keskustella vapaasti tydntekijoiden
kanssa. TyOpaikalla tyontekijoiden valit tulisi olla myds toimivat niin, etta tyokavereille
olisi helppo lahestya. Jos tyopaikalla on usein kiire, kanssakayminen voi jaa vahaiseksi.

Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy se, etta tydkavereihin tutustutaan ihmisina. Kun kollegan



tuntee henkilokohtaisella tasolla, lahestyminen on silloin myos helpompaa, kun tyoasi-

oissa tarvitsee neuvoa. (Virolainen 2012, 24.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan kuormittuminen syntyy tyon ja tyontekijan vuorovai-
kutuksessa ja kuormitustekijoita ilmenee kaikilla tydpaikoilla. Sosiaalisilla kuormitusteki-
joilla tarkoitetaan tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia asioita, joita ovat muun muassa
tydyhteisbongelmat ja hankalat sosiaaliset suhteet, haasteelliset asiakastilanteet ja epa-
tasa-arvon tunteminen. My0ds tavanomainen tyokayttaytyminen ja epaasiallinen kohtelu
seka tyytymattomyys esimiestyohon ja tyon organisoinnin vaikeudet ovat tyontekijaa
kuormittavia tekijoitd. Tydn voimavaroja ovat optimismi, sinnikkyys, joustavuus ja hyva
itsetunto. Naiden voimavarojen etukateen tunnistaminen vahentaa haitallisten kuormi-
tustekijoiden vaikutuksia. Tyonantaja on vastuulla ennaltaehkaista, poistaa ja vahentaa
haitallisen tyokuormituksen maarittamalla asianmukaiset toimet. (Psykososiaalinen

kuormitus.)

2.2.4 Henkinen tydhyvinvointi

Tyo6paikalla henkinen tydhyvinvointi iimenee monella eri tavalla. Esimerkiksi se, miten
tydkaverit kohtaavat toisensa, miten yhteistyd sujuu ja miten asiakkaita kohdellaan liittyy
henkisyyteen. Virolaisen (2012) mukaan yksi tarkeimmista piirteista on ihmisten iloisuus
seka miten asiakkaista ja tyokavereista valitetaan. Tyopaikalla on tarkeata arvostaa ja
tukea koko henkildstoa seka merkitykselliseksi koetun tyon tekeminen ja tyosta nautti-
minen. Esimerkiksi yhteisollisyyden tunne tyokavereiden, asiakkaiden ja muiden sidos-

ryhman edustajien kanssa liittyy henkiseen tyéhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 26-27.)

Henkinen voimavara on tyontekijan vahva elamanhallinnan tunne, joka edistaa stressiti-
lanteista selviamista. Elamanhallintansa vahvana kokevat tyotekijat karsivat vahemman
unihairidista, paansaryista ja ahdistuneisuudesta. Elamanhallinnan vahvoja tekijoita ovat
esimerkiksi johdolta saatu tuki, arvostus ja rakentava palaute. Jos ihmissuhteet toimivat
huonosti, elamanhallinta heikkenee ja tama taas nakyy psykosomaattisten oireiden li-

saantymisena. (Virolainen 2012, 196.)

Tunne tyontekijan ja organisaation todellisuuden kohtaamisesta liittyy henkiseen tydhy-
vinvointiin. Kun ty6 antaa positiivisia lupauksia yhteiskuntaan ja jos johdon motiivina ovat
puhtaat arvot sen sijaan, etta tavoittelee voittoa, luo tdma osaltaan puitteita henkiselle

hyvinvoinnille. Jos tydyhteisén arvomaailma on ristiriidassa tyontekijan arvomaailman



kanssa, se voi saada aikaan henkistd pahoinvointia. Henkista tyépahoinvointia voi ai-
heuttaa myos tydntekijan oma moraalikasitys, joka voi olla lain rikkomista, valehtelemista

tai vaarien tietojen antamista. (Virolainen 2012, 27.)

2.3 Tyokykya yllapitava toiminta

Kun puhutaan tyohyvinvoinnista, on tarkeaa puhua tyokyvysta ja siita, miten tyontekijat
sen kokevat. Tyokykya yllapitavaa toimintaa kutsutaan usein tyky-toiminnaksi ja monissa
organisaatioissa siita kaytetaan nimea henkiloston virkistyspaiva. Tyky-toiminnalla tyon-
tekijat ja tydnantaja pyrkivat tyduran eri vaiheissa kehittdmaan ja auttamaan henkil6ston
tyo- ja toimintakykya yhdessa yhteistyotahojen kanssa. Vastuu tyky-toiminnasta kuuluu
koko tyodyhteisdlle, ja hyvin toteutettu tyky-toiminta estaa tyokyvyttomyytta seka lisaa tyo-
kyvyn yllapitamista ja tydssa jaksamista. Lisaksi se parantaa organisaatioiden tehok-
kuutta ja toimintakykya kestavalla tavalla. (Hyppanen 2013, 168; Virolainen 2012, 147—
148.)

Tyky-toiminta on parhaimmillaan laaja-alaista, kun se edistaa tyota, tydoloa, tydyhteis6a
seka yksilon tydkykya ja hyvinvointia sekd hallitsee turvallista muutosta. Tyokykya ylla-
pitdva toiminta kohdistuu siihen, ettd se edistaa terveytta, mutta vaatii myos tydskente-
lyyn ja organisaatioon vaikuttamista: arvojen, asenteiden, taitojen ja tietojen uudista-

mista ja kehittamista. (Rauramo 2004, 30.)

Jotta tyky-toiminta onnistuisi ja vakiintuisi tyopaikalla, edellytetdan aktiivisuutta, osallis-
tumista ja yhdessa toimimista seka tydnantajalta etta tyontekijoiltd. Toiminnan kohdealu-
eet voidaan jakaa neljaan ryhmaan (kuvio 2): ensimmainen alue on tydntekijan voima-
varat ja terveys. Tyo0 ja tydolot muodostavat toisen osion, joihin sisaltyy ergonomia, tyo-
hygienia ja tyoturvallisuus. Viihtyisat tydolot seka mielekas ja sopivan haastava tyo luo-
vat hyvan pohjan tyoskentelylle. Kolmas kohdealue on tydyhteisdon ja organisaatioon
kohdistuvat toimenpiteet kuten toimintatavat, johtaminen ja vuorovaikutus. Oleellinen
merkitys on itse tydyhteisélla, tydkavereilla, yhteishengella seka vallitsevalla organisaa-
tiokulttuurilla. Viimeinen eli neljas alue liittyy ammatillisen osaamisen yllapitamiseen ja
edistamiseen, joka pitaa sisallaan riittavan perehdytyksen, koulutuksen sekad muut kehit-
tamistoimenpiteet, joiden tavoitteena on tyontekijan ammatillisen osaamisen kehittami-
nen. (Virolainen 2012, 148; Rauramo 2004, 30.)



2. Tyi ja tydolot:
1. Tyidntekijd: Erg:nu]mia
voimavarat t?ﬁhmigni.;
ja terveys tydturvallisuus
3. Tydyhteisd ja
organisaatio: ;::T:::mn
.bmmmt.i!taﬂtr yllapitaminen ja
johtaminen, edistdminen
vuorovaikutus

Kuvio 2. Tyky-toiminnan kohteet, joita organisaation visio, arvot ja strategia ohjaavat (Rauramo
2004, 30).

Tyohyvinvoinnin edistdminen on kokonaisvaltaista toimintaa, joka edellyttad suunnitel-
mallisuutta, pitkdjanteisyyttd sekd monipuolista ndkodkulmaa. Tyky-toiminta koetaan
usein arkisesta tydnteosta irralliseksi, erilliseksi ja tempaus- ja tapahtumaluonteiseksi
toiminnaksi. Jos jarjestaa yksittaisia satunnaisia toimenpiteita, kuten liikuntapaivan ker-
ran vuodessa, vaikuttavuus jaa usein hyvin pieneksi tyoyhteisdssa. Jotta muutos olisi
pysyvampaa, se vaatii useampia henkildston keskinaisiad keskustelu- ja yhdessaolopai-
via seka sovittujen asioiden konkretisointia tyonteossa. Kun virkistyspaivia jarjestetaan
useammin kuin kerran vuodessa, elintavoissa voi tapahtua positiivisia muutoksia, me-
henki voi kehittya tydyhteisdssa ja esimerkiksi viestinta voi tehostua henkiloston kesken.
Oleellista on saada aikaan pysyvia positiivisia muutoksia henkiléston elin- ja tydskente-
lytapoihin seka itse tydyhteisdssa laajemminkin. Ei siis riita, ettd henkildsto tulee toimeen
keskenaan vain muutamana paivana vuodessa tai liikuntaa harrastetaan ainoastaan
tyky-paivina. (Virolainen 2012, 149-150.)

Seka tydnantajan etta tydntekijan yhteistyd perustuu siihen, etta tyky-toiminta onnistuu
hyvin. Molemmilla on siind oma roolinsa. Tyon sujuvuutta, laatua ja vaikuttavuutta edis-
taa henkildston hyva tyokyky. Vapaa-aikana ja tyossa auttaa jaksamaan hyvinvointi. Hy-
vinvoiva henkilostd pystyy paremmin vastaamaan uusiin vaatimuksiin ja muutoksiin.
Seka tuottavuuden kasvuna, henkilostdmenojen alenemisena etta saastoina elake- ja

sairauskustannuksissa nakyy tyokykyyn panostaminen. (Rauramo 2004, 31-32.)
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Hyvinvointia tukevat toimet on asetettu monissa yrityksisséd myos osaksi henkildstolle
tarjottavia etuja, jolloin ne voivat olla my6s osa henkildstdn palkitsemisjarjestelmaa. Yri-
tys voi innostaa henkilostoa valittamaan omasta hyvinvoinnista tarjoamalla esimerkiksi
likunta- ja virkistystiloja seka liikuntaseteleita tai osittain maksettuja lippuja erilaisiin vir-
kistystapahtumiin ja liikkuntapaikkoihin. Yritys antaa niin ikdan hyvan viestin myos lahjoit-
tamalla henkilostolleen urheiluasut ja -valineet ja samalla se tukee henkiloston omaeh-
toisen kunnon kohentamiseen. (Viitala 2009, 232-233.)

