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The aim of this thesis was to investigate the state of occupational well-being of foremen working in the client
company and to present the company with development ideas for the development of occupational well-being.
Occupational well-being was chosen as a topic through the authors’ interest and experiences and due to its
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The client company had a clear idea of which aspects of occupational well-being they wanted to explore in
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi, tydssdjaksaminen ja ndiden vaikutukset yksiléille, tydyhteisdille ja yrityksille ovat ai-
heina ajankohtaisia ja merkityksellisid. Tyoterveyslaitos on kartoittanut suomalaisten tyéhyvinvoinnin
tilaa. Meneilldan olevan tutkimushankkeen “Miten Suomi voi?” mukaan tyduupumus kasvoi ko-
ronapandemian aikana. Tyokyky ja tyotyytyvadisyys ovat heikentyneet etenkin verrattuna aikaan en-
nen koronapandemiaa, kokemus tyonimusta laski kaikissa tutkimukseen osallistuneissa ikdaryhmissa.
(Tydterveyslaitos 2022.) Yksilon nékdkulmasta tyéhyvinvoinnin tutkiminen ja tyéhyvinvointiin vaikut-
taminen on siis merkityksellista. Heikolla tydhyvinvoinnilla on seka suoria (esimerkiksi sairauspoissa-
olot), ettd epasuoria (esimerkiksi tyétehokkuuden heikkeneminen, tyontekijéiden vaihtuvuus) vaiku-

tuksia kustannuksiin ja ndin ollen yrityksen tulokseen ja kilpailukykyyn.

Tama opinndytetyo toteutettiin toimeksiantona autoalan yritykselle. Toimeksiannossaan yritys toivoi
opinndytetydn keskityttavan tydnjohtajien tydhyvinvoinnin ja tyéssdjaksamisen tilanteeseen, seka
tarjoavan kehitysehdotuksia tutkimuksessa esiin nouseviin haasteisiin. Tydnjohtajien tyd ei ole fyysi-
sesti niinkaan raskasta, mutta psykososiaalisesti kuormittavaa. Tulostavoitteiden lisdksi painetta
tyonjohtajille tulee myés muun muassa téiden ennakoimattomuudesta ja aikataulutuksesta, asiak-
kailta ja asiakaspalvelusta, seka asiakastyytyvaisyyteen sidotusta bonusjarjestelysta.

Yrityksen suunnitelmissa oli saatujen tutkimustulosten ja ratkaisuehdotusten myéta kehittda esimies-
tyota ja tyéhyvinvointia ja ndiden avulla parantaa asiakaspalveluansa, tyénantajakuvaansa ja kilpai-
lukykyansa. Yrityksen johto ymmartaa asiakaspalvelijoiden olevan avainroolissa ja haluaa kehittaa

esimiestydtd, tydntekijdiden osaamista ja tyéhyvinvointia.

Tutkimusmenetelmaksi muotoutui kehittdmistutkimus. Tydelamalahtdisen kehittdmistydn tarkoituk-
sena oli muodostaa ymmarrys toimeksiantajayrityksen tydnjohtajien tyéhyvinvoinnin tilasta ja sel-
ventaa mihin asioihin ja tydn osa-alueisiin kehittamistoimenpiteita tulisi kohdentaa. Tutkimuson-
gelma kiteytyi kahteen tutkimuskysymykseen: Miké on tyénjohtajien tdmanhetkinen tyéhyvinvoinnin
tila? Mita haasteita tydnjohtajien tydssa on? Opinndytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tarkastel-
tiin tybhyvinvoinnin kasitetta ja sen osa-alueita, tydhyvinvointia tyéntekijan ja tydnantajan nakdkul-
masta, tydhyvinvoinnin kehittamista seka esihenkildty6ta ja tydhyvinvoinnin johtamista. Tutkimus ja
tiedonkeruu toteutettiin Webropol kysely- ja raportointityékalun avulla, osa kysymyksista oli moniva-
lintakysymyksid, osa avoimia kysymyksid. Tutkimuksen tuloksia avattiin kuvailevaa raportointia kayt-
tden. Tutkimuksen tulosten pohjalta ja teoriaan peilaten, toimeksiantajayritykselle laadittiin kehitta-

misehdotuksia.

Toimeksiantajayritys esitelladn tédssa opinndytetydssa nimettdmana. Tarkempi yritysesittely on sa-
lattu julkaistavasta opinndytetydstd, koska toimeksiantajayritys ja tutkimukseen osallistuneet tyonte-
kijat pidetdan anonyymeina.

Kuva yrityksen strategiasta salattu.
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Kuva 1. Yrityksen strategia (Iahde salattu)
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2 TYOHYVINVOINNIN MAARITELMA

Ty6hyvinvoinnin maaritelma on muotoutunut nykyisenlaiseksi viime vuosikymmenten aikana. Tydtur-
vallisuuskeskuksen (kuva 2) mukaan 1980-luvulla keskityttiin fyysisen tydymparistdn kehittdmiseen
ja tapaturmien ennaltaehkaisyyn. Tyokykya yllapitava toiminta nousi pintaan 1990-luvulla, mutta
tyéhyvinvoinnin kehittaminen oli edelleen sirpaleista. 2000-luku toi henkisen hyvinvoinnin mukaan
turvallisuusjohtamiseen ja ty6hyvinvoinnin kasite yleistyi kaytdssa. 2010-luvun teemana oli tyohyvin-
vointi ja tuottavuus, joka toi mukanaan tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen ajattelun. Ty6hyvinvointi
huomioitiin osaksi organisaation strategiaa ja sen merkitys yrityksen kilpailukykyyn ymmarrettiin en-
tista paremmin. (Ty6turvallisuuskeskus 2012.) Nahtavaksi jaa, mitd kaikkea uutta 2020-luku tuo tyo-

hyvinvoinnin saralle.

2010-luku TYOHYVINVOINTI JA TUOTTAVUUS

# Kokonaisvaltainen ajattelu tydhyvinvoinnista
# Tychyvinvointi osana strategiaa

# Tyohyvinvointi ja organisaation kilpailukyky

2000-luku TYOHYVINVOINTI
# Henkinen hyvinvointi mukaan
turvallisuusjohtamiseen

1990-luku TYOKYKY

»  Tyokykya yllapitava toiminta

* KehittBminen edelleen sirpaleista
# "jumppahumppa”-vaihe

1980-luku TYOYMPARISTON KEHITTAMINEN
» Fyysinen tydympéristd/tapaturmien torjunta
# Yksittéisten vikojen/puutteiden korjaaminen

Kuva 2. Tybhyvinvoinnin kasitehistoriaa (mukaillen Ty6turvallisuuskeskus tydhyvinvointikortti 2012)
Tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu fyysisesti turvallisen tydpaikan lisaksi myds psyykkisesti ja sosi-
aalisesti terve tydymparistd. Myds nykyinen lainsaddantdmme velvoittaa jarjestdmaan terveellisen ja

turvallisen tydympariston. (Kauhanen 2016, 21.)

Tyohyvinvointi on kasitteena varsin laaja ja siihen siséltyy mm. ty6turvallisuus, terveys, hyvinvointi
ja tyén mielekkyys. Hyva ja motivoiva johtaminen seka tydntekijdiden ammattitaito lisdavat tyéhy-
vinvointia. Tydpaikan ilmapiiri on avainasemassa tyéhyvinvoinnin tilaa arvioitaessa. Tydhyvinvoinnin
edistdminen ja kehittdminen on seka tyénantajan etta tyéntekijan velvollisuus ja jokainen voikin vai-
kuttaa tydhyvinvointiin omalla kayttksellaan. Mitda enemman tydntekijat kokevat hyvinvointia ty6s-
saan, sitd enemman tyon tuottavuus ja sitoutuminen kasvavat ja my6s sairauspoissaolot vahenevat.

(Tybhyvinvointi, julkaisuaika tuntematon.)

Tyoterveyslaitos on julkaissut toukokuussa 2021 "Miten voit? — tyéhyvinvointitestin”, johon on ke-
ratty suomalaisten tyontekijdiden itsearviointeja omasta tyéhyvinvoinnin tilastaan. Testin tulokset
julkaistiin 12.10.2022 ja aineistoa paivitetaan jatkuvasti. Kyselyyn osallistuivat aktiivisimmin sosiaali-,

ja terveyspalvelualoilla, teollisuudessa seka koulutuksen parissa tydskentelevat. Kyselyssa tutkittiin
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tydhyvinvoinnin nakokulmasta ty6tyytyvaisyyttd, tydn imua, tyduupumista, tydssa tylsistymista, tyo-
riippuvuutta seka tyokykya. Tuloksien mukaan fyysisesti kuormittavilla ja niin sanotuilla miesvaltai-
silla aloilla tunnetaan paljon tyduupumusoireilua ja suorittavassa tydssa on yleistd tuntea tyéhoén
tylsistymistd. Edella mainituilla aloilla, niin kuin kaikilla muillakin aloilla, tulisi kiinnittda huomiota
tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin, ei vain fyysiseen. Sosiaali- ja terveyspalveluissa seka koulu-
tusalalla koettiin usein tydnimua tutkimustulosten perusteella. Testitulokset poikkeavat hieman tie-
teellisistd vaestotutkimuksista, mika selittynee osittain silla, etta testin tehneet henkilét ovat usein jo
valmiiksi olleet huolestuneita tai kiinnostuneita omasta terveydentilastaan. Kysely on tehty itsearvi-
ointi-menetelmalla verkossa ja virhetulosten mahdollisuus kasvaa, kun vastaajilla on ollut mahdolli-

suus vastata useamman kerran samaan kyselyyn. (Hakanen & Makiniemi, 2022.)

Kuvassa 3 on "Miten voit? — tyéhyvinvointitestin” tulokset esitettyna koko aineiston (44 897 vastaa-
jaa) seka suodatetun aineiston osalta (1537 vastaajaa). Suodatettu aineisto kasittda tukku- ja vahit-
taiskaupan seka moottoriajoneuvojen ja moottoripydrien toimialan, joka koettiin eniten taman opin-

naytetyon toimeksiantajayrityksen toimialaa vastaavaksi.

TYOHYVINVOINTIKOKEMUSTEN YLEISYYS

Koko aineisto (kapeat palkit) sisaltdaa 44 897 vastaajaa ja suodatettu aineisto (leveat palkit) 1 537 vastaajaa.

I Tyotyytyvaisyys ja tyén imu
B matala

M kohtalainen
M korkea

100%+

80% A

Tyduupumus, tydssa
tylsistyminen ja tydriippuvuus
B melko korkea tai korkea

B lievd
Bl matala

jista

60%

40%1 Tyokyky

M heikko

alentunut
B keskiverto
B korkea

Osuus vastaa

20%

0% -

v,
’7@ n

Kuva 3. Tydhyvinvointikokemusten yleisyys (Tyoterveyslaitos 2022)

Tydhyvinvoinnin tilaa voidaan tarkastella esimerkiksi Tyéhyvinvoinnin portaiden avulla (kuva 4). Ky-
seinen malli perustuu Abraham Maslowin tunnettuun tarvehierarkia-teoriaan. Tarve-hierarkia kasit-
taa psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarpeen, liittymisen tarpeen, arvostuksen tarpeen
seka itsensa toteuttamisen tarpeen. Ihmisen hyvinvointi edellyttad, etta kaikki ndma tarpeet tyydyt-
tyvat ihmisen tydssa seka eldmdssa muutoin. (Rauramo 2008, 9.) Ndiden ihmisen perustarpeiden
pohjalta on luotu ty6hyvinvoinnin portaat -malli, jossa on kuvattu edelld mainittujen tarpeiden suh-
detta ty6hon ja tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Jokainen porras sisaltaa tydhyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoita seka yksilon ettd organisaation kannalta katsottuna. Mallissa esitelldan myds jokaiseen
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aihepiiriin liittyvid mittareita tai arviointimenetelmia. Tydhyvinvointiportaiden avulla voidaan porras
kerrallaan kehittaa yksilon, tydyhteisdn seka organisaation tyéhyvinvointia. (Rauramo 2012, 13.)

5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus

Tyéntekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessd

Arviointi: Tyétyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

Arviointi: Tydtyyty

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot

Tydntekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tydkuormitus, tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto.
Tyontekijd: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuva 4. Tyohyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus 2009)

Ty6hyvinvointiportaiden ensimmainen kerros kuvaa psykofysiologisia perustarpeita ja télld portaalla
tyoterveyshuollon rooli asiantuntijana on merkittéava. Rauramon (2012, 14) mukaan tyon tulisi mah-
dollistaa virikkeinen vapaa-aika ja tyon pitadisi olla tekijansa mittaista. Psykofyysisten perustarpeiden
tayttymisen edellytyksena on myds yksilon terveelliset elaméantavat eli muun muassa riittava ja laa-
dukas ravinto, liikunta seka sairauksien ennaltaehkaisy ja hoito. Taman portaan paatavoitteena on
hyva terveys. (Rauramo 2012, 14.)

Portaiden toinen kerros kertoo turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksista. Edellytykset tar-
peen tyydyttamiselle ovat hyvat, jos tydymparistd on turvallinen ja toimintatavat ovat turvalliset,
palkkaus mahdollistaa toimeentulon, tyésuhde on vakaa seka tydyhteisé on oikeudenmukainen ja
tasa-arvoinen. Turvallisuuden tunnetta lisaad asianmukaisesti ja aktiivisesti toimiva tydsuojelu seka
jarjestelmallinen riskienhallinta. Talld portaalla pyritédn kokonaisvaltaiseen turvallisuuden kokemi-
seen. (Rauramo 2012, 14.)

Rauramo (2012, 14) mainitsee liittymisen tarpeen kolmannen portaan perustarpeeksi. Talla portaalla
korostuvat tydpaikan yhteishenked tukevat toimet ja tuloksesta seka henkildstosta huolehtiminen.
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Keskeisina arvoina pidetddn tydyhteisén valistd luottamusta ja avoimuutta ja myds oman tyon vaiku-
tusmahdollisuudet tukevat liittymisen tarpeen toteutumista. Toimivat esimies-alaissuhteet ovat Rau-
ramon (2012, 14) mukaan tarkedssa osassa talla portaalla ja portaan tavoitteena on tydyksikon

vahva yhteiséllisyys.

Arvostuksen tarve kuvaa neljatta porrasta ja sen tayttymista edesauttavat muun muassa oikeuden-
mukainen palkkaus ja palkitseminen seka palautekdytannét. Organisaation toiminnassa tulisi olla
pitkajanteista kehittdmis- ja arviointityota. Téman portaan tavoitteena on arvostus omaa ja toisten

tyota kohtaan, mika myds nakyisi ja tuntuisi tyén arjessa. (Rauramo 2012, 14.)

Viimeisen eli vildennen portaan teemana on itsensa toteuttamisen tarve. Rauramon (2012, 14) mu-
kaan osaamisen kehittamisella tuetaan seka yksilon osaamista etta yrityksen visioiden ja tavoitteiden
toteutumista. Tydn tulisi tarjota paitsi oppimiskokemuksia, my&s oivaltamisen iloa ja mahdollisuuden
kdyttad omaa osaamistaan taysipainoisesti. Talla portaalla panostetaan myds tydymparistoon ja tyo-
olojen viihtyisyyteen. Rauramo (2012, 14) toteaa téman portaan tavoitteeksi kilpailukykya tukevan

osaamisen, joka kohdistuu niin yksiléon kuin koko organisaatioonkin.

Rauramo (2012, 13) kertoo, ettd tyéhyvinvoinnin portaat -mallista on tehty uudistettu versio, jonka
kasitteet sopivat tydelaman tarpeisiin edella kuvattua vanhempaa mallia paremmin. Uudemmassa
versiossa asiasisaltd ja teemat ovat aivan samat kuin edellisessakin, portaat ovat vain otsikoitu uu-

delleen. Kuvassa 5 uusitut tydhyvinvoinnin portaat Rauramoa (2012, 15) mukaillen.

Oppiva organisaatio, omien edellytysten
téysipainoinen hyddyntaminen

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia

ARVOSTUS ja tuottavuutta tukeva missio, visio,

strategia, palkka ja palkitseminen

Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta
Jja henkilastdsta huclehtiminen

Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo,
turvallinen ty, oikeudenmukaisuus,
tasa-arvo

Tekijansa mittainen tyd, riittava ja laadukas
ravinto, liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito

Kuva 5. Tydhyvinvoinnin uudistetut portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)
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TYOHYVINVOINTI TYONTEKIJAN NAKOKULMASTA

Tybhyvinvoinnin edistdminen kuuluu seka tyénantajalle ettd tydntekijoille. Tydntekija on osallisena
tydpaikan ilmapiirin luomiseen, seka vastuussa oman tyokykynsa ja osaamisensa ylldpitamisesta.
Edellisen luvun tydhyvinvointiportaiden ensimmadisen askelman tavoitteeksi on asetettu hyva terveys.
Tyoéntekija voi omalla toiminnallaan ja valinnoillaan vahvistaa terveyttaan, toimintakykyaan ja siten
myos tyokykyadn. On vastuullista arvioida omaa fyysistd ja psyykkistda kuntoaan/jaksamista seka
omaa kykya kehittya ja oppia uutta.

Tyokyky

Yksi keskeisin tyéhyvinvoinnin kasite on tydkyvyn madritelma. Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo (Kuva
6) kuvaa varsin hyvin tydkyvyn eri osa-alueita. Tyokykytalossa muodostuu neljésta kerroksesta ja
niista kolme alimmaista kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja kuten terveytta ja toimintaky-
kya, osaamista seka arvoja, asenteita ja motivaatiota. Neljas kerros sisaltaa varsinaisen tyon eli tyo-
olot, tyoyhteisdn seka tyon johtamisen.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

Ja motivaatio

Osaaminen

ja toimint

LAHIVHTEISO

© TYGTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyéterveyslaitos

Kuva 6. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon)

Tyokykytalon ensimmainen kerros on kaiken perusta ja se kattaa henkilon fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen toimintakyvyn seka terveyden. (Tydkyky julkaisuaika tuntematon.) Tahan pohjakerrok-
seen kohdistuu koko ty6kykytalon paino. Tyontekijan terveydentilan muutokset tai heikkeneminen
heijastuvat tydkykyyn ja luovat uhkan tydkyvyn menettamiselle. Tydntekija voi omalla toiminnallaan
vahvistaa toimintakykyaan ja ndin ollen kehittdd myos tyokykyaan. (Kauhanen 2016, 23.)

Talon toisessa kerroksessa on keskitssa tydntekijan ammattitaito ja osaaminen. Tydhon tulee koko
ajan lisaa haasteita ja vaatimuksia, joten osaamista on paivitettdva jatkuvasti. Tyontekija pystyy pa-
remmin vastaamaan tyelaman nykyisiin haasteisiin, kun hanen tietonsa ja taitonsa ovat ajan ta-
salla. (Kauhanen 2016, 23.)
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Kolmas kerros on tyéeldmdn ja muun eldaman yhteensovittamisen kohtauspaikka ja kerroksen tee-
mana ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Tyontekoon liittyvat omat asenteet vaikuttavat tyokykyyn
siten, etta tyontekijan tuntiessa tydnsa sopivan haasteelliseksi ja mielekkaaksi, hdnen tyokykynsa

vahvistuu. Toisaalta tyokyky voi heikentyd, ellei tydntekija koe tyon vastaavan omia odotuksiaan ja

tyon ollessa vain pakollinen osa eldmaa. (Tydkyky julkaisuaika tuntematon.)

