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Description of thesis: The purpose of the thesis is to survey status quo of employees’ welfare
and satisfaction as well as find needs of improvements of company in South Ostrobothnia which
| call in my thesis by name Firma Oy.

Theoretical summary: The theoretical frame of the study consists of welfare and satisfaction at
work and work community. In addition, the thesis introduces significant key factors of employees’
welfare and satisfaction, which reflect to the companies’ results and success.

Methodological summary: The thesis is qualitative and empirical. The research material is gath-
ered by survey. The survey was carried out in internet and send to respondents’ work e-mails via
Webropol online survey. | made inquiry by listening employers hope. The survey included thesis
and respondents’ gave their answer with giving grade from level 1-5 how much they agree to
thesis. Target group was employees with permanent employment without administrative director.

Results of the thesis and conclusions: Answer percent was 100 %. The survey indicated that
level of satisfaction and welfare employees is in very good level. Especially function of work
community, management, own work and introduction for new tasks got good grade. Survey indi-
cated also things to develop; tools, working material, working environment and work security.
There are high threshold to stay in sick leave thought need would be big. Two workers were
exhausted because of big amount of work. Employer should negotiate together with employees
how to develop sick leave substitution and how to plan, organize and prioritize work so that any-
one doesn’t tired under work. Study showed that someone’s see threat of violence in physical
and/or mental level. | recommend employer to react so soon as possible to workers experience of
threat of violence. Employer should talk with employees how to avoid threat of violence and what
to do, if like situation will appear. Consultation and training of expert in security sector would
give good base to safer work. | recommend Firma Oy to make supplemental study in sectors where
seem to be need to develop things. In spite of good results, | recommend company to study regu-
larly condition of employees’ welfare and satisfaction.

Key words: work satisfaction, work welfare, management, control of own work, information,

proactive method, development of organization
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1 JOHDANTO

Hyvinvoivat ja tyytyvaiset tyontekijat tuottavat tulosta tydnantajalleen monella tavoin pa-
remmin kuin huonosti voivat. Tydnantajien kannattaa sijoittaa tyontekijoihin niin, etté
nama voivat hyvin ja viihtyvat tydssaan. Sijoitus tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyotyy-
tyvaisyyteen palautuu ajan myoté takaisin tyonantajalle monikertaisesti. Hyvinvoivat ja
tyytyvaiset tyontekijat toimivat tehokkaammin sekd laadukkaammin ja muun muassa sai-
raslomien seka terveydenhuollon palvelujen tarve véhenee, joka tuntuu seka tyénantajan
ettd koko yhteiskunnan kassassa. Taloudellisten sijoitusten ei tarvitse aina olla suuria
vaan esimerkiksi tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd voidaan yllapitaa ja kehittdd enna-
koivin toimenpitein, jossa keskeinen tekija on uusien tydtapojen oppiminen, jolloin kus-
tannukset voidaan pitdd matalalla tasolla. Ennakoivissa toimenpiteissd myds johto on val-

mis muuttamaan ja kehittdméaén tydtapojaan tarpeen mukaan.

Viitekehyksessé tarkastelen tydntekijoiden tyohyvinvointia, tyotyytyvaisyytta, tydyhtei-
sOn toimivuutta, tyontekijan perehdytystd, tydnhallintaa, johtamista seké sisaista tiedon-
kulkua. Kaikki edelld mainitut ovat merkittavid avaintekijoité tyontekijoiden kokonais-
valtaisen tyotyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin yllapitdmisessd, edesauttamisessa ja kehit-
tdmisessa. Viitekehyksessé kasittelen myds ennakoivia toimenpiteitd, joiden kautta yri-
tyksen organisaatiokulttuuri voi muuttua oppivaksi organisaatioksi, jolla on kyky ja tahto

arvioida omaa toimintaansa.

Laadin tyontekijoiden tyotyytyvaisyys- ja hyvinvointikyselyn eteldpohjalaisen koulutus-
yritykselle, josta kdytin tutkimuksessa nimed “Firma Oy”. Analysoin tehtdvassani kyse-
lyn vastauksia ja teen niista johtopaattkset, miten yrityksen tyontekijat kokevat tyonsa ja
miten he voivat. Kyselyn ansiosta selvidd, mika on yrityksen tyontekijoiden tyotyytyvéi-
syyden ja hyvinvoinnin tila. Tehtdvéssani selviaa osoittavatko kyselyn tulokset halyttavia
merkkeja vai voivatko tydntekijat hyvin seka pitaisiko yrityksen tehdé jotain tydntekijoi-

den tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden edistamiseksi.



2 TYOHYVINVOINNILLA PAREMPIIN TULOKSIIN

Tyo6hyvinvointi, luottamus, osaaminen ja innovatiivisuus ovat organisaation aineetonta
padédomaa, joka vaikuttaa yrityksen taloudelliseen menestymiseen joidenkin tutkimusten
mukaan, jopa nelja kertaa paremmin kuin perinteiset aineettomat tekijat. Tyéhyvinvoin-
nin suotuisa kehittdminen on seka tyontekijéiden etu ettd koko organisaation hydty. (Suu-
tarinen & Vesterinen 2010, 54 -55.) Tyohyvinvointiin panostaminen ei ole pelkka kulu
vaan se on monin kerroin itsensa maksava investointi. Mit4 paremmin tydyhteiso voi, sita
paremmin yritys menestyy ja tuottaa. Menestyksen yksisté avaimista on, etté yritys kantaa
vastuun henkildstostdédn ja kehittdé jatkuvasti toimintaansa sidosryhmiensa ja ymparoi-
van yhteiskuntansa kanssa. (Pyorid 2012,7.) Yrityksen menestystd ei selitd ainoastaan
kannattavuuden, rahoituksen tai tuottavuuden mittareilla vaan myos henkiléston hyvin-
vointi vaikuttaa viiveella talouden lukuihin. Yritys on vaarassa, jos se ei tunne henkil6s-
tonsa hyvinvoinnin tilaa. Yrityksen vahvuutena on se, jos se uskaltaa selvittdd mahdolliset
puutteensa ja mitata tyontekijoidensa hyvinvoinnin. Mittaaminen ei saa olla itsetarkoitus
vaan yrityksen tulee tehdé korjaavia toimenpiteitd tarpeen mukaan. (Jabe 2010, 201 —
202.) Tyéhyvinvoinnin edistaminen ei ole pelkastdan johdon vastuulla vaan se perustuu
johdon, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyohon. (Tyoterveyslaitos 2014).

Tyodyhteisossa on kaikkien osapuolien etu, jos tyénantaja panostaa tydntekijoiden tyotyy-
tyvdisyyden ja — hyvinvoinnin kehittdamiseen. Tyotyytyvéisyys ja - hyvinvointi on kaik-
kien osapuolien vastuulla, joiden eteen myds jokaisen tyontekijan on panostettava omilla
asenteillaan ja teoillaan. On tarkeaa, ettd tydnantaja reagoi mittausten tuloksiin ja ryhtyy
tarvittaessa korjaaviin toimenpiteisiin, silla tyontekijat turhautuvat, jos kyselyista ei ole

mitédan kaytannon hyotya.