2.4 Motivointi ja palkitseminen

Motivaatio tarkoittaa likkumista, ja se on alun perin johdettu latinan kielen sanasta mo-
vere (Lamsa & Hautala 2005). Pauli Juuti on organisaatiokayttaytymisen tutkija, joka
maarittelee motivaation kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijdiden jarjestelmaksi.
Motivaatio vaikuttaa merkittavasti tydsuoritukseen, ja se saa myds aikaan tavoitteisiin
suuntautuvaa kayttaytymista. Se, miten innokkaasti henkilé kayttda voimavarojaan ta-
voitteidensa saavuttamiseen, vaikuttaa motivaation maara. Motivoituneimmat ja sitoutu-
neimmat tydntekijat yltavat parempiin suorituksiin ja sita kautta parempaan tulokseen.
Ennen tata tydntekijaa on tarkeda saada kiinnostumaan ja innostumaan liiketoiminnalli-
sista tavoitteista menestymisen kannalta. Motivaatioon voidaan vaikuttaa positiivisella
tavalla hyvalla henkiléstdjohtamisella. (Lamsa & Hautala 2005, 80; Hyppanen 2013,
140.)

Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan tydmotivaation lisaksi palkkaa ja palkitsemiseen liit-
tyvia mahdollisuuksia. Palkitseminen on laaja kokonaisuus, joka sisaltaa rahallisten kei-
nojen lisaksi ei-aineellisia osatekijoita (Hyppanen 2013, 140). Lopuksi kasitellaan palaut-

teen antamista erilaisten motivaatiotekijdiden kautta.

2.4.1 Tyobmotivaatio

Organisaatioissa tydmotivaatio on ollut aina hyva kiinnostuksen kohde. Tyémotivaatio
vaikuttaa tyohyvinvointiin, jaksamiseen seka suoriutumiseen. Tydntekija, joka on moti-
voitunut saa aikaiseksi enemman tulosta. Han on my6s oma-aloitteinen ja osaa kantaa
vastuunsa seka tyon jalki on laadukkaampaa. Seka tydmotivaatiolla etta henkildston ty6-
hyvinvoinnilla on suuri vaikutus organisaation taloudelliseen tulokseen ja tdma nakyy

eniten sairauspoissaolo-, ty6tapaturma- ja tydeldkekustannuksissa. Tyontekijan omilla
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asenteilla ja arvoilla seka koko organisaation arvoilla on tulosta tyémotivaatioon ja tyo-
yhteison tydilmapiiriin. Oma asenne on tarked, koska ihmisen asenteet ty6téa kohtaan
vaikuttavat tydmotivaatioon. Toiset voivat pitda rutiininomaisista toista, kun taas toiset
haluavat enemman haasteita urallaan. Jos asenne ty6ta kohtaan on valinpitamaton, sil-
loin tyonjalki karsii. Tydomotivaation kannalta on oleellista, etta tyontekijan perustehtavat
pidetdan selkeind ja oikeudenmukaisina. Jokaisen tydntekijan tulee kokea tyénsa Ia-

heiseksi ja tydskentelevansa yhtena osana suurta kokonaisuutta. (MCS.)

Lamsan ja Hautalan (2005) kirjassa sanotaan tydmotivaatiosta seuraavalla tavalla: "Tyo-
motivaatio on ihmisen sisaisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelma, joka virittaa tavoitteel-
lista tyOkayttaytymista. Tydbmotivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus.” Ihmi-
sen sisaiset tekijat liittyvat tydmotivaatioon. Tarpeet ja hanen ulkopuolellaan olevat ym-
paristotekijat, kuten palkkiojarjestelmat ja tydn luonne ovat sisaisia tekijoita. Motivaatiota
emme voi ndhda vaikka sanotaan, ettd tydmotivaatiolla on muoto joka osoittaa ihmisen
sisdiseen vireystilaan, jota on mahdollista vain tarkastella ja maarittdd. Kun ihmisen tyo-
kayttaytyminen taipuu jotakin tavoitetta kohden, silla tarkoitetaan sita, etta tydmotivaati-
olla on taipumus. Kun ihmisen yksityiset ja tyOyhteison tavoitteet ovat samansuuntaiset,
kyseessa on ihannetapaus, joka tekee tyosta mielekasta ja innostavaa. Vastakohtainen
tapaus voi olla, kun ihmisen tavoitteet ovat vastakohdassa tydyhteison tavoitteiden
kanssa. Mahdollista on, etta tyopaikalla kayttaytyminen ei ole rakentavaa tydyhteisdn
kannalta, jolloin henkild saattaa |ahtea pois organisaation palveluksesta. (Lamsa & Hau-
tala 2005, 80-81.)

Tydmotivaation kesto ja voimakkuus vaihtelevat. Inminen voi joskus motivoitua hetkelli-
sesti, kun on suorittanut jonkun tyotehtavan. Toisissa tilanteissa motivaatio voi kestaa
monta vuotta. Jos esimerkiksi on jokin pitkakestoinen projekti, se edellyttaa, ettéa ihnminen
jaksaa motivoitua aina uudelleen tavoitteen saavuttamiseksi. Jotkut tehtavat synnyttavat
kovaa motivaatiota, jopa innokkaan halun saavuttaa tavoite. Toisissa tilanteessa moti-
vaation voimakkuus on korkeintaan keskitasoa, koska toiset tehtavat tai tilanteet eivat
kummemmin innosta. Tassa tapauksessa alhainen tyémotivaatio on merkki haluttomuu-

desta tehda tyota tai maarattyja tyotehtavia. (Lamsa & Hautala 2005, 81.)

2.4.2 Palkitsemisen kokonaisuus

Yritys on velvollinen maksamaan tyontekijoille korvaus tehdysta tydsta. Tama korvaus

on palkka, joka on henkiléston tekeman tyon hinta ja siihen voidaan lisata myds muita
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taloudellisia etuja, joita tydntelijdille suoritetaan tehdyn tydn korvaukseksi. Palkka voi
koostua myds aikaan perustuvista erista ja lisista eika pelkastaan suorituksesta ja tulok-
sesta. Ihmiselle ei kuitenkaan riita, ettd hanelle maksetaan pelkastaan hyvaa palkkaa
vaan han odottaa tyodltaan ja tyoyhteisoltdaan myos muitakin asioita kuten ihmissuhteita,
mahdollisuuden tuntea itsensa arvostetuksi ja valitetyksi. Yrityksissd haasteellinen pro-
sessi on palkan maarittely silla siina tulisi ottaa huomioon, kuinka vaativaa tyd on, mita
tyontekijat osaavat ja mita tyd merkitsee organisaatiolle. Palkan tulisi maaraytya paitsi
niihin liittyviin velvollisuuksiin, my6s muualla samanlaista toista maksettuihin palkkoihin

ja niiden suhteelliseen arvoon palkkamarkkinoilla. (Viitala 2009, 138-139.)

Viitalan (2009) mukaan tehdysta tyosta tarjottavat palkkiot voidaan jakaa taloudellisiin ja
muihin palkkioihin. Raha on nakyvin osa taloudellisista palkkioista, johon kuuluu myoés
muita etuja, kuten eldketurva ja terveydenhoito. Naista taloudellisista eduista jotkut ovat
lakisaateisia ja jotkut vapaaehtoisia. Sosiaaliturvaetuudet ovat lakisaateisia ja vapaaeh-
toisia etuja ovat esimerkiksi puhelin-, auto- ja asuntoetu. Muita palkkioita ovat tydyhtei-
s6n kuuluminen, tuntea itsensa merkitykselliseksi sekd saada mahdollisuuden kehittya
ja tyon kautta kunnioitusta. (Viitala 2009, 144-145.)

Palkitseminen on laaja kokonaisuus, johon kuuluu palkka, edut, tulos-, aloitus- ja erikois-
palkkiot. Naiden aineellisten elementtien lisaksi kehittymisella, palautteella, osallistumi-
sella ja tydn organisoinnilla on siina tarkea rooli. Rahallisessa palkitsemisessa on useita
erilaisia vaihtoehtoja, kuten esimerkiksi erilaiset urakkalisat, tydehtosopimuksiin liittyvat
lisat, henkilokohtaiset lisat riippuen patevyydesta, henkildstérahastot, elakevakuutukset,
optiot ja osakepalkkiot. (Hyppanen 2013, 144-145.)

2.4.3 Palaute motivaatiotekijana

Johtajien tulisi hyodyntaa palautteen antamista usein, koska se on todella tarkea asia
alaisille. Palautteen antaminen on myds yksi motivointi- ja palkitsemiskeino, ja jos pa-
lautetta osaa antaa taitavasti, silla voi saada paljon tuloksia aikaan. Palautetta on kahta
lajia eli puhutaan positiivisesta palautteesta ja rakentavasta palautteesta. Positiivinen
palaute on kehumista ja kiittamista sanoin ja elein. Kun johtaja tai esimies antaa positii-
vista palautetta, han osoittaa tyytyvaisyytta ja toivoo samansuuntaista kayttaytymista
my0s jatkossa. Rakentavasta palautteesta kaytetdan muitakin nimityksia kuten negatii-
vinen palaute tai korjaava palaute. Tassa on kyse yleensa tyytymattdmyydesta johonkin

tydsuoritukseen tai toimintatapoihin. (Hyppanen 2013, 150-151.)
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Palaute toimii aina, kun se annetaan heti kyseisen tilanteen tai tydsuorituksen jalkeen,
ja kun se on sama palaute mitd vastaanottaja on itse odottanut. Ihmiset suhtautuvat pa-
lautteeseen yksilollisesti. Esimerkiksi on henkilGita, jotka ovat mielissaan julkisesti saa-
mastaan positiivisesta palautteesta ja toiset taas kokevat itsensa vaivautuneeksi ja ham-
mastelee, miksei koko tiimia kehuta. Hyva esimies tunnistaa tyontekijéiden eroavaisuu-
det ja osaa antaa palautetta sopivalla tavalla. Rakentava palaute on hyva antaa aina
kahden kesken, ja siina esimies voi kayda lapi mennytta tilannetta konkreettisen esimer-
kin avulla ja samalla esimies voi osoittaa kehittamistarpeen. Tama keskustelu on hyva
suunnata tulevaan ja yhdessa tyontekijan kanssa miettia, miten kyseinen asia voitaisiin
tehda eri tavalla ja paremmin. Palautteen antaja ei saa syyllistaa palautteen saajaa vaan
tarkoitus olisi palautteen avulla muuttaa tilannetta parempaan suuntaan. Palaute ei kos-
kaan saa kohdistua persoonaan vaan tekemiseen ja toimintatapoihin ja kaikkein ratkai-

sevinta on se, milla tavalla erimies palautteen antaa. (Hyppanen 2013, 151-152.)

