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Abstract

Work well-being and its improvement has become a development target for many companies in recent years.
Well-being at work has been studied widely and more and more employers have understood its importance in
keeping employees motivated. Holistic well-being at work can be greatly influenced by the employee's own ac-
tions, but the tools provided by the employer for maintaining and developing well-being at work affect the indi-
vidual's endurance to an increasing extent. Finland is one of the most prosperous countries in the world, and the
continuous progress of well-being is also strongly reflected in the development of well-being at work. Despite
this, many employees feel bad at work and their ability to cope at work is at a low level. In this thesis, the au-
thors also consider whether matters related to occupational well-being are always the responsibility of the em-
ployer and the organization, or whether the employees can influence their own occupational well-being through
their own activities.

The aim of this thesis was to investigate the current state of occupational well-being in the target company and
to examine the development of occupational well-being from a strategic perspective. The target company
wanted to remain anonymous, so we refer to the company as target company or company X.

The main question of the research was: what is the current strategic state of the target company's occupational
well-being, and how could it be developed? Quantitative research was used in the work, in order to create a
working well-being development plan for the company. The quantitative method of the work was implemented
by creating a survey using the Webropol tool, which the personnel of the target company answered anony-
mously. The data collection took place by distributing the survey link via the company's information e-mail group
and intranet. The response rate was 43 %, as 30 employees responded to the survey. The sample is adequate
to clarify the personnel's views on well-being.

When creating the work well-being plan, the possibility of sampling error was considered in the survey.

Based on the results collected from the survey, a work well-being plan was created for the target company. This
plan focused especially on the issues raised in the survey and examined the aspects of occupational well-being
from different perspectives. The four different areas of the questions were related to the functionality of the
work community, the operations of the supervisor, the general well-being of the personnel, and the develop-
ment of well-being at work from the employee's point of view. According to the results of the survey, the com-
pany's well-being at work is at a fairly good level, but there is clearly room for improvement. The target com-
pany wanted to remain anonymous, so we refer to the company as target company or company X.

Based on the results of the study, conclusions could be drawn about the state of the company's personnel man-
agement, and in general about which areas the company would particularly need to develop from the perspec-
tive of occupational well-being. The results also revealed that they were not completely satisfied with the super-
visor's performance and about physical well-being at work. According to the study, a large part of the company's
employees also felt that they could not influence the development of the organization's well-being at work. The
personnel also did not know how the target company developed occupational well-being.

Keywords
Well-being at work, developing well-being at work, measuring well-being at work
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1 JOHDANTO

1.1  Tutkimuksen lahtokohdat

Valitsimme opinndytetydmme aiheeksi tydhyvinvoinnin kehittdmisen, silld koemme sen olevan erit-
tain tarkea osa-alue jokapaivaisessa tydelamassa niin viihtyvyyden, kuin kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin kannalta. Tydssa jaksaminen ja siihen liittyva uupuminen, henkildston vaihtuvuus ja organi-
saation johtamisen merkitys ovat edelleen monen yrityksen kompastuskivi. Tasta syysta halusimme
paneutua aiheeseen syvemmin ja lahtea oman tutkimuksemme kautta analysoimaan ja kehittdmaan

kohdeyrityksemme tydhyvinvoinnin nykytilaa.

Tydhyvinvoinnin mittaaminen ja sen seuranta on yleistynyt monessa organisaatiossa ja sen tarkeys
on ymmarretty viime vuosina melko hyvin. Hyvinvoinnin osalta suurinta tulevaisuushuolta on viime
aikoina aiheuttanut mielenterveysongelmat, tydmarkkinoiden muuttuvat osaamisvaatimukset ja
eriarvoisuuskehitys. Myds koronapandemia on osaltaan aiheuttanut muutoksia yksilén hyvinvoin-
nissa. (Kokkinen 2020, 6-8.)

Taman opinndytetydn aiheena on tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja tydhyvinvoinnin kehittdmissuunni-
telman laatiminen yhteistydssa kohdeyrityksen kanssa. Kaytdmme tyéssamme nimitysta kohdeyritys
tai yritys X, silla yritys halusi pysya anonyymina. Tarkoituksenamme on tutkia ja analysoida tyohy-
vinvoinnin eri osa-alueita strategisen kehittémisen nakdkulmasta. Jaoimme tutkimuksen neljaan eri
osa-alueeseen; tydyhteison toimivuus, esihenkilén toiminta, henkiléston hyvinvointi ja tydhyvinvoin-
nin kehittdminen. Esitimme kyselyyn vaittdmig, joihin vastaajat valitsivat jokaisen vaittdman kohdalle

omaa nakemystdan parhaiten vastaavan vaihtoehdon.

Lainsdddanndssa tydhyvinvointia maaritelldadn muun muassa tyétuvallisuuden, tyéterveyden ja ty6-
ajan nakokulmasta (Tyoéturvallisuuslaki, 2002/738 & Tyéterveyshuoltolaki, 2001/1383). Lainsdadan-
nollisten asioiden lisaksi tydhyvinvointi on paljon muutakin; tydhyvinvointi vaikuttaa henkildston jak-
samiseen niin tyopaikalla, kuin arjessakin. Hyvinvoiva tydntekija on hyvan tytssajaksamisen lisaksi
usein motivoituneempi ja sitoutuneempi tydskentelemaan yrityksen palveluksessa. Tama heijastuu
taas siihen, ettd yritys luultavasti saavuttaa parempia tuloksia pidemmalla aikavalilla. (Manka, Kaik-
konen & Nuutinen 2007, 12.)

1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Taman opinndytetydn tarkoituksena on tutkia kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja kehittaa
tybhyvinvointia strategisesta nakékulmasta. Tarkoituksena on tarkastella tyéhyvinvoinnin paaperiaat-
teita ja peilata niitéd kohdeyrityksemme toimintaan. Tydssa kaytetaan maarallisté tutkimusta, minka

avulla on tarkoitus luoda yritykselle toimiva tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma.