3TYOTYYTYVAISYYS MYOS TYONTEKIJAN OMISSA KASISSA

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa subjektiivisesti koettua sopeutumisen astetta tydssa miten tyy-
tyvéinen henkild on tydympadristoonsa. Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavia tekijoita ovat
muun muassa se, kuinka paljon han voi tyossdan tyydyttaa tarpeitaan ja miten hyvéksi
han kokee tyonsa, tydymparistonsa, vaikutusmahdollisuutensa seka palkkansa. (Wikipe-
dia 2014.) Tyohon liittyy aina seka tyydytysta tuottavia sekda myds vaikeita ja epamiel-
Iyttavié puolia. My0s stressi jakautuu positiiviseen ja Kielteiseen stressiin. On paljon ty6-
hon liittyvad painetta ja kiirettd, jonka ihminen kokee hyvaksi ja joka auttaa h&dntd moti-
voitumaan ja viihtymaan tydssa. Kielteinen stressi vaarantaa tyontekijan tydssa viihtymi-
sen ja jaksamisen. (Jarvinen 2008, 17.) Ty6 synnyttad ihmisessa sekda myonteisia etté kiel-
teisia kokemuksia. Myonteisia kokemuksia tuottavat muun muassa kiinnostavat tehtavat,
tdiden sujuminen, hyvét kehittymismahdollisuudet, onnistumiset, osaaminen, hallinnan
tunne seka hyvat aikaansaannokset etta tulokset. Negatiivista kokemusta aiheuttavat esi-
merkiksi Kiittdmattomyys ja huono palaute, tydn merkityksettomyys ja tydhon liittyvéat
sosiaaliset jannitteet. Jokaisen on tarked ymmartad, etta kaikki tyot sisaltavat seka posi-
tiivisia ja negatiivisia asioita. Jokaisen tydssa on helppoja, mukavia tai kiinnostavia teh-
tavié seka tylsia, vaikeita ja rutiininomaisia tehtavia. (Jarvinen 2008, 22.) Ihmisen suhde
tyéhon vaihtelee tydntekijan kokemuksen, koulutuksen, ién ja elaméntilanteen mukaan.
Ihmiset ovat yksil6ja ja heille sopii erilaiset tyot, jollekin sopii toistoluonteinen ja turval-

linen ty, kun taas joku kaipaa jatkuvaa vaihtelua ja haasteita. (Jarvinen 2008, 23.)

Tydnantajan kannattaa Kiinnittdd huomio seké positiivisia ettd negatiivisia kokemuksia
aiheuttaviin tekijoihin. Positiivia kokemuksia tulee kehittaa ja lisata, kun taas negatii-
vista kokemusta aiheuttavia tekijoita pitéisi minimoida ja mahdollisuuksien mukaan
poistaa. TyOnantajalla on vastuu tydolosuhteiden ja ty6tapojen kehittdmisessd mutta ne-
kaan eivat auta ihmista viihtymaan tydssaan, jos tyd on ihmisen persoonaan sopimaton.
Jos ihmisen persoona sopii esimerkiksi ihmislaheiseen asiakaspalvelutyéhon, ei tehtaan
rutiininomainen liukuhihna ty6 yhtdan paremmalta vaikka uusia koneita hankittaisiin ja
ty6tiloja remontoitaisiin. Talléin vastuu tyon jatkamisesta on tydntekijén itsensé vas-
tuulla, jatkaako han tehtavisséan vai pyrkiikd han etsiméan jotain omaa persoonaan so-
pivampaa. Mikali tyontekija paattad jaada tehtaviin, kannattaisi hédnen hyvaksya tyon

negatiiviset puolet ja antaa painoarvo tyén hyville puolille.



4 PEREHDYTYKSELLA VANKKA PERUSTA TYONTEKOON

Hyvin suunniteltu ja toteutettu uuden tyontekijan perehdytys lyhent&é tydn oppimiseen
kaytettavaa aikaa. Onnistunut perehdytys lisaa osaltaan tyontekijan sitoutumista tyopaik-
kaansa ja kokonaisuuden hahmottaminen lisaa tydmotivaatiota. (Lahden ammattikorkea
koulu 2014.) Tyo6turvallisuuslaki (148) edellyttad, ettd tyonantaja huolehtii, ettd tyonte-
kij& saa riittdvan perehdytyksen jo olemassa olevaan koulutukseen ja osaamiseensa néh-
den muun muassa itse tyohon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tydbmenetelmiin ja tyovalinei-
den turvalliseen kayttoon seka turvallisiin ty6tapoihin. Perehdyttdmisen olennainen osa
on tyotehtéva ja tehtdvakohtainen tyonopastus. Perehdytysprosessi luo yrityskuvaa ja se
auttaa tyontekijad ymmartamaan tyontekijan omaa osuutta yrityksen toiminnassa seka
tyovaiheiden syy-seuraussuhteissa. TyOnantajan tulee perehdyttdd tyontekija tyopaik-

kaan, tydyhteis6on, tydymparistoon ja tyotehtdvaan. (Tyoturvallisuuslaki 2014.)

Hyv4, selked ja kattava perehdytys takaa tukevan perustan tyén aloittamiselle. Se antaa
tyontekijélle tietoisuuden ja varmuuden mitd haneltd odotetaan. Hyvan perehdytyksen
ansiosta tyontekija pystyy keskittyméan taysipainoisesti itse tyontekoon ja voi olla tur-
vallisin mielin siita, etta tietda toimivansa tyonantajan odotusten mukaan. Hyva perehdy-
tys ehkaisee tyontekijan tekemid virheitd, jotka joskus voivat kdyda kalliiksi tydnantajalle
Perehdytyksen avulla tyontekija siséistad yrityksen arvot, periaatteet seka yrityksen etta
oman tyon tavoitteet. Kaiken kattava perehdytys antaa tyontekijalle varmuutta ja edes-
auttaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia heti alusta alkaen. Monessa yrityk-
sessd vedotaan siihen, ettei ole aikaa perehdyttaa uutta tyontekijaa, mikéa on karhunpalve-
lus sekd itse yritykselle ja tyontekijalle. Hyvé perehdyttdminen on kuin talon kivijalka,
jos se tehddan kunnolla, se varmistaa, etté sen padlle rakentuva nakyva osa pysyy tuke-
vasti ja suorana pystyssad ymparilla tapahtuvista muutoksista ja haastavista olosuhteista

huolimatta.



5 TYONHALLINTA AUTTAA JAKSAMAAN

Tyon hallinta on jaksamisen ja tydssa viihtymisen ydin. Hallinnan tunne on avainsana
thmisen psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ymmartadmiseksi. EIamén hallinta koostuu
seké tyon etta vapaa-ajan hallinnasta. Hallinnan tunne syntyy jarjestyksestd, suunnitel-
mallisuudesta ja ennustettavuudesta. Thmisen psyykkinen sietokyky ja mielenterveys ovat
vaarassa, jos tdiman eldma on jatkuvaa kaaosta tai sekasortoa. Hallinnan tunne edellyttaa
sitd, ettda ihminen voi vaikuttaa erilaisiin tilanteisiin ja tapahtumien kulkuun ainakin joil-
takin osin. Positiivinen stressi, jossa erilaiset onnistumisen ja oppimisen kokemukset vah-
vistavat hallinnan tunnetta. Se tuottaa ihmiselle sisdisen mielihyvan ja ehtyméattomén
energian ja saa ihmisen tarttumaan uusiin haasteisiin ja ahkeroimaan erilaisten tyon haas-
teiden kanssa. Ty6eldamén osaamisvaatimusten ja paineiden kasvu ei ole ldhesk&an kai-
kille ihmisille kielteinen asia vaan péinvastoin usein hyvin myonteinen kun ihminen sel-

viad paineista ja voittaa haasteet. (Jarvinen 2008, 38 — 40.)