3 Johtaminen

3.1 Tyobhyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyy se, etta tyohyvinvointia nahdaan kokonaisvaltaisena
iimiona. Toiseksi johtamiseen liittyy se, etta panostaminen nahdaan tyohyvinvoinnissa
investointina siina missa muutkin liiketoimintainvestoinnit. Kolmanneksi tydhyvinvointi tu-
lee yhdistaa osaksi tyoyhteison oikeaa arvomaailmaa ja tyoyhteisokulttuuria. Talle koko-
naisuudelle maaritellaan tavoitteet, suunnitellaan toimenpiteet ja sitd seurataan saannol-
lisesti. (Virolainen 2012, 105; Hyppanen 2013, 182.)

Hyppasen (2013) mukaan kaikkien tulee kantaa vastuuta tydhyvinvoinnista. Jotta tydn-
tekijan tyohyvinvointi pysyy kunnossa, taytyy tyontekijan itse tehda arjen valintoja, mutta
tydnantajan on tarjottava siihen puitteet. Esimiehen vastuulla on huolehtia muun muassa
tydyhteison turvallisuudesta, tydaikojen seuraamisesta, taukojen ja vapaiden pitami-
sesta, vuosilomien sijoittamisesta, tydsuojeluvelvoitteiden noudattamisesta, tasa-arvon
toteutumisesta ja tyoilmapiirista. Tydilmapiiri on kaikkien vastuulla yhteisesti — niin joh-

don, esimiesten kuin tydntekijdidenkin. (Hyppanen 2013, 182, 184.)

Tyoturvallisuuslaissa 2 luvun 8 momentissa kerrotaan tydnantajan yleisesta huolehtimis-

velvoitteesta.
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"Tybnantajan on tarpeellisilla toimenpiteilléd velvollinen huolehtimaan tyén-
tekijbiden turvallisuudesta ja terveydestd tyossé. Tybnantajan on myds
otettava huomioon tybhén, tydolosuhteisiin ja muihin tybympéristéén sa-
moin kuin tydntekijén henkilbkohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat. Tyénan-
tajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteutettava tydolosuhtei-
den parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Tybnantajan on jatkuvasti tark-
kailtava tybympéristdé, tydyhteisén tilaa ja tydtapojen turvallisuutta seké
toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyén turvallisuuteen ja terveellisyy-
teen. Tybnantajan on huolehdittava siita, etta turvallisuutta ja terveellisyyttéa
koskevat toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tyénantajan
organisaation kaikkien osien toiminnassa”. (Finlex.)

Johtamisella ja johtamistyylilla on suuri vaikutus tyontekijan tyohyvinvointiin. Johtamis-
tyylin muutos on eraiden arvioiden mukaan yksittainen tekija tyohon liittyva, joka ennus-
taa heikkenemista tai paranemista tyontekijoiden tydkyvyssa. Virolainen (2012) mainit-
see, etta tutkimuksissa keskitason ja alemman tason varsinaisten esimiesten johtamis-
tyylilld on vaikutusta henkiléston hyvinvointiin ja heidan kokemaansa stressiin. Tyonteki-
jakeskeisen johtamistyylin on liséksi havaittu lisdavan tydyhteison suorituskykya. Sen
sijaan diktatorinen, johtajakeskeinen johtamistyyli, jossa tyontekijoille ei juurikaan anneta
vapauksia tai velvollisuuksia, huonontaa organisaatioilmapiiria ja tydhyvinvointia. (Viro-
lainen 2012, 106.) Professorin Alf Rehnin (2012) mukaan tydpaikoilla tulisi lisata keskus-

teluja ja vahentaa valvontaa, jotta tydhyvinvointi kehittyisi.

Vesterisen (2006) mukaan johtamisella on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin rakentami-
sessa. Viime aikoina on nostettu keskusteluun alaistaidon kasite, jossa on kyse siita, etta
tydntekijoiden on itse otettava vastuuta oman ammattitaitonsa yllapitamisesta ja tydyh-
teisdn hyvinvoinnista. Tama kasite on hyva, silla valitettavan usein esimiestydlle salyte-
tdan kaiken voiman omaava raskas taakka, jossa esimerkiksi esimiehen on kyettava joka
tilanteessa l6ytamaan ratkaisu tai motivoimaan tyontekijoita kehittamaan itsensa. (Ves-
terinen 2006, 103.)

Tyo6organisaatiossa tai -yhteisdssa johtaminen on tyéhyvinvoinnin luonnin, sailyttamisen
ja edelleen uudistamisen kannalta keskeisin toiminto. Sen keskeisyys johtuu siita, etta
edella mainitut asiat vaativat vastuuta, himoa, toiminnallisuutta ja johtamisosaamista niin
yleisjohtamisen kuin esimiestoiminnan alueilla. Kaikkiin tydyhteisén osiin vaikutetaan
johtamisen ja johtajuuden kautta niin, ettd omalla vastuualueellaan esikuvia ja mallioppi-
misen kohteita ovat johtajat ja esimiehet. Heidan toiminta- ja ajattelutapansa viestittyvat
johdettaville ainakin pidemman paalle. Tydpaikalle valittyy aina se, mika on merkityksel-
lista ja tarkeaa, samoin se, mika on merkityksetonta ja vahemman tarkeaa. (Tarkkonen
2012, 74-75.)
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Virolaisen (2012) mukaan johtaminen, joka tukee ihmisia viestii siita, ettéd esimiehet voi-
vat luottaa tyontekijoihin seka heidan kykyihinsa suoriutua tyostaan. Tyontekijoiden tyo-
panos lisdantyy ja tyontekijat suhtautuvat positiivisemmin tyéhénsa, kun tydntekijat tun-
tevat esimiehensa valittdvan heidan tyéstaan, ja esimies osoittaa sopivaa kontrollia ja
auktoriteettia. Great Place to Work Instituten (2012) tutkimuksessa havaittiin, etta yksi
asia nousi ylitse muiden luottamuksen rakentamiseksi tyoyhteisdissa: kiinnostus tyonte-
kijoista ihmisina, ei ainoastaan tyontekijoina. Tyontekijoille oli tosi tarkeaa, miten heita
kohdeltiin heidan kokiessaan henkilokohtaisia elamanmuutoksia, kuten sairastumisia tai
perheenjasenten kuolemia. Oleellinen tekija tyoviihtyvyyden kehittdmisessa on esimies-
ten ja johdon lasndolo henkildston keskuudessa. Kun johtajat ja esimiehet liikkuvat ja
keskustelevat tyontekijoiden kanssa, se lisaa tyontekijdiden tunnetta siita, ettd heidan
mielipiteistddn valitetdan. Pienissa organisaatioissa johdon edustajat voivat lounastaa
yhdessa henkilostdon kanssa tai tavata heitd kahvitunnilla epavirallisissa yhteyksissa.
Oleellisena ja tarkeana pidetaan sita, etta henkilostd nékee johdon edustajat tasavertai-
sina henkildston jasenina niin, etta luottamusta on huomattavasti helpompi rakentaa. (Vi-
rolainen 2012, 107-108.)

3.2 Henkildstdjohtaminen

Paivittaista tyoskentelya henkildston kanssa ovat henkildston ohjaus ja tukeminen. Hen-
kilostéjohtamisen tavoitteena on varmistaa, etta yrityksessa on osaamiseltaan ja maa-
raltdan riittava, hyvinvoiva ja sitoutunut henkilostd. Henkildstdjohtaminen on jaettu kol-
meen paaalueeseen: henkildstévoimavarojen johtamiseen, tydelaman suhteiden hoita-
miseen ja johtajuuteen. Henkildstévoimavarojen johtaminen voidaan nahda yhtena yri-
tyksen toiminnan johtamisen alueena, kuten esimerkiksi tuotanto tai markkinointi. Tyo6-
elaman suhteiden hoitaminen kasittda tyonantajan ja tyontekijdiden valisten suhteiden
hoidon. Tyéehtosopimusten maaraysten hallinta ja noudattaminen, yhteistoiminta, riito-
jen kasittely ja sopiminen tydnantajan- ja tydntekijapuolen valilla ovat yrityksissa tarkeita
asioita. Johtajat ja esimiehet toteuttavat monia henkiléstéjohtamisen asioita ja tasta joh-
tuen, johtajuus on henkildstéjohtamisen keskeista aluetta. He valikoivat, kiittavat, autta-
vat kehittymaan, neuvovat, erottavat, kannustavat ja arvistavat tyotekijoita. (Viitala 2009,
19-21.)

Jotta henkiléstdéjohtamisen toiminta rullaa hyvin, tueksi ja valineiksi tarvitaan jarjestelmia
jotka ovat kehittyneita ja luotettavia seka selkeita pelisaantoja ja toimintamalleja. Henki-

I6stdn asemaa taytyy turvata niin, ettd saadaan oikeudenmukaista kohtelua, osataan
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kunnioittaa ihmista, valitetddn hyvinvoinnista, saadaan kannustusta tydnteosta ja tukea
tydsuorituksista. Jarjestelmien tulisi toimia tehokkaasti niin, ettd niiden yllapitdmiseen

uhratut resurssit, niin tydvoima kuin raha, olisivat kohtuulliset. (Viitala 2009, 22.)

3.3 Hyvan johtamisen taidot

Hyvan johtamisen periaatteita tai taitoja on paljon. Hyvia taitoja noudattamalla tyonteki-
joiden ja johtajien valit ovat laheiset, tydyhteisossa tyohyvinvointi on hyva ja johtajia ar-

vostetaan enemman.