Opinnaytety6n tavoitteena on tuottaa kohdeyritykselle mahdollisimman paljon arvoa, seka ehdotuk-
sia kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Kehityskohteet on johdettu tydhyvinvoinnin aiem-
masta tutkimuksesta ja tdman opinnaytetyén empiirisen tutkimuksen havainnoista. Opinndytetydssa
keskitytaan kohdeyrityksen toimialalle tyypillisiin tydhyvinvoinnin haasteisiin. Tyén ulkopuolelle on

rajattu sellaisia tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita, joita ei kohdeyrityksen kaltaisessa toiminnassa ha-

vaita.
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Opinndytetydmme keskeisia tutkimuskysymyksia ovat:

- Mika on kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin nykytila?
- Mika on organisaation johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin?

- Kuinka kehittda organisaation hyvinvointia strategisesta nakdkulmasta?



8 (45)

2 TYOHYVINVOINTI

2.1  Tyodhyvinvointi kasitteena

"Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat
ja tyOyhteistt tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa
mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestadn tyd tukee heidan elamanhallintaansa.” (Tyoter-

veyslaitos 2017).

Hyvinvointi on yksi yhteiskunnan keskeisimmista tavoitteista, jonka edistamisessa tyéhyvinvoinnilla
on erittdin keskeinen rooli. Tydhyvinvointiin satsaavat yritykset saavat aikaan hyvinvoivia tyonteki-
joita. Tama taas heijastuu siihen, etta tydnjalki on tuottavaa ja innovatiivista ja tama lisaa yrityksen
taloudellista tuottavuutta. Tydhyvinvointi on kokonaisuus, johon vaikuttavat monet tekijat, kuten
organisaation kyvykkyys, esihenkildiden valmiudet, ty6ilmapiiri, seka tydn hallinnan tunne. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 12.) My6s henkilén oma kokemus tydyhteisdn toiminnasta vaikuttaa
tydhyvinvointiin. Tydssaan hyvinvoiva henkild paneutuu tydhonsa, tekee laadukasta ja tuloksellista
tyota yhteistytssa toisten kanssa. (Tyoterveyslaitos, Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 6-8.) Yksilon
aiemmat kokemukset vaikuttavat hanen tulkintaansa tyéhyvinvoinnin edellytysten toteutumisesta
(Manka 2006, 15).

Hyvinvoivan tydyhteisén saavuttamiseen tarvitaan kaikkien osapuolten sitoutumista yhteistyéhon.
Ty6hyvinvointi ei synny itsestdan, vaan sen luominen ja yllapitaminen vaatii jatkuvaa kehittdmista
niin tydnantajalta, kuin tyontekijéltéakin. Ty6hyvinvoinnin kehittédminen vaatii selkeiden tavoitteiden
asettamista ja sen ylldpitoon vaaditaan systemaattista johtamista ja konkreettisia toimenpiteita. Hy-
vinvoivassa tydpaikassa tydntekijdiden hyvinvoinnista huolehditaan suunnitelmallisesti ja jatkuvasti.

(Tyoterveyslaitos.)

Tydhyvinvointi ja sen kehittédminen perustuu osaltaan Suomen tydlainsaadantdon, seké suurelta osin
my®s sovellettaviin tydehtosopimuksiin. Tydsuhdetta maarittelevia keskeisia lakeja ovat mm. Tydso-
pimuslaki, Tybaikalaki, Tasa-arvolaki, Yhdenvertaisuuslaki, Vuosilomalaki, Tyéturvallisuuslaki ja Tyo-
terveyshuoltolaki. Useissa ty6lakien ja ty6ehtosopimuksien sdadoksissa tavoitteena on tyéntekijan

suojeleminen, hanen oikeuksiensa turvaaminen ja siten hdnen tyéhyvinvointinsa edistaminen. (Tyo-
sopimuslaki 55/2001.) Tydsuhteeseen liittyvat lait ja sopimukset maarittavat perustason, joka va-

himmillaan tulee toteutua tydnantajan ja tyontekijén valisessa suhteessa. Tydhyvinvoinnin nakdkul-

masta parhaat tyopaikat ylittévat lainsdddanndn vaatimukset. (Rauramo 2012, 18.)

Mankan (2016) mukaan tydnantajalla on monia eri keinoja tydhyvinvointipddoman kartuttamiseksi.
Naitd ovat esimerkiksi strategiseen hyvinvointiin panostaminen, hyva osallistava esimiestyd, tyoter-
veysyhteisty0, ikdjohtaminen, urasuunnittelu, sekd tydntekijoiden osallistumis- ja vaikuttamismahdol-
lisuudet (KUVA 1).



strategiseen
hyvinvointiin
panostaminen

hyva osallistava
esimiestyo

tyoterveysyhteystyd,

varhainen tuki, tyon
mukautukset,
tydhon paluun tuki
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tyontekijoiden
osallistumis- ja
vaikuttamismahdolli-
suudet

urasuunnittelu,
osaamisen
kehittdminen,

kyvykkyyksien

ikdjohtaminen, ikaan ja
eldmanvaiheeseen
liittyvien tekijoiden
huomioiminen

KUVA 1. Tybnantajan keinoja tyéhyvinvointipadoman kartuttamiseksi (Manka 2016).

Yksilolla on myos aina itsellddn vastuu omasta hyvinvoinnista ja tyontekija voi itse omilla valinnoil-
laan vaikuttaa ty6hyvinvointiinsa. Téhén liittyy oman tydhyvinvoinnin johtaminen ja huolehtiminen
siita, etta on itse ajan tasalla tyotehtavistadn. Halu kehittya urallaan, tydyhteisollisyys ja kollegoiden
tukeminen on omalta osaltaan tarkea osa yksilén hyvinvointia. Omaa tyéhyvinvointia voi parantaa
myds mydnteiselld asenteella ja muutoksiin sopeutumalla. Varsinkin pitkan tyduran tehneilld henki-
16illa voi olla hankaluuksia hyvaksya uudet toimintatavat ja sopeutua muutoksiin. Myés omat ela-

mantavat ja vapaa-ajan vietto heijastuvat vahvasti tyéhyvinvointiin. (Manka 2016.)