Tyo6ta haittaaviin tekijoihin pitdisi paasta puuttumaan mahdollisimman nopeasti, silla ne
vaarantavat tyon hallinnan ja sujuvuuden tunteen. Tyon hallinnan tunnetta vaarantavia
tekijoitd ovat muun muassa tyontekijan epdvarmuus, mitka tyot kuuluvat hanelle, tekeekd
han oikeita asioita, mita hanelta odotetaan tai mitké& ovat tyon tavoitteet. Liian suuri tyo-
maaré ja huoli laadusta, kun kaikki jadvat vahan kesken, yksin puurtaminen ja tuen puute
vaikuttavat tyon hallitsemattomuuden tunteeseen. Tyonhallinnan tunnetta vaarantavat
epavarmuus osaamisesta, ennakoimattomat tyot, hairiot, yhteistydongelmat ja ristiriidat.
Tyodnhallinnan tunnetta vaarantavien tekijoiden korjaaminen vaatii tydpaikalla tapaus-
kohtaista harkintaa ja erilaisia toimenpiteitd. Esimiehen tehtavana on ohjata tydyhteison
ty6toimintaa organisaation strategian suuntaisesti, seurata ty6tilannetta, huolehtia téiden
selke&sta tyojaosta ja jarjestelystd seka tukea yksittéista tyontekijaa tehtavien priorisoin-
nissa. Arkisissa jatkuvasti vaihtelevissa tyotilanteissa, tyontekijélta vaaditaan kykya aset-
taa tyotehtavansa tarkeys — ja kiireellisyysjarjestykseen. Tyohallinnan tunnetta vahvista-
vat tieto yhteisista tavoitteista, omasta ja toisten tehtavistd sek& vastuista ja peliséan-
noistd. Organisoinnin selkeyden yll&pitdminen vaatii kaikkien ty0yhteison jasenten kes-
kindistd jatkuvaa kommunikointia. Tyontekijoiden on osattava jakaa toitaan ja pyytaa
apua tarvittaessa. Esimiehen on opittava myds delegoimaan omia tehtdvidan. (Jarvinen
2008, 40 — 44.)
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Jarjestys, suunnitelmallisuus ja ennustettavuus ovat tekijoitd, jotka edesauttavat tyonteki-
jan tydnhallin tunnetta. Johdon tulisi toiminnallaan tukea tyontekijaa pitdméaan jarjestyk-
sen ja suunnitelmallisuuden tydssdan. Tyon ennustettavuuteen ei aina voida vaikuttaa niin
paljon kuin olisi suotavaa, sill& ennustettavuuteen voivat vaikuttaa monet yrityksen ulko-
puoliset tekijat kuten esimerkiksi yleinen yhteiskunnallinen tilanne, yrityksen asiakkai-

den tarpeet ja palveluiden/ tuotteiden kysynta.

Keskenerdiset ja tekemé&ttomat tyot uuvuttavat tyontekijan seka altistavat henkiseen etta
fyysiseen pahoinvointiin ja sairastumiseen. Tyonhallinnan tunteen kadotessa mahdolli-
suus virheiden tekemiseen kasvaa. Tyonhallinta on tarked asia tydssa viihtymiseen ja jak-
samiseen. Tyon hallinnan menettamiselld voi olla pitk&aikaiset vaikutukset yksilon ela-
massa ja uhkana ovat loppuun palaminen, sairaslomakierteet tai jopa tyokyvyttomyys.
Johdon tulisi jakaa tyot niin, ettd tyontekijoilld on sopiva mééra tyota, ei lilkaa mutta ei
lilan vahadkaan. Lisaksi on huolehdittava siitd, ettd tyontekijan osaaminen riittdd annet-
tuihin tehtaviin. Tyontekijan itsensa tulisi opetella priorisoimaan tydtehtdvansa ja tarvit-
taessa pyytaa apua tyotovereiltaan ja esimieheltdaan. Johdon ja tyontekijoiden valilla tulisi
olla turvallinen ja avoin vuorovaikutussuhde niin, ettd esimerkiksi tyontekijé voi epéroi-
matta kaantya esimiehen puoleen ja kertoa télle, ettei ehdi eika kykene tekemaan kaikkia

tehtdvid, jotka hénelle annettu.
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6 JOHTAMINEN ON VAIKUTTAMISTA ORGANISAATION JASENIIN

Esimies on paljonvartija, jonka on huolehdittava henkiléstonsa hyvinvoinnista, osaami-
sesta ja sosiaalisesta padomasta. Johtaja on tydyhteisossa ilmapiirin johtaja ja rakentaja.
Johtajan tehtdavéna on tehda selvéksi yhteiset pelisadnnot kaikille tydyhteison jasenille
sekd johtaa tyontekijoiden tunteita ja toivoa. (Jabe 109, 113, 116.) Johtaminen voidaan
katsoa vuorovaikutusprosessiksi, jonka avulla pyritdén vaikuttamaan ryhmén toimintaan
tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtaminen voidaan maaritell& myos rooliksi, joka edesaut-
taa pddmaarahakuista toimintaa ja jossa vaikutetaan toisten kayttaytymiseen, asemaan ja
viestintddn. Esimiehen tulisi osata jakaa johtamistyonsa tasapuolisesti asiapainotteiseen
toimintaan seka ihmiskeskeiseen toimintaa. Asiapainotteinen toiminta edellyttaa jarkipe-
réistd, paaméaarahakuista ja koordinoitua toimintaa. Ihmispainotteinen toiminta nékee ih-
miset tuloksen tekijoina ja pyrkii heidan kanssaan luomaan visioita. Johtaminen on pal-
velutehtava, jossa johtaja auttaa yksilditd ja ryhmié saavuttamaan tavoitteensa. Johtajan
tulisi saada tyontekijoiden parhaat puolet esille ja organisoida ihmisten onnistumiset. Joh-
taja opastaa tyontekijoita tietdmattd itsekaan polkua miten tavoitteet saavutetaan vaan

polku etsitddn ja luodaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Juuti 2006, 160 — 162.)

Johtaminen on sitd, ettd joku pyrkii vaikuttamaan muihin organisaation jaseniin niin, etta
nama toimisivat organisaation parhaaksi ja tavoitteiden toteutumiseksi. Johtajan on kyet-
tava vaikuttamaan ihmisten kayttaytymiseen vélittdmalla riittdvasti sellaista informaa-
tiota, ettd ihmiset siséistavat tiedon. Johtamisviestintd ei ole yksistdan yksisuuntaista vaan
tdnd paivan ihmiset ovat aktiivisia, itsendisid, toimeliaita ja hyvin koulutettuja ja perilla
asioista. Johto tarvitsee avointa viestintaa tietadkseen, mitd organisaatiossa tapahtuu ja
minkalaisia muutoksia tai tarpeita alaiset ovat havainneet toimintaympéristossa. Johta-
misviestintd on merkittdvé osatekija yrityskulttuurin kehittdmisessd, motivaatiossa, ih-

misten valisessa yhteisty0ssa ja naihin liittyvissa ongelmissa (Salminen 2001, 68 -72.)

Johtajan ty6 on haastava ja siind vaaditaan monipuolista osaamista. Johtajan ei tarvitse
tietdd kaikkea mutta hanella pitdd olla kyky toimia yhteisty0ssé ja jatkuvassa vuorovai-
kutuksessa alaistensa kanssa. Johdon tulee auttaa, tukea seké ohjata tyontekijat tekemaan
tyonsé parhaalla mahdollisella tavalla. Johtaminen on todellinen taitolaji ja epailematta
moni johtajista on joko hyva henkil- tai asiajohtaja, mutta harvempi yltaé hallitsemaan
yhtd hyvin molempia sek& ihmispainotteista ett4 asiapainotteista toimintaa.
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7 TYOYHTEISON TOIMIVUUS KAIKKIEN OSAPUOLIEN VASTUULLA

Tydyhteiso on terve ja toimiva, kun tydyhteisssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat
avoimesti, ongelmista uskalletaan puhua, ongelmaratkaisutaidot ovat rakentavia ja yh-
teisty® sujuu. Terveeseen tyOyhteisoon kuuluvat myds tydsuojelun ja tyoterveyshuollon
toiminta. Tyontekijoiden tulisi kokea riittavasti tydssaan itsendisyytta ja yhteenkuulu-
vuutta sekd saada parjaamisen kokemuksia. Tydyhteisd on parhaimmillaan silloin, kun
jokainen tyontekija tuntee tyonsa tavoitteet ja vastuut, voi hyddyntdd vahvuuksiaan ja
osaamistaan omassa tydssaan ja saa tehdé palkitsevaa yhteistyota kannustavassa ja innos-

tavassa tyoilmapiirissa. (Tyoterveyslaitos 2014.)