Johtaminen on monimuotoinen palvelu-, huolenpito- ja ohjaamistehtava. Onnistuneesta
vuorovaikutuksesta johdettavien kanssa muodostuu aito johtajuus. Johtajien tulee huo-
lehtia, etta henkilot, tyot ja tydolosuhteet tulevat otetuksi huomioon ja tyot tulevat hoide-
tuksi asianmukaisesti. Johtajien on pyrittava kehittamaan itsea hyvana esikuvana. Hei-
dan on oltava kohteliaita ja tervehdittava alaisia ja yhteistybkumppaneita kohtaamistilan-
teissa. TyOnantaja on vastuussa monista asioista, joten johdettavien on suhtauduttava
kyseisiin velvoitteisiin vakavasti. Kaikissa tydyhteisdissa tulee ongelmia, joten olennaista
on niiden havaitseminen ja tunnistaminen varhaisvaiheessa ja paattavainen toiminta pa-

tevan ongelmanratkaisun varmistamiseksi. (Tarkkonen 2012, 86-88.)

On suositeltavaa jarjestaa saanndllisia palavereita johdettavien kanssa, koska tiedon
kulku varmistuu ja yhteinen ymmarrys syntyy parhaiten kasvokkaisessa vuorovaikutuk-
sessa. On hyva kuunnella johdettavia herkalla korvalla ja osoittaa, ettd heidankin koke-
muksella ja ndkemyksilla on merkitysta. Johdettavia kannattaa auttaa kehittdmaan itse-
aan, heita pitda myos tukea koulutuksellisesti ja muilla henkildston kehittamisen kei-
noilla. On hyva myos selvittaa, minkalaista tukea johdettavat tarvitsevat. Lisaksi on tor-
keda antaa rakentavaa palautetta. On tosi tarkeda osata arvostaa johdettavia ihmisina,
joilla on my&s yksityinen elamanpiiri, 1aheisia huolehdittavanaan, ja jotka ovat itseesi

nahden tasavertaisia yhteiskunnan jasenia. (Tarkkonen 2012, 88.)
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelmat

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka pyrkii I0yta-
maan tuloksia ilman tilastollisia menetelmia tai muita maarallisia keinoja. Laadullinen tut-
kimus kayttaa sanoja ja lauseita, ja tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa
iimiota syvallisesti. Laadullinen tutkimus tutkii yksittaista tapausta ja se antaa uuden ta-
van ymmartaa ilmiota. Tutkimuksessa pyritdéan saamaan mahdollisimman paljon irti yh-
desta havaintoyksikOsta eli tapausta kasitelladn syvyyssuunnassa ja perusteellisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimaan ihmisten kokemuksia reaa-
limaailmasta. (Kananen 2008, 24-25.)

Paatekija on itse tutkija tiedonkeruussa ja analysoinnissa, jonka kautta reaalimaailma
suodattuu tutkimustuloksiksi. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavan ja tutkijan valille
syntyy suora kontakti, jossa esimerkiksi tutkija havainnoi ilmiéta haastattelemalla. Tutkija
on yleensa innostunut prosesseista, merkityksistd ja ymmartdmaan ilmiéta sanojen,

tekstien ja kuvien avulla. (Kananen 2008, 25.)

Tilastolliseksi tutkimukseksi voidaan nimittad myods maarallistad eli kvantitatiivista tutki-
musta. Maarallisen tutkimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liit-
tyvia kysymyksia. Standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoeh-
dot kaytetdan kvantitatiivisen aineiston keruussa. Asioita kuvataan numeeristen suurei-
den avulla ja tuloksia havainnollistetaan taulukoilla ja kuvioilla. Kvantitatiivisella tutkimuk-
sella ei pystyta selvittamaan riittavasti asioiden syita, mutta tutkimuksella saadaan kar-

toitettua olemassa oleva tilanne. (Heikkila, 2014, 15.)

Kvalitatiivista- ja kvantitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa samassa tutkimuksessa, jol-
loin kyse on moni-menetelmaisesta tutkimuksesta eli triangulaatiosta. Laadullista tutki-
musta pidetaan joskus esitutkimuksena kvantitatiiviselle tutkimukselle. Toisaalta laadul-
linen tutkimus voi olla jatkoa maaralliselle tutkimukselle, silloin kun halutaan tulkita ja
ymmartaa maarallisen tutkimuksen tuloksia syvemmin. liman kvalitatiivista tutkimusta ei
voi olla maarallista tutkimustakaan eli laadullinen tutkimus on tutkimusten aiti. (Kananen
2008, 25-26.)
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Tahan opinnadytetydhdn kaytettiin kvantitatiivista- sekd kvalitatiivista tutkimusmenetel-
maa, koska aineiston keruu muodostui kyselylomakkeella ja haastattelulla. Tassa opin-
naytetyossa haastattelulla haluttiin ymmartaa kyselytutkimuksen tuloksia syvemmin.
Opinnaytetyon tutkimusongelmaa varten muotoiltiin kyselylomake, joka jaettiin kaikille
yrityksen kymmenelle tyontekijalle. Haastattelu pidettiin kahdelle omistajille syyskuussa
2021. Tama oli tutkimustyyppinen tyd, mutta yritys voi halutessaan hyddyntaa opinnay-
tetydssa I0ydettyja lopputuloksia ja vastaajien ndkemyksia mikali niin haluavat. Annoin
kehitysehdotuksia, mutta niita ei ollut pakko ottaa kayttoon.

Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake (liite 2) seka haastattelurunko (liite 3) ovat opin-

naytetyodn lopussa.

4.2 Tutkimusaineiston hankinta

Kysely tunnetaan survey-tutkimuksen menetelmana ja kysely on yksi tapa kerata aineis-
toa. Survey tarkoittaa kyselyn ja haastattelun muotoja. Survey-tutkimuksessa aineistoa
kerataan standardoidusti joissa kohdehenkilét muodostavat otoksen tietysta perusjou-
kosta. Standardoituus tarkoittaa sitd, kun halutaan saada selville jokin asia, se kysytaan
tasmalleen samalla tavalla kaikilta vastaaijilta. Survey-tutkimuksen tyyppeja on nykyisin
monia kaytossa. Esimerkiksi kokeelliset tutkimusasetelmat ja strukturoidut haastattelut
seka kyselyt ovat tdssa suhteessa samanlaisia. Survey-tutkimuksessa voidaan vertailla
eri vastaajaryhmien nakemyksia toisiinsa ja tehda monenlaisia analyyseja. Analyyseja
voidaan tehda esimerkiksi siita, missa maine on hyva ja missa asioissa vastaajien arviot
eroavat organisaation omasta nakemyksesta ja tavoitteista. Kyselytutkimuksesta voi-
daan tunnistaa myos tulevaisuuden heikkoja signaaleja, mutta hyvin laaditut avoimet ky-
symykset voivat myos selittaa tuloksia seka tuottaa arvokasta tietoa tulevaisuuden va-
ralle. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 193-194; Juholin 2013, 119.)

Tutkimusaineiston hankintaan kaytettiin kyselylomaketta (liite2) ja haastattelua (liite 3).
Kyselylomakkeessa oli yhteensd kymmenen (10) kysymysta, joista kahdeksan (8) oli
monivalintakysymyksia ja kaksi (2) viimeista oli tdysin avoimia kysymyksia. Monivalinta-
kysymyksissa oli my&s avoimia vastauskohtia jokaisen vastausvaihtoehdon lopussa. Ky-
symykset oli muodostettu teoriaosuuden pohjalta. Kyselylomake oli suunnattu Yrityksen
X tyontekijoille. Paperinen kyselylomake toimitettiin kesdkuun alussa henkilékohtaisesti

paikan paalle paikalla oleville tydntekijoille. Poissaolevat tyontekijat saivat lomakkeen
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myohemmin tyonantajilta. Koronapandemian ja lomien vuoksi paikalla oli tuolloin muu-
tama tyontekija poissa. Jakaessani lomakkeet, kerroin tutkimuksen tarkoituksesta ja sa-
malla selvensin, jos kysymyksissa oli jotain epaselvaa. Vastaajat saivat tayttaa lomak-
keen omalla ajallaan ja palauttaa sen sitten toihin kirjekuoreen, jonka jatin sinne sovit-

tuun paikkaan.

Kahden yritysomistajan yhteinen parihaastattelu toteutettiin syyskuussa. Haastattelurun-
gossa (liite 3) on viisi aihepiiriin kuuluvaa kysymysta, joista kaytiin avointa keskustelua.

Tassa tuon esille haastattelussa kaytetyt teemat:

e Tyohyvinvointi
o Kuormittavat tekijat

o Tydmotivaatio

4.3 Aineiston analyysi

Kyselylomakkeiden analyysi alkoi vastauspapereiden jarjestdmisellda jonoon pdydan
paalle, ja kirjasin Exceliin jokaisen kysymyksen ja vastausvaihtoedon allekkain. Oikealle
sarakkeelle merkitsin kunkin vastausvaihtoehtoon vastanneiden lukumaaran. Esimer-
kiksi, jos kolmannen kysymyksen ensimmaiseen vastausvaihtoehtoon oli vastannut nelja
tyontekijaa kymmenesta niin merkitsin sen 4/10. Talla tavalla etenin jokaisen kysymyk-
sen kohdalla. Avointen kysymysten kohdalla kirjasin kaikki vastaukset yl6s. Naiden vas-

tausten perusteella muodostin haastateltaville haastattelukysymykset.

Haastattelun idea on yksinkertainen. Tiedonkeruumenetelmassa haastattelija esittaa ky-
symyksia haastateltavalle koskien tutkimusongelmaa. Kysymykset liittyvat tutkimuskysy-
myksiin, joilla pyritdan ratkaisemaan varsinainen tutkimusongelma. Varsinaiset tutkimus-
kysymykset pitda erottaa, joita ratkotaan haastatteluun liittyvilla kysymyksilla. Jos esittaa
pelkastaan tutkimuskysymyksen, niin tulos ei valttdamatta tuota ratkaisua eika paljasta

syvia vastauksia. (Kananen 2008, 73.)