2.2 Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Virolaisen (2012) mukaan tyohyvinvointi sisdltda fyysisen, sosiaalisen, psyykkisen ja henkisen hyvin-
voinnin. Osa tutkijoista kuitenkin jakaa hyvinvoinnin vain kolmeen osa-alueeseen: fyysiseen, psyyk-
kiseen ja sosiaalisen hyvinvointiin. Nama tutkijat ovat yhdistédneet henkisen hyvinvoinnin kuuluvan
sosiaaliseen ja psyykkiseen osa-alueeseen. Tassa osiossa kasittelemme vain ndma kolme osa-alu-
etta. Nama kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, mista syysta tydhyvinvointia tulisi tarkastella ko-
konaisvaltaisesti. Fyysinen hyvinvointi sisdltda mm. tyon fyysiset olosuhteet ja kuormitustekijat.
Psyykkinen hyvinvointi siséltaa esimerkiksi ty6ilmapiirin, tydn aiheuttaman stressin ja paineet. Henki-
sen hyvinvoinnin kasitteeseen kuuluu organisaation arvomaailma ja kaytannot, yhteisollisyyden
tunne, tiimityo ja tyon mielekkyys. Myds sosiaalinen hyvinvointi sisaltdd mahdollisuuden siihen, etta
yksilolld on mahdollisuus sosiaaliseen kanssakaymiseen kaikkien tydyhteison jasenten kanssa. (Viro-
lainen 2012, 17-26.)
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2.2.1 Fyysinen hyvinvointi

Tyopaikalla fyysinen hyvinvointi kasittda tyon fyysisen kuormituksen, ergonomisuuden (esim. tyo-
asennot) ja sen, millaiset fyysiset tytolosuhteet ovat. Fyysisiin tyéolosuhteisiin kuuluvat mm. melu,
siisteys ja lampdtila. Tydolosuhteiden vaikutus korostuu varsinkin silloin, kun tyétehtavat ovat erityi-

sen fyysisia. (Virolainen & Virolainen 2016.)

Tutkimusten mukaan fyysisesti hyvassa kunnossa olevat henkilét suoriutuvat tyéssdan paremmin ja
myods nauttivat vapaa-ajastaan enemman, kuin heikossa kunnossa olevat. Liikunta pitda mielen vir-
keana ja fyysisesti hyvdssa kunnossa olevat tydntekijat jaksavat tydssadn paremmin ja ovat nain
ollen myds yritykselle tuottavia. Moni yritys onkin lisdnnyt tydpaiviin taukoliikuntahetkia edistadkseen
tyontekijoidensa fyysista hyvinvointia. (Virolainen 2016.) Tassa myos korostuu tydntekijan vastuu
siind, mitd han vapaa-ajallaan tekee. Paljon liikuntaa harrastavat henkil6t luultavasti jaksavat tyos-

saan paremmin. (Virolainen & Virolainen 2016.)

Liikunnan lisaksi fyysinen hyvinvointi pitad sisalladn terveellisen ruokavalion. Monipuolinen ja ter-
veellinen ruokavalio pitéda verensokerin tasaisena ja energiatason korkealla. Epaterveellinen ruoka
nostaa verensokeria hetkellisesti ja tuo mukanaan energiapiikin, mutta téman jalkeen olo on entista
vasyneempi ja myds ty6teho oletettavasti laskee. Tydpaikalla kannattaakin jattéa kahvihuoneen pul-
lat ja herkut valista ja korvata ndama esim. hedelmilla. My6s tydpaikan ravintolan ruuat voivat usein
olla suolaisia ja sisaltdd runsaasti suolaa, kermaa ja rasvaa, mikd myds itsessaan voi lisata tyonteki-
jan vasymysta ja heikentda tuottavuutta. My0s riittdva vedenjuonti vaikuttaa paljolti energiatasoon

ja nesteen puute aiheuttaa vasymysta. (Virolainen & Virolainen 2016.)

Yksi suuri trendi, mita nykyajan tyontekijat usein valttelevat: tauot. Nykymaailman yritysmaailmassa
usein kerskutaan silla, ettd taukoja ei pideta. Jotkut tydntekijat ovat niin kiireisia, etteivat he ehdi
pitda kahvi- tai lounastaukoja lainkaan. Toiden tauottamisella on suuri merkitys tyontekijan tehok-
kuuteen ja palautumiseen. Kahvi ja lounas saatetaan nauttia tydpisteen aarella samalla, kun teh-
daan téitd. Toiden tauottaminen on kuitenkin erittdin térkeaa ja se vahentaa virheiden maaraa, edis-

tada palautumista ja lisaa tyoétehokkuutta. (Virolainen & Virolainen 2016.)

Taukojen merkitystd on tutkittu John Trougakosin toimesta ja tutkimuksen mukaan taukojen pita-
mattdmyys alentaa tuottavuutta. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tuottavimmat tydntekijat tydskenteli-
vat alle 8 tuntia paivassa ja pitivat 17 minuutin tauon 52 minuutin vélein. Taukojen pitdminen ja ai-
vojen tuulettaminen edistad luovuutta ja pitda tyétehon korkeana. (Trougakos, Hideg, Cheng & Beal
2014.)

2.2.2 Psyykkinen hyvinvointi

Tyohyvinvointia on tarkasteltu paljon myds psyykkisesta nakdkulmasta ja se on yha merkitykselli-

semmassa asemassa tarkastellessa tydhyvinvointia. Ty6turvallisuuskeskuksen mukaan psyykkisesti
toimintakykyinen henkild tuntee itsensé hyvinvoivaksi, luottaa kykyynsa selviytya arjen tilanteista ja
arvostaa itsesaan. (Tyo6turvallisuuskeskus 2015, 6.) Psyykkistd hyvinvointia tarkastellessa keskeisia

asioita ovat tyon ja kiireen hallinta, tyon sisalto, tyén ilmapiiri ja tydn mielekkyys. (Rauramo 2008.)
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Ty6hyvinvointia voidaan myds tarkastella tarpeiden ndakdkulmasta. Tama ajatusmalli perustuu Maslo-
win motivaatioteoriaan, jossa edellinen tarve tulee olla tyydytetty, jotta ihminen voi tietoisesti siirtya

seuraavaan tarpeeseen. Rauramon (2008) mukaan tyéhyvinvointi koostuu viidesta portaasta (KUVA

2).