TyoOyhteisotaidot ovat silta esimiesten ja alaisten sekd koko kaikkien tydyhteisossé ole-
vien vélille. Osa tydyhteisbasioista on teknisesti ratkaistavissa, osa vaatii psykologista
ymmarrysta ja toisen asemaan asettumista seka lisaksi on asioita, joissa ollaan tekemisissa
ihmisten valisten suhteiden kanssa. (Monkkonen & Roos 2010,7.) TyOpaikan menestys
on paljon Kiinni tyontekijoiden yhteisty6taidoista ja avoimesta vuorovaikutuksesta. On
muistettava, ettd tyoyhteisossé ei olla toisia ihmisid varten vaan ensisijaisesti tekeméssé
toit4.(Jarvinen 2008, 12, 80.)

Tydyhteison toimivuuteen voivat vaikuttaa kaikki tydyhteison jasenet omalla osuudellaan
ja jokaisen on kannettava vastuu omasta toiminnastaan. Tarvitaan vuorovaikutus-ja tyo-
yhteisotaitoja, joita jokainen voi kehittad itsessdan. Omalla kayttaytymisellddn jokainen
voi vaikuttaa toisten ihmisten kdyttaytymiseen ja toimintaan. Toista kunnioittaen, arvos-
taen ja viisailla sanoilla teemme paljon tydyhteisdn toimivuuden eteen. Arjen eldamassa
moni kuitenkin saa todeta, ettd teoriassa kaikki voisi toimia hienosti mutta kaytannossa
se voi olla todellinen haaste ja joskus tuntua jopa mahdottomalta saada tydyhteiso toimi-
maan. TyoOyhteison jasenten persoona, henkilokohtaiset ominaisuudet ja eletty elama vai-
kuttavat kykyyn ja tahtoon vaikuttaa omalla panoksellaan tydyhteison toimivuuteen. On
kyseenalaista, haluavatko kaikki tydyhteison jasenet edes panostaa tydyhteison toimivuu-
teen ja hyvinvointiin. Vastaus kysymykseen on selked ei” mutta siitd huolimatta, ei kan-
nata koskaan luovuttaa. Aina kuitenkin kannattaa tavoitella parempaa, silla epdilemétté
suurin osa tydyhteisdjen jasenisté haluaa laittaa oman panoksensa tyéhyvinvoinnin kehit-

tamiselle.
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8 TIETO EI KULJE ITSESTAAN

Tieto ei kulje itsestdédn, vaan ihmisia tarvitaan huolehtimaan tiedon vélittdmisestéa eli vies-
tinn&sta. On tarkedd, ettd tyoyhteisdssa informaatio tulee oikeassa muodossa ja ihmiset
saavat riittavasti tietoa yrityksen toiminnasta. Lisaksi jokaisen pitaa reflektoida ja pohtia
onko oma viestinta tehokasta. On syytd myos pohtia, kuka vastaa tydyhteison informaa-
tion kulusta, miten systemaattisesti viestintdd suunnitellaan, miten eri ihmisten p&atok-
sentekijgominaisuudet on otettu huomioon viestinnadssa, miten viestinta hoidetaan muu-
tostilanteissa tai leviadko informaatio tasaisesti joka taholle ja henkildlle. On yksilokoh-
taista, miten ihmiset vastaanottavat saamansa informaation ja miten se muuttuu yksilén
tajunnassa tiedoksi. Yksilon aiemmat elamankokemukset, sen hetkinen elamantilanne,
tunteet, asenteet ja skeemat vaikuttavat informaation vastaanottamiseen ja muuttumiseen
tiedoksi. Tehokas viestinta kykenee yhdenmukaistamaan ihmisten kasityksié jostakin asi-
asta. Hyva viestintd ei hukuta ihmisia informaatiotulvaan. (Salminen 2001, 61 - 68.) Mic-
rosoftin teettdmassa tutkimuksessa (2010) tulee esiin, ettd tydssakayvien suomalaisten
nakemys on, ettei suomalaisissa organisaatioissa sisainen tieto kulje riittdvan nopeasti.
Tutkimus osoittaa, ettd huonoa tiedonkulkua on kaikkialla yritysten toiminnoissa ja edel-
leen aiheuttaa huonompaa tyon laatua ja tyotyytymattomyyttd seké hitaampaa toiminnan
kehittdmistd. Huono tiedonkulku ulottuu henkildston lisaksi asiakkaaseen asti - tavalla tai
toisella. Tutkimuksessa arvioidaan, ettd noin 10 -20 prosentissa tyopaikoista on kohtuul-

lisesti ponnisteltu tiedonkulun edistdmiseksi.

Hyva tiedonkulku vaikuttaa moneen asiaan ihmisten osaamiseen, tyon toteuttamiseen ja
tyoémotivaatioon. Selked ja avoin tiedottaminen varmistaa, etta tyontekijat tekevat yrityk-
sen tavoitteiden mukaan toita tyytyvéisimpind ja motivoituneimpina. Lisaksi valtytaan
turhilta virheilté ja viivastymisilta, jotka voivat heijastua yrityksen asiakkaisiin. Toimiva
jasujuva perehdytys, johtamisviestinta seké kaikkien jasenten keskindinen vuorovaikutus
yhdessa luovat tydyhteison hyvan ja toimivan tiedonkulun. Microsoftin teettdma tutki-
mus osoittaa, miten monissa yrityksissa ei ole viela ymmarretty tiedotuksen todellista
painoarvoa ja etta se on jatetty toissijaiseen arvoonsa. Syyllistdva sormi osoittaa herkasti
pelkastdan johtoa, jolla on p&évastuu tiedonkulun toimivuudesta mutta on ymmarrettava
ettd vastuu on Kkaikilla tyoyhteison jasenilla ja kaikki voivat vaikuttaa tiedonkulun toimi-

vuuteen ja kehittymiseen.
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9 ENNAKOIVAT TOIMENPITEET JA OPPIVA ORGANISAATIO

Ennakoivat toimenpiteet ovat keskeisesti sidoksissa yrityksen tuottavuuteen ja talouteen.
Ennakoivat toimenpiteet tulee ndhda investointina, ei kuluerana. Yksilon ja tyoyhteison
voimavarojen ja osallisuuden vahvistaminen ovat erittain tarkeitd toimenpiteita. Toimet,
joilla ennakoidaan, korjataan, yllapidetdan ja kehitetdadn organisaation tyohyvinvointia,
ovat muun muassa henkiléston tyokyvyn ja poissaolojen seurannat, henkiloston jaksami-
sen huolehtiminen seké terveellistentydolojen varmistaminen. Liséksi edistetadn henki-
I6ston litkkumista ja terveyttd seké luodaan sairauspoissaolot, tydsséjaksaminen ja tyon-
tekijan tyokyky kehityskeskusteluun yhdeksi luontevaksi osaksi. Ennakoivien toimien
kautta organisaatiokulttuuri kehittyy reaktiivisesti vaiheittain oppivaksi organisaatioksi,
jossa keskeinen tekija on uusien tyotapojen oppiminen. (Monkkonen & Roos 2010, 233
-237.)