Muihin tiedonkeruumuotoihin verrattuna haastattelun suurena etuna on se, etta aineiston
keruuta voidaan hallita joustavasti tilanteesta johtuen. Haastatteluaiheiden jarjestysta

voidaan vaihdella ja vastauksia on mahdollista tulkita paremmin, kuin esimerkiksi posti-
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kyselyssa. Yleensa tutkimukseen saadaan vastaajiksi suunnitellut henkil6t. Jos on tar-
peen tdydentaa aineistoa, haastateltavat on mahdollista tavoittaa myéhemminkin. Haas-
tattelu sisaltda hyvien etujen lisaksi myos huonoja puolia ja tasta johtuen siita kaytetaan
nimitysta kolikko, jolla on kaksi puolta. Haastattelu vie yleensa hyvin paljon aikaa ja puo-
len tunnin haastatteluun ei kanna edes ryhtya. Haastattelujen teko edellyttda haastatte-
lijan rooliin ja tehtaviin kouluttautumista ja huolellista suunnittelua, tama kaikki vie aikaa.
Haastateltava voi myds kokea esimerkiksi haastattelun pelottavaksi tai monella tavalla
itsedan uhkaavaksi tilanteeksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 205-206.)

Hirsjarven ym. (2009) mukaan haastattelu valitaan usein seuraavista syista: Ensinnakin
halutaan tuoda esiin sitd, ettd tutkimustilanteessa ihminen halutaan nédhda subjektina.
Haastateltavalla on tilaisuus olla oma itsensa ja puhua vapaasti. Toiseksi vastausten
suuntia tutkijan on vaikea tietda etukateen. Kolmanneksi haastattelussa on mahdollista
nahda vastaaja, hdnen kasvonilmeensa ja ilmauksensa. Haastattelun aikana haastatel-
tava voi myos ilmaista kattavammin asioita, kuin tutkija osaa ennakoimaan. Muita syita
on myos se, ettd halutaan selventad saatavia vastauksia seka syventaa saatavia tietoja
esimerkiksi lisakysymyksilla ja pyytamalla perusteluja esitetyille mielipiteille. (Hirsjarvi
ym. 2009, 205.)

Haastattelut jaetaan neljdan luokkaan: strukturoituihin-, puolistrukturoituihin-, teema-
seka avoimiin haastatteluihin (Kananen 2008, 73). Lomake- ja avoimen haastattelun va-
limuoto on teemahaastattelu, jossa yleensa aihepiiri eli teema-alueet on tiedossa, mutta
sielta puuttuu kysymysten muoto ja jarjestys. Teemahaastattelu ei ole ainoastaan kvali-
tatiivisen tutkimuksen menetelma, vaan se sopii yhta hyvin myos kvantitatiiviselle tutki-
mukselle. (Hirsjarvi ym. 2009, 208.) Opinnaytetydssani olen toteuttanut teemahaastatte-

lun.

Teemahaastattelun pidin syyskuussa. Ajatus teemahaastattelusta lahti siita, etta halusin
keskustelun olevan avointa ja ettei kysymysten tarvinnut olla niin tarkkoja. Paikalla olin
mina eli haastattelija ja kaksi haastateltavaa. Haastattelu lahti kayntiin hyvin luontevasti.
Kavimme haastattelurunkoa lapi ja jokaisen kysymyksen kohdalla keskityttiin tarkasti ja
haastateltavat syventyivat asioihin. Keskustelun aikana jouduin tekemaan lisakysymyk-
sia, mutta niin oli alun perin tarkoituskin. Haastateltavat avautuivat minulle ja selittivat,
ettd miksi jokin asia on niin kuin on. Keskustelun aikana nostin esille myds aiemmin to-

teutetun kyselyn perusteella nousseita asioita Yrityksessa X. Samanaikaisesti myds
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haastateltavilla nousi esille kehittdmisideoita. Nauhoitin koko haastattelun, jotta minun

oli helpompi analysoida vastauksia poimimalla tarkeimmat asiat.

Laadullinen aineisto, joka on tallennettu, on tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi.
Tata nimitetaan litteroinniksi. Haastatteluaineisto kirjoitetaan tekstimuotoiseksi tiedos-
toksi mahdollisimman sanatarkasti. Litterointi voidaan tehda joko valikoiden esimerkiksi
teema-alueiden mukaisesti tai koko keratysta aineistosta. Litteroinnissa on erilaisia ta-
soja, joita voidaan erottaa tarkkuuden suhteen. Usein riittdd melko karkea taso, joka
huomioi lauseen tiivistetyssa muodossa. Karkeassa tasossa ei ole tuotu esille vastaajan
koko ilmaisua. Litteroinnin tekee vaikeaksi, kun ei tieda etukateen, mita aineistosta lop-
pujen lopuksi tarvitaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 222; Kananen 2008, 80.) Tassa opinnayte-
tydssa paadyin tekemaan sanatarkka litteroinnin, jossa jatin pois kaikki aannahdykset ja

taytesanat. Liian tarkasta litteroinnista en kokenut olevan hyotya tutkimuksen kannalta.

5 Tutkimustulokset ja kehitysehdotukset

5.1 Tutkimustulosten esittely

Seuraavissa kahdessa alaluvussa esittelen tutkimustuloksia. Ensimmaisessé alaluvussa
kerron kyselylomakkeen tuloksista ja toisessa alaluvussa avaan teemahaastattelun 10y-

doksia.

5.1.1 Tyontekijdiden vastausten esittely

Kyselylomake kohdennettiin kaikille yrityksen kymmenelle tyontekijalle ja kyselylomak-
keeseen vastasivat kaikki kymmenen tyontekijaa. Tutkimustuloksista huomasi, etta tyon-

tekijat olivat kayttaneet aikaa lomakkeen tayttamiseen.

Kyselylomakkeen (liite 2) ensimmaisessa kysymyksessa tiedusteltiin tydntekijan tausta-
tietoja, kuten ikaa ja tyovuosia nykyisessa yrityksessa. Kyselyn toteuttamishetkella ke-
sakuussa 2021 yrityksessa tyoskenteli nelja 18—22-vuotiasta tyontekijaa. Kaksi tyonteki-
jaa oli 23-27-vuotiaan valilla ja kymmenesta tyontekijasta kolme oli 28—32-vuotiaita seka
yksi tyontekija oli 43—47-vuotias. Yritys X oli perustettu alle viisi vuotta sitten ja kysely-
tutkimuksen mukaan tyontekijoiden vaihtuvuus oli ollut melko runsasta. Vain kaksi tyon-

tekijaa oli ollut perustamisvuodesta lahtien mukana yrityksessa.
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Toisessa kysymyksessa kartoitettiin tyontekijoiden mielipide tydhyvinvoinnin merkityk-
sesta eli mita sana tyéhyvinvointi heille merkitsi. Viisi tyontekijaa oli valinnut ensimmai-
sen vaihtoehdon, etta t6ihin on kiva tulla joka aamu. Neljalle tyontekijalle tydhyvinvointi
merKkitsi sita, etta tyé on mieleké&sté seka tydpaikalla on turvallista olla. Kahden tyonteki-

jan mielesta tyopaikalla tydilmapiiri ja me-henki on hyva.

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin miten tyohyvinvointi on otettu huomioon tydpai-
kalla. Tyontekijoista kuusi oli sita mielta, etta tydntekijét voivat keskustella avoimesti kes-
kené&én seka tybpaikalla ei esiinny kiusaamista. Kolmen tyontekijan mielesta esimiehet
osaavat kannustaa ja keskustella heidédn kanssaan. Viimeinen vastausvaihtoehto koski

tydtilojen siisteytta, ja siihen oli vastannut kaksi tyontekijaa.

Kysymyksella nelja haluttiin kartoittaa tyontekijoiden tyohyvinvointi talla hetkella. Tyon-
tekijoista seitseman koki tydpaikalla tydhyvinvoinnin talla hetkelld olevan hyva. Yksi tyon-
tekija oli vastannut erittdin hyvéa ja kaksi muuta tydntekijaa oli valinnut neutraali. Kysy-
myksen lopussa oli myds avoin kohta "miksi?” eli miksi valitsi kyseisen vaihtoehdon.

Tyontekijoistd avoimeen kohtaan oli vastannut yksi tyontekija: "koska tykkéén tydstani’.

Kysymyksessa viisi tiedusteltiin, miten tydntekijat kokevat mahdollista fyysista, psyyk-
kista ja henkistd seka sosiaalista kuormitusta tydssaan. Tydntekijoista kuusi kokivat me-
lun fyysisista kuormitustehtavistd merkittavaksi kuormitustekijaksi. Neljan tyodntekijan
mielesta tyopaikalla kaytetaan voimakkaita kemikaalisia hajuja. TyOpaikalla vain kaksi
tyontekijaa koki vdérén tybasennon. Psyykkisista ja henkisista kuormitustekijoista viisi
tyontekijaa koki tydpaikalla kiirettd. Kolme tyontekijasta kertoi tyémaérén tai tybtahdin
olevan liian suuri seka tyén olevan yksipuolista. Yrityksessa X stressié koettiin harvoin,
silla vastanneista vain kaksi olivat valinneet tdman vaihtoehdon. Sosiaalisista kuormitus-
tehtavista ainoastaan yksi tyontekija oli valinnut kohdan tyépaikalla kdyttaydytdén ja koh-

dellaan toisia huonosti, kaikki muut kohdat olivat tyhjia.

Kuudes kysymys liittyi tyokykya yllapitavaan toimintaan (virkistyspaivaan). Talla kysy-
myksella haluttiin tietaa, kokevat tyontekijat tyky-paivia tarpeelliseksi, mita he haluaisivat
tyky-paivina tehda ja kuinka usein tyky-paivia voisi jarjestdd vuodessa. TyoOntekijoista
seitseman koki tyky-paivan tarpeelliseksi ja loput kolme tarpeettomaksi. Kymmenesta
tyéntekijasta seitseman haluaisivat tyky-paivana pelkédstdén rentoa meininkié ja yhdesséa

oloa. Kaksi tyontekijaa oli sitd mielta, etta tyky-paiva voisi siséltdad myos pienimuotoisen
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koulutuksen. Tyky-paivia vain kerran vuodessa halusi kaksi tyontekijaa. Kolme tyonteki-
jaé toivoivat tyky-paivia olevan kaksi kertaa vuodessa seka useamman kerran vuodessa.
Kyselylomakkeessa oli myds avoin kohta "Mitd haluaisit tehdéa tyky-péivdnéd?’ ja tahan

yksi oli vastannut, "haluaisin pienimuotoisen koulutuksen”.