A

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE: Yhteisén seki yksilén oppimisen ja osaamisen tukeminen.
Osaamisen kehittiminen tukee koko organisaation tavoitteita ja visioita.

A
4, ARVOSTUKSEN TARVE: kiytinnon toimissa niikyvit tydyhteison missio, visio ja strategia seki
eettiset arvot. Tydyhteison jokapdiviistd toimintaa osana ovat oikeudenmukainen palaute, palkkaus ja
palkitseminen sekd toiminnan arviointi ja kehittiminen.

3, LITTYMISEN TARVE: Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostdstd huolehtiminen seki )
ulkoinen ja sisidinen yhteistyd. Keskeisid arvoja tydyhteisdssd ovat avoimuus ja luottamus seki
. vaikutusmahdollisuudet omaan tyGhon.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Turvallinen tydympiristd sekd turvalliset toimintatavat. Toimeen
tulon mahdollistava palkkaus, ja pysyvi tydsuhde seki tasa-arvoinen tydyhteiso.
L
A
(1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tyé vastaa kuormitukseltaan tydntekijin h
ominaisuuksia mahdollisimman hyvin ja se mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdvin ja
monipuolisen ravitsemuksen liikunnan seki sairauksien ehkiisyn ja hoidon. Tybterveyshuollon rooli on
\ merkittivi. )

KUVA 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008).

2.2.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi koostuu padasiassa tydpaikalla tapahtuvista kohtaamisista, kanssakymisesta
ja vuorovaikutuksesta. Sosiaaliseen tydhyvinvointiin lasketaan my6és tydyhteison ilmapiiri ja tydkave-
reiden lahestyttdvyys. (Virolainen 2012). Sosiaalinen toimintakyky nayttdytyy esimerkiksi vuorovai-
kutustilanteissa, sosiaalisena aktiivisuutena, osallistumisena, rooleista suoriutumisena ja yhteisyyden
ja osallisuuden kokemuksina (Tyoterveyslaitos). Positiivisen ilmapiirin rakentamiseen vaikuttavat mu-
kavat ja ldamminhetkiset sosiaaliset kohtaamiset. Tallaisia hetkia voivat olla esimerkiksi kohtaamiset
kahvihuoneessa tai lounaalla, seka myds satunnaiset kohtaamiset kopiokoneen luona. (Virolainen
2012).

Sosiaalista tydhyvinvointia voidaan tarkastella useasta eri nakékulmasta. Hyppanen (2013) jaottelee

tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin, mista 10ytyy myos sosiaalisen tydhyvinvoinnin perusteet. Maaritel-

lanne. Naista edelld mainituista osa-alueista osallisuus ja luottamus ovat sosiaalisen hyvinvoinnin

kannalta merkittavia tekijoita. (Hyppanen 2013.)

Iso-Britannian terveysministerion (Deparment of healthin) kehittdman tutkimuksen mukaan sosiaali-
sen ty6hyvinvoinnin avaintekijoita ovat ihmissuhteet, yksilon vahvuuksien kehittdminen, jarjestelmal-

linen ajattelu, henkildstén oikeudet ja tasa-arvo, seka henkildstdn valinen yhteistyd (KUVA 3).
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Vahvuuksiin keskittyminen -
lhmissuhteet — luottamukseen ja huomioida yksilon vahvuudet oman
kunnioitukseen perustuvat eldman hallinnassa ja saada ndin
ihmissuhteet kollegoiden vililla aikaan positiivisia muutoksia myds
tySeldmassa

Jarjestelmallinen ajattelu -
kokonaisvaltainen |dhestymistapa
yksilon ja hdnen eldmaansa
vaikuttavien henkilckohtaisten,
perhe-, sosiaalisten, taloudellisten
ja ymparistotekijéiden
ymmartaminen

Henkildston oikeudet — oikeuksien
edistdminen ja puolustaminen

Yhteisty6 — tasa-arvoinen
tydympadristd henkildston valilla,
tarpeisiin vastaaminen ja
eldamanlaadun parantaminen

KUVA 3. Sosiaalisen tyéhyvinvoinnin avaintekijat (Social Work Strategy, Department of health).

2.3 Tyodhyvinvoinnin merkitys

Hyvinvointi tydssa lisaa tydntekijan motivaatiota, luovuutta, tuottavuutta ja sitoutumista tyéhon.
Tama ennaltaehkadisee ja vahentaa sairauspoissaoloja, seka lisda tyon mielekkyyttd. Nykyaan tyonte-
kijat painottavat tyytyvaisyyttaan entista enemman siihen, ettd tydssa koetaan kokonaisvaltaista on-
nellisuutta ja hyvinvointia. Koskelan (2023) mukaan muutama vuosi sitten tydeldamassa otettiin digi-
loikka, nyt ollaan ottamassa arvoloikka. Yrityksesta irtisanoutuneet henkil6t toivovat, etta organisaa-
tion arvot vastaisivat heidédn omia arvojaan: organisaation tulisi olla lapinakyva siita, millaiset yrityk-
sen arvot ovat. Ihmiset haluavat osallistua omaa ty6taan koskevaan paatdksentekoon ja ovat kiin-
nostuneet oman tyénkuvan kehityksestd. Valitettavan moni yritys ei vield téna paivana anna tyonte-

kijGilleen tata vastuuta, mika osaltaan syd tyon mielekkyytta. (Koskela 2023.)

Mahdollisuus kehittya, halu tehda merkityksellista ty6td, yritystd johdetaan luottamuksella, arvo-
pohja, mihin sitoutua. Nama ovat arvoja, mitda moni tyontekija tyoltaan toivoo. Johdon tulisi ymmar-
taa, etta tyontekijoita autetaan antamaan esimerkiksi hyvaa asiakaspalvelua. Hyva tyontekija on yri-
tyksen kayntikortti. Johtamisen kulttuurissa tulisi myds pyrkia siihen, ettad tyontekijat padsevat anta-
maan kaiken mahdollisen potentiaalin: osallistetaan, keskustellaan, vuorovaikutetaan ja tehdaan yh-
dessd. Tassa vaiheessa yritys hydtyy tyontekijoistaan eniten. Mikali tydntekija ei pddse antamaan
yritykselle kaikkea potentiaaliaan, saattaa han alkaa etsimaan ty6ta, missa padsee kukoistamaan.
(Varamaki 2023.)