Organisaatio-osaamisen keskeisena osana on se, etta henkilostosta pidetdén huolta ja on-
gelmiin puututaan ajoissa. Oppiva organisaatio muuntaa koko ajan toimintatapaansa ja se
on organisaatio, joka jatkuvasti lisaéd omaa kykydén luoda omaa tulevaisuuttaan. (Sarala
& Sarala 2010, 53 -54.) Oppiva organisaatio keskittyy perustehtédvéaansd, luo, hankkii,
jakaa ja muuntaa tietoa. Se tarjoaa tilaa jakamiselle ja tunteille seké arvostaa erilaisuutta.
Oppiva organisaatio pitaa jasenensa ajan tasalla ja kohtelee kaikkia tasapuolisesti. Oppi-
van organisaation toimintakulttuuri on reaktiivinen ja proaktiivinen. Oppivassa organi-
saatiossa on osallistavaa toimintaa, jossa tyotd ja kehittdmistd tehd&dén yhdessa. Mité
enemman tyontekijat saavat osallistua muutosten suunnitteluun, sitd enemman he sitou-
tuvat asiaan. Oppivalla organisaatiolla on kyky ja tahto arvioida omaa toimintaa seka

kyky oppia virheistd. (Tammi, luentomateriaali 2005.)

Tasa-arvoinen kohtelu ihmisten erilaisuudesta huolimatta, avoimuus ja kaikkien mielipi-
teiden huomioonottaminen vievét eteenpdin ja auttavat tyontekijoita pitdmaan tyytyvai-
sind. Organisaatio, joka ottaa huomioon kaikkien tydntekijoiden mielipiteen ja ajatukset,
osaa kayttad hyvéksi kokonaisvaltaisesti tyoyhteisdssa olevan arvokkaan henkisen paa-
oman, joka loytyy tyontekijoiden ideoista ja mielipiteistd. Ennakoivien toimenpiteiden
avulla ja oppivana organisaationa yritys investoi yrityksen tulevaisuuteen ja tyontekijoi-
den kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Investointi tulee ndkyméaan
esimerkiksi tyontekijoiden sairaslomien véhentymisend, tydyhteison toimivuutena, tyon

sujumisena ja niiden seurauksena yrityksen tuloksen kasvamisena.
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10 ORGANISAATION KEHITTAMINEN

Tydpaikalla tulisi toimia ensisijaisesti tyorooleista késin ja huolehtia jatkuvasti tyon te-
kemisen puitteista. Ammatillinen kayttaytyminen ei ole helppoa ja sité pitaa jokaisen tyo-
yhteisOn jasenen harjoitella. Jos tydyhteisd kadottaa ammatillisuutensa, on vaarana ih-
missuhdeongelmat, jotka vaarantavat avoimen yhteistyon ja luottamuksen piirin. Toimin-
nan saannollinen arviointi on tydyhteisdjen ja niiden jasenten kehittymisen avain. Tyo-
paikalla tulisi olla keskustelukulttuuri, joka on avoin, kriittinen ja ammatillinen. Tyoyh-
teison jasenilta tulisi 10ytyad rohkeutta kyseenalaistaa asioita ja kykya sekd antaa etté vas-
taanottaa palautetta.(Jarvinen 2008, 79.) Dialoginen tydtapa tuo erilaisia nakokulmia,
joita voidaan hyodyntéa yhteiseen kayttéon. Dialogisessa tydtavassa johtajat ja esimiehet
asettuvat rohkeasti toimimaan dialogisesti alaistensa kanssa senkin uhalla, ett4 he joutu-
vat paljastamaan oman epévarmuutensa ja sen etteivat tiedd kaikkea. (Monkkonen &
Roos 2010, 166, 256.) Kehittdessa suositeltavaa on tehda yksi konkreettinen asia kerral-
laan. On hyva asettaa visio selkedsta padmaaréstd, joka voidaan havaita. Toimenpiteitd
kannattaa seurata kokoajan, niista tiedottaminen ja palautteen anto, kun tulokset on saa-
tua, on tarkedd. Lisaksi kehitystyosta tulee tehda seuranta viimeistdan 12 kuukauden ku-
luttua toimenpiteista. (Tammi, luentomateriaali 2005.)

Organisaation hyvinvointi ja kehittdminen on jokaisen tydyhteison jasenen vastuulla. Jo-
kaisen on kayttaydyttava ammatillisesti, esimerkiksi henkil6kohtaiset ongelmat on jatet-
tava tydajan ulkopuolelle ja ne eivét saa vaikuttaa tyoyhteison keskindisiin vuorovaiku-
tustilanteisiin. Johto on merkittavassa asemassa siind, kuinka tyéntekijat uskaltavat ky-
seenalaistaa asioita ja kuinka avoin tydyhteison ilmapiiri on mutta myds tyontekijoilta
vaaditaan rohkeutta ja suoraselkaisyyttd olla avoin. Jokaisen tydyhteison jasenen tulisi
harjaannuttaa itseddn antamaan rakentavaa palautetta mutta myds vastaanottamaan sité.
Jokaisen tulisi reflektoida itsedan tyontekijana ja olla tietoinen omasta toimintatavastaan.
On muistettava, ettd muutos lahtee itsestd, silla muita ei voi muuttaa mutta itsed voi. Tyo-
yhteisossé 16ytyy niin monenlaista osaajaa kuin on tyontekijadkin ja jokaisella on jotain
annettavaa. Johdon kannattaa kannustaa ja rohkaista tyontekijoitdan kertomaan omista
nédkemyksistéan ja esittdméan kysymyksid, jotka voivat kyseenalaistaa tiettyja toiminta-
tapoja ja herattdd uusia ideoita ja ajatuksia. Konkreettisissa kehittdmistehtévissa paéstaan

parempiin tuloksiin, kun keskitytaan ja kehitetddn yhta asiaa kerrallaan.



16

11 TUTKIMUSKOHDE JA KYSELY

Tutkimuskohteenani olevan Firma Oy:n perustehtédvana on koulutuspalvelujen tuottami-
nen. Yritys kouluttaa tyontekijoitd ja tydyhteisojé sekd auttaa asiakkaita kehittdmaén hen-
kiloston ammatillista tyokykya ja tyomarkkinakelpoisuutta. Yrityksen asiakaskohderyh-
mié ovat yrittajat, tyontekijat ja tydnhakijat, tyoperaiset maahanmuuttajat, tyo- ja elinkei-
nohallinto sekd ESR - hankkeet, julkiset koulutuspalveluyksikét, jarjestot etta hyvinvoin-
tiorganisaatiot. Firma Oy ei ole perinteinen hierarkkinen tyopaikka vaan siella pyritadn
toimimaan matalalla hierarkialla. Firma Oy el&& ja muotoutuu liike-toiminta- ja kilpailu-
tilanteen mukaan. Organisaation muodostus lahtee asiakaslahtdisesta ajatuksesta ja se ot-
taa kulloinkin vallitsevassa kilpailutilanteessa tarjolla olevan tilan markkinoilta ja laatu
muotoutuu sen mukaisesti. Tyontekijoiden maara vaihtelee tarpeen mukaan eli kuinka
paljon yhti6ll& on koulutuksia jarjestettavana. Tutkimushetkella yrityksell oli 11 pitem-
piaikaisessa tyosuhteessa olevaa tyontekijaa ja 3 keikkatyolaista. Firma Oy:n hallinnointi
tapahtuu Etel&d-Pohjanmaalta mutta tyontekijat tydskentelevét ja asuvat eri puolella Suo-

mea.
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12 TYOTYYTYVAISYYS- JA HYVINVOINTI KYSELY