Kyselylomakkeen (liite 2) seitsemannessa kysymyksessa selvitettiin mitka asiat vaikut-
tavat tyOpaikalla tyontekijoiden motivointiin. Eniten tyontekijoitd motivoi palkka, siihen ol
vastannut kahdeksan tyontekijaa ja toiseksi eniten oli valittu positiivinen palaute esimie-
hilta, johon vastasi seitseman tyontekijaa. Kahta tyontekijaa motivoi palkitseminen ja ke-

hittyminen omassa tydss&éan.

Kahdeksas kysymys liittyi palautteen saamiseen. Talla kysymyksella halusin selvittaa
kuinka usein tyontekijat saavat palautetta johdolta. Tyontekijoista kuusi kertoi saavansa
palautetta omistajilta kerran viikossa. Kaksi tyOntekijaa oli sita mielta, ettd kerran kah-

dessa viikossa ja yksi oli valinnut en koskaan.

Kaksi viimeisintd kysymysta olivat taysin avoimia. Yhdeksassa kysymyksessa haluttiin
saada selville, mitka asiat tydpaikalla tukevat tydhyvinvointia. Tydntekijoiden vastaukset

9,

olivat: "hyvéa ilmapiiri”, "mukavat tyékaverit”, “rento meininki”, “positiiviset esimiehet’.

Viimeisessa kysymyksessa haluttiin kartoittaa tydntekijdiden parannusehdotuksia, jotta
tydntekijat voisivat paremmin. Tahan oli vastannut vain kaksi tyontekijaa ja vastaukset

olivat: "kiire” ja "olisi kiva saada useammin palautetta”.

5.1.2 Teemahaastattelun esittely

Seuraavilla kolmella kysymyksella halusin kartoittaa omistajien omaa merkitysta tyéhy-
vinvoinnista eli mita tyohyvinvointi merkitsee heille omassa yrityksessa seka miten he
ovat tydantajana ottaneet tydhyvinvoinnin huomioon? Mita omistajat tekevat, jotta tydn-
tekijat voivat paremmin ja heilla olisi turvallista olla t6issa? Kolmannella kysymyksella
halusin tietda mita mieltd omistajat ovat alaistensa tydhyvinvoinnista ja miten se nakyy

tyopaikalla?

Haastattelu aloitettiin keskustelemalla ensimmaisesta teemasta eli tydhyvinvoinnista.

Tassa halusin selvittaa mita tydhyvinvointi merkitsee omistajille tydyhteisdssa. Tyonan-
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tajille tyohyvinvointi merkitsee paljon. Heille on hyvin tarkeaa, etta tyontekijat tulevat mie-
lelldan toihin ja heidan on turvallista olla tyopaikalla. Tyontekijoiden tyOhyvinvointi on
heidan kulmakivensa, silla ilman tyontekijoita he eivat olisi nyt tassa. Yrityksen menes-
tyminen riippuu tydntekijoiden tydhyvinvoinnista. Omistajat lisésivat myds sen, ettéd kun
tyontekijat voivat hyvin ja viihtyvat tyOpaikalla, silloin tyontekijat pystyvat antamaan par-
haan mahdollisen tyépanoksen. Omistajat kokevat tarkeaksi myos, etta tydntekijat tule-
vat toimeen keskenaan ja viihtyvat toistensa seurassa. Yrityksen X autopesula ei ole
kovinkaan iso paikka, joten tyOntekijat ovat tiiviisti yndessa ja tekevat paljon yhteistyota.

Taman takia tydilmapiiri ja me-henki ovat erityisen tarkeitd asioita omistajille.

Haastattelu jatkui samalla teemalla, mutta tdssd kohdassa halusin syventya asioihin,
joilla omistajilla on vaikutusta tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Omistajat ottavat huomioon
tydntekijdiden tydhyvinvoinnin riittdvan useilla tauoilla. Yrityksessa koneet sammuvat
kolme kertaa paivassa, jolloin se tarkoittaa, etta kaikki tydntekijat pitavat tauon. Aamulla
15 minuutin kahvitauko on klo 9:45, puolen tunnin ruokatauko on klo 12, seka viimeinen
15 minuutin kestava kahvitauko on paivalla klo 14:30. Kysyin omistajilta, juttelevatko he
tybasioita tauoilla. Vastaus oli ehdottomasti ei, he juttelevat jotain muuta kuin tybasioita.
Haastattelun mukaan omistajat huolehtivat tyontekijoiden tydvaatteista ja -varustuk-
sesta. Jokaisella tydntekijalla on tydhon sopivat housut, t-paidat, kengat seka kylmem-
pind aikoina tarkoitettu fleecetakki. Tyovaatteisiin ja -varustuksiin omistajat pyrkivat vai-

kuttamaan hankkimalla aina laadukkaita vaatteita ja kenkia.

Yrityksessa X omistajat ja tyontekijat tydskentelevat yhdessa. Omistajat sanoivat vaikut-
tavansa tyontekijoiden tydhyvinvointiin olemalla avoimia alaistensa kanssa ja kuuntele-
malla heitd aina kun heilld on sanottavaa. "Me oikeasti vélitetddn paljon tybntekijéis-
tdmme”. Tydntekijat voivat helposti myos hoitaa aina omia asioita sovitusti. Omistajat
kertoivat tilanteista, joissa tydntekijoilla on ollut vaikeita elamanmuutoksia. Naissa tilan-
teissa omistajat ovat olleet ymmartavaisia ja joustavia eli tydntekija on saanut vapaata
toistd. Omistajien mukaan tydpaikalla on my6s sisdanpain suuntautuvia tyéntekijoita,
jotka eivat paljon juttele. Heidan kanssaan omistajat yrittdvat luoda avoimuutta ja luotta-

musta menemalla juttelemaan heidan kanssaan.

Haastateltavat lisasivat myds sen, ettd he yrittavat olla oikeudenmukaisia kaikille tyonte-
kijoille. Lopuksi haastateltavat kertoivat pitdvansa perehdytyksia alaisilleen aina kun uu-

sia tehtavia tulee vastaan. Heidan mielestdan tdma on myoés yksi asia, joka vaikuttaa



25

tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Perehdytyksella tyontekijat tuntevat itsevarmuutta, ovat

tehokkaampia tydssaan ja pystyvat antamaan enemman kuormittamatta itseaan.

Kolmannessa kysymyksessa halusin kartoittaa omistajien mielipidetta tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnista. Omistajat uskoivat tydntekijéiden voivan hyvin. Kysyin heilta, mista he
huomaavat tyontekijoiden hyvinvoinnin. Haastateltavat olivat sita mielta, ettéd vahaisina
sairauspoissaoloina. Tydntekijat eivat sairastu paljon. He mainitsivat, etta viiden vuoden
aikana eniten poissaoloja on ollut nyt tdman koronapandemian aikana. Omistajat koros-

tivat myos sita, etta he nakevat tyontekijoiden hyvan vuorovaikutuksen.

Haastattelu jatkettiin seuraavalla teemalla eli kuormittavilla tekijoilld. Halusin selvittaa
miten omistajat voisivat parantaa asioita tyOpaikalla. Haastattelijat eivat muistaneet saa-
neensa mitaan rakentavaa palautetta yhdeltakaan tyontekijalta. He ottivat kantaa kovaan
meluun kertomalla, etteivat pysty vaikuttamaan siihen asiaan mitenkaan. Koneet ja pai-
neilma pitavat kovaa melua. Tydntekijoilla on kaytdssa kuulosuojaimet, joilla voi estaa
kovaa melua. Jotkut tydntekijat kayttdvat myds omia kuulokkeita, jotta he voivat kuun-
nella musiikkia samanaikaisesti t6ita tehdessa. "Valitettavasti on asioita, joihin emme voi
paljon vaikuttaa, mutta yritdmme kuitenkin kaikin keinoin auttaa tybntekijéita, jotta heilld

on turvallista olla tybpaikalla”.

Omistajat kertoivat kiireen johtuvan monista tekijoista. Autopesulassa tyé on hektista,
siella saattaa tulla paljon uusia tilauksia paivan aikana eli tama muodostaa kiireen tun-
nun. Kysyin, onko heilld mitaan tehtavissa, jotta kiire ei nakyisi niin paljon tydyhteisdssa.
Tahan he lisasivat, etta ajatuksena on laajentaa yritysta. Nykyinen paikka ei ole kovin
iso, joten kymmenen tydntekijaa on maksimi maara talla hetkella. Tarkoituksena on ottaa

lisda tyontekijoita, kun yritys laajenee.

Viimeinen aihe liittyi tydmotivaatioon. Halusin selvittaa miten omistajat voivat vaikuttaa
erilaisiin motivaatiotekijoihin. Toin haastattelussa esille tyontekijoiden esittamia toiveita,
jotka nousivat esille kysely vastauksien perusteella. Toinen haastattelijoista aloitti kes-
kustelun tahan aiheeseen sanomalla: "Jos olemme nyt rehellisia, niin palkka ja positiivi-
nen palaute motivoi meitd kaikkia”. Omistajat kertoivat tydntekijdiden palkan maarayty-
van tydtehtavista. Yrityksessa on tydntekijoita, jotka osaavat tehda ainoastaan autope-
suja eli perustehtavaa. Toiset osaavat autopesujen lisdksi tehda muun muassa Kkiillo-
tusta, vahausta ja chippausta (kiven iskujen korjausta). Naille tyontekijoille omistajat jou-

tuvat maksamaan korkeampaa palkkaa.
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Omistajien mielestd he ovat pyrkineet siihen, ettd antavat positiivista palautetta, mutta
he kuitenkin myonsivat joutuvansa joskus antamaan myos rakentavaa palautetta. Auto-
pesula toimii alihankkijana eraalle isolle autokaupalle, ja tdman takia tyonjalki tulee olla
hyva, jotta omistajat valttyvat valituksilta. Tyonantaja vaikuttaa tyontekijoiden tyomoti-
vaatioon tarjoamalla paivittain kahvit, teet ja pienta syotavaa. Yritys tarjoaa lounaan kaksi
kertaa vuodessa koko porukalle. He menevat yhdessa sydmaan johonkin lahimpaan ruo-
kapaikkaan. Omistajat kertoivat yrittdvansa parhaansa mukaan kannustaa ja antaa po-

sitiivista palautetta.