2.4  Tydhyvinvoinnin tuottavuus

Myonteiselld tydilmapiirilld, seka tyotyytyvaisyydella on positiivinen vaikutus yrityksen tulokseen. Yri-

tyksen tulos vaikuttaa myodnteisesti hyvinvointiin ja vastaavasti hyvinvointi lisda yrityksen kilpailuky-
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kya. Tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnilla on valittomia ja valillisid vaikutuksia organisaation me-
nestymiseen ja sen avulla voidaan saavuttaa merkittavia taloudellisia hydtyja. (Manka 2011, 38.)
Tyoympariston kehittamiseen panostaminen vahentaa tapaturmista ja sairauspoissaoloista, sekd en-
nenaikaisesta eldkditymisesta aiheutuvia kuluja ja vaikuttaa tydn ja tuotannon hairiéttdmyyteen.
(Manka 2011, 38; Rauramo 2012, 19.)

Hyvalla tydkykyjohtamisella voidaan vaikuttaa henkildston hyvinvointiin ja ty6turvallisuuteen, seka
sdastdd kustannuksia sairaus- ja tapaturmapoissaolojen vdhentyessa. Riskialttiilla toimialalla hyva
tyoturvallisuus voi parantaa yrityksen mainetta. Myds ty6urien pidentaminen yrityksessa sadstaa
merkittdvasti kustannuksia. Ennenaikaisen eldkditymisen my&ta organisaatiosta hdviaa asiantunte-
musta ja osaamista, seka aiheutuu rekrytointi- ja perehdytyskuluja uuden henkiléstéon hankkimi-
sesta. (KUVA 4.)

Vilillisesti tyéhyvinvointi vaikuttaa tyon tuottavuuteen, laatuun, seka innovatiivisuuteen. Kun tyail-
mapiiri ja ty6tyytyvaisyys ovat kunnossa, voidaan tydyhteisdssa keskittya varsinaisen tyén tekemi-
seen, oppimiseen ja innovaatioihin, sen sijaan, ettd henkildstén voimavarat kuluisivat huonojen olo-
suhteiden keskelld selviytymiseen. Talousvaikutuksia voidaan jakaa valittémiin ja valillisiin vaikutuk-
siin. (KUVA 4.)

Valitoén talousvaikutus Valillinen talousvaikutus Lopullinen talousvaikutus

-Yksilétuottavuus
-Ty6prosessi
-Kehitystoiminta

-Sairaus- ja tapaturmakulut -Tyon tuottavuus -Kannattavuus
-Elakaitymiskulut -Tyon laatu -Kilpailukyky
-Tehokas tydaika -Tuote- ja prosessi-innovaatiot  |-Tuottavuus

-Tuloksellisuus

KUVA 4. Manka 2012. Tydhyvinvoinnin edistdmisen talousvaikutukset.
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

3.1 Strategian maaritelma

Strategia- sana tulee kreikankielisestd sanasta “strategos”, joka tarkoittaa sodan johtamisen taitoa
(Kamensky 2010, 16). Strategia on kasitteena hyvin laaja kokonaisuus ja termista 16ytyy useita eri-
laisia versioita. Taman opinndytetydn nakokulmasta tarkasteltuna strategia tarkoittaa suunnitelmaa,
minka avulla tavoiteltua paamaaraa pyritdan saavuttelemaan. Strategia tarkoittaa tietoisuutta tar-

keistd toimista ja valinnoista (Laamanen 2005, 61.)

Kamenskyn (2010, 53) mukaan strategia ei ole vain yksi tietty osa tai asia, vaan moneen osan koko-
naisuus. Strategian pohjalta yritys valvoo, suunnittelee ja toteuttaa toimintaansa kohti yrityksen ta-
voitetta. Kyseessa on elamantehtdva, mika koostuu yrityksen visiosta, toiminta-ajatuksesta ja ar-
voista. Organisaation johdon tulisi kuitenkin ajatella yritystd ja tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti.
Tama edellyttad johdolta kykya ajatella yrityksen etua kokonaisuutena, eika vain yksittaisten osa-

alueiden kautta.

Suoraviivaisesti strategian voi jakaa kahteen osaan: strategian laatimiseen ja strategian toteuttami-

seen. Strateginen johtamisprosessi voidaan jakaa myds lineaarisesti eri osa-alueisiin:

- mission ja vision maarittaminen

- paamaaran asettaminen

- strateginen laatiminen paamaaran saavuttamiseksi
- strateginen toimeenpano ja lapivienti

- arviointi, mittaus ja korjaavien toimenpiteiden suorittaminen

Tama jako voi olla kuitenkin tdman paivan tyoelamassa kankea, silla nykymaailma muuttuu nope-
asti. (Vuorinen 2013, 39-41.)

3.2  Strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvointi tulisi huomioida osana kaikkea yrityksen liiketoimintaa ja tavoitteita, eli sen tulisi olla
osana strategista johtamista. Se, etta tydhyvinvointi kytketdan osaksi yrityksen strategiaa, kytkeytyy
se myds osaksi yrityksen tuloksellisen toiminnan edistamista. (Tyoterveyslaitos.) Oman tydn merki-
tyksen ja organisaation strategian ymmartaminen on tarkeag, silla tdma luo kaytanndssa pohjan kai-
kelle tydn tekemiselle (Pohjakallio & Tuominen 2010.) Strategia on mahdollista kertoa tydntekijoille
my®ds tarinan muodossa innostavasti ja ymmarrettavasti, jolloin sen kdytantéon vieminen voi olla
helpompaa (Argyris 2000, 153).