Kysely (liite 1) toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Kysely on organisaatio diag-
noosikartoitus tyotyytyvéisyydesta ja - hyvinvoinnista, jossa selvitetddn organisaation tila
ja mahdolliset kehittdmiskohteet. Kysely kasittelee laaja-alaisesti tydelamén eri osa-alu-
eita, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja tyontekijoiden hyvinvointiin, ja tasta syysta
monessa osa-alueessa kysymysten mééara on rajallinen. Kysely toi esiin tiettyjen osa-alu-
eiden kehittamistarpeet seka paljastaa ne alueet, joissa on viel& lisakartoituksen tarvetta.
Menetelméana kysely lahetettiin vastaajien tydsahkoposteihin Webropol - ohjelmiston
kautta, jonne myos vastaukset palautettiin. Kysely laadittiin tydnantajan toiveet ja aikai-
sempi kysely huomioon ottaen. Kysely sisélsi vaitteita, joihin tyontekija vastasivat missa
maarin ovat véitteen kanssa samaa mieltd arvosanoin 1-5. Kohderyhmand olivat Firma
Oy:n vakinaiset tyontekijat hallintojohtajaa lukuun ottamatta. Hallintojohtaja ja hallituk-
sen puheenjohtaja ja keikkatyontekija jaivat kyselyn ulkopuolelle. Kysely oli laaja ja siina

kasiteltiin eri tydeldman eri osa- alueita.

Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasivat yhdeksan tyontekijaé, joista viisi henkiléa oli
tyoskennellyt Firma Oy:ssa yli viisi vuotta, kaksi henkil6ad yksi - viisi vuotta ja kaksi
henkilda alle yhden vuoden. Kysymyksia on viisikymmenta kappaletta. Perehdytysosi-
oon vastasivat pelkastaan nelja tyontekijaa, silla yrityksen perehdytysté oli muutettu noin
kaksi vuotta sitten kyselysta ja Firma Oy halusi tietdd nykyisen perehdytyksen toimivuu-
den. Muihin kysymyksiin vastasivat kaikki yrityksen tyontekijat, joille kysely oli tarkoi-

tettu. Vastaukset kyselyyn annettiin arvosanoin 1-5:

1 - Taysin eri mieltd (100 %)

2 - Enimmakseen eri mieltd (75 %)

3 - Osittain samaa mielta (50 %)

4 - Enimmakseen samaa mieltd (75 %)

5 - Taysin samaa mieltd (100 %)

Kysely paljasti, ettd Firma Oy:n henkilokunnan tyotyytyvaisyys ja hyvinvointi on erittéin
hyvéa. Vastauksissa ilmeni myds kohtia, joihin tyénantajan olisi hyva kiinnittdd huomiota

ajoissa ja ryhtya ennakoiviin toimenpiteisiin.
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Alla olevassa SWOT-analyysissa Vahvuudet -laatikossa ovat asiat, jotka toimivat erittdin

hyvin. Heikkoudet — laatikossa ovat asiat, jotka ovat yrityksessa kokonaisuudessaan koh-

talaisen hyvin mutta niissa on edelleen kehitettavaa tai epékohtia, joihin kannattaa tarttua

ajoissa ennen kuin ne pahenevat. Mahdollisuudet — laatikossa ovat asiat, jotka edesautta-

vat yritysta kehittymé&an edelleen ja poistamaan epakohdat. Uhat — laatikossa ovat asiat,

joihin tulisi reagoida mahdollisimman nopeasti, silla esimerkiksi yhdenkin ihmisen fyy-

siseen turvattomuuden tunteeseen kannattaa puuttua heti.

VAHVUUDET

e Johtaminen

e Toimiva tyoyhteiso

e Tyytyvaisyys omaan tyohon
e Perehdytys

HEIKKOUDET (kehittamiskohteet)

e Kynnys jaada sairaana sairaslo-
malle

e Kokouksia ja palavereiden maara

e Tyovalineet ja materiaalit

e Tyoskentelytilat ja ymparisto

e Tyoturvallisuus

e Uupumisen ehkaisy
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14.1 Vahvuudet

Johto on paljon vartija ja tasta syysta tdhan osioon tuli kysymyksia tuli viisitoista kappa-
letta. Yrityksen tyontekijat ovat hajaantuneet eripuolelle Suomea ja johdolle ja on haas-
tavaa johtaa tyontekijoitddn puhelimen ja séhkopostin vélitykselld. Johtaminen koettiin
kokonaisuudessaan erittdin hyvaksi. Vastausten keskiarvo oli 4,17, joka osoitti tyonteki-
joiden tyytyvéisyyden yrityksen johtamiseen ja esimiestyohon. Tyontekijoiden antamien

arvosanojen keskiarvoista mikaan ei mennyt alle 4.

Yksitoista kysymysté selvitti, miten tyontekijat kokevat oman tyonsa. Kysely paljastaa,
etta tyontekijat ovat kokonaisvaltaisesti keskimaarin hyvin tyytyvdisia tyéhonsa. Tulok-
set olivat monissa kohdin todella hyvét. llmeni, ettd tyontekijat esimerkiksi kokevat tyon
mielekkaaksi, sopivan kuormittavaksi ja ovat tyytyvaisia oman tyon laatuun ja tyonsa
hallintaan. Tyontekijat arvioivat, ettd tyotehtdvat vastaavat heidan osaamistaan, heilld
mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6té koskeviin paatoksiin seka maéritella tydnsa tavoitteet
ettd suunnitella tyon tekeminen. Ainoastaan yksi henkild antoi arvosanan 2 mahdollisuuk-
siinsa vaikuttaa oman tyota koskeviin paatoksiin. Kyselyssa tuli myos ilmi, ettd tyonteki-

jat ovat erittéin sitoutuneita tydnantajaansa ja tyéhonsa.

Kysely paljastaa, ettd tydyhteisd kokonaisuudessa voi ja toimii erinomaisesti. Tydyhtei-
sOn toimivuutta ja ilmapiirid kartoitettiin kahdeksalla kysymyksella. Kaikki tyontekijat
olivat antaneet yksimielisesti parhaimman arvosanan (5) kolmeen kohtaan: ”Saan tukea
jaapua tydtovereiltani”, ”Epéasiallista kdyttaytymisté ja hdirintdd ei ole” ja ”Tunnen kuu-
luvani tydyhteis6on”. Tydyhteison jdsenet ovat hajaantuneet ympéri Suomea ja olisi mah-
dollista, ettd joku voisi kokea olevansa tyoyhteison ulkopuolinen tai sitten voisi kokea,

ettei voi kysya kaukaisilta tyétovereiltaan apua.

Yrityksen perehdytysohjelmaa on muutettu ja kehitetty noin kaksi vuotta ennemmin kun
kysely tehtiin ja tastd syysté tdhan osioon vastasivat pelkastaan nelja tyontekijéaa, jotka
ovat aloittaneet tyon uuden perehdytysohjelman aikana. Vastausten keskiarvo on 4,05

paljastaa, ettd nykyinen perehdytys on toimiva.
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14.2 Heikkoudet

Heikkoudet - laatikossa on asioita, joissa kysely paljasti olevan vield kehittdmisen varaa,
vaikkei niissd mitdan halyttavaa ilmennytkdan. Heikkouden laatikossa on asiat, joissa
tyontekijoiden vastauksissa ilmeni hajontaa eli osa tyontekijoista oli taysin tyytyvaisia
asian tilaan mutta osa oli osittain eri mielta ja yksittaiset henkil6t olivat taysin eri mielta.
Kysely paljastaa, etta tydntekijét kaipaavat uudistusta ja kehitysté tyovélineisiin, tyéma-
teriaaleihin seka tyoskentelytiloihin. Namé epakohdat ovat helppo korjata, jos tyonanta-
jalta 16ytyy tahto ja riittdvat taloudelliset resurssit esimerkiksi tietokoneiden uudistami-

seen.