5.2 Tutkimustulosten analyysi ja kehitysehdotukset

Kyselytutkimuksen perusteella kavi ilmi, etta kiire ja kova melu ovat merkittavimmat kuor-
mitustekijat. Nama asiat otin puheeksi my6s haastattelussa, jossa omistajat totesivat,
ettd kiire muodostuu monista tekijdista ja tyd yrityksessd on hektista. Kovaan meluun
tydnantaja ei valitettavasti pysty mitenkdan vaikuttamaan. Haastattelussa nostin myos
esille kyselylomakkeen pohjalta tehdyt tydntekijdiden toiveet useammasta vuosittaisesta
virkistyspaivasta ja tasta syysta esitin omistajille kehitysehdotuksena kolmen tyky-paivan
jarjestaminen yhden sijaan, jolla saataisiin kiireen keskelle jotain muuta rentouttavaa.
Jarjestamalla useamman tyky-paivan vuodessa tydntekijat jaksaisivat paremmin toissa.
Tahan mennessa tyky-paivana omistajat ja tyontekijat ovat menneet ravintolaan syo6-
maan ja sen jalkeen ohjelmassa on ollut aktiviteettia. Jos paadytaan ottamaan useam-
man kerran vuodessa tyky-paivia, sydminen voisi jaada vain yhteen kertaan vuodessa,

ja aktiviteetti voisi lisdantya.

Palkka nousi yhdeksi tarkeaksi motivaatiotekijaksi kyselytutkimuksessa. Teoria osuu-
dessa olen maininnut Viitalan (2009, 138-139) kirjasta, etta yritys on velvollinen maksa-
maan tyontekijoille palkkaa, mutta tdhan palkkaan voidaan lisata myos muita taloudelli-
sia etuja, joita tyontekijoille suoritetaan tehdyn tyon korvaukseksi. Palkka voi koostua
erilaisista aikaan perustuvista erista ja lisista. Tyontekijalle ei kuitenkaan riita, ettd ha-
nelle maksetaan pelkastaan hyvaa palkkaa vaan han odottaa tyéltaan ja tydyhteisoéltaan
myo6s muita asioita kuten ihmissuhteita, mahdollisuuden tuntea itsensa arvostetuksi ja
valitetyksi. Haastattelussa kavimme tasta asiasta keskustelua ja toiseksi kehitysehdo-
tukseksi ehdotin, etta tydnantaja palkitsisi vuorotellen jokaista tyéntekijaa rahasummalla,
joka nakyisi palkassa. Tama voisi olla sellainen tapa, joka jatkuu aina, mutta ei valtta-
matta joka kuukausi. Tydntekijoille valittyisi palkkiosta viesti, ettd hanta arvostetaan ja

hanesta valitetaan.
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Kolmanneksi kehitysehdotukseksi halusin nostaa palautteen antamista, koska se on to-
della tarked asia alaisille. Kyselytutkimuksessa kavi ilmi, ettd tydntekijoitd motivoi posi-
tiivinen palaute ja tyontekijat kokivat saavansa kerran viikossa palautetta. Teoriaosuu-
dessa Hyppasen (2012, 150-151) mukaan palautteen antaminen on yksi motivointikeino,
ja jos palautteen osaa antaa taitavasti, silla voi saada paljon tuloksia aikaan. Kun johtaja
tai esimies antaa positiivista palautetta, han osoittaa tyytyvaisyytta ja toivoo samansuun-
taista kayttaytymista myos jatkossa. Haastattelussa nostin asian puheeksi ja tdhan eh-
dotin, ettd omistajat kiittaisivat joka paiva tydntekijoita paivan paatteeksi. Ottaen huomi-
oon, etta omistajat tydskentelevat alaistensa kanssa paivittain ja ovat tiivisti yndessa pa-
lautteen antaminen olisi paikallaan. Sanoin omistajille, ettd esimerkiksi "Kiitos téasté péi-
vasta kaikille” ja ”Olette olleet ahkeria” riittaa kertomaan alaisille, ettéd he arvostavat hei-
dan tydntekoa. Ehdotin myos henkildkohtaisen palautteen antamista useammin, koska
se vaikuttaa tosi paljon tydntekijan tydmotivaatioon. Kun omistajat huomaavat jonkun
tyontekijan tehneensa tydn hyvin, he voisivat menna tyontekijan viereen ja antaa positii-
vista palautetta henkilokohtaisesti. Naista sanoista uskon tyontekijoille tulevan hyva mieli

ja lisdavan motivaatiota

Tama oli tutkimustyyppinen opinnaytetyd, jossa ei tarvinnut sisaltyad kehitysehdotuksia.
Mina halusin kuitenkin tuoda tadssa minun tydssani esille kyselytuloksista nousseita na-
kemyksia, joita Yritys X voisi hyddyntaa, mikali haluavat ottaa kehitysehdotukset vas-
taan. Tassa tutkimuksessa ei noussut merkittavia kehitysideoita, mutta pienillakin kehi-
tysehdotuksilla saadaan aikaan enemman tulosta. Kiinnitin huomiota kolmeen asiaan,
jotka nousivat esille tutkimustuloksista: tyokykya yllapitava toiminta, henkildston palkit-

seminen ja palautteen antaminen.

6 Paatanto

6.1 Tulosten yhteenveto ja pohdinta

Yrityksen X tyontekijoiden kyselytutkimuksen vastaukset tyohyvinvoinnista tukevat teo-
riaosuutta kokonaisuudessaan. TyOhyvinvointia maaritellaan mielekkaaksi ja sujuvaksi
turvallisessa, terveytta edistdvassd sekd ammattia tukevassa tydymparistdssa ja orga-
nisaatiossa (Hyppanen 2013, 165-166). Tutkimuksen mukaan tyontekijat viihtyvat tyo-
paikalla ja he tulevat hyvin toimeen keskenaan. He ovat myds avoimia omistajien

kanssa. Sosiaalinen vuorovaikutus kuuluu sosiaaliseen tydhyvinvointiin tydpaikalla tyon-
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tekijoiden keskuudessa. Tydpaikalla tulisi olla tilaisuus keskustella vapaasti tydntekijoi-
den kanssa. Tyopaikalla tyontekijoiden valit tulisi olla myds toimivat niin, etta tyokave-

reille olisi helppo lahestya. (Virolainen 2012, 24.)

My6s omistajat kertoivat tyontekijoiden tyohyvinvoinnin merkitsevan heille paljon. Heille
oli tarkeaa, etta tyontekijat tulevat mielelldan téihin ja heilld on turvallista olla tydpaikalla.
Tama tukee teoriaosuutta, jossa tyopaikalla mielenterveytta ja hyvinvointia vahvistaa
palveleva johtaminen, joka toteuttaa tyontekijoiden mahdollisuuksia ja lisaa tyontekijoi-
den jatkuvaa kehittymista (Mieli). Kyselytutkimuksen tulosten pohjalta suurin osa koki
tyonhyvinvoinnin talla hetkellda hyvaksi. Nama vastaukset tukevat teoriaosuutta, jossa
kerrotaan, ettd henkild, joka voi hyvin tydpaikalla, pystyy tekemaan tyota tehokkaasti,
oppimaan, edistymaan seka kehittdmaan uusia ratkaisuja ja innovaatioita (Viitala 2009,
212.)

Tassa opinnaytetydssa tavoitteena oli myds tarkastella omistajien panostusta tydyhtei-
s606n ja mitd parannuksia he ovat valmiita tekemaan. Haastattelussa nama asiat tulivat
hyvin esille ja vastaukset tukevat hyvin teoriaosuutta. Omistajat tydskentelevat tiivisti yh-
dessa tyontekijoidensa kanssa ja vuorovaikutus tydpaikalla koettiin suurimmaksi osaksi
hyvaksi. Teoriaosuudessa Virolaisen (2012, 107-108) mukaan ihmisia tukeva johtami-
nen viestii siita, ettd esimiehet voivat luottaa tydntekijoihin sekd heidan kykyihinsa sel-
viytya tydstaan. Tutkimustuloksista nakyi, ettd omistajat ovat avoimia, keskustelevat pal-
jon tyontekijdidensa kanssa ja kuuntelevat heita. Virolaisen (2012) mukaan tyéntekijoi-
den tydpanos lisaantyy ja tyontekijat suhtautuvat positiivisemmin tydhoénsa, kun tyonte-
kijat tuntevat esimiehensa valittavan heidan tyéstaan. Tutkimuksessa nousi esille myos,
ettd omistajat tuntevat alaisiaan ihmisina, ei ainoastaan tyontekijéina. Tama viimeinen
lause tukee teoriaosuutta jossa, Great Place to Work Instituten (2012) tutkimuksessa
havaittiin, ettd yksi asia nousi ylitse muiden luottamuksen rakentamiseksi tydyhteisossa:

kiinnostus tyontekijoistd ihmising, ei ainoastaan tyontekijana.

Tutkimustuloksista nousi esille muutamia parannusideoita, joista kdvimme omistajien
kanssa keskustelua. Omistajat pitivat esille nostamiani ehdotuksia ja lupasivat harkita
ottavansa ne kayttdédn omaan yritykseen. Haastattelussa nostin esille tyky-paiva toimin-
taa. Tama tukee teoriaosuutta, jossa sanotaan, ettad tyky-toiminta koetaan usein arki-
sesta tyOnteosta irralliseksi, erilliseksi ja tempaus- ja tapahtumaluonteiseksi toiminnaksi
(Virolainen 2012, 149-150). Jarjestamalla useampia tyky-paivia vuodessa, saadaan kiire

unohtumaan tydyhteistssa. Teoriaosuudessa Virolainen (2012) sanoo myés, ettd kun
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virkistyspaivia jarjestetadn useammin kuin kerran vuodessa, elintavoissa voi tapahtua
positiivisia muutoksia, me-henki voi kehittya tyoyhteisossa ja esimerkiksi viestinta voi

tehostua henkiloston kesken.