Yrityksen strategiasta nousevat arvot ja tavoitteet ovat tarkea osa tydyhteison paivittdistd toimintaa
ja ndiden ymmartdminen vaikuttaa suoraan tydn tekemiseen ja sen mielekkyyteen. Viitaten Mankan
(2017) tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden malliin, organisaation kohdalla yritetaan viestia juuri
sitd, etta yksilén kokemaan tydhyvinvointiin vaikuttaa vahvasti se, tietdakd han, mika on organisaa-
tion tavoiteltu visio ja milla tavoin yksilo voi itse vaikuttaa sen toteutumiseen. Selkeadt tavoitteet ja

tavoitteiden saavuttamiseksi luodut toimintaperiaatteet (strategia) ovat siis olennaisia tyéhyvinvoin-

nin perusteita. Henkiléstolle tulisi selkeyttad tavoitteet ja toimintaperiaatteet, jotta yritys onnistuisi
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jalkauttamaan strategiaa. Etenkin esihenkildn rooli strategian jalkauttamisessa on tarkeda: esihenki-
16illa tulisi olla kasitys koko yrityksen strategiasta ja siita, mika sen vaikutus omaan yksikkéon on.
Esihenkilon tehtdvana on esittaa yrityksen strategia tyontekijatasolle tavalla, mika on informatiivi-

nen, inspiroiva, ja yksiléa ohjaava. (Duke 2005b.)

Korhosen (2013) mukaan mita parempaa organisaation tyokykyjohtaminen on, sitd paremmin ihmi-
set voivat ja suoriutuvat tydssaan. Silloin kun ty6 tuo ihmiselle merkitysta ja tyétehtavat ovat maari-
telty tavoitteen kannalta ennakkoon, ihminen saa palautetta tyostdan, padsee oppimaan ja tyo-
maara on kohtuullinen, niin ihminen viihtyy tydssdaan paremmin ja ndin ollen myds pysyy yrityksen
palveluksessa pidempadn. Huono johtaminen heijastuu usein tydvoimapulaan seka nykyisen henki-
|6ston kautta, etta potentiaalisten tulevan henkiléston tydnantajamaineen nakdkulmasta. Pahimmil-

laan osaamattomuus tydkykyjohtamisessa johtaa pitkittyneisiin sairaspoissaoloihin.

Mika sitten on yrityksen tavoite? Tavoitteen selkeyttdminen tydntekijéille on tarkeda silla tydén merki-
tys luo pohjan tyon tekemiselle. Yksilolle on tarkeda kokea, etta juuri hdanen tekemallaan tydlla on
merkitysta. Tama antaa tyon tekemiselle innon, suunnan ja motivaation ja jaksaa ylipaaténsa pa-
remmin suoriutumaan tyosté ja elamastd. Pohjakallion ja Tuomisen (2012) mukaan sisalléton ty6 on

joka neljannen alle 40-vuotiaan suomalaisen mielesta suurin uhka heidan tydkyvylleen.

3.3 Tydnimu

Oman tyén merkitys on tarkead ymmartaa myos tyén imun kannalta, miké on yksi tyéhyvinvointia
lisadva asia. Tybhyvinvointilaitoksen mukaan tyén imu tarkoittaa mydnteista tunne- ja motivaatioti-
laa tydssa. Vahvaa tyon imua kokeva yksild Idhtee mielelldan téihin, nauttii tydstaan ja kokee tyénsa
mielekkaaksi. Tydn imu syntyy tavallisesti tehtavissa, mitka ovat sopivan haastavia, hyvin suunnitel-
tuja, tyontekijan ominaisuuksille sopivia. Tydntekijan tulisi tuntea tydnsa arvostetuksi, seka merki-
tykselliseksi (Salminen 2015, 225). Ty6n imuun liittyy vahvasti kolme tydhyvinvoinnin ulottuvuutta:
uppoutuminen, omistautuminen ja tarmokkuus (Tyo6terveyslaitos, KUVA 5). Tama ei ole hetkellinen
“flow-tila”, vaan pysyva tila, joka ei kohdistu mihinkaan tiettyyn asiaan, yksilé6n, tapahtumaan tai
kayttaytymiseen. Tyon imuun liittyy tarmokkuus, kokemus energisyydestd, sinnikkyys ja ponnistellun

halu vastoinkaymisissa, seka halu panostaa omaan ty6hdn. (Hakanen 2009b.)
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uppoutuminen —

KUVA 5. Tydn imun ulottuvuudet (Ty6terveyslaitos).

Lisatakseen tyontekijoidensa tydn imun tunnetta yritys X:n tulisi huolehtia siitd, etté nama ulottu-
vuudet toteutuvat. Edelld mainitut asiat auttavat tyontekijoitd kokemaan tydnsa merkitykselliseksi,

mutta samalla riittévan haastavaksi ja inspiroivaksi.

Sonnetag (2003) on osoittanut paivakirjatutkimuksessaan, etta vapaapaivan aikana tapahtuvalla pa-
lautumisella on my6nteinen vaikutus seuraavan paivan tyén imuun ja tydn proaktiiviseen toimintaan.
Samassa tutkimuksessa on osoitettu, etta tydn imu voi vaihdella tydviikon aikana jossain maarin,
mutta pitkalla aikavélilla tarkastellessa se on osoittautunut pysyvaksi tyéhyvinvoinnin tilaksi (Sonne-
tag 2003).

3.4 Tyo6hyvinvoinnin mittarit

Tydhyvinvoinnin tuloksellinen johtaminen ja kehittaminen edellyttaa, etta sitd voidaan arvioida ja
mitata. Tavoitteiden jarjestelméllinen ja saanndllinen mittaaminen mahdollistaa niiden toteutumisen
arvioinnin. (Rauramo 2012, 16.) Erilaiset mittarit ovat hyvia apuvalineita rationaalisessa paattksen-
teossa, vaikka mittarit eivat aina olekaan tdydellisid ja ne ovat vain yksi tapa mitata tiettya asiaa tai
ilmi6ta. Mittarin tulee soveltua kayttétarkoitukseensa ja silld tulisi olla yhteys tavoitteisiin. Oleellista
tydhyvinvoinnin mittaamisessa on saanndéllisyys. Mittaamisen ei kuitenkaan tulisi olla itsetarkoitus ja
sen avulla pyritadn taydellisyyden tavoittelun sijasta havaitsemaan mahdollisia kehittamiskohteita
seka tavoitteita. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012; Suonsivu 2019, 100; Virolainen 2012,
111.)