Tybkykytalon suurin ja painavin kerros on ty6ta ja siihen liittyvia tekijoita sisalladn pitava neljas ker-
ros, jossa tydpaikka avautuu konkreettisesti (Kauhanen 2016, 24; tydkyky julkaisuaika tuntematon).
Kauhanen (2016, 24) kuvaa taman kerroksen olevan vaikeasti hahmottuva ja mitattava kokonaisuus.
Ty6-kerrokseen sisaltyy tyodn sisaltd ja vaatimukset, organisointi, tydyhteisén toimivuus ja johtami-
nen. Kaikkia ty6kykytalon kerroksia tulee kehittaa jatkuvasti lapi tydelaman, jotta talo pysyy tuke-
vasti pystyssa. (Tyokyky julkaisuaika tuntematon.)

Tybkykya ei voida pitda erillisend asiana irrallaan tyontekijan muusta eldmastd, vaan esimerkiksi
perhe ja lahipiiri vaikuttavat usein tyontekijan tyokykyyn lapi elaman. Tyén ja muun eldman yhteen-
sovittamisen tukeminen on tarkea keino edesauttaa tyokyvyn sdilymista. Ihmisen tyokyky ei pysy
muuttumattomana lapi tydeldaman vaan siihen voivat vaikuttaa ika@ntymisen lisaksi erilaiset sairau-
det. Myos tydkykyyn vaikuttavat tekijat elavat koko ajan ja niihin voi tulla muutoksia esimerkiksi di-
gitalisaation ja kansainvalisen kilpailun seurauksena. Hyva tyokyky on seka tydntekijan etta tydnan-
tajan vastuulla ja sen yllapitéminen ja kehittdminen edellyttda yhteistyéta tyontekijan ja esimiehen
vélilld. (Kauhanen 2016, 25.)

3.2 Tybnimu

Tyon imua kokeva tyontekija ldhtee useimmiten mielelldan téihin ja tuntee mydnteistd tunnetilaa
tyotaan kohtaan. Tydntekija on motivoitunut tydssadn ja kokee tyén mielekkaaksi, kenties jopa
nauttii siitd. Tydn imua kuvaa kolme hyvinvoinnin teemaa: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutu-
minen. Tarmokas tydntekija on energinen ja haneltad I6ytyy halua seka sinnikkyytta panostaa ty6-
hénsa myos vastoinkdymisia kohdatessa. Tydlle omistautuminen on tyypillistd tydn imua kokevalle
tyontekijalle ja hén saa tydstadn mm. merkityksellisyyden ja ylpeyden kokemuksia. Tyontekija on
usein myos innokas ja inspiroitunut. Uppoutunut tyontekija keskittyy tydbhdnsa niin, ettei ajantajua
aina huomaa ja siitd irrottautuminen voi olla hankalaa. Ty6hdn uppoutuneena kokee kuitenkin use-
asti nautintoa tydstdan. Tyon imun kokeminen on mahdollista kaikissa ammateissa ja Tyo6terveyslai-
toksen tutkimuksen mukaan sité kokee ainakin kaksi kolmesta suomalaisesta tydntekijasta vahintaan
kerran viikossa. Tydn imun vaikutukset ulottuvat paitsi tydntekijan omaan terveyteen niin myos yri-
tyksen taloudelliseen menestyvyyteen. Tydn imua kokevat tydntekijat levittavat tydn imua tydyhtei-
sdssaan ja he ovat myds sitoutuneita, innokkaita ja uudistushakuisia tyéntekij6ita. (Tyén imu julkai-

suaika tuntematon.)
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3.3 Tyduupumus

Tyduupumus on oireyhtyma, joka on seurausta pitkittyneesta tydstressista. Stressin kehittymiseen
vaikuttavat monet tekijat, niin tydnkuvaan liittyvat kuin tyéntekijan henkildkohtaiset ominaisuudet.
Tyduupumusta kokeva tydntekija on kroonisesti vasynyt ja tydhdnsa kyynistynyt seka hanella saat-
taa olla kognitiivisen hallinnan ongelmia. My6s vaikeudet tunteiden hallinnassa on tavallisia tyduupu-
muksen oireita.

Tybuupumukselle altistavia tekijoitéa ovat muun muassa liian iso tydmaara, aikapaineet, jatkuvat kes-
keytykset, liiallinen kognitiivinen ja emotionaalinen kuormittavuus, ristiriidat tydrooleissa ja tyon ta-
voitteissa, toimimattomat tietojarjestelmat seka liian tiukka byrokratia. (Stressi ja tyduupumus jul-
kaisuaika tuntematon.) Kuvassa 7 on esitelty Tyoterveyslaitoksen nakemysta tyon voimavarojen ja
tydn vaatimusten tasapainoilusta ja mitka tekijat siihen vaikuttavat.

Tyétehtdvan voimavarat Estevaatimukset

» Itsendisyys, omaan Energiaa vievit, e
tydhon vaikuttaminen tydtekoa haittaavat

+ Osallistuminen (mm. byrokratia, tybroolien
paatoksentekoon ristiriidat,

« Tehtdvien vaihtelevuus ja epatarkoituksenmukaiset
monipuolisuus tyovalineet)

+ Kehittdvuus, tydssa

d > Tydn
onnistuminen

vaatimukset

Sosiaaliset voimavarat:

Tydn Edellyttavat

« Tuki kollegoilta, esimiehelts voimavarat ponnisteluja .
« Yhteistyd Edistivat Haastevaatimukset
« Palaute ja arvostus tavoitteiden Innostavat vaikkakin

saavuttamista samalla voivat myds
Organisatoriset voi at: kuormittaa (mm. tyomaara,
« HR-kdytdnnot alkapa1r|si,v?|keattehtavat,
« Tyd-perhe-joustot jne. suuri vastuu

Kuva 7. Tybuupumus on seurausta tydn vaatimusten ja tydn voimavarojen epatasapainosta (Ty6-
uupumus julkaisuaika tuntematon.)

tyon imun tuntemista. Tydntekijan voimavaroja lisadvia tekijoitd ovat esimerkiksi tydn arvostus ja
palautteen saaminen, tydn tulosten nakeminen, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, tydnkuvan ja
tyoroolien selkeys, monipuoliset tyétehtavat ja oppimismahdollisuudet. Tydyhteistssa tulisi olla avoin
tiedonkulku ja ihmisid kunnioittava organisaatiokulttuuri. Palveleva johtaminen seka tydyhteisén tuki
ovat my6s avainasemassa hyvinvoivassa tydyhteisdssa. Nykypdivana arvostetaan my®s enenevissa
maarin tydn ja muun eldman yhteensovittamisen mahdollisuuksia eri kaytantdjen kautta. (Tyéuupu-
mus julkaisuaika tuntematon.)

Kansaneldkelaitoksen (Kela) tekeman tutkimuksen mukaan mielenterveysperusteisten pitkien sai-
rauslomien maarat ovat kasvaneet viime vuosikymmenen aikana ympari Suomen. Kelan mukaan
tuki- ja liilkuntaelinsairauksien takia jaadaan nykyaan entista harvemmin pitkalle sairauslomalle.
(Blomgren, Jéppinen & Perhoniemi 2022.) Kuvassa 8 on Kelan tutkimus ja tilastot -Twitter-tilin jul-

kaisu 5.9.2022 sairauspoissaolojen syista vuonna 2021. Mielenterveydenhairiét ovat olleet vuonna


https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus%20viitattu%2024.8.22
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus%20viitattu%2024.8.22
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2021 nuorilla aikuisilla suurin pitkien sairauspoissaolojen syy. Ilmién taustalla on varmasti aitoa yksi-
I6n kokemaa pahoinvointia, yksindisyyttd ja koronavuosien mukanaan tuomaa masennusta ja ahdis-
tusta, mutta myos osittain “vaarin” diagnosoituja sairauslomia. Tyéuupumus on koko ajan lisdanty-
nyt tydelaman muuttuessa kiireisemmaksi luoden tyontekijoille painetta selviytya toista aina vain
tehokkaammin. Vaikka monen pitk@n sairausloman takana voi olla aito tyduupumus, ei sairausloman
myoéntama ladkari valttamatta kirjoita Z-koodin diagnoosia. Tyduupumusta ei lueta sairaudeksi, vaan
oireyhtymaksi, joten Kela ei valttdmattd korvaa tybuupumusdiagnoosin alla olevia pitkia sairauslo-
mia. Jokainen tapaus on kuitenkin Kelan asiantuntijoiden harkittavissa ja vaatii yleensa ladkarinlau-
sunnon ja muita lisdselvityksia. (Pelkonen 2018.) Edelld mainitun seikan vuoksi sairauslomatilas-
toissa saattaa ndakya myds puhtaasti tyduupumuksesta johtuvia sairauslomia, mitka on diagnosoitu

esimerkiksi masennus- tai ahdistustiloiksi.

n Kelan tutkimus ja tilastot @
@HKelantutkimus

Mielenterveyden hairidista on tullut ylivoimaisesti
suurin tilastoitu syy nuorten aikuisten pitkille
sairauspoissaoloille. #mielenterveys #tyokyky
@KelaFpa

@JenniBlomgren @perhonir kertovat lisda
ahdistuneisuushairididen yleistymisesta linkin takanal

sosiaalivakuutus.fi/yha-useampi-ja...

Mielenterveyden hairigista tuli suurin syy
nuorten aikuisten pitkille sairauspoissaoloille

Sairauspaivirahan 16-24-vuotiast 1a3jat erdised® ylerimmissd salrauspadryhmised 1993-2021

Mielenterveyden hairiot

Vammat ja myrkytykset

Tuski- ja hikuntaelinten
sairaudet|

Raskaus, synnytys ja
lapsrvudleus

Hengityselinten sairaudet

Rucansulatuselinten

sairaudet
Kasvaimet
Virtsa- ja sukupuclielinten
sairaudet
[i] 10 000 20000 30 000 40 000
Sairauspaivarahan saajia
[ GiF | LT P Kela

Kuva 8. Kelan sairauspoissaolotilastot 2021 (Kela 2022)
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TYOHYVINVOINTI TYONANTAJAN NAKOKULMASTA

Tydelamassa on paljon sdadantéja ja sopimuksia, joita tydnantajan tulee noudattaa. Tassa luvussa
otetaan esille joitakin tydnantajan velvoitteita erityisesti tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tydturvalli-
suudesta on saadetty muun muassa seuraavalla tavalla: “Ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla
velvollinen huolehtimaan tyontekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Tassa tarkoituksessa
tybnantajan on otettava huomioon tyéhon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistédn samoin kuin
tyontekijan henkildkohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.” (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2 luku, 88.)
Tyodntekijoiden turvallisuuden ja terveyden huolehtimisen lisaksi tydnantajan tulee siis ottaa huomi-

oon tydntekijan henkilokohtaisia ominaisuuksia, kuten ika, tydkokemus ja sukupuoli.

Tyéturvallisuudesta vastaaminen ja sen johtaminen ovat tydnantajan vastuulla. Organisaation joh-
don tulee olla esimerkkina tyéturvallisuusmaaraysten noudattamisessa kaikissa tilanteissa seka edis-
taa tyoturvallisuutta organisaation arvona. Ylimman johdon vastuulla tydsuojelussa ovat tydsuojelun
toteuttamisen ja sen kehittamisen menettelytavat, toimintaedellytysten turvaaminen ja varmistami-
nen seka riittdvan patevyyden omaavien esihenkildiden valinta. Keskijohdon vastuulla ovat tarvitta-
vien koneiden ja laitteiden hankinta, ohjeistusten laadinta seka tydolojen seuranta ja valvonta.
Tybnjohto vastaa turvallisten ty6tapojen noudattamisen valvonnasta, koneiden ja laitteiden kunnon
valvomisesta seka tyohon opastuksesta. (Tyoturvallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon.) Tyoturval-
lisuuden nakdkulmasta johtamisen laatu, kaikkien esihenkildiden ja tydntekijoiden riittava perehdyt-

tdminen seka tydolojen sa@nndllinen seuranta ovat ehdottoman tarkeita.

Tyoterveyslaki velvoittaa tydantajan hankkimaan tyéterveyshuollon palveluja:

“Tybnantajan on kustannuksellaan jarjestettéva tytterveyshuolto tydsta ja tydolosuhteista johtuvien
terveysvaarojen ja -haittojen ehkadisemiseksi ja torjumiseksi seka tydntekijdiden turvallisuuden, tyo-
kyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi. Tydterveyshuolto tulee jarjestaa ja toteuttaa
siind laajuudessa kuin tyosta, tydjarjestelyistd, henkildstosta, tydpaikan olosuhteista ja niiden muu-
toksista johtuva tarve edellyttda, siten kuin tdssa laissa saadetdan.” (Tyoterveyshuoltolaki
1383/2001, 2 luku, 48.) Tydterveyshuollon toteuttaminen ei siis valttdmatta ole vuodesta toiseen
samanlaista ja samalla laajuudella toteutettua. Ty6nantajan tulee olla tietoinen muutoksista ja kaik-
kien tydntekijoiden tydkyvyn tilasta, jotta tydterveyshuolto voidaan jarjestaa lain velvoittamalla ja

riittavalla tavalla.

Tyohyvinvoinnin nakdkulma tulee esille myds tyésopimuslaissa. “Tydnantajan on kaikin puolin edis-
huolehdittava siita, ettd tydntekija voi suoriutua tydstdan myds yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota
tai tybmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan
mahdollisuuksia kehittyad kykyjensa mukaan tyéurallaan etenemiseksi.”

(Ty6sopimuslaki 55/2001 2 luku, 1 §.)

Varhaisen puuttumisen laki saadettiin vuonna 2021. Lain tarkoituksena on velvoittaa tydnantajaa
toimimaan tilanteissa, joissa tydntekijan tydkyky on heikentynyt tai toistuvia sairauspoissaoloja on
kertynyt paljon. Laki velvoittaa tydnantajaa laatimaan kirjallisen suunnitelman siitd, miten puuttumi-

nen tehdaan. Usein miten tdma suunnitelma on nimetty varhaisen tuen tai varhaisen valittémisen
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malliksi. (Viitala 2021, 162-163.) Tydnantajalla on vastuunsa ja velvoitteensa siis myds tyéhyvin-
voinnin nakdkulmasta. Tybhyvinvoinnista huolehtimista ei tulisi kuitenkaan nahda suppeasti velvoit-
teena, vaan osana yrityksen strategiaa. Hyvinvoiva tyontekija on tehokas ja toimiva organisaatio on

tuottava.

4.1 Tyo6hyvinvoinnin taloudellinen vaikutus

Ty6hyvinvoinnissa tydnantajan nékdkulmasta on kyse muustakin kuin vastuusta ja velvoitteista, ty6-
hyvinvoinnilla nahdaan olevan myds taloudellisia vaikutuksia. Tyohyvinvoinnilla, tydturvallisuudella ja
tuloksellisuudella on keskindinen yhteys, etenkin pidemmallad aikavalilla tarkasteltuna (Tarkkonen
2012, 66). Yritysten tuottavuuteen vaikuttavat useat eri tekijat, kaikkia tuottavuuden osatekijéita ei
kyeta mittaamaan tuottavuuden mittareilla tasmallisesti. Erityisesti tydhyvinvoinnin kehittdminen
realisoituu tuottavuudessa vasta pidemman ajan kuluttua. On kuitenkin osoitettu, etta tydhyvinvointi

edistad organisaation jaksamista, kehittymista ja tuloksentekokykya. (Kehusmaa 2011.)

Muiden investointien ohella myds ihmisiin investoiminen tuottaa voittoa. Tyohyvinvointia lisdavien
toimenpiteiden vaikuttaessa yksildihin, henkiléston motivoituminen, voimavarat ja sitoutuminen li-
saantyvat. Taman seurauksena tehokas tydaika lisadntyy ja yksilon tuottavuus kasvaa. Osa hyo-
dyista tulee kustannussdastovaikutuksista; sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tyétapaturma- ja tyoky-
vyttomyyselakekustannukset laskevat. Kustannussaastovaikutusten katsotaan olevan valittémia ta-
lousvaikutuksia. Valittémien talousvaikutusten seurauksena valilliset talousvaikutukset liséantyvat;
tyon tuottavuus ja laatu paranevat seka innovaatiot lisdantyvat. Ndiden tekijéiden summana, lopulli-
sena talousvaikutuksena, kannattavuus lisdéntyy. (Kehusmaa 2011.) Kannattavuutta ja tulokselli-

suutta tukee siis monella tavalla aineeton padgoma.

4.2 Aineeton padoma

Aineettoman paaoman voidaan katsoa olevan sidoksissa ty6hyvinvointiin seka taloudellisiin vaikutuk-
siin; aineettoman paaoman kertyminen ja sdilyminen edellyttda hyvaa tyéhyvinvoinnin tasoa ja joh-
tamista. Aineettomalla padomalla tarkoitetaan kaikkia ei-materiaalisia, tuottavia ja hyddyllisia resurs-
seja, joita organisaatiolla tai yksildilla voi olla hallussaan (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 9-
10). Aineettoman padoman ajatellaan jakautuvan kolmeen eri lajiin; inhimilliseen pddomaan, sosiaa-
liseen padomaan ja rakennepadaomaan. Inhimillinen pdaoma ilmenee tyéelamassa yksiléiden tietoina
ja taitoina, seka psykologisena padomana. ‘Sosiaalinen padoma nakyy ihmisten valisissa suhteissa,
esimerkiksi luottamuksena, tiedonjakamisena ja yhteisind arvoina. Rakennepddaomalla tarkoitetaan
niitd toimintaprosesseja ja jarjestelmia, joilla mahdollistetaan organisaation inhimillisen padoman
sailyminen ja kehittdminen. (Larjovuori ym. 2015, 11.) Aineettoman padgoman kertyminen ja sailymi-

nen vaatii organisaatioilta jatkuvaa kehittymistd ja oppimista.