Taman opinnaytetydn kyselytuloksista nousi esille kaksi motivaatiotekijaa: palkitseminen
ja palautteen saaminen. Johtajien tulisi hyddyntaa palautteen antamista usein, koska se
on todella tarkea asia alaisille. Teoriaosuudessa motivaatio vaikuttaa merkittavasti tyo-
suoritukseen, ja se saa myo6s aikaan tavoitteisiin suhtautuvaa kayttaytymista. Se, miten
innokkaasti henkilo kayttaa voimavarojaan tavoitteidensa saavuttamiseen, vaikuttaa mo-
tivaation maara. (Hyppanen 2013, 140.) Tutkimustuloksista nakyi, ettéd tydntekijéiden
motivaatioon panostetaan, koska omistajat olivat valmiita ottamaan uusia ideoita vas-

taan. Motivaatioon voidaan vaikuttaa positiivisella tavalla hyvalla henkilostdjohtamisella.

6.2 Tyon luotettavuus ja arviointi

Taman opinnaytetydn tutkimusongelmana oli selvittaa tyontekijoiden kokema tydhyvin-
vointi Yrityksessa X. Tutkimuskysymykset opinnaytety6ssa olivat: millaisena omistajat
(johtajat) itse kokevat tyontekijdidensa tydhyvinvoinnin ja millainen merkitys heidan mie-
lestdan tyohyvinvoinnilla on tydssa sekd miten omistajat panostavat tydyhteison tyohy-
vinvointiin? Kyselytutkimuksen ja haastattelun tuloksista saatiin vastaukset taman opin-

naytetyon tavoitteisiin riittavasti.

Tutkimuksen luotettavuutta pyritdan arvioimaan kaikissa tutkimuksissa. Tutkimuksen
luotettavuuden luokittelussa kaytetdan termeja validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla
tarkoitetaan sita, kun tutkitaan oikeita asioita eli sita, mita pitaakin tutkia. Todellisuudessa
menetelmat eivat aina vastaa sita, mita tutkija kuvittelee tutkivansa. Reliabiliteetilla tar-
koitetaan sita, kun mittaustulokset toistuvat. Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius tar-
koittaa siis sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen validiutta voidaan
tarkentaa kayttamalla useita menetelmia niin maarallisessa kuin laadullisessakin tutki-
muksessa. Triangulaatio termia kaytetaan tutkimusmenetelmien yhteiskaytosta. (Kana-
nen 2008, 123; Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.)

Taman opinnaytetyon kyselylomake suunniteltiin huolella teoreettiseen viitekehykseen
pohjautuen. Haastattelurunko muodostettiin kyselyvastauksien pohjalta nousseihin asi-

oihin seka teorian pohjalta. Haastattelun pohjalta kayty keskustelu seka kyselytutkimuk-
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sen pohjalta saatujen vastauksien mukaan voidaan todeta vastausten tukevan teoria-
osuutta. Nain ollen tutkimuksessa kaytetyt molemmat menetelmat vahvistavat tutkimuk-

sen validiteettia.

Kyselylomake annettiin kaikille kymmenelle tyontekijoille henkilokohtaisesti tyopaikalla
ja kaikki kymmenen tydntekijaa vastasivat kyselyyn, tdma lisda tutkimuksen validiteettia.

Kyselylomakkeen vastauksiin syvennyttiin haastattelulla.

Opinnaytetydn aihe on kiinnostanut minua pitkaan, tyéurani aikana. Tasta aiheesta oli
riittavasti aineistoa, ja mielenkiinto aiheeseen vain lisdantyi lukiessani teoriaa. Tutkimus-
tuloksista sain vastaukset tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin, joten tasta voidaan paa-
tella, etta tyo onnistui hyvin. Tyo eteni opinnaytetydsuunnitelman mukaisesti ja pysyin
aikataulussa. Koko prosessin aikana tyon rajaus on ollut tiedossa, joten se helpotti tyon
etenemista. Vaikka perheen ja opiskelun yhteensovittaminen on ollut valilla raskasta,

yritin valttaa stressia opiskeluni aikana.

Opinnaytetyon prosessi on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen. Teoreettinen viiteke-
hys on ollut prosessissa eniten aikaa vievaa, johon piti perehtya tarkasti. Samalla se on
ollut tosi opettavainen vaihe. Olen kehittynyt tdman opinnaytetydn myaéta erityisesti suun-
nittelussa ja toteutuksessa. Tama tulee vaikuttamaan minuun positiivisesti tyourallani,
silla opinnaytetydn jalkeen tunnen enemman itsevarmuutta. Opinnaytetydn lopputulok-

seen olen tyytyvainen.
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Hei tyontekija!

Olen tekemassa tradenomiopintoihin kuuluvan opinnaytetyon kyselya, jonka tavoitteena on selvittaa

tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytila tyopaikassasi.
Kysely on lyhyt ja vastaamiseen menee muutama minuutti. Kaikki vastaukset kasitellaan anonyy-
misti, eika niista voida erottaa yksittaisia vastaajia. Tiedot kerataan vain tata opinnaytetyota varten

ja ne kasitelldan luottamuksellisesti ja havitetddn asianmukaisesti opinnaytetydn valmistuttua.

Toivon sinun vastaavan kyselyyni, silla se auttaa minua kerdamaan tarkeaa tietoa opinnaytetyotani

varten.

Vastausaikaa on 30.6.2021 asti.

Kiitos etukateen vastauksistasi!

Terveisin,
Fatbardhe Pllana

Opiskelija
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KYSELYLOMAKE

Taustatiedot:
lka

o 18-22

O 23-27

O 28-32

o 33-37

O 38-42

O 43 -47

O 48 -52

O 53-60

Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

O alle 1 vuotta

o 1-2vuotta
O 2 - 3vuotta
O 3 -4 vuotta
O 4 -5vuotta

Mita sana tydhyvinvointi sinulle merkitsee? (voit valita kaksi tarkeinta asiaa)

O

Ooooao

téihin on kiva tulla joka aamu
tyd on mielekasta

tyopaikalla on turvallista olla
tyoilmapiiri ja me-henki on hyva
muu mika

Miten tyéhyvinvointi on mielestasi otettu huomioon tyopaikalla? (voit valita useamman vaih-

toehdon)

a

Ooooao

esimiehet osaavat kannustaa ja keskustella tyontekijoidensa kanssa
tyontekijat voivat keskustella avoimesti keskenaan

tyopaikalla ei esiinny kiusaamista

tyotilat ovat siistit ja mukavat tydskentelya varten

muu mita

Kuinka hyva tydhyvinvointisi on talla hetkella tyépaikallasi? (ympyrdéi yksi vaihtoehto.)

5

= N W &

erittain hyva
hyva
neutraali
huono

erittain huono

miksi?
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5. Mitka tekijat kuormittavat sinua tydpaikallasi? (voit valita useamman vaihtoehdon)

Fyysinen kuormitustekija

0 kova melu

0 voimakkaat kemikaaliset hajut

O joudun paivittdin nostamaan painavia esineita
O vaara tydasento

0 muu, mika?

Psyykkinen/henkinen kuormitustekija

stressi

kiire

liilan suuri tydbmaara tai tyotahti
yksipuolinen tyd

jatkuva tarkkaavaisuus

O
O
O
O
O
O muu, mika?

Sosiaalinen kuormitustekija

tydpaikalla ei ole mahdollisuutta sosiaaliseen kanssakaymiseen
tydpaikalla ilmenee epatasa-arvoisuutta

tydkavereihin on hankala tutustua

tyopaikalla kayttaydytaan ja kohdellaan toisia huonosti
tyytymattdmyys esimiestydhon

tydn organisoinnin ongelmat

muu, mika?

Oooooooo

6. Tyodkykya yllapitava toiminta (Virkistyspaiva)
a) Koetko tarpeelliseksi tyky- tai virkistyspaivat?
O Kylla
0 En

b) Haluaisitko tyky-paivan sisaltavan
O pelkastaan rentoa meininkia ja yndessa oloa
O voi sisaltda myos pienimuotoisen koulutuksen

c) Tyky-paivia voisi olla
O kerran vuodessa
O kaksi kertaa vuodessa
O useamman kerran vuodessa

Mita haluaisit tehda tyky-paivana?
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7. Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi? (voit valita useamman vaihtoehdon)

O

Oooooo

palkka
kannustaminen

palkitseminen (lahjakortit)
kehittyminen omassa tyossa
positiivinen palaute esimiehilta
muu, mika?

8. Koetko saavasi palautetta esimiehiltad? (valitse yksi vaihtoehto)

0 Kylla,
O
O
O
O
o Eij,
O

paivittain

kerran viikossa

kerran kahdessa viikossa
vahintaan kerran kuukaudessa

en koskaan

9. Mitka asiat mielestasi tukevat tydhyvinvointia ty6paikallasi?

10. Mita asioita tyopaikallasi pitaisi parantaa, jotta tyontekijat voisivat paremmin?
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HAASTATTELU

Mita tyéhyvinvointi merkitsee teille?

Miten olette ottaneet huomioon tyéhyvinvoinnin tydpaikallanne?
- Miten voitte vaikuttaa tyontekijéiden tydhyvinvointiin?

Millainen tydhyvinvointi mielesténne on tydntekijoillanne talla hetkella?

Saatteko tydntekijéiltdnne rakentavaa palautetta liittyen tydymparistoon?
- Kova melu ja kiire nousivat merkittavimmiksi kuormitustekijoiksi, miten voisitte pa-
rantaa nama asiat?

Tutkimustulosten perusteella tydntekijoitda motivoi eniten palkka ja positiivinen palaute.
- Miten voisitte vaikuttaa alaisten tydmotivaatioon?
- Koetteko antavanne riittavaa palautetta alaisille?