Mittareiden avulla alussa pyritdan selvittémaan ldhtotilanne ja jatkamaan saanndllisté seurantaa,
jotta tydhyvinvoinnin tasoa ja toimenpiteiden vaikutuksia voidaan seurata. Tydhyvinvoinnin mittaa-
misessa voidaan kayttda esimerkiksi tyotyytyvadisyys- tai tyGilmapiirikyselyd ja SWOT-analyysia.
Koska tyéhyvinvointi on monen tekijan summa, tarvitaan téhan monipuolinen mittari tai mittaristo.
Mittaukset voidaan jaotella tasoittain yksilo-, yhteiso- ja ymparistomittareihin. Tutkimuksiin perus-

tuen tarkeimmiksi tydhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi ovat muodostuneet jatkuvuus, mielekkyys,
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monipuolisuus, henkinen turvallisuus, tydilmapiiri ja tydstd aiheutuvan stressin maara, seka lahiesi-
henkild. (Vesterinen 2006, 157.)

Kdytetyimpia mittareita suomalaisilla tyopaikoilla ovat tydhyvinvointi- ja ilmapiirikyselyt. Kyselyihin
tulisi sisallyttda kysymyksia olennaisimmilta osa-alueilta kuten tydkyky, osaaminen, ilmapiiri, koke-
mukset esihenkildiden toiminnasta ja johtamisesta. (Aura & Ahonen 2016, 66; Elo ym. 2010, 11;
Manka & Manka 2016, 219.) Kyselyssa tulisi myds huomioida henkiléstén eroavaisuudet seka johdon
ja henkiléston mahdolliset ndkemyserot (Otala ym. 2005, 232-233).

Kyselyiden tulokset tulee analysoida, jonka jalkeen tehdaan johtopaatokset ja aloitetaan mahdolliset
toimenpiteet. Monet tyontekijat eivat koe kyseisia mittareita hyodyllising, mikali niisté saadut tulok-
set eivat johda konkreettisiin toimenpiteisiin, jonka takia saatuja havaintoja tulisi kayttaa osana ke-
hittamistyota. (Kauhanen 2016, 103; Manka & Manka 2016, 219; Virolainen 2012, 110-111.)

Toiseksi yleisimmin tyéhyvinvoinnin mittareista kdytetdan sairauspoissaolojen seurantaa, jota voi-
daan seurata esimerkiksi poissaoloprosentilla. Tunnusluvut kuten sairauspoissaolot, tydvoiman vaih-
tuvuus, tai tyétapaturmat voivat kertoa olemassa olevista ja jo toteutuneista epékohdista, seka ris-
keista. Perinteisten tunnuslukujen rinnalle voidaan ottaa ennakoivia mittareita kuten koulutusseu-
ranta, turvallisuusaloitteet ja kehityskeskustelut. (Aura & Ahonen 2016, 66; Manka & Manka 2016,
215; Suonsivu 2019, 98-99.)

3.5 Tyoéhyvinvoinnin kehitysmenetelmat

Ty6hyvinvoinnin kehittdmismenetelmat kohdistuvat tilannekohtaisesti joko yksilé6n, yhteisoon tai
ymparistdon. Aikaisemmassa luvussa kasiteltyjen mittareiden avulla pyritaén selvittdmaan mahdolli-
simman tarkasti ja ennakoivasti kehittdmistarpeessa olevat asiat, joihin valitaan sopiva kehittdmis-
menetelmd. Mahdollisimman ennakoivilla ja koko yhteis6dn vaikuttavilla menetelmilld saavutetaan
paras tulos, jolloin mittarit, sekd menetelmat toimivat yhdessa koko prosessin ajan. (Tyoterveyslai-

tos julkaisuaika tuntematon.)

Kehittdmismenetelmien tavoitteena on kehittda tydhyvinvointia, jonka myota henkildstén osaami-
nen, laatu, tuottavuus ja tydkyky nousevat, seka tydn kuormitus laskee. Soveltuvia ja tarvittavia ke-
hittamismenetelmia on mahdollista selvittaa tydhyvinvoinnin mittareiden, tydyhteison sisdisen tai

ulkopuolisen tekijan, kuten tydterveyshuollon avulla. (Tydterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.)

Usein tyohyvinvoinnin kehittdminen on prosessina niin laaja-alainen ja moniulotteinen, etta ulkopuo-
lisen toimijan, kuten asiantuntijan tai konsultin kayttdminen apuna voi olla tarpeellista. Palvelun tar-
joajia on markkinoilla reilusti, kuten tybeldkevakuutusyhtitt, laakarikeskukset ja konsultit, seka tyd —
ja elinkeinokeskuksen palvelut. (Lindstrom 1994, 29-39.)

Osallistavien kehittamismenetelmien tavoitteena on parantaa tydhyvinvointia ohjaamalla ja tuke-
malla tyéntekijoita kehitysprosessissa. Esimerkiksi muutospajamenetelma on pitkajaksoinen pro-
sessi, jossa osallistujat kokoontuvat useamman kerran ammattihenkilén johtamaan tilaisuuteen ta-
voitteena kayda lapi tapahtuneita muutoksia, havaita hairittilanteita ja arvioida kehittamistarpeita.
(Borgman & Packalen 2002.)
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Muutospajamenetelmadssa voidaan kayttda erilaisia menetelmia, kuten tydprosessin mallintamista,
historia- tai hairidkartoitusta. Mallintamisen ja kartoituksen avulla pyritdan tuomaan esille tyéproses-
sin mahdolliset epakohdat ja kuvata malli, jossa prosessia on kehitetty paremmaksi. Esimerkkina
tyoprosessin mallintamisessa kuvataan tydprosessi kokonaisuutena eritellen tyon eri vaiheet ja teki-
jat, seka mita ja miksi tehddan missakin vaiheessa. Muutospajaan osallistujien tehdessa yhdessa
kuvausta tydn eri vaiheista edelld mainitulla tavalla he oppivat tydn kokonaisuudesta seka toistensa
kokemuksista. Vastaavasti historiakartoituksessa voidaan mallintaa tydprosessissa tapahtuneita
muutoksia ja niiden tuomia hyétyja, seka haittoja tai hairidkartoituksen avulla kasitelld havaittuja
hairiétilanteita. Muutospajamenetelmén kaytdn seurauksena on ollut toimintatapojen muutoksia,
tydyhteison valisen tiedonkulun ja vaikutusmahdollisuuksien seka osaamisen kehittymista. (Borgman
& Packalen 2002; Leppanen 2000; Niskala 2010.)