Oppiva organisaatio syntyy vasta silloin, kun jokainen sen jasen kehittda jatkuvasti itsedan ja taito-
jaan. Oppivan organisaation haasteena on luoda sellainen kulttuuri, jossa opitaan toinen toisiltaan ja
arvioidaan ja tarkastellaan rakentavasti toimintaa ja tydkokemuksia. Tallainen organisaatiokulttuuri
edellyttdd avoimuutta, keskindistd arvostusta ja luottamusta. Oppivan organisaation kehittdmisen

perustana on tydyhteisdn hyvinvoinnin kehittdminen. (Juuti 2006, 85.)
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4.2.1 Inhimillinen padoma

Laajempaa nakokulmaa henkildstén tyokyvyn ja organisaation toimivuuden ja tuloksellisuuden yh-
teydesta tuo inhimillisen paaoman kasite. Inhimillisella padomalla tarkoitetaan organisaatioiden
nittyneet resurssit edistavat organisaation tavoitteiden saavuttamista ja niita voidaan mitata ja kehit-
taa. Tyontekijéiden hyvinvoinnista huolehtiminen on siten investoimista inhimilliseen padaomaan.
(Larjovuori ym. 2015, 9.) Inhimillinen padoma ja organisaatiolle merkityksellinen osaaminen synty-
vat, kun tydntekijat oppivat tydskennellessdaan ratkaisemaan tyéhon liittyvid haasteita, seka tuntevat
organisaation toimintatavat, kulttuurin ja asiakkaat (Larjovuori ym. 2015, 14). Taman aineettoman
padaoman ajatellaan selittdvan organisaatioiden vaihtelevaa kykya hyddyntaa aineellisia resursseja.
Esimerkiksi uusimmasta teknologiasta tai suuresta madrasta materiaalia ei ole hyotya, mikali tyénte-
kijat eivat motivoidu ja opi kayttdmaan niita tehokkaasti. Larjovuoren ym. (2015, 14) mukaan hyva
inhimillisen padoman taso tukee tuloksellisuutta monella tavalla: henkildston asiantuntemus ja kou-
lutus maarittelevat kaytossa olevat kyvyt ja taidot, henkilostdn joustavuus maarittelee organisaation
muuntautumiskyvyn, sitoutuneisuus madarittelee kyvyn yllapitaa pitkakestoista kilpailukykya, motivoi-
tuneisuus madrittelee uudistumiskyvyn ja kyvyn tuottaa asiakkaille lisdarvoa, seka henkildstén hyvin-
vointi madrittelee organisaation pitkan tahtdimen tuloksellisuuden. (Larjovuori ym. 2015, 14.) Nyky-
ajan nopeasti muuttuvissa liiketoimintaymparistoissa uuden oppimisen valmiudet, itsensa johtami-

nen ja henkisten valmiuksien merkitys korostuu (Larjovuori ym. 2015, 7).

4.2.2 Sosiaalinen paaoma

Yhteis6n avoin vuorovaikutus kerryttda sosiaalista padomaa ja sen myoéta yhteisdn jasenten valinen
luottamus kasvaa ja yhteiso tiivistyy (Rauramo 2012, 111). Yleiselld tasolla sosiaalista padomaa voisi
kuvata esimerkiksi sanoilla yhteisdllisyys, vastavuoroisuus ja kansalaisaktiivisuus (Hyyppa 2004).
Rauramon (2012, 111) mukaan sosiaalisen paaoman kertyminen edellyttda yhteisdn jasenten aktiivi-
suutta ja mielipiteiden esiintuomista. Sosiaalista padomaa on vaikea kasvattaa kovin hierarkkisessa
ja vanhanaikaisessa tydyhteisdssa, liian tiukoista normeista tulisi siis siirtya avoimempaan ja keskus-
televaan kanssakdymiseen. Rauramo (2012, 111) huomauttaa, ettd vaikka yhteisén jasenille pitdisi
suoda toimintavapautta seka mahdollisuus luovuuteen ja spontaaniuteen, tulee silti kaikkien noudat-

taa sovittuja pelisa@nt6ja, jotta yhteison toiminta ei ajaudu kaaokseen.
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ESIHENKILOTYO JA JOHTAMINEN

Yrityksen menestyksen perusta on hyva johtaminen, ilman tavoitteellista johtamista ihmisjoukon toi-
minta olisi tehotonta ja sekavaa. Johtaminen on siis toimintaa, jonka avulla saavutetaan tavoitteet ja
paamaara. (Viitala & Jylhd 2019, 10.) Johtaminen on asioiden viemista haluttuun suuntaan. Keskei-
sia kysymyksia johtamisessa ovat: mita tavoitellaan, millaisia resursseja tarvitaan, miten saadaan
tarvittava organisaatio luotua ja toimimaan tehokkaasti, seka millé tavalla toimintaa johdetaan (Vii-
tala & Jylhd 2019, 11). Johtaminen ja johtaja ovat tavoitteisiin pyrkivén toiminnan mahdollistajia.
Johtaminen on myds ammatti tai osa tydnkuvaa. Osastojen paallikét, tiiminvetdjat, esimiehet ja ryh-
manvetajat ovat esimerkkeja johtamisen ammattirooleista (Viitala & Jylhd 2019, 12). Esihenkilon

tydnkuva ja tehtavat vaihtelevat ammattialoittain ja eri organisaatioiden valilla.

Johtamisen voidaan katsoa jakautuvan asioiden (management), ihmisten (leadership) ja itsensa joh-
tamiseen. Menestyva organisaatio tarvitsee sekd onnistunutta asioiden johtamista ettd hyvaa ihmis-
ten johtamista. Asioiden johtaminen on ratkaisukeskeistd, toiminnan organisointia ja suunnittelua,
resurssien varmistamista, tavoitteiden asettamista, vastuualueiden jakoa, toiminnan seurantaa ja
niin edelleen. Ihmisten johtaminen on vaikuttamista ihmisiin seka yksilé- ettd ryhmatasolla. Ihmisten
johtamisessa kommunikaatio, tavoitteiden asettaminen, osaamisen varmistaminen, palautteen anta-
minen, palkitseminen ja tukena oleminen ovat keskeisia elementteja. Hyva ihmisten johtaminen
mahdollistaa ihmisten onnistumisen. Itsensa johtamisen kasitteelld on alun perin tarkoitettu johta-
jien halua ja tarvetta tulla hyvaksi johtajaksi. Myéhemmin kasite on laajentunut tarkoittamaan keta
tahansa ty6elamassa olevaa, joka haluaa vahvistaa omaa potentiaaliaan ja kykyaan tehda tyotaan.
(Viitala & Jylha 2019, 19-20.)

Organisaatioiden hektisessa arjessa asioiden johtaminen painottuu: yritysten menestys mitataan
usein numeroin ja tulos muotoutuu ihmisia tarkedmmaksi. Organisaatiot ovat kuitenkin muutospai-
neiden keskelld, menestyvat organisaatiot ovat oppivia organisaatioita ja painottavat asiakaskoke-
muksia. Asiakaskeskeisissa ja joustavasti toimivissa nykyaikaisissa organisaatioissa hyva ihmisten

johtaminen on onnistumisen edellytys. (Juuti & Vuorela 2015, 16-17.)

Johtaminen on erilaista eri aikakausina. Yhteiskunnan muutokset vaikuttavat siihen millaista johta-
mista kaivataan ja millaisia johtamiskasityksia ja toimintatapoja yritykset, johtajat ja tutkijat kehitta-
vat. Talla hetkelld johtamiseen vaikuttavat esimerkiksi digitalisaatio ja reaaliaikaisen tiedon saami-
nen, toimintaymparistéjen muutos ja kestavan kehityksen vaatimukset (Viitala & Jylha 2019, 40-41.)
Tieteen ja tutkimusten pohjalta ei ole pystytty luomaan yhdenlaista totuutta johtamisesta (Viitala &
Jylha 2019, 11). Johtamisajattelun, johtamisen teorioiden, johtamisen osa-alueiden ja johtamisop-
pien maara on hyvin laaja. Eri aikoina korostuvat erilaiset toimintaymparistéjen vaatimuksiin vastaa-
vat mallit, joissa aiempia oppeja paivitetaén ja usein myo6s kaupallistetaan (Viitala & Jylha 2019, 52—
53). Esimerkkeja erilaisista johtamisopeista ovat esimerkiksi arvojohtaminen, teknologiajohtaminen,
lean-johtaminen, muutosjohtaminen, jaettu johtaminen, osaamisen johtaminen, ymparistéjohtami-
nen, palveleva johtaminen, tiimijohtaminen, pedagoginen johtaminen ja valmentava johtaminen (Vii-
tala & Jylhd 2019, 53). Edellda mainitut esimerkit ovat vain osa erilaisten johtamisoppien tarjonnasta.
Keskittyminen yhteen kulloinkin pinnalla olevaan johtamisoppiin ei kuitenkaan riitd. “Yritysta johdet-

taessa on tarkastelu pidettava kokonaisvaltaisesti kaikissa yrityksen toimintaan vaikuttavissa asioissa
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yhta aikaa” (Viitala & Jylha 2019, 53). Johtamisen teorioiden, kasitteiden ja trendien ollessa niin laa-
jat kuin ne nykyisin ovat, tassa opinndytetydssa keskitytadn tarkemmin vain tyéhyvinvoinnin johta-

miseen.

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on maariteltdvissa johtamisen nakdkulmaksi, joka ottaa huomioon ty6-
turvallisuuden, tyokyvyn ja tydssajaksamisen, henkisen hyvinvoinnin, yksilélliset ominaisuudet seka
organisaation, tydyhteison ja jarjestelmien tarpeet (Tarkkonen 2012, 77). Johtamiseen kuuluu niin
asioiden ja prosessien johtamista kuin ihmisten johtamista (Rauramo 2012, 19). Hyva ihmisten joh-
taminen voi vaikuttaa positiivisesti yrityksen henkiléstén osaamisen tasoon seka tyéhyvinvointiin
(Juuti & Vuorela 2015, 16). Johtamisen kokonaisuuden yksi merkittdva osa onkin tyéhyvinvoinnin
johtaminen ja yrityksen tulisi pyrkia sisallyttdamaan se osaksi tydyhteison paivittdistd toimintaa (Rau-
ramo 2012, 19). Viitalan (2021, luku 3.10) mukaan tydntekijoiden kokonaisvaltainen hyvinvointi
toissa on keskeisin paamaara tydhyvinvointia johdettaessa ja hyvinvoiva tyontekija on yritykselle
tuottava. Viitala (2021, luku 3.10) kertoo hyvinvoivan tyontekijan olevan tuottava, koska hanelle
tyon tavoitteet ovat selkedt ja hdn osaa, jaksaa ja haluaa tehda tyonsa. Palautteen saaminen ja on-
nistumisen tunteet tydssa ovat tarkeita tyontekijan hyvinvoinnin kannalta, kuten myés innostumisen

tunne ja tyontekijan kehitysmahdollisuudet (Viitala 2021, luku 3.10).

Ty6hyvinvoinnin edistdminen on organisaation ylimman johdon vastuulla ja lahiesimies on tarkein
vaikuttaja tyoyksikkotasolla. Hyva johtaja parhaimmillaan kannustaa, valmentaa ja virittdd myon-
teista tunnetta tybyhteisdssa. (Juuti & Vuorela 2015, 19-20.) Jotta voidaan rakentaa laadukasta ty6-
hyvinvointia, on yrityksen arvojen, strategian ja johtamisen toimintakdytantdjen linjauksen oltava
selvat yrityksen sisalld. Nama luovat vahvan perustan, minka paalle tydhyvinvointi rakennetaan.
Myds moraaliset tekijat ja eettiset periaatteet ohjaavat suuntaa mihin tydhyvinvointi yrityksessa ra-
kentuu. (Juuti & Vuorela 2015, 20.)

Jokainen ihminen haluaa onnistua ty6ssaan, tehda jotakin merkityksellista ja kokea hyvaksytyksi ja
arvostetuksi tulemista, kuten aiemmin esitellyssa tyéhyvinvointiportaiden neljannessa portaassa on
viitattu. Ihmisen arvostaminen onkin esihenkilotyén keskidssa, esihenkilén suhtautumistapa tyonte-
kijaa kohtaan ratkaisee, millaiseksi tama tydssadn kasvaa (Juuti & Vuorela 2015, 149). Esihenkildn
tyon ja tydhyvinvoinnin johtamisen voi katsoa olevan toisten onnistumisten organisointia, palvelu-
tyota. Esihenkild etsii voimavaroja, joita ei vield ole I6ydetty ja tunnistaa ja poistaa suoritusta ja ke-
hittymista estavid tekijoitd. (Juuti & Vuorela 2015, 143.)

Tyohyvinvointia tukevan esimiestydn keskeisimpia tehtavia Juutin ja Vuorelan (2015, 157-160) mu-
kaan: tydntekijdiden voimavarojen ja taitojen esiintuominen ja niiden suuntaaminen yksiléllisten ja
yhteisdllisten tavoitteiden saavuttamiseen. Tydntekijéiden osallistaminen ratkaisukeskeisiin keskuste-
luihin seka luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin synnyttdminen. Huomion kiinnittdminen mahdolli-
suuksiin, toiveikkuuteen ja tydntekijéiden voimavaroihin. Erilaisten ja ristikkdisten nakemysten yh-

teensovittaminen seka vastuunjako osaamisen lisddntyessa. (Juuti & Vuorela 2015, 157-160.)

Tarkkosen (2012, 125) mukaan johtaminen on tarkein edellytys henkiléston tydhyvinvoinnille. Johta-
misen avulla saadaan kaytanndn tydhyvinvointitoiminta luoduksi, yllapidetyksi ja kehitetyksi. Ku-
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vassa 9 on tarkasteltu joitakin kdytannon jarjestelmi, keinoja ja menettelytapoja, joilla tydhyvin-
vointia voidaan kehittaa ja parantaa tyotehtavien tasolla. Tyéhyvinvointitoiminta voidaan jakaa en-
nakoivaan, korjaavaan ja valilliseen toimintaan. (Tarkkonen 2012, 127). Onnistuakseen kaikki néma

tyohyvinvointitoiminnan osa-alueet edellyttavat johtamista ja tydhyvinvoinnin asettamista osaksi
strategiaa.

Kuva 9. Tyohyvinvoinnin johtaminen (mukaillen Tarkkonen 2012, 127)
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6 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Ennen tydhyvinvoinnin kehittamisohjelman laatimista yrityksessa tulisi kdyda |api erdanlainen esisel-
vitys, joka kartoittaa yrityksessa jo olemassa olevan ja keratyn tiedon. Esiselvityksen tekemiseen
kannattaa nimeta vastuuhenkild, esimerkiksi henkildstopaallikké tai muu henkildstbasioista vastaava
henkil®. Selvitysta laatiessa vastuuhenkilé kokoaa ajantasaiset tiedot yrityksen henkildstosta, sen
terveydentilasta seka hyvinvoinnista. Ty&terveyshuollon kautta on saatavilla erilaisia raportteja ja
tilastoja ja varsinkin edellisen vuoden tyoterveyden toimintakertomus voi olla hyddyllinen asiakirja
esiselvityksen kannalta. (Kauhanen 2016, 103.) TyShyvinvoinnin tavoitteellista kehittamista kuva-
taan selkedsti Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat 2012 kirjasta mukaillulla prosessikaaviolla (kuva
10).

TYOHYVINVOINNIN TAVOITTEELLINEN
KEHITTAMINEN

y

TOTEUTUS:

{mitd, kenelle, milloin, kuka vastaa?)

Iy

SEURANTA TYORYHMASSA

Kuva 10. Tydhyvinvoinnin tavoitteellisen kehittdmisen prosessikaavio (mukaillen Rauramo 2012, 21)

6.1 Mittaaminen ja sen tarkoitus

Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen tulisi olla mitattavissa ja arvioitavissa ja se vaatii pitka-
janteista tydskentelya seka erilaisia mittaristoja. Kaytettavén mittariston tulisi tukea toimialan ja or-
ganisaation tarpeita. Tydhyvinvointia tarkastelevat mittarit voivat kohdistua esimerkiksi taloudellisiin
mittareihin tai yksil6a, tydyhteisda ja tydymparistda mittaaviin mittareihin. (Rauramo 2012, 20.)

Tyokyvyttomyyteen, tapaturmiin seka sairauspoissaoloihin liittyvat kustannusseurannat ovat yleisem-
pia taloudellista tilaa mittaavia mittareita. Sairauspoissaoloja ja henkiléston vaihtuvuutta seuraamalla
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mitataan kustannusten lisaksi myds yksilon tydhyvinvoinnin tilaa. Muita yksila ja tydyhteisoa koske-
via mittauksia ovat esimerkiksi henkildstdkyselyt seka arvioinnit, missa arvioidaan tyon kuormitusta
tai johtamiskaytantdja. Kehityskeskustelut ja erilaiset henkilokunnan osaamisen kartoitukset ovat
my®s osa tydhyvinvoinnin mittaamista. Ty6ta ja tydymparistda voidaan tarkastella ja mitata seuraa-
malla tuotannon maaraa ja laatua, kayttamalla tydajanseurantaa seka pitamalla kirjaa erilaisista ta-
paturmista ja turvallisuusilmoituksista. Kehittamistoimenpiteiden toteutumisen seuranta voidaan

my®os laskea yhdeksi tydhyvinvoinnin tilaa kuvaavaksi mittariksi. (Teknologiateollisuus 2022.)

Rauramon (2012, 20) mukaan tyéhyvinvoinnin mittariston suunnittelun ldhtdkohdaksi tulisi ottaa
organisaation strategia ja riskienarviointi ja koko johdon seka henkiléston tulisi sitoutua tyohyvin-
voinnin kehittdmiseen. Rauramo (2012, 20) toteaa myds, etta jarjestelmallinen henkiléstopadoman

kehittaminen tarvitsee henkildston tilan ja kehityksen tilastoimista.

6.2  Suunnitelmallisuus ja jatkuvuus

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on yrityksen johdon seka koko henkildston yhteinen asia ja se vaatii
sitoutumista. Pelkka tunnuslukujen seuraaminen ei tuota tulosta, vaan esille tulleisiin ongelmiin ja
kehityskohtiin tulee reagoida ja hoitaa tarvittavat asiat kuntoon. Haasteet ja ongelmakohdat tulisi
muuttaa tavoitteiksi. Yrityksen valitsemia arviointimenetelmia tulisi Rauramon (2012, 20) mukaan

my®s ajoittain arvioida seka kehittda niita tarpeen mukaan.

Yrityksen noudattaessa valittua tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelmaa, tulisi huomioida, ettd ohjel-
maan varattuja resursseja, sen vaiheita seka tuloksia olisi hyva seurata muutaman kuukauden va-
lein. Kéytdnndssa tama voisi tarkoittaa kolmen-kuuden kuukauden ajanjaksoa, jonka ajalta henkilds-
tdlle raportoidaan tyéhyvinvointiin ohjatut resurssit seka valiaikatulokset. Kehittdmisohjelmaa varten
luotuja tavoitteita voidaan nain ollen seurata ja verrata saavutettuihin tuloksiin useamman kerran
vuodessa. Kauhanen (2016, 111) huomauttaa, etta pienikin saavutettu tulos voi motivoida henkilds-

toa.
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyon aiheeksi tydhyvinvointi valikoitui oman kiinnostuksemme ja omien kokemustemme

perusteella. Opinnoissamme olemme valinneet tydhyvinvointiin ja johtamiseen liittyvid kursseja, ko-
emme ettd tiedon syventdminen opinndytetyén myéta tuo lisdarvoa opintoihimme seka tydelamaan.
Ty6hyvinvointi, tydssdjaksaminen ja naiden vaikutukset yksildille, tydyhteiséille ja yrityksille ovat ai-
heina ajankohtaisia ja merkityksellisia. Aloitimme projektin etsimalla toimeksiantajaa seka tekemalld
taustatyota ja kehittdmalla asiantuntijuuttamme; tutustuimme tyéhyvinvointiin liittyviin julkaisuihin

ja tutkimuksiin, kerasimme tietoa ja teimme teoreettista viitekehysta. Tydhyvinvointia on tarkasteltu
ja tutkittu paljon eri nakékulmista; kirjallisuuden, artikkelien ja tutkimusten runsaudessa rajaaminen

on ollut erityisen tarkead, mutta myds haastavaa.