Yrityksen haasteena on, miten madaltaa tyontekijoiden kynnysté jaadé sairaslomalle tar-
peen tullessa. Sijaisjarjestely on erittdin haastavaa, koska yrityksen tyontekijat ovat ha-
jaantuneet ympari Suomea ja on vaikea |0ytaa patevia sijaisia lyhyella varoitusajalla. Yri-
tys on sopinut tarkat kurssiajankohdat koulutusten ostajien kanssa, joka lahettaa koulu-
tettavat henkil6t koulutukseen ja néin ollen koulutus on hankala peruuttaa viimehetkella.
Vastuuntuntoinen tyontekijé lahtee téihin vaikka tarve sairaslomalle jadmiseen olisi suu-
rikin, koska ei voi jattaa kurssia hoitamatta. Kokousten ja palavereihin maaraan tyonteki-
jat eivét olleet tyytyvéisia. Haasteina ovat miten palaverit voitaisiin jarjestdd mahdolli-

simman kokonaistaloudellisesti pitkien etaisyyksien ja rajatun ajan vuoksi.

Johdon kannattaa pohtia ja miettid parannus — ja kehittdmisvaihtoehtoja yhdessa tyonte-
kijoiden kanssa, jolloin eri ihmisten ideoiden, ajatusten ja kysymysten myota voidaan

|0ytaa ratkaisut seka sijaisjarjestelyihin ettd kokouskulttuuriin.

14.3 Mahdollisuudet

Yritys on ennakoiva ja on luonteeltaan oppiva organisaatio, joten sill& on erittdin hyvét
edellytykset kehittdd organisaatiotaan eri osa-alueilla. Liséksi, sill& on sitoutuneet tyon-
tekijat, jotka ovat valtava voimavara ty6tyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin yllapitami-

sessd ja kehittdmisessa.
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14.4 Uhat

SWOT - analyysin kehittdmiskohdassa jo tulee esille kohdat, jotka voidaan kokea uh-
kana. Kysely paljasti, ettd suurin osa tyontekijoisté ei kokenut fyysista tai henkista vaki-
vallan uhkaa mutta kaksi henkil6a koki, ettd henkista vakivallan uhkaa on osittain ja yksi
henkild koki, etté fyysistd vékivallan uhkaa on. Kyseessa on vakava asia ja on tarkeaa,
etta johto reagoi asiaan mahdollisimman nopeasti. Kaksi ihmisté koki, ettd he ovat enim-
mékseen samaa mielté viitteen ”Olen uupunut, koska minulla on liikaa ty6td”. Yhdenkin
tyontekijan uupuminen tydméaéran vuoksi on vakavasti otettava asia, johon tulee puuttua
ajoissa. Uupumisella voi olla vakavat seuraukset tyéntekijan loppueldmalle. Liséksi yh-
den tyontekijan uupuminen ja liiallinen henkinen tyon kuormitus voi aiheuttaa niin sano-
tun ketjureaktion ja se voi uhata myds muiden tyontekijoiden tydssdjaksamista, jos he
esimerkiksi joutuvat hoitamaan myds sairaslomalle jdéneen tyontekijan tehtavat omiensa

lisaksi.

Johdon kannattaa késitell& koko tyoyhteison kanssa miten toimia ja miten estetéan fyysi-
nen, sosiaalinen ja psyykkinen turvattomuuden tunne tydssd sek& miten menetellaan, jos
uhkaavia tilanteita ilmenee. Tarvittaessa yritys voisi jarjestdd ulkopuolisen asiantuntijan
ohjaamaan ja opettamaan tyoyhteiséd. Lisaksi johdon kannattaa rohkaista tydntekijoita
ottamaan yhteyttd avoimesti, jos kokevat, etta heilld on liikaa tyota. Johto voi auttaa tyon-

tekij&a suunnittelemaan ja priorisoimaan tehtavansa niin ettd han pystyy hallitsemaan ne.
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15 JOHTOPAATOKSET

Kyselyn vastaukset osoittivat, ettd Firma Oy:n tyontekijéiden tyotyytyvaisyys ja hyvin-
vointi ovat erittain hyvalla tasolla. Yrityksen johto voi onnitella itsedén, silla tdnd paivana
monissa tyopaikoissa voidaan huonosti muun muassa yleisen epdvakaan taloustilanteen
vuoksi. Tyontekijat voivat onnitella itsedén, etta saavat olla tydssa yrityksessa, jossa voi-

daan hyvin ja ettd, he ovat omalla panoksellaan vaikuttaneet tydyhteisdn hyvinvointiin ja

tyytyvaisyyteen.

Suosittelen, ettd tydnantaja kiinnittdd huomiota tydntekijoiden vastauksiin, joissa oli ha-
jaannusta vaikka mitaan halyttavaa ei ilmennyt. Uhkaaviin tekijoihin tulisi puuttua heti,
silla yhdenkin tyontekijan kokema fyysisen ja/tai psyykkisen vékivallan uhka on otettava
vakavasti. On hyva miettid kaikkien tyontekijoiden kanssa, miten uhkatilanteissa tulisi
toimia, miten turvallisuuden tunnetta lisataan ja miten turvallisuus tydssa varmistetaan.
Tarvittaessa kannattaa kéayttaa hyvéksi turvallisuusalan asiantuntijaa konsultoinnissa.
Tyon liiallisen kuormituksen ja uupumisen tunteeseen kannattaa tarttua ajoissa ja miettia

vaihtoehtoja ja toimenpiteitd, joilla kuormitusta ja uupumista vahennetéan.

Kyselyssa paljastuneihin kehittdmiskohteita kannattaa alkaa kehittda yksi konkreettinen
asia kerrallaan, toimenpiteitd kannattaa seurata kokoajan ja vuoden sisalla tehda seuranta
toimenpiteen onnistumisesta. Tutkimuksen kohteena oleva yritys on osoittautunut oppi-
vaksi organisaatioksi, joka kdyttaa hyvékseen ennakoivia toimenpiteité. Liséksi tyonteki-
jat ovat sitoutuneet tydnantajaansa ja tyohon, joten epékohtien korjaamiseen on hyvét

mahdollisuudet.

Kokonaisvaltaisesti hyvista tuloksista huolimatta yrityksen kannattaa myos jatkossa tar-
kistaa saannéllisin valiajoin tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden tila. Eri-
laiset elaméntilanteet ja muutokset voivat muuttaa ihmisten mielipiteita ja tyytymatto-
myyttd ja pahoinvointia voi syntyd. Tarvittaessa tyonantajan olisi hyva jatkaa kartoitta-
mista osa-alueissa, joiden vastauksissa oli hajaannusta ja joihin voitaisiin saada selkeam-

péé kuvaa tarkentavilla kysymyksilla.
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16 POHDINTA

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista. Aihe on kaikkia tydyhteisoja koskettava
ja tehtdvaa tehtdessé vahvistui se tunne, ettd pienillakin teoilla ja muutoksilla voidaan
saada suuria parannuksia aikaan. Analysoidessani kyselyn vastauksia huomasin, etté ky-
selyn tyontekijoiden yksittdiset vastaukset kertovat lukijalleen tyontekijoiden mielipiteet
mutta yhteenvetoa kaikista osioista ei voinut vetdd yksinkertaisesti vaan se vaati aikaa.

Seuraavalla kertaa osaan tehdé lukijaystavéllisemman ja johdonmukaisemman kyselyn.