7.1 Toimeksianto

Varsinainen tutkimusprosessi kaynnistyi autoalan yrityksen toimeksiantona: yritys oli tietoinen tyon-
johtajien tydnkuvan haastavuudesta ja tyohyvinvoinnin merkityksesta tydssajaksamiseen, tyon te-
hokkuuteen, asiakaspalvelun laatuun ja siten myds tulokseen. Yritys oli halukas selvittamaan tar-
kemmin tydnjohtajiensa tydhyvinvoinnin tilaa ja mahdollisia haasteita, jotta kehitystoimenpiteet saa-
taisiin suunnattua oikeisiin asioihin. Siten tutkimusjoukoksi rajautuikin heti alussa tyénjohtajat. Yri-
tyksen suunnitelmissa on tutkimustulosten ja kehitysehdotusten myéta kehittda esimiestyota ja tyo-
hyvinvointia ja ndiden avulla parantaa asiakaspalveluansa, tyénantajakuvaansa ja kilpailukykyansa.
Keskustelussamme toimeksiantoon liittyen kavimme lapi yrityksen nykytilaa, tydnjohtajien tydnku-
vaa, seka yrityksen toiveita tutkimukseen liittyen. Yritykselld on toimipisteité useammalla paikkakun-
nalla ja toimipisteet eroavat toisistaan muun muassa asiakasmaariltdan ja toimitiloiltaan. Keskuste-
lun perusteella paddyimme siihen, etta tutkimukseen otetaan mukaan kaikki yrityksen tydnjohtajat;
yksittdisen paikkakunnan tai toimipisteen tutkimustulokset eivat olisi siirrettévissa kuvaamaan kaik-
kien toimipaikkojen tydhyvinvoinnin tilannetta. Tutkimusjoukon koko tulisi olemaan 19. Koska tutki-
musjoukko on pieni ja yksittdinen vastaaja siten helposti tunnistettavissa, halusimme noudattaa vah-
vaa anonymiteettid 1api koko tutkimuksen.

Toimeksiantajayritys ei asettanut tarkkoja toiveita tutkimuksen toteutustavasta tai tutkimusmenetel-
mistd. Tybhyvinvoinnin osa-alueista haluttiin kuitenkin keskittya psykososiaaliseen puoleen ja rajata
fyysiseen puoleen liittyvat tydhyvinvointitekijat tdman tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen aika-
taulutus alkoi muodostua tulevan kesdlomakauden, seka tulossa olevan koko organisaatiota koske-
van koulutuspaivan ehdoilla. Yritys toivoi saavansa tutkimustulokset kayttéonsa tulevaa koulutuspai-
vaa varten ja ndin ollen tutkimus tuli toteuttaa ennen kesalomakautta. Myds opinnadytetydlle asetet-
tujen aikarajojen vuoksi tutkimuksen tiedonkeruu oli tehtdva ennen kesdkuukausia. Tutkimukselle
asetetusta aikataulusta ja tutkimukseen osallistuvien henkildiden useista kotipaikkakunnista johtuen,
paadyimme toteuttamaan tutkimusta etana. Haastattelut aineistonkeruumenetelmana jouduimme
aikataulusyistd rajaamaan taman tutkimuksen ulkopuolelle, tdhan ratkaisuun vaikutti myds tutkimuk-
seen osallistuville lupaamamme anonymiteetti. Koimme, ettd haastattelujen litteroiminen ja mahdol-
listen suorien lainausten esittdminen tutkimusaineistossa olisi vaarantanut tutkimukseen osallistuvien
anonymiteettia ja toisaalta my6s vaikuttanut halukkuuteen vastata suorasti ja totuudenmukaisesti.

Osana taustaty6ta paasimme tutustumaan neljaan toimipisteeseen, havainnoimaan tyénjohtajien
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tyota seka kuulemaan ajatuksia tutkimukseen ja tydhyvinvointiin liittyen. Ndissa kohtaamisissa valit-
tyi motivaatio ja halu kehittaa tydhyvinvointia ja osaamista, tydntekijat kertoivat avoimesti tyonsa
haasteista ja kuormittavista puolista, mutta my6s ideoivat ratkaisuja. Tuleva tutkimus koettiin toivot-
tuna ja lisdarvoa tuovana. Toimeksiantajan toiveiden, rajausten ja taustatietojen perusteella paa-
dyimme suunnittelemaan kehittamistutkimusta, missa aineistonkeruu toteutettiin Webropol kysely-
ja raportointitydkalun avulla. Saamamme taustatiedot kyseessa olevasta alasta ja tydnjohtajien

tydnkuvasta ohjasivat ja tarkensivat myds opinndytetydmme teoreettista pohjaa.

7.2 Esihenkilotyo toimeksiantajayrityksessa - tyonjohtajan tyénkuva

Tutkimuksemme kohdistuu toimeksiantajayrityksen huollon tydnjohtajiin ja heidén tydhyvinvoin-
tiinsa. Yrityksen eri toimipisteet toimivat erilaisissa toimitiloissa, erilaisella volyymilla ja asiakaskun-
nalla. Edelld mainituista seikoista johtuen tydnjohtajien tydnkuvat ja tydhyvinvointia haastavat teki-
jat voivat vaihdella toimipisteittain. Tydnjohtajien ja tiiminvetajien tyo ei ole fyysisesti niinkaan ras-
kasta, mutta henkisesti kuormittavaa. Huollon tydnjohtajan tyénkuvaan kuuluu téiden vastaanotto,
suunnittelu ja aikatauluttaminen seka t6iden jakaminen alaisille. Tyonjohtaja on myds yhteydessa
asiakkaisiin ja vastaanottaa sekd hoitaa mahdolliset asiakasreklamaatiot. Korjaamon turvallisuus on
tyonjohtajan vastuulla. Asiakaspalvelu ja asiakkaiden kohtaaminen palvelupisteelld kuuluvat tyénjoh-
tajan ty6tehtaviin, kuten myds puhelimeen ja sahkdposteihin vastaaminen. Etatydmahdollisuudet
ovat vahadiset. Mahdolliset ongelmat ja haasteet mekaanikkojen tydssa tulevat tyonjohtajan selvitet-
tavaksi. Osalla tyénjohtajista tydnkuvaan kuuluu myés tydvuorojen suunnittelu, vauriokorjausarvioi-
den laatiminen ja yhteydenpito vakuutusyhtididen kanssa. Tydn laadulla ja asiakaspalvelussa on
vaatimustasonsa. Ty6njohtajien tydnkuva on siis laaja, tyotehtavat osin paallekkaisia ja keskeytyk-
sille alttiita. Liikeyrityksella on tulostavoitteensa ja painetta tydnjohtaijille tulee myés muun muassa
asiakkailta, asiakastyytyvaisyyteen sidotusta bonusjarjestelystd, mekaanikoilta, aikataulutuksesta ja

erilaisista yhteydenottokanavista.

7.3  Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessi alkoi huhtikuussa tyéhyvinvointiin liittyvan tutkimuksen ehdottamisesta yritykselle.
Mahdollinen toimeksianto kiinnosti yritysta ja sovimme puhelintapaamisesta. Puhelinkontaktin jal-
keen sovittiin Teams-tapaamisesta ja sita ennen lahetimme sahkdpostitse tarkempia tietoja opinnay-
tetyon tarkoituksesta, laajuudesta seka ehdotuksia tyéhyvinvointiin liittyvista aiheista yrityksen mie-
tittdvaksi. Teams-palaveriin osallistuivat yrityksen puolelta toimitusjohtaja seka teknisen palvelun
paallikkd. Palaverissa kdavimme |api yrityksen toiveita ja heidan tarpeellisimmaksi kokemansa tyéhy-
vinvoinnin aiheen: tyéhyvinvoinnin nykytilan tutkiminen tyénjohtajien toimenkuvan kautta seka kehi-
tysehdotukset tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tutkimuksen toteuttamistavan ja tutkimusmenetel-
mien suhteen yrityksella ei ollut tarkkoja toiveita. Sovimme alustavasta aikataulusta ja toimenpi-
teistd; toimipisteiden tutustumiskierroksista, tutkimusjoukosta seka tutkimuksen tiedonkeruusta jo
alkukesasta ennen kesdlomia. Sovimme myos tutkimustulosten toimittamisesta alkusyksysta ja kehi-
tysideoiden jakamisesta ennen lokakuun puolivalin koulutuspadivaa. Talla aikataululla arvioimme
opinndytetydn valmistuvan lokakuun loppuun mennessa. Palaverin jalkeen pohdimme ja arvioimme
sopivinta tapaa toteuttaa tutkimus annetun aikataulun ja toimeksiannon puitteissa. Paadyimme ke-

hittdmistutkimukseen ja tiedonkeruu toteutettiin Webropol kysely- ja raportointitydkalulla laaditulla
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kyselylla. Vaihdoimme toimeksiantajan kanssa viela sahképosteja tutkimusprosessin etenemisesta

seka lisatietojen kyselysta puolin ja toisin.

Toukokuussa teimme taustaty6ta ja tutustuimme ensin meita Iahimpana olevan paikkakunnan kah-
teen toimipisteeseen sekd matkustimme kahdelle muulle paikkakunnalle. Yhteen toimipisteista
emme paikan paalla tutustuneet, vaikka tutkimukseen osallistujia oli mukana taltakin paikkakun-
nalta. Tutustumiskierroksen tavoitteena oli tutustua paremmin itsellemme vieraaseen alaan ja selvit-
taa tyonjohtajien tydnkuvaa ja tyon haasteita, jotta osaisimme laatia kyselyn mahdollisimman tarkoi-
tuksenmukaiseksi. Halusimme valttaa sellaisten kysymysten kysymisen, mihin ei ole ratkaisua tai
mitka ovat kyseisella alalla epaoleellisia. Toimipisteilla kavimme avointa keskustelua tyénjohtajien ja
tyontekijoiden kanssa, nama keskustelut olivat kuitenkin vain meidan muistiinpanoissamme ja kyse-
lyn laatimisen avuksi. Asioista puhuttiin luottamuksella, ilman virallista haastattelua ja lupasimme,
ettd keskustelut jaavat salaisiksi. Tutustumiskierrosten jalkeen tapasimme viela johdon kanssa ja

teimme yhteenvetoa vierailujen sujumisesta seka tulevista aikatauluista.

Prosessi jatkui kysymysten pohdinnalla ja kyselyn laatimisella. Kdvimme kyselyn laatimisesta keskus-
telua niin opinndytetyén ohjaajan kanssa kuin menetelmapajassakin. Paddyimme verkossa toteutet-
tavaan Webropol-kyselyyn maantieteellisten valimatkojen seka aikatauluhaasteiden vuoksi. Tyonteki-
joiden haastatteluja olisi ollut haastavaa toteuttaa kesken tyopdivan ja lomakauden, opinndytetydai-
kataulun puitteissa. Lopulliseen kyselyyn tuli seka monivalintakysymyksia, etta avoimia kysymyksia.
Paadyimme tahan ratkaisuun kuullessamme tutustumiskdynneilld tyontekijéiden ajatuksia ja kehitta-
misehdotuksia, erilaisten kysymysten yhdistelmalld saisimme toivottavasti mahdollisimman informa-
tiivisen ja kehittamistydta tukevan tutkimuksen. Kyselyssa noudatettiin vahvaa anonymiteettid, siita-
kin huolimatta, etta tiedostimme sen haastavan tutkimuksen analysointia. Vastaajat vastasivat ni-
mettdmana nettilinkin kautta, eika heiltd kysytty mitadn demografisia tekijoita. Vastausten ja vastaa-
jan yhdistamisen mahdollisuus oli siis minimoitu mahdollisimman tarkasti. Kysely saatekirjeineen toi-
mitettiin kesakuussa toimitusjohtajalle sahkopostitse, josta se valitettiin kaikille tutkimusjoukkoon
kuuluville (19 henkil6a). Kyselyaika oli sovittu yrityksen kanssa pidemmaksi kesdlomien johdosta
(heindkuun loppuun saakka), jotta mahdollisimman moni ehtisi vastata. Sovimme my®és, ettad kyse-
lysta voisi muistutella yrityksen puolelta. Kyselyajan loppuvaiheilla otimme yritykseen yhteytta: kyse-
lyd jatkettiin vield elokuun ensimmaisen viikon ajan, jotta saisimme lisaa vastaajia. Yrityksen johto
muistutteli vastaajia vastaamisen tarkeydesta. Lopulta vastaajia kyselyssa oli 16, vastausprosentti oli

siten 84 prosenttia.

Kyselyn sulkeuduttua purimme ja analysoimme vastauksia, samalla kehitysehdotuksia ideoiden. Laa-
dimme toimeksiantajalle kyselyn tuloksista PowerPoint-esityksen, seké koosteen avoimien kysymys-
ten vastauksista esiin nousseista teemoista. Kyselyn saatekirjeessa kerroimme vastaajille, ettei avoi-
mien kysymysten vastauksia tulla ndyttdmaan sellaisenaan tuloksissa tai opinndytetydssa. Nama tie-
dostot toimitimme yritykselle etukateen ja esittelimme tuloksia vield paikan paalla. Samalla sovimme
kehitysideoiden esittédmisesta jo aiemmin ennen lokakuun koulutuspaivaa, jotta tutkimusta ja sen

tuloksia voidaan hyddyntaa heti kdytanndssa.
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Kehitysehdotuksia laatiessa kavimme keskustelua tyéterveyshuollon kanssa; millaista tukea ja mita
tyoterveyshuolto voisi tarjota avuksi kyselyssa esiin nousseissa teemoissa. Samoin pidimme yrityk-
sen tydeldkevakuutusyhtion edustajien kanssa Teams-palaverin kyselyn tuloksista (yritys toivoi tyo-
elakevakuutusyhtion olevan mukana prosessissa). Keskustelussa kdvimme lapi missa asioissa tydela-
kevakuutusyhtid voisi tukea tydhyvinvointia ja millé tavalla se on jo mukana tyokykyasioissa. Ldhe-
timme kehitysehdotuksemme yritykselle lokakuun alussa ja niita kaytiin viela tarkemmin lapi paikan
paalld. Lahetimme taman jalkeen yritykselle vield muutaman hyddyllisiksi kokemamme linkin erilai-
sista ty6hyvinvoinnin johtamisen materiaaleista. Tutkimukseen osallistuneita kiitimme sahkdpostitse

lahetetyssa kiitoskirjeessa.

7.4  Tutkimusasetelma ja tutkimuksen toteutus

Jotta voitaisiin tuottaa tieteellistd ja luotettavaa tietoa, tarvitaan tutkimusmenetelmia. Tutkimuspro-
sessin tulisi olla jarjestelmallista tiedonhankintaa ja olla samalla myds jarkiperdistd. Tutkimusmene-
telman tulee ohjata tutkimusta, jotta se noudattaa tieteelliseen tydhon kuuluvia periaatteita. Tutki-
musote maaraytyy tutkimusongelman kautta, tutkimusotteita ovat kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen.
(Kananen 2019, 27.)

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus saada aikaan tilastollisia yleistyksid,
vaan laadullinen tutkimus kuvaa jotain ilmiéta, tapahtumaa tai toimintaa (Sarajarvi & Tuomi 2018,
98). Laadullisen tutkimuksen keskidssa on aina ihminen ja hdnen kokemuksensa, ajatuksensa ja
tunteensa. Tutkimuksen avulla selvitetdan mita merkityksia kohderyhmén jasenet antavat tutkitta-
valle ilmi6lle tai asialle. (Juuti & Puusa 2020, 9.) Kvalitatiivinen tutkimus sisaltaa eri alalajeja, kuten
narratiivinen, fenomenologinen, etnografinen, netnografinen seka Grounded Theory —tutkimus (Ka-
nanen 2019, 74). Laadullisen tutkimuksen eri menetelmille on yhteistéd muun muassa induktiivisuus.
Induktiivisuus tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen johtopaatokset tehdaan aineistolahtdisin. Laadullinen
tutkimus tuottaa usein yksityiskohtaista ja rikasta tietoa jostain ilmidsta ja tutkimuksessa kerataan

tietoa tyypillisesti ihmisiltd, jotka toimivat luonnollisissa ymparistdissaan. (Juuti & Puusa 2020, 11.)

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus suoritetaan yleisimmin kdyttamalla kyselytutkimusta (sur-
vey). Kyselylomakkeen avulla saadaan tutkimusaineistoa usealta vastaajalta ja kyselyn tarkoituksena
on ilmién yleistaminen. Tutkittavan ilmién tunnettavuus vaikuttaa valitaanko tutkimusotteeksi maa-
rallisen vai laadullisen menetelma. Jos ilmi6é on tunnettu ja siitd 16ytyy teorioita ja malleja, valinta
kohdistuu yleensa maaralliseen menetelmaan. Yksityiskohtaisen kyselyn tekemista varten tulisi vuo-
rostaan kayttaa laadullista tutkimusta, siina tutkittava ilmid tunnetaan paremmin ja pystytaan teke-
maan relevantteja kysymyksia. (Kananen 2019, 75.) Laadullisen tutkimuksen raportoinnissa ei valt-
tamatta tule kovinkaan selvasti esille kirjoittamisen eri vaiheet, toisin kuin maarallistd menetelmaa
kayttaessa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys voi myds olla valjempi laadullisessa tutkimuksessa
tai toisinaan sitd ei edes kirjoiteta etukateen valmiiksi ennen varsinaista tutkimusta. (Sarajarvi &
Tuomi 2018, 173.)
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Osa tutkimuksista on puhtaasti maarallisia tai laadullisia, mutta ndiden valimaastossa on tutkimusot-
teita sekoittavia (mixed) -tutkimuksia. Naihin tutkimuksiin kuuluvat case-tutkimus, interventionistiset
ja konstruktivistiset tutkimukset seka toiminta- ja kehittdmistutkimukset. (Kananen 2019, 75.) Poh-
dimme tutkimusprosessimme alussa paljon, mihin tutkimusmenetelmaan tydmme kallistuu eniten.
Paadyimme lopulta maarallisen ja laadullisen tyén valimaastoon, kehittamistutkimukseen, joka vas-
tasi parhaiten tydémme tarkoitusta ja sille asetettuja reunaehtoja. Kananen (2019, 81-82) kuvaa ke-
hittdmistutkimuksen tavoitteena olevan muutos. Kehittamistutkimusta ei pidetd omana tutkimusot-
teenaan, vaan sen katsotaan olevan osittain kvalitatiivinen ja osittain kvantitatiivinen tutkimusmene-
telmd. Kehittamistutkimus voi olla my&s ainoastaan kvalitatiivinen. Perinteiseen tutkimukseen kuuluu
ongelman analysointi, ongelman syiden selvittdminen ja esitys ongelman ratkaisuksi. Tahan kohtaan
perinteinen laadullinen tutkimus loppuu ja kehittamistutkimus alkaa. Varsinainen ongelman poistami-
nen ei siis kuulu laadullisen tutkimukseen. Kaytannossa kehittamistutkimus supistuu kuitenkin use-
asti vain kehittamisehdotuksien esittamiseksi ilman varsinaisen ongelman ratkaisua ja muutossyklin
toteuttamista. Kananen (2019, 82) toteaa taman edelld mainitun prosessin olevan paljon enemman
kuin perinteinen laadullinen tutkimus, joten pelkkien kehitysideoiden tarjoaminen katsotaan riitta-

vaksi, jotta voidaan kayttaa kehittamistutkimus-termia.

Taman tyoeldmalahtdisen kehittamistydn tarkoituksena oli muodostaa ymmarrys toimeksiantajayri-
tyksen ty6njohtajien tybhyvinvoinnin tilasta ja selventaa mihin asioihin ja tydn osa-alueisiin kehitta-
mistoimenpiteita tulisi kohdentaa. Toimeksiantajan kanssa yhdessa maaritelty tutkimusongelma ki-
teytyi kahteen tutkimuskysymykseen:

TK1: Mika on tybnjohtajien tdméanhetkinen tyéhyvinvoinnin tila?

TK2: Mité haasteita tydnjohtajien tydssa on?

Kyselyn kysymyksid suunnitellessa on otettu huomioon vahva anonymiteetti, tasta syysta esimerkiksi
demografisia kysymyksia ei kysytty lainkaan. Eettisyytta mietittiin kysymysten laadintavaiheessa
myds siten, ettei kysymyksissa olisi johdattelevia elementteja. Tiedossa oli myds, ettd yritykseen oli
tehty opinndytetyd kehityskeskusteluista, tasta syysta tdma aihealue rajattiin kyselysta pois. Kysy-
myksissa haluttiin valttda kysymasta itsestadn selvia asioista, tai asioita mille yritys ei kaytanndssa
voisi tehdd mitdan. Kyselyn kysymyksistd ja niihin tulevista vastauksista haluttiin arvoa tuottavia.
Jokaisen kysymyksen kohdalla pohdittiin, tuottaako kysymys vastauksen mika auttaa toimeksianta-
jayritysta? Voiko vastauksen perusteella laatia kehittamistoimia? Kysymyksia testattiin ja mietittiin
vastaajan nakokulmasta, kuinka kauan kysely vie aikaa ja voiko kysymyksen ymmartaa jotenkin toi-
sin kuin laatijoina sen ajattelimme. Kysymysten asettelua mietittiin siis seka yrityksen, etta vastaa-

jien ja eettisyyden nakdkulmasta.

Kysely toteutettiin Wepropol kysely- ja raportointitydkalulla ja se sisalsi yhteensa 32 kysymysta. Osa
kysymyksista oli monivalintakysymyksia, osa avoimia kysymyksid. Erilaisten kysymystyyppien valin-
taan paadyttiin, jotta kyselysta tulisi kehittdmistutkimusta ja kehittamisty6ta ajatellen mahdollisim-
man informatiivinen ja toimeksiantajayrityksen tavoitteita tukeva. Kyselyn rakenne sisalsi saantéja,
joiden avulla maariteltiin, mitka kysymykset nakyivat vastaajille. Halusimme saantdjen avulla helpot-

taa ja nopeuttaa kyselyyn vastaamista ja ettei vastaajille tulisi tunne turhista kysymyksista. Esimer-
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kiksi vastaamalla johonkin kysymykseen kylld, kyselyssa avautui vastaajalle toinen kysymys koske-
maan tarkennusta kyseessa olevaan asiaan. Kyselyyn vastanneita oli madraajan umpeutuessa yh-
teensa kuusitoista. Koska vastanneiden joukko on pieni, emme kadyttédneet maaralliselle tutkimuk-
selle tyypillisid analysointimenetelmia. Laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmat puolestaan
rajautuivat pois tutkimukseen osallistuneille lupaamamme anonymiteetin vuoksi; saatekirjeessa ker-
roimme, ettei avoimien kysymysten vastauksia tulla kdyttdmaan sellaisenaan. Avoimien kysymysten

maara ja vastausten laajuus eivat mydskaan olleet riittavia laadullisen analyysin tarpeisiin.

7.5 Reliabiliteetti, validiteetti ja tutkimuksen eettisyys

Laadullista tutkimusta tehdessa tulisi huomioida kolme tutkimuksen luotettavuutta arvioivaa kasi-
tettd; reliabiliteetti, validiteetti seka eettisyys (Juuti & Puusa 2020, 175). Kananen (2019, 30) toteaa
kirjassaan, ettd jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tulisi ottaa huomioon luotettavuuskysymys.
Tutkimusmenetelmat tulisi valita niin, etta tutkimuksen luotettavuus ja laatu ovat korkealla tasolla.
Jotta tutkimus olisi luotettava ja laadukas, tutkimusaineistoa tulee olla riittavasti ja tutkimustulok-

sista tehtyjen johtopaatdsten tulee olla oikeita. (Kananen 2019, 31.)

Tutkimusmenetelman valinta oli onnistunut kaytdssa ollut aika ja saamamme reunaehdot huomioi-
den. Tutkimuksen luotettavuuden puolesta puhuu tehdyn kyselyn vastausprosentti 84 (%). Laajan
taustatyon johdosta (teoreettisen viitekehyksen kerays, yritysesittely, tutustumiskaynnit, ennakoivat
keskustelut tutkimukseen osallistuvien kanssa) pystyimme laatimaan ja toteuttamaan toimeksianta-

jayritykselle arvoa tuovan kyselyn.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytté ja se kertoo, miten tutkimustulosten kay, jos tutki-
mus uusittaisiin. Jos tulosten pysyvyys on hyvalla tasolla, tutkimuksen uusinnasta pitéisi tulla samat
tutkimustulokset ja ndin ollen tutkimustulokset vahvistuisivat uusintamittauksen kautta. (Kananen
2019, 31.) Kehittamistutkimuksen kohdalla tutkimuksen uusittavuus ei ole aivan yksiselitteinen,
koska kehittamistutkimuksen pyrkimys on muuttaa ja kehittda havaittua haastetta tai tutkimusongel-
maa. Uskomme tutkimuksemme pysyvyyteen, ldhiaikoina uusittava tutkimus toisi todennakdisimmin
samat tai lahes samat vastaukset. Mikali toimeksiantajayritys kuitenkin aloittaa toimet ja kehitystyon
tutkimuksessa |6ydettyjen kehityskohteiden muuttamiseksi, on oletettavaa, etta vastauksetkin voivat
muuttua. Samoin vastauksiin voisi tulla muutosta, mikali vastaaja saisi lisaa tutkimustietoa tyéhyvin-
voinnista. Tuolloin han saattaisi tulkita kysymyksia eri tavoin tai hanen mielipiteensa saattaisi muut-
tua tietyissa kysymyksissd. On toki mahdollista, ettd joku vastaajista on vastannut niin sanotusti
huonona paivana ja han saattaisi vastata “pehmedmmin” muuna ajankohtana. Olisimme voineet
tassa kohdin lisata tutkimuksen reliabiliteettia ohjeistamalla saatekirjeessa vastaajia vastaamaan sen
tuntemuksen mukaisesti mika heilld on ollut esimerkiksi viimeisen kolmen kuukauden aikana. Vas-
taamiseen annettiin kuitenkin todella pitka aika, joten vastaamiseen on toivottavasti 16ydetty mah-
dollisimman sopiva hetki ja riittavasti aikaa. Uskomme etta henkilét vastasivat kyselyyn rehellisesti ja

juuri oman mielipiteensa, vertaamatta sita toisten mahdollisiin vastauksiin.

Validiteetti maarittelee, tutkitaanko oikeita asioita. Mikali tutkimusongelma on madritelty alussa vaa-

rin, tutkimusprosessin seuraavat vaiheet eivat tule onnistumaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
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validiteetin katsotaan osoittavan patevyyttd. Sisdinen validiteetti kertoo, 16ytyyké oikeaa syy-seu-
raussuhdetta, ulkoinen validiteetti taas kasittda saatujen tulosten yleistettavyyden. (Kananen 2019,
31.) Juutin & Puusan (2020, 179) mukaan usein kerrotaan, etta laadullista tutkimusta olisi vaikeaa
tai mahdotonta arvioida luotettavuuden kannalta, eivatka reliaabelius ja validius sopisi uskottavuu-
den arvioinnin pohjaksi. Laadullisen tutkimuksen validius voi tarkoittaa esimerkiksi tutkimuskohteena
olevan ilmién eheytta (Juuti & Puusa 2020, 180).

Tutkimme toimeksiantajayrityksen nakékulmasta oikeita asioita, tutkimusongelmat on maaritelty hy-
vin ja oikein ja niihin saatiin vastaus. Koska tutkimus oli enemman kvalitatiivinen kuin kvantitatiivi-
nen emme voi vetaa tuloksista taysin yleistettavia johtopaatoksia. Vahvaan anonymiteettiin perus-
tuen emme kysyneet mitdan demografisia tekijoita. Tutkimukseen perusjoukko oli pieni (19) ja osal-
listuneista jokainen on vastannut oman kokemuksensa mukaisesti, ndin ollen tutkimuksesta ei voi

tehda laajempia yleistyksia tai syy-seuraussuhteita.

Tutkimuksen eettisyys lahtee ajatuksesta, ettd tutkija on koko tutkimusprosessin aikana noudattanut
eettisia periaatteita. Tutkimuksen tulisi saada aikaan positiivisia asioita sen kohderyhmalle. Tutkimus
ei saisi milloinkaan vaarantaa ihmisten elamaa, varsinkaan jos tutkimus koskee arkaluonteisia asi-
oita. Kohderyhmadlle tai muille tutkimukseen liittyville osapuolille ei saisi koitua mitaan haittaa tutki-
muksesta. (Juuti & Puusa 2020, 175.)

Tutkimuksemme tutki juuri sitd mita pitikin; siina ei kysytty mitaan tarpeetonta, yritys sai siitéd hyo-
tya, varmistusta ajatelluista kehityskohteista ja my6s uutta tietoa. Kehitysideoistamme nousi var-
masti jotain uutta ja kokeilun arvoista. Tiedonkeruu ja tiedonjano oli tutkimuksessamme hyvaksytta-
vaa, koska kaytimme kaiken saamamme tiedon toimeksiantajayrityksen hyvaksi, auttamalla heita
parantamaan ja kehittédmaan tutkimuksesta esille tulleita asioita. Tutkimuksessa tutkittiin vain niita
asioita mitka olivat tarpeellisia tutkimuksen kannalta. Halusimme suojella pienta vastaajajoukkoa
vahvalla anonymiteetilld, tésta syysta kaikki tunnistettavuuteen liittyvat tiedot on tdssa opinnayte-
tyOssa salattu ja kyselyssa ei kysytty mitaan demografisia tekijoitda. Pyrimme kaikin tavoin luomaan
luottamuksen ilmapiirid ja kerroimme kaikille tutustumiskierroksen aikana, ettei heidan siina het-
kessa kertomiaan asioita kayteta missdan, koska ei ollut kyse virallisesta haastattelusta. Kaytimme
havaintojamme seka ihmisten kertomuksia vain ja ainoastaan luodaksemme kuvaa tutkimuksen koh-
dejoukon tydnkuvasta seka organisaation toiminnasta pystyaksemme tekemaan oikeanlaisen kyselyn

vastaajille.

Tavoittelimme aitoja, jokaisen omia ja rehellisid vastauksia, joihin kukaan ei ole vaikuttanut emmeka
me tutkijoina ole johdatelleet. Keinomme tutkimuksessa olivat tarkkaan mietittyja ja kaikille osallis-
tujille kerrottuja. Koska haastateltavat kertoivat meille avoimesti monista asioista jo ennen kyselyn
laatimista, tuli eettisyys ottaa viela paremmin huomioon. Lupasimme néihin taustatydkeskusteluihin
vahvan salassapidon ja loimme heille turvallisuuden ja luottamuksellisuuden ilmapiiria. Oli hyva, etta
kavimme melkein jokaisessa toimipisteessa esittaytymassa, ndin emme olleet “kasvottomia”. Kier-
roksen jalkeen saadut tiedot ja havainnot piti toisaalta unohtaa, jotta voisimme tehda kyselyn “puh-
taalta poydaltd” ja toisaalta taas kayttda saamiamme tietoja hyvaksi, jotta varmasti teemme kyselyn
oikeista asioista. Mietimme jo alussa, mita kaikkea materiaalia tarvitsemme taustatyon tekemiseen ja
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paatimme, ettemme pyyda yritykselta (tai yrityksen kautta ty6terveydeltd) tilastoja esimerkiksi sai-
rauslomista ja tyokyvyttdmyysasioista, muun muassa eldakkeistd. Halusimme tassakin ottaa varovai-
sen kannan yrityksen sekd vastaajien tunnistettavuuden kannalta, emmeka halunneet tuoda naitad
tilastoja esille. Koimme my®gs, ettd otantajoukon ollessa niin pieni ja kysymysten kohdistuessa tar-
kasti vain heidadn toimenkuvaansa yrityksessa, ei tilastoista olisi saanut lisdarvoa téman tutkimuksen
tekemiselle. Olimme myds tarkkoja, ettemme pyyda yritykselta mitaan sellaista mitd meidan ei ole

tarve nahda.
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TUTKIMUSAINEISTO

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin vastaajien kokemusta tydymparistdn toimivuudesta
ja turvallisuudesta. Valtaosa vastaajista eli kolmetoista vastaajaa (81 %) piti tydymparistéaan toimi-

vana ja turvallisena ja kolme (19 %) puolestaan koki siind olevan joitakin puutteita.

19% (n=3) ~

81% (n= 13)

@ Kylia @ Ei, siind on joitakin puutteita

Kuva 11. Tydymparistdn toimivuus ja turvallisuus

Kysymys numero kaksi liittyi edelliseen kysymykseen. Jos vastaaja vastasi edelliseen kysymykseen,
ettei ollut tyytyvainen tydymparisténsa toimivuuteen ja turvallisuuteen, kysely ohjasi hénet vastaa-
maan tahan avoimeen kysymykseen: mihin toivoisit parannusta tydymparistdssasi? Tama avoin ky-
symyskentta ei nakynyt vastaajille, jotka edellisen kysymyksen perusteella olivat tyytyvaisia tydym-
paristéonsa. Avoimia vastauksia oli vain kaksi ja niiden mukaan ty6pisteen ergonomiaan toivottaisiin
parannusta. Myds ilmanvaihdon puutteellisuus ja meteli nousivat esiin tydhyvinvointia ja tyétehoa
haastavina tekijoind. Vastauksissa on huomioitava, ettd vastaajia on usealta erilaiselta toimipisteelta
ja tyéhyvinvointia haastavia tekijoitd tydymparistdssa koki kaksi vastaajaa. Kolmentoista vastaajan
kokiessa tydymparistonsa toimivaksi ja turvalliseksi on paateltavissa, etteivat mahdolliset haasteet

kosketa kaikkia toimipisteita.

Kysymyksessa kolme pyydettiin vastaamaan tiettyihin vaittdmiin 1 = taysin eri mieltd, 2 = melko eri
mieltd, 3 =en osaa sanoa, 4 = melko samaa mielta tai 5 = tdysin samaa mieltd. Vastaajia oli yh-
teensa 16 ja vastaajista neljatoista (87 %) oli taysin tai melko samaa mieltad vaittdmasta "tiedan

tyonkuvani/tyotehtavani ja tiedan mitd minulta odotetaan”.
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Tydétehtdvien vastuunjako -kysymys aiheutti hieman enemman hajontaa vastauksissa, kymmenen
vastaajaa (62 %) vastasi olevansa melko samaa mieltd tai tdysin samaa mielta. Vastaajien mukaan
taman kysymyksen aiheista eniten kehitettdvaa yrityksella olisi yhtendisissa ja selkeissa toiminta-
voissa, yhteensd seitseman (44 %) vastaajaa kertoi olevansa taysin tai melko eri mielta toimintata-
pojen selkeydestd. Kysymyksen viimeinen vaittama koski yhteistydn toimivuutta tydyksikdssa ja yh-

deksan (56 %) vastaajaa koki olevansa melko samaa mielta siitd, ettd yhteisty6 on toimivaa.

Feskraro
Tiedan tydnkuvanimy -'!I:'-'_I.'-. ani ja ted :||'. 44
mitd minulta odotetaan
Vastuunjako tydehiavissa on selked 3T
Whiestyd tydykskissamme on toimivaa 35
limintatapamme ovat yhtenevat B
pimintatapamme owat yhi it 21

E

— Keskianio 3,7

Kuva 12. Vastuunjako ja yhteisty6

Neljannella kysymykselld haluttiin kartoittaa, onko vastaajien tydssa tilanteita, jolloin he joutuvat
tinkimaan tydnsa tavoitteista tai laadusta. Yksitoista (69 %) vastaajaa koki joutuvansa valilla tinki-
maan tavoitteista tai tydn laadusta. Viisi vastaajaa (31 %) ei kokenut tydhonsa liittyvan laadusta tai

tavoitteista tinkimista.

Vastaajien maara- 16

31% (n=5)

69% (n=1)

@ Kylla ® Ei

Kuva 13. Tyon tavoitteet ja laatu
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Viidennellda kysymyksella selvitettiin edelliseen kysymykseen liittyvia esimerkkeja muun muassa tyéti-
lanteista, joissa tyon laadusta tai tavoitteista on jouduttu tinkimaan. Kysymys oli avoin ja siihen oh-
jautuivat vain ne, jotka vastasivat edellisessa kysymyksessa kokevansa tydssaan tilanteita, joissa he
joutuvat tinkimaan tydnsa laadusta tai tavoitteista. Avoimeen kysymykseen vastaajia oli kymmenen.
Esiin nousseet asiat kasittelivat erityisesti kiirettd seka aikakriittisten téiden paallekkaisyytta. Tybssa
koettu liiallinen kiire ja kertyneen tyékuorman purku aiheuttavat helposti huolimattomuusvirheita,
mitka taas lisdavat tydmadrda entisestadn. Lomakaudet koettiin kuormittavina ajanjaksoina, jolloin

laadusta on tingittdva ja aikataulut venyvat.

Selvitimme vastaajien kokemia eniten tydssa kuormittavia, stressaavia ja tyohyvinvointia heikentavia
tekijoita kysymyksessa numero kuusi. Vastausvaihtoehtoja ei ollut, vaan kysymys oli avoin. Emme
myo6skaan halunneet johdatella vastaajia asettamalla valmiita vastausvaihtoehtoja tai antamalla esi-
merkkeja mahdollisista kuormittavista tekijoistd. Tama avoin kysymys tuotti kaikkein eniten vastauk-
sia: 15 kappaletta. Vastauksissa toistuvat kiire, tyémaara ja keskeneraisyys: se etta tybtehtdvissa on
aina muutaman askeleen jaljessa ja etta tyot eivat valmistu ajallaan. Kiireessa on pakko priorisoida
ja silloin jokin osa-alue karsii, esimerkiksi tyon laatu tai oma jaksaminen, naita asioita tulikin ilmi jo
kysymyksessa viisi. Varsinaiseen johtamiseen ei jaa vastaajien mukaan riittavasti aikaa. Mahdolliset
sairaslomat ja muut poissaolot kasaavat vastaajien tyotehtdvia entisestaan. Toisia tuuratessa voi
joutua kasittelemdan asioita, joista ei ole kasitystd. Osalla vastaajista on kokemus, etteivat tyoteh-
tavat jakaudu tasaisesti kollegoiden kesken, eivatka mydskaan asiakkaiden yhteydenotot asiakaspal-
velijoiden kesken. Asiakaspalveluun kuluva aika koetaan kokonaistydmaardaan nahden suureksi.
Haastavat asiakaskohtaamiset, melu, keskeytykset keskittymista vaativissa tdissa on myds mainittu

kuormittaviksi tekijoiksi.