Viitekehysté laatiessani ja Kirjallisuuteen tutustuessani, nousi monissa kohdin esiin, etta
johdolla on merkittéva vastuu ty6tyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin yll&pitamisessa ja
kehittdmisessd. Johdon kannattaa tehd& tasa-arvoista, jatkuvaa ja avointa yhteistyota
alaisten kanssa, mikali se haluaa maksimaalisen hyddyn tyénvoimastaan ja saavuttaa par-
haimmat tulokset. Johto toimii esimerkkind ja suunnannéyttdjana koko tyoyhteisolle. On
kuitenkin huomionarvoista, etta vastuu on myds kaikilla muilla tyoyhteison jasenilla ja
kaikkien on laitettava siihen oma panoksensa. Ammatillinen kayttdytyminen, avoimuus,
yhdessé tekeminen, eri osapuolien kuunteleminen ja mielipiteiden huomioon ottaminen
tuottavat tyoyhteisossa hedelmad, josta kaikkia osa-puolet hyotyvat. Viitekehyksessé ké-
sittelemani tydeldman osa-alueet kietoutuvat ja vaikuttavat toisiinsa seké luovat yhdessa
tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden tason. Mikaan ei toimi yksistaan vaan
kukin esiin nostamani avaintekijé tukee ja kannattelee toistaan. Ennakoivat toimenpiteet
ja kulttuuriltaan oppiva organisaatio pystyy edesauttamaan tyontekijoiden hyvinvointia
ja tyytyvaisyytta. Ennakoivilla toimenpiteilld pystytaan ajoissa kitkeméaan tyontekijoiden
tyytymattémyyden ja pahoinvoinnin juuret, ennen kuin ne paasevat kasvamaan ja teke-

maan tuhojaan.
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LITE 1

TYOTYYTYVAISYYS JA - HYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET

1 OMAN TYON KOKEMINEN

1.1 Tyoni on sopivan kuormittavaa
Keskiarvo: 4

1.2. Olen tyytyvainen tydni laatuun
oma osaaminen / tulokset
Keskiarvo: 4,44

1.3 Hallitsen tydni hyvin
Keskiarvo: 4,44
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1.4 Asetetut tavoitteet ovat minulle realistisia ja saavutettavissa
Keskiarvo: 4,67

L= T L =

1.5 Annetut ty6tehtévat vastaavat osaamistasi
Keskiarvo: 4,67

o = MR W = O

1.6 Voin vaikuttaa tydni kannalta térkeisiin p&atoksiin
Keskiarvo: 4,11

k3 L = ih

=
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1.7 Olen sitoutunut tyénantajaani ja ty6tehtaviini
Keskiarvo: 4,89

1.8. Minulla on mahdollisuus maéritell& tydni tavoitteita sekd suunnitella tyon tekeminen
Keskiarvo: 4,89

1.9. Tydvalineet ja -materiaali ovat hyvat ja niitd on riittavasti
Keskiarvo 3,56
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1.10 Olen tyytyvainen tyoskentelytiloihin ja -ymparistooni
Keskiarvo: 3,89

1.11 Tydni on mielekasta
Vastaajien maara: 9/Keskiarvo 4,89
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2 PEREHDYTYS

2.1 Sain selkedn kuvan ty6tehtavistani ja vastuustani (tyéhon opastus)

Keskiarvo: 4

2.2. Minulle selvisi tydhon ja tySyhteison toimintaan liittyvét yleisperiaatteet ja pelisddnnot

Keskiarvo: 4

2.3. Sain kattavan kokonaiskuvan organisaation perustehtévista, toiminnannasta ja tavoitteista

Keskiarvo: 4
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2.4. Minulle selvisi yrityksen tyontekijéat, asiakkaat ja sidosryhmét.
Keskiarvo: 4,25

2.5 "Tervetuloa taloon" -oppaasta ja laatukasikirjasta sain hyvin tietoa kaytannén asioihin

Vastaajien maara: 4/Keskiarvo 4

=




3 JOHTAMINEN

3.1. Tiedén kuka tai mikéa johtaa minua tygssani
Keskiarvo: 4,89

3.2 Minulla on selke& kuva tyontekijoiden tehtévévastuista
Keskiarvo: 4,78

3

3.3 Minulla on selke& kuva johdon vastuista
Keskiarvo 4,67

31



3.4 Minua kannustetaan ja motivoidaan tydsséni
Keskiarvo: 4,22

3.5 Saan johdon tukea ja apua aina tarvittaessa
Keskiarvo: 4,56

O = kW = R

3.6 Saan selkeéat ohjeet tydntekoon
Keskiarvo 4,56
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3.7 Tyontekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti
Keskiarvo: 4,22

3.8 Ammatillista osaamistani ja taitojeni kehittdmista tuetaan
Keskiarvo 4,67

2 = kW e O

3.9. Minua rohkaistaan olemaan avoin ja uskallan sanoa kaikki mielipiteeni myos eridvéat
Keskiarvo: 4,33
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3.10 Tyontekijoita kannustetaan miettimaén, miten ty6t voisi tehdéd paremmin
Keskiarvo 4,22

3.11. Tyontekijoiden ideat ja mielipiteet otetaan huomioon
Keskiarvo 4

3.12 Olen tyytyvainen tdiden organisointiin ja tydjarjestelyihin
Keskiarvo 4,33

(== R - T 7S B ) B e ]
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3.13 Koen, ettéd minua arvostetaan tyontekijana ja ihmisené
Keskiarvo: 4,78

3.14 Olen tyytyvainen kehityskeskusteluihin
Keskiarvo 4,44
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4TYOYHTEISO

4.1 Kunnioitamme ja arvostamme muita tydyhteisémme jasenia
Keskiarvo: 4,78

4.2 Tydyhteisossa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri
Keskiarvo 4,67

o = R W = M

4.3 Saan tarvittaessa tukea ja apua tydtovereiltani
Keskiarvo 5
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4.4. Epaasiallista kayttaytymista ja hairintaa ei ole
Keskiarvo: 5

4.5 Keskindinen kanssakdyminen on sujuvaa ja ongelmatonta
Keskiarvo 4,67

O = kR W = h

4.6 Ryhmé- ja tiimitydskentely sujuu hyvin
Keskiarvo 4,89

|
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4.7 Sovellun hyvin organisaation kulttuuriin
Keskiarvo 4,89

4.8. Tunnen kuuluvani tygyhteiséon
Keskiarvo: 5
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5 TYOHYVINVOINTI

5.1. Olen seka fyysisesti ettd henkisesti hyvassa tyékunnossa
Keskiarvo: 4,44

] w £ (5]

-y

5.2. Minulla on sopivasti tyostressia
Keskiarvo: 4

5.3 Olen uupunut, koska minulla on liikaa tyoté
Keskiarvo: 2,33

o = k) W = "
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5.4. Minulla on terveydellisid ongelmia, jotka joskus heijastuvat tyoni laatuun
Keskiarvo: 1,33

5.5 Henkisen vakivallan uhkaa ei ole
Keskiarvo 4,56

5.6 Fyysisen vékivallan uhkaa ei ole
Keskiarvo: 4,33
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5.7 Minulla ei ole kynnysta jaadéa sairaslomalle tarvittaessa
Keskiarvo: 3,56

5.8 Tydni on henkisesti kuormittavaa
Keskiarvo: 3,67

5.9 Minulla ei ole ongelmia tyd- ja yksityiselaman yhteensovittamisessa
Keskiarvo 3,89

3
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5.10 En koe turvattomuutta ty6ta tehdessani
Keskiarvo: 3,78
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6 TIEDONKULKU

6.1 Kokouksia ja palavereita on sopivasti
Keskiarvo 3

6.2. Siséinen tiedotus on hyvaa
Keskiarvo 4,11
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