Tyohyvinvointia edistdvien asioiden avoimeen kysymykseen (tydhyvinvointia edistavia asioita ty6pai-
kallamme?) oli vastannut 13 vastaajaa. Vastauksissa mainittiin hyva tydyhteisd/tydporukka ja paa-
asiassa hyva yhteishenki, keskindinen luottamus, sekd molemmin puolin joustaminen. Mainintansa
saivat myos yhteiset keskustelut, virkistysillat seka hyvat puitteet tehda toita. Hyvat tydpaikkaedut

(e-passi ja tydterveyshuolto) koettiin myds tydhyvinvointia edistaviksi.
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Tiedon kulun sujuvuutta kysyttiin kysymyksessa kahdeksan. Vastaajia oli yhteensa 16 ja heista kym-
menen (62 %) koki tiedon kulkevan tydyksikéssaan hyvin. Kuusi vastaajaa (38 %) koki tiedonku-

lussa ongelmia.

Vastaajien maara: 16

38% (n=6)

T 62% (n=10)

® Kylia ® Ei

Kuva 14. Tiedon kulku

Kysymyksessa 9 vastaajilta kysyttiin huomioita, epakohtia, toiveita tai kehittdmisideoita tiedonkul-
kuun liittyen. Vastauksia oli kuusi ja niissa oli vaihtelua, mika selittynee osin eri toimipisteista johtu-
vista eroavaisuuksista. Osassa vastauksista tiedonkulun katsottiin olevan omassa yksikdssa riittavaa,
muttei eri toimipisteiden valilld. Osa vastaajista koki, ettei tieto tule perille tai etta sitd taytyy itse

kdyda kyselemassd. Kehittamisideana on tuotu esiin pikapalaverit pienryhmissa aina tarvittaessa.
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Tydyksikon palaverikaytantdja tutkittiin kysymykselld 10. Vastaajia oli 16 ja heista yhdeksan (56 %)
koki tydyksikossaan olevan saannéllisesti palavereja. Vastaukset jakautuivat tédssa kysymyksessa
melko tasaisesti. Toimintayksikdiden erilaiset toimintatavat ja tarpeet palavereihin voivat vaikuttaa
siihen, kuinka saannéllisesti palavereja pidetdan.

Vastaajien maara: 16

44%(n=7) ——

56% (n=9)

@ Kylla ®Ei

Kuva 15. Palaverien saanndllisyys

Kysymys 11 selvitti vastaajien tyytyvaisyytta palaverien siséltoon ja vastaajien kokonaismaara talle
kysymykselle oli vain yhdeksan. Vain yksi vastaajista (11 %) koki ettei ollut tyytyvainen palaverien
sisaltéon.

Vastaajien maara: 9

"% (=1 -

89% (n=8)

® Kylla ®Ei

Kuva 16. Palaverien sisalto



37 (65)

My6s palaverikdyténtdihin ja palaverin aiheeseen kysyttiin kehittémisideoita avoimella kysymyksella
(kysymys nro 12): kehitysehdotuksia palaverikdytant6ihin tai palaverien aiheisiin? Vastaukset olivat va-
haisia (kaksi vastausta). Tulkitsimme vastaukset palaverikdytantoihin liittyvien haasteiden kuvailuksi.
Vastauksissa palaverien yksipuolinen viestinta ja keskustelu koettiin haasteeksi; yksi on danessa ja
muut kuuntelevat. Mys palavereissa sovittuihin asioihin sitoutuminen ja asioiden jalkauttaminen

kaytannon tasolle koettiin haasteeksi.

Taukojen toteutumista asiaankuuluvasti tydyksikdssa selvitettiin kysymykselld 13. Halusimme aset-
taa kylld-vaihtoehdon lisaksi kaksi seuraavaa vaihtoehtoa: "eivat toteudu, mutta se ei kuormita mi-
nua” seka “eivat toteudu ja se kuormittaa minua”. Tahan ratkaisuun pagdyimme, koska huoma-
simme opintojemme ja tyShyvinvointiin liittyvan taustatyon pohjalta, etta eri toimialoilla taukokult-
tuuri saattaa olla hyvin erilaista. Toisissa tyopaikoissa on ehdottoman térkeaa pitaa kiinni sovituista
taukoajoista jo tyon jatkuvuuden vuoksi ja joissain paikoissa taukoja ei ole mahdollista pitaa niin
santillisesti. Monet ty6tehtavat sallivat taukojen pitamisen vain silloin kun siihen tulee tilaisuus ja
toisaalta taas joskus taukojen pitamiseen voi olla enemman aikaa ja mahdollisuuksia. Vastauksia
tahan kysymykseen saimme 16, joista tasan puolet, eli 8 vastaajaa (50 %) koki taukojen toteutuvan
asiaankuuluvasti. Huomionarvoista on, etta vastaajista seitseman (44 %) vastasi, etteivat tauot to-

teudu asiaankuuluvalla tavalla, mutta se ei kuormita heita.

Vastaajien maara: 16

44% -

® Kylla
@ Eivat toteudu, mutta se ei kuormita minua
@ Eivit toteudu ja se Kuommittaa minua

Kuva 17. Taukojen toteutuminen



38 (65)

Kysymyksessa numero 14 kysyttiin, kokeeko vastaaja, etta hanen tydpanostaan arvostetaan. Kaikki
16 kyselyyn osallistujaa vastasivat tahan kysymykseen. Tuloksissa erinomaista oli, ettei kukaan ko-
kenut, ettd tydpanosta ei arvostettaisi ollenkaan. Vastaajista yhdeksan (56 %) koki, etta heidan tyo-
panostaan arvostetaan ja seitseman (44 %) koki tyépanoksen arvostusta jonkin verran.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

jonkin verran 44%

Kuva 18. Tydpanoksen arvostus

Tutkimme tyonjohtajien tyon vaativuuden ja osaamistason vastaavuutta kysymyksella 15. Kysymys
esitettiin vaitemuodossa “osaamiseni/ammattitaitoni/koulutukseni vastaa tyonkuvaani/tyon vaati-
muksia tyonjohtajana” ja vastaaijia oli yhteensa 16. 10 vastaajaa (63 %) oli vaitteen kanssa samaa
mielta. Viisi vastaajaa (31 %) koki vaitteen osittain todeksi ja vain 1 vastaaja (6 %) ei ollut ollen-

kaan samaa mielta vaitteesta.

Vastaajien maara: 16

6% (n=1) ~

3% (n=5) ——

T 63% (n=10)

@ Kylla @ Osittain ® Ei

Kuva 19. Tydn vaativuus ja osaamistaso
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Kysymyksella 16 selvitimme kokevatko vastaajat, etta heilla on mahdollisuus edeta urallaan. Vastaa-
jia oli yhteensa 16 ja kymmenen (62 %) heista ilmaisi, ettei osannut sanoa onko heilld mahdolli-
suutta uralla etenemiseen. Vastaajista kolme (19 %) kertoi kokevansa, etta heilla on mahdollisuuk-
sia uralla etenemiseen, samoin kolme (19 %) vastasi, ettei heilld ollut omasta mielestdan mahdolli-
suuksia etenemiseen.

Vastaajien maara: 16

@ En osaa sanoa ® Kylla ®Ei

Kuva 20. Uralla etenemisen mahdollisuus

Uralla etenemisen halukkuutta kysyttiin kysymyksella 17. Vastaajia oli yhteensa 16 ja heista yksi-
toista (69 %) koki halua edeta urallaan ja viisi (31 %) ei osannut sanoa oliko heilla halukkuutta sii-

hen. Kukaan vastaajista ei vastannut, ettei heilla olisi halukkuutta uralla etenemiseen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0%

Kylla 69%

En osaa sanoa

Ei

Kuva 21. Uralla etenemisen halukkuus
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Kysymyksella 18 selvitettiin vastaajilta, nakivatko he itsensa yrityksen palveluksessa tulevaisuudessa
1, 3, 5 tai 10 vuoden paasta. Yhtena vaihtoehtona oli myds, ettei koe minkdan edelld mainitun vaih-
toehdon sopivan itselleen. Vastaajien kokonaismaara oli 16 ja heistd kahdeksan (50 %) vastaajaa,
naki tulevaisuutensa yrityksen palveluksessa vield 10 vuoden paasta. Vastaajista kolme (19 %) naki
tulevaisuutensa yrityksessa vuoden kuluttua ja saman verran vastaajista kolmen vuoden kuluttua.
Vaihtoehto viiden vuoden kuluttua ei tuonut yhtdan vastausta ja “ei mikdan vaihtoehto”-valinnan

kannalla oli kaksi (12 %) vastaajaa.
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%  50%

10 vuoden paasta?

3 vuoden

Ei mikaan vaihtoehto

5 vuoden

Kuva 22. Tulevaisuuden nakymat yrityksen palveluksessa

Kysymyksessa 18 kysyttiin vastaajien nakemysta yrityksen palveluksessa jatkamisesta 1, 3, 5 ja 10
vuoden padsta. Sitd seuranneessa avoimessa kysymyksessa (kysymys nro 19) kysyttiin vastaukseen
vaikuttavia tekijoita, avoimen vastauksen oli jattényt 12 vastaajaa kuudentoista vastaajan joukosta.
Yrityksen palveluksessa pidempdan pysymiseen vaikuttaviksi tekijdiksi oli mainittu hyva tyéporukka,
hyvat puitteet tehda toita, hyva palkka ja hyvét edut ja terveydenhuolto. Ty6porukan joustavuus ja
reiluus olivat myds tarkeiksi nostettuja tekijoitd. Autoalan nopea kehitys ja itsensa kehittdminen
muutoksen mukana mainittiin myds vetovoimatekijana.

Syiksi mahdolliselle lyhyemmalle tyburalle yrityksen palveluksessa oli mainittu stressi, vasymys, yli-
kuormitus ja pelko tyduupumuksesta. Toimipisteen pysyminen kehityksen mukana olemassa olevilla
resursseilla mietityttivat. Oman tydyksikdn tydyhteisdn toimivuus koettiin haasteena, enemman ja
paremmin yhteen toimimista kaivattiin. Henkilékohtaisemmista syistéa mainittiin muut urahaaveet ja

se, ettei kyseista tydta valttdmatta nae loppueldman tydna.

Kysymyksessa 20 kysyttiin missa asioissa haluaisin lisda koulutusta? (esimerkiksi tekniset taidot, oh-
jelmistot, stressinkasittelytaidot, asiakaspalvelu, tiimitydskentely, esimiestaidot, ajanhallinta jne.)
Tama avoin kysymys kerdsi 13 vastausta. Koulutustoiveissa esiin nousivat erityisesti esimiestaitojen
kehittdminen. Johtamistaidoista tarkempana toiveena oli kerrottu valmentava johtaminen ja tunne-
johtaminen. Myds stressin- ja ajanhallinta, tiimitydskentely, hankalien tilanteiden hoitaminen seka

asiakaspalvelutaidot mainittiin useampaan kertaan.
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Avoimessa kysymyksessa (nro 21) kysyttiin mihin eniten toivottaisiin vaikutusmahdollisuutta ja muu-
tosta (esimerkeiksi annettiin tydaika, liukuva tydaika, etatyd, perheen ja tydn yhdistaminen, joustot,
lomien ajankohdat ja pituudet, tyén maara, keskeytykset, bonusjarjestelma, palkkaus, jne.) Vas-
tauksia oli kymmenen ja niissa useamman maininnan sai asiakaspalautteisiin ja —arviointeihin sidottu
tulospalkkausjarjestelmd. Tyon maara ja kuormitus nousi esiin useammassa vastauksessa, samoin
tydnkuvien selkeyttaminen. Muutostoiveissa mainittiin myds tydvuorojen ennakoitavuus, joustavuus

ja ty6jarjestelyt lomien ajalle, jotta tydmaara ei olisi entistakin suurempi lomalta palatessa.

Kysymyksessa 22 pyydettiin kuvailemaan tilanteita, joissa vastaaja kokee olevansa tyéhdn uppoutu-
nut, omistautunut ja tuntee tarmokkuutta. Vastauksia oli yhteensa kolmetoista. Useimmin vastauk-
sissa on mainittu ne hetket, jolloin on mahdollista rauhassa keskittya ja hairidtekijat on saatu mini-
moitua. Myds positiivinen palaute niin asiakkailta kuin tydyhteisdstd on mainittu useammassa vas-
tauksessa. Muut vastaukset ovat vaihtelevia, mainittuja tyétilanteita ovat esimerkiksi uusien asioiden
kayttéon ottaminen, toiminnan kehittdminen, korjaamon toimintaan ja kannattavuuteen keskittymi-
nen, vauriokorjausarviot, hankalat vianetsinnat, asiakkaan auttaminen hankalissa tilanteissa. Hetket,
joissa juttu luistaa asiakkaan kanssa, tyot rullaavat ja tekniikka toimii. Osa kertoo kokevansa tyoni-

mua joiltain osin paivittain.

Selvitimme positiivisen palautteen saamista kysymyksella numero 23: “annetaanko tydyksikdssani
positiivista palautetta, huomataanko onnistumiset?”. Vastaajia oli 16 ja yksitoista (69 %) vastaajaa
koki tybyksikbssaan annettavan positiivista palautetta ja onnistumisten tulevan huomatuksi. Viisi

vastaajaa (31 %) koki, ettei nain toimittu heidan tydyksikdssaan.

Vastaajien maara: 16

% (n=5) —

69% (n= 1)

® Kylia ® Ei

Kuva 23. Positiivinen palaute ja onnistumisien huomaaminen
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Kysymyksessa 24 tutkittiin, uskalletaanko vastaajien tydyksikdssa antaa kehitysehdotuksia tai puut-
tua epakohtiin. Tahankin kysymykseen vastasivat kaikki 16 kyselyyn osallistunutta ja kaksitoista (75
%) heista koki, ettd kehitysehdotuksia uskalletaan antaa ja epakohtiin uskalletaan puuttua. Nelja

vastaajaa (25 %) koki, ettei ndin ollut.

Vastaajien maara: 16

25% (n=4) ~

75% (n = 12)

® Kylla ® Ei

Kuva 24. Kehitysehdotukset ja epakohtiin puuttuminen

Kysymyksessa 25 kysyttiin, miten ristiriitatilanteissa toimitaan ja onko yrityksessa toimintamallia
haastaviin tilanteisiin, vastauksia oli viisitoista. Suurin osa vastaajista kertoi, ettei valmiita toiminta-
malleja joko ole tai etteivat ole sellaisista tietoisia. Muut vastaukset vaihtelivat; yksi vastaajista ol
sitd mieltd, ettd toimintamalli 16ytyy, toinen kertoi kdytdnndn vaihtelevan tapauskohtaisesti. Muu-
tama vastaaja kertoi keskustelun olevan ensisijainen keino ristiriitatilanteissa. Yksi vastaajista kertoi

hyvan ennakoinnin olevan avainasemassa siihen, ettei ristiriita- ja ongelmatilanteisiin ajauduta.
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Vastaajien oppimistyylid selvitettiin kysymykselld 26. Kysymyksessa pyydettiin kertomaan, tunnis-
taako vastaaja oman oppimistyylinsa kolmen eri oppimistyylin joukosta, neljas vaihtoehto oli “en
osaa sanoa”. Vaihtoehdoista pyydettiin valitsemaan yksi tai useampi. Oppimistyyleja kuvailevat vaih-
toehdot olivat: auditiivinen oppimistyyli (opin parhaiten kuuntelemalla), visuaalinen oppimistyyli
(opin parhaiten ndkoaistin avulla) ja kinesteettinen oppimistyyli (opin parhaiten tekemalld, tuntoais-
tin avulla). Ylivoimaisesti eniten vastauksia kerasi kinesteettinen oppimistyyli, jonka valitsi kaksitoista
(75 %) vastaajaa. Myos visuaalinen oppimistyyli kerasi paljon vastaajia, sen valitsi kahdeksan (50
%) vastaajista. Auditiivisen oppimistyylin valitsi vain kolme (19 %) vastaajista, samoin "en osaa sa-

noa” -vaihtoehto sai kolme (19 %) vastausta.

Kinesteettinen oppimistyyli (opin parhaiten
tekemalld, tuntoaistin avulla

Visuaalinen oppimistyyli (opin parhaten
nakoaistin awaulla

En 0s3a sanoca 10%

Kuva 25. Oppimistyyli

Kyselyssa kysyttiin vastaaijille parhaiten sopivaa/mieluisinta kouluttautumistapaa, esimerkeiksi oli
annettu mentorointi, koulutuspaivat, verkkokoulutus, tydnohjaus, tietojen & kaytantéjen jako pala-
vereissa (kysymys nro 27). Vastauksia tuli 14, joista yhdessatoista kerrottiin sopivimmaksi tavaksi
koulutuspaivat. Erikseen oli kuitenkin mainittu, ettd aikaisin alkavat koulutuspaivat, joihin on ldhdet-
tdva ajamaan aamuyostd, eivat ole mieluisia. My6s hyvat palaverit ja keskustelut mainittiin useam-
massa vastauksessa. Sopivista kouluttautumistavoista maininnan saivat myds mentorointi ja tyénoh-
jaus. Kaksi vastaajista koki verkkokoulutukset hyvana vaihtoehtona, useampi mainitsi verkkokoulu-
tukset puolestaan huonoimpana vaihtoehtona. Haasteelliseksi mainittiin myds itseopiskelu ilman oh-

jeita, mallista ja tekemalld oppiminen olisi vastaajien mukaan parempi vaihtoehto.
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Kysymyksessa 28 pyydettiin vastaamaan oppimista ja toimintatapoja koskeviin vaittdmiin vaihtoeh-
doilla: 1 = tdysin eri mielta, 2 = melko eri mieltd, 3 = en osaa sanoa, 4 = melko samaa mielta tai 5
= tdysin samaa mielta. Vastaajia oli yhteensa 16. Vaitteeseen "olen motivoitunut opettelemaan
uutta” kaksitoista (75 %) vastaajaa vastasi olevansa tdysin samaa mieltd ja kolme (19 %) olevan
melko samaa mielta, vastausten keskiarvon ollen 4,7 %. Toinen vaite "koen, etta voimavarani riitta-
vat uuden oppimiseen” sai keskiarvon 4,3 ja yhteensa neljatoista (87 %) vastaajaa oli tdysin tai
melko samaa mielta vaitteen kanssa. Viimeinen vaite "olen tarvittaessa valmis tarkastelemaan tai
muuttamaan toimintatapojani” sai keskiarvoksi 4,6 ja yksitoista (69 %) vastaajaa koki olevansa tay-

sin samaa mielta vaitteen kanssa.

1 2 3 4 5 | Keskiarvo | Mediaani

Olen motivoitunut opettelemaan uutta | 0% | 0% | 6% [ 19% | 75% 4,7 50
Koen, efta voimavarani riittavat uuden
oppimiseen 7% | 6% | 0% [ 31% [ 56% 43 5,0

Olen tarvittaessa valmis tarkastelemaan tai
muuttamaan toimintatapojani

0% | 0% | 12% | 19% | 69% 4,6 5,0

Kuva 26. Oppiminen ja toimintatavat

Kysymyksessa 29 haluttiin selvittad, kokivatko vastaajat tunnistavansa omat kayttéytymispiirteensa,
toisin sanoen temperamenttinsa. Annoimme vastaajille muutamia esimerkkeja, jotta kysymys ja
temperamentin kasite ymmarrettaisiin tarkoitetulla tavalla. Esimerkit olivat: nopeus toimia ja rea-
goida, suhtautumistapa uusiin ja yllattaviin asioihin ja tunneilmaisujen voimakkuus. Vastausvaihto-
ehdot olivat kylld, ei ja en osaa sanoa. Tahan kysymykseen vastasi kaikkiaan 16 vastaajaa ja kaikki

heistd (100 %) kokivat tunnistavansa omat kayttaytymispiirteensa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% a80% 90% 10
. ';”::.‘

Ei

En osaa sanoa

Kuva 27. Temperamentin tunnistaminen
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Kysymyksessa 30 kysyttiin vaittdman avulla vastaajien nakemysta siitd, tunnistavatko he muiden
tyontekijoiden kayttaytymispiirteita: “Minun on helppo tiedostaa ja ymmartaa muiden tydntekijdiden
kayttaytymispiirteita? Kysymykseen vastasi 16 vastaajaa ja heista yksitoista (69 %) koki tiedosta-
vansa ja ymmartdvansa toisten kayttaytymispiirteita, viisi (31 %) vastaajaa puolestaan koki, ettei
ndita piirteita toisissa helposti tiedosta.

Vastaajien maara: 16

3% (n=5

69% (n=11)

@ Kylla ®E @ Enosaasanoa

Kuva 28. Muiden kayttaytymispiirteiden tunnistaminen

Kyselyn lopussa oli vield avoin tila ajatuksille ja kehittamisehdotuksille. Vastaajia oli kolme ja vas-
tausten mukaan tyéhyvinvoinnin kehittamispaivia on ollut aivan lilan vahan. Osastojen véliseen yh-
teistydhon toivottiin parannusta; vastaajan mukaan hyvalla ja toimivalla yhteistyo6lla saastettaisiin

aikaa ja vahennettdisiin kuormitusta.
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9 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset selvittivat tyonjohtajien tdmanhetkista tyo-
hyvinvoinnin tilaa seka sitd, mitd haasteita tydnjohtajien tydssa on. Kyselytutkimuksen vastaukset
vastasivat hyvin ndihin tutkimuskysymyksiin. Kyselyn tulosten perusteella vastaajien tydhyvinvoinnin
voidaan kokonaisuudessa katsoa olevan kohtuullisen hyvalla tasolla, haasteita ja kehittamiskohteita-
kin 16ytyi. Paadyimme jattdmaan kysymatta vastaajan kokemusta ja arvioita omasta tyéhyvinvoinnis-
taan esimerkiksi numeerisella asteikolla 1-5. Jokainen kokee tyéhyvinvoinnin yksilllisesti ja siihen
vaikuttavat esimerkiksi eldmantilanne ja iké ja taman tutkimuksen tapauksessa mygs eri toimipistei-
den eroavaisuudet. Vastaajien kokemus tyéhyvinvoinnista voi vaihdella tilannekohtaisesti tai pai-
vasta riippuen. Koko tydhyvinvoinnin tilaa kartoittavan laajan kysymyksen sijaan paatimme tutki-
muksessa kysya yksityiskohtaisemmin ja teoreettiseen viitekehykseen peilaten tyéhyvinvoinnin osa-
alueista ja niihin vaikuttavista tekijoista. Vastausten hajonta ja eroavaisuus voi osaltaan olla selitet-
tavissa vastaajien eri paikkakunnilla ja toimipisteilla. Tutkimuksessa noudatettiin vahvaa anonyy-
miutta ja demografisten kysymysten puuttuessa emme voineet kohdentaa vastauksia eri toimipistei-

siin tai esimerkiksi ika- tai koulutussidonnaisiksi.

Tutkimuksen tuloksista on I6ydettavissa tydhyvinvointia tukevia ja positiivisia asioita: toissa anne-
taan positiivista palautetta, vastaajilla on kokemus oman tydpanoksen arvostuksesta, tydssa koetaan
tydnimua ja padosin tydyhteisd ja tydsuhde-edut koetaan hyvaksi. Yhteishenked, luottamusta, puolin
ja toisin joustamista seka keskustelemista on ldydettavissa. Suurin osa myos kokee, ettd uskaltaa
puuttua epakohtiin ja antaa kehitysehdotuksia. Naitd vahvuuksia yrityksen kannattaa vaalia ja kayt-

tda pohjana ja mahdollisuutena tydhyvinvoinnin kehittdmistydssa.

Tuloksissa tydhyvinvoinnin haasteista selkeimmin esiin tulivat tydn kuormittavuuteen liittyvat tekijat:
kiire, keskeytykset, tyémaara ja tyon pirstaleisuus. Kysyttédessa vastaajien tietoisuutta omasta tyon-
kuvastaan ja tyotehtavistadn seka siitd mita tdissa hanelta odotetaan (“tiedan tydnkuvani/tydtehta-
vani ja tiedan mité minulta odotetaan”), kuudestatoista vastaajasta neljatoista oli taysin tai melko
samaa mieltd annetusta vaittamasta. Tulos on erittdin hyva, mutta yrityksen kannattaa tulevaisuu-
dessa huomioida, etta aivan kaikilla tyontekijéilla Iapi organisaation olisi selked kasitys tydtehtavis-
taan. Tyotehtdvien vastuunjakoa kysyvassa vaittdmassa vastaajien vastauksissa oli hajontaa. Yksikin
tyontekija, jolle oma tydnkuva ja vastuut ovat epadselvét, voi haitata merkittavasti yrityksen toimin-
taa. Epaselvyydet tyotehtavissa voivat heikentaa kyseisen tydntekijan tehokkuutta, hyvinvointia ja

tyossajaksamista.

Kyselyyn osallistuneilta kysyttiin heidan nakemystaan yrityksen palveluksessa jatkamisesta 1, 3, 5 ja
10 vuoden paasta. Saatua tulosta voidaan pitaa erityisen hyvana téana aikakautena, jossa pitkat tyo-
urat saman organisaation palveluksessa ovat vdahentyneet huomattavasti. Tama ilmi6é on osittain
seurausta maaraaikaisten tyosuhteiden yleistymisesta ja erilaisten projektitdiden liséantymisests,
mutta my0ds tyontekijéiden sitoutuminen samaan tydnantajaan on vahentynyt. Tulosten mukaan
vastaajilla on myds halukkuutta uralla etenemiseen. On tarkea tietaa, etta suurin osa vastaajista ha-
luaisi edetd urallaan. Yrityksen kannattaisi jatkossa varmistaa, etta jokaisella halukkaalla on mahdol-
lisuudet urallaan etenemiseen. Kaikissa tapauksissa uralla eteneminen ei tarkoita johtotehtaviin siir-

tymistd, vaan se voi kasittda uusia koulutuksia tai uusia vastuualueita omassa tyéssaan. Tarkeinta
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on, etta tyontekija kokee, etta hanella on mahdollisuus kehittda ammattitaitoaan, asiantuntijuuttaan
ja osaamistaan. Kehityskeskustelut ovat yksi tarked keino saada tietoa tydntekijan toiveista uralla
etenemisen suhteen. Osaamisen kehittdmiseen liittyvat myds vastaajien kokemus oman osaamista-
son ja tyon vaativuuden vastaavuudesta. Vastauksissa oli hajontaa ja se kertonee osaamisen ja asi-
antuntijuuden kehittamisen tarpeesta. Kysyttdessa koulutustoiveista vastauksissa toistuivat erityi-
sesti toiveet esimieskoulutuksista. Voisikin siis padtella, etta tarvetta olisi nimenomaan johtamistaito-

jen ja esihenkilotyén kehittamiselle.

Valtaosa vastaajista koki tydymparistdnsa toimivaksi ja turvalliseksi. Fyysinen ja psyykkinen turvalli-
suus seka hyva ergonomia vaikuttavat tydhyvinvointiin, taman osa-alueen haasteet yksittdisenkin
vastaajan kohdalta yrityksen on hyva selvittaa jatkossa tarkemmin ja ryhtya tarvittaviin toimenpitei-

siin.

Tutkimustuloksien pohjalta yrityksen kannattaa tulevaisuudessa miettia tiedonkulun kehittamista.
Tiedonkulkuun liittyvissa haasteissa on kuitenkin muistettava, ettd tiedotustavoissa ja tiedon vas-
taanottajien mieltymyksissa on eroavaisuuksia. Vastauksiin on saattanut vaikuttaa vastaajan oma
kokemus ja nakemys tdmanhetkisista kaytanndista. Jokaisella tyontekijallda on myds vastuunsa sitou-

tua kaytossa olevaan ja yhdessa sovittuun tiedotustapaan ja vastaanottaa informaatiota.

Opinndytetyon tavoitteena oli tarjota toimeksiantajayritykselle tutkimustuloksia tyonjohtajien tyéhy-
vinvoinnin tilasta, seka tydn haastekohtien selvittdmisen kautta tarjota kehitysehdotuksia. Tydlle
asetettu tavoite toteutui, yritys sai selkeamman kuvan tydnjohtajien tyéhyvinvoinnista ja tydn haas-
teista. Tutkimustulosten pohjalta oli [6ydettavissa kehityskohteita ja niihin pystyttiin ehdottamaan
kehitystoimenpiteitd. Olemme kertoneet yritykselle myds mahdollisuudesta tilata lisatutkimuk-
sia/toita esimerkiksi paikalliselta ammattikorkeakoululta. Jatkotutkimusmahdollisuuksia voisivat olla
esimerkiksi tarkka ja laaja tydhyvinvointisuunnitelma (mika tehtdisiin yhdessa yrityksen johdon/HR

vastaavien/tydterveyden kanssa) ja esimiestydn kasikirja.



10

48 (65)

KEHITTAMISEHDOTUKSET

Toimeksiantajayritys viestitti opinndytetydprojektin alusta asti halukkuudestaan panostaa tyonteki-
joidensa tyéhyvinvointiin ja toiminnan kehittdmiseen. Tama on hyva ja positiivinen lahtékohta kehit-
tda olemassa olevaa yrityskulttuuria, rakenteita, kaytantdja ja toimintatapoja. Organisaation tyohy-
vinvointi ja sen jatkuva kehittdminen voidaan nahda kilpailuetuna, jolla voidaan saavuttaa maine
tybhyvinvoinnin etusijalle asettavana yrityksena. Kdymme tdssa osiossa yleiselld tasolla l1api kehitys-
ehdotuksia tutkimustuloksista nousseisiin kehittamiskohteisiin. Toimeksiantajayritykselle olemme
antaneet yksityiskohtaisemmat tiedot PowerPoint-esityksen avulla ja esitelleet ratkaisuehdotuksia ja

nakemyksiamme keskusteluissa.

Ty6hyvinvointia ja tydyhteison toimivuutta rakennetaan vahvan perustan paalle. Jarvisen (2014, 57)
mukaan tyoyhteison peruspilareita ovat tydntekoa tukeva organisaatio, tydntekoa palveleva johtami-
nen, selkedt tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisadannét, avoin vuorovaikutus seka toiminnan jatkuva ar-
viointi (kuva 29).

Toimiva tydyhteisd

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkedt toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisddnnot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

Selked organisaation perustehtava

Kuva 29. Toimivan tydyhteisdn peruspilarit (mukaillen Jarvinen 2014, 57.)

Naiden peruspilarien varassa ovat tydyhteisén henkinen hyvinvointi seka tehokas toiminta. Yhdenkin
pilarin rapautuminen aiheuttaa yleensa haasteita seka tyon tekemiseen, ettd ilmapiiriin (Jarvinen
2014, 57.) Toimeksiantajayritykselle tehdyssa tutkimuksessa edelld mainitusta tyéyhteisén peruspila-
reista nousivat esiin esimerkiksi tiden jarjestelyjen selkeyden ja yhteisten peliséantdjen tarve ja
toive. Tybhyvinvoinnin kehittamistd voidaan tehda huolehtimalla tydyhteisdn peruspilareista ja sel-

keyttamalla organisaation perustehtavaa.
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Selvitimme tutkimustulosten pohjalta, teoriatietoon nojaten, mitka tekijat nousivat eniten esille ty6-
hyvinvointiin vaikuttavina. Valitsimme tulosten joukosta nelja teemaa, joihin keskityimme:

1. Ty6n kuormittavuus (tyon maard, keskeytykset, stressi, laadusta tinkiminen)

2. Esimiestyd (tydnkuvien ja toimintatapojen selkeyttamisen tarve, ajan ja resurssien I6ytaminen
henkiléstojohtamiselle)

3. Ihmissuhdehaasteet (tiimityoskentely, ilmapiiri, asiakkaiden kohtaaminen)

4. Koulutustarpeet ja -toiveet (erityisesti esimieskoulutukset, stressin ja ajan hallinta, ihmissuhdetai-
dot)

Kavimme kaikki nelja tulosten perusteella valitsemaamme kehitysosa-aluetta lapi esittden kehityseh-
dotuksia tai antaen vinkkeja esimerkiksi kouluttajista. Tydn kuormittavuuteen liittyviin tyéhyvinvoin-
tihaasteisiin ehdotimme tyénkuvien ja toimintatapojen entistdkin parempaa selkeyttamista, jotta
tydskentely olisi sujuvaa, fokusoitunutta ja vastuunjako olisi kaikille selked. Toimintatapojen kehitta-
misessa tarvitaan enemman yhteistd keskustelua, ideointia, uusien toimintatapojen kokeilua, myos
eri paikkakuntien ja toimipisteiden valilla. Mahdolliset tiimisopimukset sitouttaisivat yhdessa sovittuihin
toimintatapoihin. Tydnkuvien selkeyttémisen tueksi voidaan kayttaa esimerkiksi portfoliota. Jokaiselle
tyontekijalle laaditaan oma portfolio eli henkilékohtainen esittely. Rauramon (2012, 163-164) mu-
kaan portfolio voi esitelld muun muassa tyontekijan osaamista, vastuualueita, asiantuntijuuden kehi-
tyskaarta seka tavoitteiden saavuttamista. Oman esittelyn laatiminen yhdessa yrityksen johdon
kanssa saa pohtimaan omaa osaamisen tasoa ja luo tyontekijélle teoreettisen kuvan omasta tyénku-

vastaan. Portfolio voi ilmaista tydntekijan vahvuuksien ja taitojen lisaksi myds kehittdmistavoitteita.

Etatyén mahdollisuutta siihen soveltuvien tyétehtavien osalta kannattaa selvittad, tai vaihtoehtoisesti
tyopaikalla vuorotella hairiéttémassa tyotilassa tydskentelya. Tydn kuormittavuuden ja stressitekijoi-
den vahentdmisessa myo6s palautuminen on olennainen tekija. Organisaatio voisi hy6tya koulutuk-
sista, joissa kasitelladn stressinhallintaa ja palautumiseen vaikuttavia tekijéita. Yksi palautumista
edistava keino ovat mikrotauot. Mikrotauko tarkoittaa pientd, puolesta minuutista muutamaan mi-
nuuttiin kestavaa taukoa, jolla oma-aloitteisesi katkaistaan tydhon keskittyminen. Tuomisen (julkai-
suaika tuntematon) mukaan palautumisen maaraa selvittédvan Firstbeat-hyvinvointianalyysin keraa-
man tiedon perusteella, kolmasosa tyontekijdista ei palaudu ollenkaan tyépadivan aikana. Palautumis-
hetkien taydellinen puuttuminen tydpaivasta heijastuu myds vapaa-aikaan ja yduneen. Mikrotaukoja
voi viettad haluamallaan tavalla, mutta Tuominen (julkaisuaika tuntematon) ei suosittele olemaan
silloin alylaitteilla tai tydsahkdpostia lukien. Parempia tapoja ovat esimerkiksi lyhyt lenkki tai vain
raittiin ulkoilman hengittely, venyttely, kahvin ja valipalan nauttiminen jossain muualla kuin omalla
tyopisteelld tai rauhallinen hengittely silmat kiinni. Tarkeinta ei ole mita tekee, vaan etta tekeminen

veisi ajatukset pois tybasioista edes hetkeksi.

Palautuminen on osa kokonaisvaltaisempaa resilienssia. Resilienssin kasite tarkoittaa mielen jousta-
vuutta ja psyykkista selviytymiskykya. Ihmisen resilienssitaso vaihtelee elamantilanteiden mukaan,
mutta vahva resilienssi auttaa ihmista selviytymaan haasteista, stressista ja elaman muutoksista.
Myds tydyhteisd voi olla resilientti ja siihen vaikuttavat muun muassa tydyhteis6dn kuuluvat henkil6t

seka yhteisdn toimivuus ja ilmapiiri. Resilientti tydyhteisté kantaa vastuuta yksildista ja auttaa toinen
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toisiaan selviytymaan haastavista tilanteista. Omaa ja tydyhteison resilienssia voi parantaa esimer-
kiksi huolehtimalla mielenterveytta tukevista tekijoista, luomalla toimiva arki my6s muutostilanteissa,
muistuttaa itsed ja yhteisda mistd kaikesta on aiemmin selvitty ja menty eteenpdin. Avun pyytami-
nen ja antaminen on myds osa resilienssia. Resilientti henkild tunnistaa omat voimavaransa ja osaa
pyytaa apua tarvittaessa. (Suomen mielenterveys ry 2022.) Ty6ntekijan ja tydyhteisdn pyrkimykset
resilienssiin vahvistavat tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista ja toisaalta hyvinvoiva ty6yhteiso on

my®os resilientimpi tydyhteiso.

Toinen tutkimustuloksista nostettu teema oli esimiestyd. Ahlrothin ja Havusen mukaan esihenkil6i-
den jaksamiseen eniten vaikuttavina seikkoina on ldydetty tyon runsas maara ja jatkuva keskeytymi-
nen, kokemattomuus ja ihmisten kohtaaminen monenlaisissa vuorovaikutustilanteissa, ristiriidat ja
niiden ratkominen seka sosiaalisen tuen puute: etdinen oma esihenkild ja puutteellinen perehdytys
esihenkilotehtdavaan (Ahlroth ja Havunen 2015, 161-162.) Esimiestyon kehittamisehdotukset ovat
osin samoja kuin edella kerrotut toimintatapojen ja tyénkuvien selkeyttdminen, lisaksi ehdotimme
lisaresurssointia henkilostdjohtamiselle. Annoimme toimeksiantajalle my6s joitakin esimerkkeja kou-
lutusmahdollisuuksista. Itsensa kehittamisen yksi vanhimmista keinoista on mentorointi. Kautta aiko-
jen tiedot, taidot ja asenteet ovat siirtyneet sukupolvelta toiselle mentoroinnin avulla, vaikka sita ei
olla valttdmatta tehty tietoisesti. Mentoroinnin tulisi olla tavoitteellista ja luoda oppijalle polkua it-
sensa uudistamiseen ja kehittdmiseen. Yksilon kannattaa nahda mentorointi hienona mahdollisuu-
tena saada arvokasta tietoa ja taitoa kokeneelta kollegalta. (Rauramo 2012, 159.) Monelta yrityk-
selta on lahivuosina valumassa pois paljon hiljaista tietoa ja vuosikymmenten osaamista, kun pitka-
aikaisia tydntekijoita jaa eldkkeelle. Mentorointi-ohjelman avulla voitaisiin selvittda keitda nama arvok-
kaat tyontekijat ovat ja missa asioissa he voisivat mentoroida nuorempiaan. Suunnitelmallisella men-
toroinnilla voidaan saavuttaa paitsi hiljaisen tiedon siirtymista tydntekijalta toiselle, mutta myos ko-
kemattomampien tydntekijdiden tydhyvinvoinnin lisdédmistd osaamisen kehittymisen avulla. Myds
johtajuuden ja esihenkildtydn taidot ovat mentoroitavissa ja tiedon jakaminen ja toisilta oppiminen

on mahdollista ottaa osaksi organisaatiokulttuuria.

Kolmas tutkimustuloksista nostettu teema oli ihmissuhdehaasteet, tarkoittaen haastavia asiakaskoh-
taamisia, tydilmapiiria ja tiimityoskentelya. Esimerkkeind antamistamme kehitysehdotuksista ovat
valmiiden toimintamallien luominen haastaviin tilanteisiin, tydhyvinvointipaivat, tdsmakoulutukset
seka tiimisopimukset. Yhtena esimerkkina kehittdmisehdotuksista ihmissuhdehaasteisiin mainit-
semme tyonohjauksen. Monilla eri aloilla kdytetdan tyénohjausta tyon kehittdmisen apuvalineena.
Tydohjaus voi olla tyénjohdon ja esimiesten tukena, mutta myds asiakasrajapinnassa toimivien tydn-
tekijéiden tukena, varsinkin jos tydnkuvaan kuuluu toistuvasti haastavia asiakaskohtaamisia. Rau-
ramo (2012, 158) kertoo tydnohjauksen tédhtadvan ammatillisen osaamisen kehittdmiseen ja tytssa
jaksamisen tukemiseen. Tydnohjauksesta vastaa koulutettu tydnohjauksen ammattilainen ja tyéno-
jaus voidaan toteuttaa yksilokdynteind, pienryhmissa tai koko tydyhteisdn kanssa. Tydnohjausta voi
kayttaa esimerkiksi esimiestydssa oman roolin selkiyttémiseen ja muutoskykyisyyden vahvistami-
seen, tyon suunnittelun apuna, ongelmatilanteiden ratkaisuvalmiuksien luomiseen ja ylipaansa tyo-

yhteisén vuorovaikutussuhteiden ja tydyhteisdn toiminnan kehittamiseen.



51 (65)

Neljas tutkimustuloksista esiin nostamamme teema oli koulutustoiveet ja -tarpeet. Tahan teemaan
littyen annoimme kehittdmisehdotuksiksi erilaisia koulutus- ja kouluttajaesimerkkeja. Kouluttautumi-
sessa ja itsensa kehittamisessa on hyva muistaa vastaajien mainitsemat vahvimmat oppimistyylit

seka ajatukset erilaisista koulutusmuodoista.

Keskeinen kehitysehdotuksemme tutkimustuloksiin pohjautuen oli tydhyvinvointisuunnitelman kayt-
téonotto. Tydhyvinvointisuunnitelman laatimisessa tulisi noudattaa suunnitelmallisuutta, sitoutumista
ja seurantaa. Tydhyvinvointisuunnitelman toteutuminen vaatii konkreettista jalkauttamista koko or-
ganisaatioon ja mahdollisuutta arvioida onnistumista sa@nndllisesti. Tydhyvinvointisuunnitelmassa
olisi hyva huomioida eri tasot; koko organisaation/strategian taso, esihenkil6t, tyontekijat. Tarkeaa
on myds huomioida vastuuhenkildn tai -henkildiden maarittaminen: kuka on vastuussa laatimisesta

ja toteuttamisesta? Henkildstdjohtamiselle tulisi varata riittavasti aikaa ja paikka.

ga—

SEURANTA JA
ARVIOINTI SUUNNITTELU

KAYTANTOON
VIEMINEN VALMISTELUT

~

SITOUTUMINEN

Kuva 30. Tydhyvinvointisuunnitelman toteuttamisprosessi
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Tydhyvinvointisuunnitelma muuttaa haasteet ja ongelmat tavoitteiksi ja toimintasuunnitelmiksi. Ty6-
hyvinvointi-paivat olisi hyva suunnitella tukemaan organisaation tydhyvinvointitavoitteita. Bonus- ja
palkitsemiskdytanndissa voisi huomioida myds tyéhyvinvointisuunnitelman tavoitteisiin padsemista.
Annoimme yritykselle esimerkkeja tyéhyvinvointisuunnitelman rakenteesta:

Tyohyvinvointisuunnitelman ja
kehittdmisen esimerkkeja

yase . Seuranta/
Kehitta- . . Toimen- Vastuu-
mRkehes e = H pieet nended M h::":::

Esim.
TyStehtdvien
ja tydjaon
selkeytt@minen

Miten jatkossa
voidaan
kehittaa,

tehdaanko
jotain muuta?

. Kaytetyt Mitka olivat Vastuutaho/
S resurssit tulokset? -henkilot

Mita on tehty?

Esim. esimiesten
valmentaminen

Kuva 31. Tydéhyvinvointisuunnitelman ja kehittdmisen esimerkkeja yritykselle

Ty6hyvinvoinnin ja tydhyvinvointisuunnitelman tulosten mittaamisesta kaytanndssa ei tarvitse tehda
haastavaa ja pitkda projektia, sen voi toteuttaa esimerkiksi tyhjien paperilappujen avulla, hieman
aikaa varaamalla. Esimerkiksi jokainen merkitsee anonyymisti paperille omassa rauhassaan jotakin
numeroskaalalta 4-10, miten kokee tilanteensa tydssa. Tulokset voidaan kirjata kysymyksittdin esi-
merkiksi seindlle ja niille lasketaan keskiarvo. Ndin saadaan numeerisia tavoitteita tulevalle kaudelle.
Mikali jonkin tekijan kohdalla on menty keskiarvollisesti alaspain tai keskiarvo on muuten huomiota
herattava, on hyva miettia valittdmasti syitd ja mahdollisia parantavia toimenpiteitd. (Karppanen
2006, 157.)
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11 POHDINTA

Tama opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona autoalan yritykselle. Tutkimustavaksi muotoutui saa-
dun toimeksiannon myéta tydelamaldhtdinen kehittamistutkimus, jossa tutkittiin yrityksen tyénjohta-
jien ty6hyvinvoinnin tilaa ja tydn mahdollisia haasteita. Opinndytetydn tavoitteena oli tutkimuksen ja
sen tulosten perusteella osoittaa toimeksiantajayritykselle tydhyvinvointiin liittyvia kehityskohteita ja
antaa niihin yleiselld tasolla kehitysehdotuksia. Opinnaytetyoprojektin aikana tehtiin taustaty6ta tu-
tustumalla kyseessa olevaan alaan, yritykseen, sen toimipisteisiin ja tyénjohtajien tyénkuvaan. Teo-
reettista viitekehystd tydhyvinvoinnista, johtamisesta ja esihenkildtydsta kerattiin tutkimusten, kirjal-
lisuuden ja erilaisten julkaisujen kautta. Tutkimus toteutettiin kesalla 2022 kyselytutkimuksena
Webropol kysely- ja raportointityékalun avulla, kysely sisdlsi seka monivalintakysymyksia ettd avoi-
mia kysymyksid. Tutkimuksessa noudatettiin vahvaa anonymiteettia ja tasta syystd demografisia ky-
symyksia ei kysytty lainkaan. Tutkimuksen analysointimenetelmiksi ei voitu valita kvalitatiivisen tai
kvantitatiivisen tutkimuksen perinteisia analysointimenetelmia, vaan kaytettiin kuvailevaa raportoin-
tia. Tutkimustulokset esiteltiin toimeksiantajayritykselle ja tulosten pohjalta laadittiin kehittdmisehdo-

tuksia, tutkimus taytti sille asetetut tavoitteet.

Tutkimuksen aiheena tydhyvinvointi oli ajankohtainen ja tarpeellinen. Kuten tdman opinndytety6n
teoriaosassa tuli aiempien tutkimusten valossa ilmi, tydhyvinvoinnilla on taloudellisia vaikutuksia.
dan tybhyvinvointiinsa on sijoitus. Tyéhyvinvointi voidaan nahda kilpailu- ja imagotekijana. Onnistu-
nut rekrytointi ja mahdollisimman hyva perehdytys lisddvat organisaation tyéhyvinvointia. Tydnteki-
jan mahdollinen irtisanoutuminen ja uuden rekrytointi ja koulutus tulevat kalliiksi ja vaihtuvuus ai-
heuttaa aineettoman paaoman menetystd. Muutokset luovat tydyhteisdén myds epdvarmuutta ja

kenties lisaa kiirettd ja stressia.

Opinnadytetydprosessin aikana kavi selvaksi valitsemamme aiheen laajuus ja rajaamisen merkitys.
Tyohyvinvointi aiheena kiinnostaa meita paljon ja sita olisikin halunnut tutkia enemman ja joka kan-
tilta. Tiedon paljous alkoi tuntua hieman ylivoimaiselta ja niin moni asia tuntui todella tarkealta
tuoda esille. Aiheen rajaamista olisi ehka pitanyt tehda vield enemman, mutta koimme sen haasta-
vaksi; toimeksianto oli tietynlainen ja halusimme tutkia ja kartoittaa yritykselle merkityksellisia asi-
oita. Aiheen laajuuden, opinnaytetytn laajuuden (opinndytetydn opintopistemaara/sité vastaava tun-
timaard) ja aikatauluhaasteiden perusteella paadyimme rajaamaan kansainvaliset tutkimuslahteet
taman tutkimuksen ulkopuolelle. Teoreettisen viitekehyksen laatimisen ja varsinaisen tutkimuksen
toteuttamisen lisdksi kdytimme paljon aikaa alaan, yritykseen ja sen toimipisteisiin tutustumiseen
palaverien ja vierailukdyntien avulla. Tutkimusta seuranneisiin palavereihin teimme PowerPoint-esi-
tykset tulosten ja kehitysehdotusten esittelya varten. Tyéhyvinvointiin aiheena tutustuimme tutki-
musten ja erilaisten teosten lisaksi muun muassa osallistumalla Harri Gufstafsbergin Ursus-verkko-
valmennukseen seka paikallisen yrityksen kanssa yhteistydssa jarjestettyyn koulutuspaivaan. Opin-

naytetydprosessi kokonaisuudessaan opetti paljon ja lisési omaa asiantuntijuuttamme.

Tutkimuksen vastauksia tarkastellessa voi tulla tunne negatiivisesta savysta ja pelkistd ongelmista ja
ensin mietimme mité toimeksiantaja mahtaa tasta olla mieltd. On kuitenkin muistettava, etta tutki-

mus tehtiin kartoittamaan tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja tydnjohtajien tyén haastekohtia. Vastaajia
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kannustettiin niin yrityksen kuin tutkimuksen laatijoidenkin puolelta vastaamaan mahdollisimman
rehellisesti ja suoraan, jotta mahdolliset haasteet ja kehittamiskohteet I16ydetdan. Tutkimustulokset
vastasivat hyvin asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Yrityksen ja sen henkilostén kannalta on merkit-

tavaa, ettd heikkouksia ja puutteita halutaan selvittda ja niitd kehittaa.

Koko opinndytetydprosessin aikataulutus haastavuudessaan yllatti. Etukdateen emme hahmottaneet
miten kesdaika vaikuttaa prosessiin; opinndytetydssa ohjaavien opettajien lomakausi seka toimeksi-
antajayrityksen tydntekijéiden pitka lomakausi sanelivat tiettyjen osioiden aikataulutusta odotettua
enemman. Kysely tulikin laatia ja toteuttaa nopeammalla aikataululla mité olimme ajatelleet. Kesa
vaikutti myds motivaatioon: luonnollisesti kumpikin meistd haluasi viettda lomaa lasten kanssa ja
hengahtda kuluneen vuoden tdiden ja opintojen jdlkeen. Opinndytetydprosessin tydstaminen kan-
nattaisikin aloittaa esimerkiksi heti alkusyksysta ja tehda varsinainen ty6 esimerkiksi marras-huhti-
kuun valisena aikana. Myds lokakuulle osuva syysloma on eri paikkakunnilla eri aikaan ja se haastoi

opinndytetyon viimeistelya.

Prosessin aikana meidat yllatti my6s toimeksiantajayrityksen motivaatio tyhyvinvoinnin kehittamis-
tyohon seka ihmisten avoimuus ja lammin vastaanotto jokaisessa tutustumassamme toimipisteessa.
Yrityksessa tunnistettiin haasteita ja naita “solmukohtia” haluttiin tutkittavan tarkemmin. Yrityksen

arvot valittyivatkin meille konkreettisesti ja positiivisella tavalla.

Olisi ollut kiinnostavaa ja oman oppimisemme kannalta antoisaa paasta viela laatimaan yritykselle
konkreettista tyohyvinvointisuunnitelmaa. Opinndytetydn laajuus huomioiden se olisi kuitenkin ollut
liian iso ty6 ja vaatinut paljon lisaselvitysta esimerkiksi yrityksen tyéhyvinvointiin varaamista resurs-
seista. Myds kehittamisehdotusten osalta meidan tuli rajata tydmme koskemaan kehittdmista ylei-
selld tasolla ja muutamien padkohtien kautta. Kehittdmisehdotusten laadinnassa ja varsinaisessa

kehitystydssa seurantoineen olisi paikkansa lisatutkimukselle.
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LIITE 1:

ammattikorkeakoulu

Tydhyvinvointikysely 2022

1. Tyliympiiristomme on toimiva ja turvallinen?

(O Kyl

O Ei, siinfi on joitakin puutteita

2. Mihin toivoisit parannusta tySympiiristiissisi?

3. Vastaa seuraaviin viittimiin
1 = tiiysin eri mielti

2 = melko eri mielti

3 = en osaa sanoa

4 = melko samaa mielti

5 = tiiysin samaa mieltd

Tiediin tydnkuvani/tyStehtsiviini ja
tiediin mitd minulta odotetaan

Vastuunjako tydtehtiivissi on selked

Toimintatapamme ovat vhteneviit ja
selkedt

Yhteistyd tydyksikissimme on
toimivaa

O O 0O O

O O O O

O O OO0

O O O O

O O O O
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4. Onko tyissiisi tilanteita, jolloin joudut tinkiméiin tyisi tavoitteista tai
laadusta?

() Kyl
() Ei

5. Kertoisitko esimerkkeji?

6. Tydssiini eniten kuormittavia/stressaavia ja tybhyvinvointia heikentfivii
tekijiita?

7. Tyihyvinvointia edistiivid asioita tyvépaikallamme?

8. Tieto kulkee tybyksikissiini hyvin?
() Kyl
(O Ei

9. Huomioita, epiikohtia, toiveita tai kehittfimisideoita tiedonkulkuun liittyen?




10. Tyiiyksikissiini on siifinnillisesti palavereja?
() Kylia
(O E

11. Olen tyvtyvilinen palaverien sisiltion?
() Kyl
OE

12. Kehitysehdotuksia palaverikiivtiintdihin tai palaverien aiheisiin?

13. Toteutuvatko tauot asiaankuuluvasti tybyksikbssini?

() Kyl
O Eiviit toteudu ja se kuormittaa minua

O Eiwviit toteudu, muita se e kuormita minua
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14. Koen, ettii tyiipanostani arvostetaan?
() Kylia

O jonkin verran

() Ei

15. Osaamiseni/ammattitaitoni/koulutukseni vastaa tynkuvaani/tydn
vaatimuksia tyinjohtajana?

() Kyl
() Osittain
() Ei

16. Minulla on mahdollisuus edeti urallani?

() Kyl

O En osaa sanoa

(O Ei

17. Minulla on halukkuutta edetii urallani?

() kylia

O En osaa sanoca

(O Ei

18. Niien tulevaisuudessa itseni yvritvksen palveluksessa:

O 1 vuoden
O 3 vuoden
O 5 vuoden

O 10 vieoden pilistaT

O Ei mikéifin vaihtoehto
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19. Mitkii tekijiit vaikuttavat eniten siihen, ettdi niien/en nie tulevaisuuttani
vrityksen palveluksessa lihivuosina?

20. Missi asioissa haluaisin lisifi koulutusta? (esimerkiksi tekniset taidot,
ohjelmistot, stressinkiisittelytaidot, asiakaspalvelu, tiimityiiskentely,
esimiestaidot, ajanhallinta jne.)

21. Mihin eniten toivoisin vaikuttamismahdollisuntta/muutosta? (esimerkiksi
tyiaika, linkuva tyBaika, etiitvd, perheen ja tyin vhdistiiminen, joustot, lomien
ajankohdat ja pituudet, tydn miiri, keskeytykset, bonusjiirjestelmii, palkkaus,
jne.)

22, Kuvaile niiti tilanteita, jolloin tunnet olevasi tyishiin uppoutunut,
omistautunut ja tunnet tarmokkuutta
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23. Annetaanko tybyksikissiini positiivista palautetta, huomataanko
onnistumiset?

() Kyl
(O Ei

24. Uskalletaanko tyiiyksikiissiini antaa kehitysehdotuksia/puuttua epikohtiin?
() Kyl
() Ei

25. Miten ristiriitatilanteissa toimitaan? Onko tyviyvksikissiisi toimintamallia
haastavien tilanteiden Kiisittelyyn?

26. Tunnistan oman oppimistyvlini? Valitse vksi tai useampi.
|:| Audititvinen oppimistyyli {opin parhaiten kuuntelemalla)

|:| Visuaalinen oppimistyyli {opin parhaiten nikéaistin avulla)

|:| Kinesteettinen oppimistyyh (opin parhaiten tekemilli, untoaistin avalla)

|:| En osaa sanoa

27. Itselleni mieluisin/sopivin tapa kouluttautua (esim. mentorointi,
koulutuspiiviit, verkkokoulutus, tyinohjaus, tiedon ja kiivtiintijen jako
palavereissa)?




28. Vastaa seuraaviin viittiimiin

1 = tiiysin eri mielts

2 = melko eri mielti

3 = en 0saa sanoa

4 = melko samaa mielti
5 = tiiysin samaa mielti

Olen motivoitunut opettelemaan
uutia

Koen, efti vourmavarani rutidvit
uuden oppimiseen

Olen tarviltaessa valmis
tarkastelemaan tal muuitamaan
tommintatapojani

C O O

o O O

O O O

o O O
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o O O

29. Tunnistan omat Kivttiytymispiirteeni, toisin sanoen temperamenttini?

(Esimerkiksi nopeuteni toimia ja reagoida, suhtautumistapani uusiin ja
viliittiiviin asioihin, tunneilmaisujeni voimakkuuden jne.)

() Kyl
() Ei

O En osaa sanoa

30. Minun on helppo tiedostaa ja ymmiirtii muiden tyéntekijdiden

Kiiyttivtymispiirteita?
() Kylli
O

O En osaa sanoa
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31. Vastaa seuraaviin viittimiin/kysymyksiin
1 = tiiysin eri mieltd

2 = melko eri mieltd

3 = en 0saa sanoa

4 = melko samaa mielti

5 = tiysin samaa mielti

Koen, etti tiedin ruttivisn erilaisia
kemnoja palautuimiseen

Tyin kuormitus ja palautuminen ovat
munulla tasapainossa

Stressin-'paineensietokykyni on tilla
hetkelld ruttavi tyotehtividin
ajatellen

Koen tarvitsevani lisdi
tietoavinkke)d keinoista
tydssijaksamisen ukemiseen
Koen tarvitsevam hsdid tietoa
alaisteni tydssijaksamisen
tukemiseen

o O O 0O O
o O O 0O O
o O O O O~
o O O 0O O
o O O 0O O

32. Herdifikd vieli muita ajatuksia/kehitysideoita?
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