Kysely-palautemenetelma on yksi mahdollisuus hyédyntda kyselyn tuloksia kehittdmismenetelmana,
jossa tydyhteisd tulkitsee ja kasittelee kyselyssa esiin nousseita aiheita. Menetelmaa voidaan hy6-
dyntaa tyoyhteison sisalla tai kayttda apuna asiantuntijaa, joka voi johtaa tilaisuutta. Menetelman
avulla kyselyssa keratty tieto tuodaan tydyhteison tietoon pohjaksi suunnittelua, toimenpiteita ja
seurantaa varten. (Gerlander & Launis 2007, 207-208.)

Tybnohjaus pyrkii mahdollistamaan tydntekijalle aikaa tarkastella tyotehtaviaan, seka priorisoida
niitd esimerkiksi tarkeysjarjestykseen ja kehittda tyontekijaa johtamaan itsedan ja ottamaan vas-
tuuta. Tydnohjauksella ei usein voida vaikuttaa tydnmadraan tai tehtéviin, mutta keskeista on, etta
tyontekija ymmartdaa mihin hanelld on mahdollista vaikuttaa itse ja mihin han tarvitsee tukea muu-
alta. Sen avulla on mahdollista tarkastella suhtautumista tehtaviin, yhteisddn ja opetella uusia toi-
mintamalleja. Tydnohjaus soveltuu usein henkilGille, jotka kokevat, etta tydjarjestelyt eivat ole toimi-
via, tydén maara on liilan suuri tai tyd jakautuu liilan epdtasaisesti. (Lipponen, Litovaara & Katajainen
2005, 10.)

Mikali tydnmaara on liian suuri, ei tydnohjauksella valttdmatta saavuteta pitkdkestoisia vaikutuksia
tydhyvinvoinnin kehittdmisen nékdkulmasta, mutta se auttaa vahvistamaan tydntekijan luottamusta
itsedan kohtaan ammattilaisena onnistuneiden kokemusten kautta (Alhanen ym. 2011, 43). Tydnoh-
jauksessa kasiteltdvia asioita on mahdollista kehittaa itsendisesti, mutta ammattitaitoinen tydnoh-
jaaja voi parantaa ohjauksen laatua merkittavasti ja tata kautta nostaa tyéhyvinvointia (Katajainen,
Lipponen & Litovaara 2009, 99-122).

Ryhmatydnohjaus on moniosainen ja mahdollisesti usein moniosaisempi mité yksilén tyénohjaus joh-
tuen useammasta muuttujasta. Ryhmatydnohjauksessa pyritdan usein ratkaisukeskeiseen toiminta-
malliin, mika ilmenee Idhtokohtaisesti ohjaajan ldhestymistapana itse ohjaukseen ja kasiteltaviin ai-
heisiin liittyen. Sujuvan ryhmatydnohjauksen kannalta tulee ottaa huomioon samalla tavalla kuin yk-
silon ohjauksessa lahtétilanne, asetetut tavoitteet, kdytettavat menetelmat ja lisaksi ryhman eri ja-

senten mahdolliset erityistarpeet. (Paunonen-Ilmonen 2001, 48-52; Wacklin 1999.)

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa jokaista tytnantajaa tarjoamaan ehkdisevan tyéterveyshuolloin kai-
kille Suomessa tydskenteleville ty6- tai virkasuhteessa oleville tydntekijéilleen. Tydterveyshuolto on

my6s keskeinen osa tydyhteisdjen tydhyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittdmisessa. Sen toiminta
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ulottuu jokaiseen yksiléon, yhteisdon ja ymparistdon tyopaikalla ja sen padasiallinen toiminta poh-
jautuu ehkaisevaan tydterveyshuoltoon. (Martimo, Hiltunen, Lamberg & Partinen 2007; Tyoterveys-
huoltolaki 2001/1383.)

Aineeton paaoma

Organisaation aineeton padgoma kytkeytyy monin tavoin tyéhyvinvointiin (Manka 2011, 35). Mankan
toimintatapoihin, sisdltyvaa osaamispadgomaa. Termi osaaminen viittaa Lonnqyvistin, Kujansivun &
Antolan (2005, 18) mukaan aineettoman padgoman yhteen osa-alueeseen, inhimilliseen pdaomaan eli
yksittdisten henkildiden ominaisuuksiin ja taitoihin. Aineeton padoma voidaan madaritelld monella eri
tavalla. Yhden maaritelmd@n mukaan aineeton padgoma voidaan jakaa kolmeen osaan: sosiaalinen

paaoma, henkinen padoma ja rakennepdadaoma (Manka 2012, 34).

Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan tassa yhteydessa esihenkildon ja tydntekijan, seka tydntekijoiden
valisia suhteita organisaation sisalla. Myds organisaation ulkopuoliset suhteet asiakkaiden ja yhteis-
tydkumppaneiden kanssa luetaan téssa sosiaaliseen padomaan. Henkinen padoma sisaltaa tydnteki-
jan kokonaisvaltaisen fyysisen ja psyykkisen terveyden, asenteet ja kaytoksen. Rakennepadaomaan

kuuluu organisaation toimintatavat ja menetelmat. (Manka 2012, 34.)

Aineettoman paaoman lisaksi organisaatiossa on myds koneita, kalustoa ja organisaation rakennuk-
sia ja nditad voidaan kutsua fyysiseksi tai aineelliseksi paddomaksi (Manka 2012, 34). Aineettoman ja

aineellisen padaoman valinen rajaveto ei ole aina tdysin selvaa (Lénnqvist ym. 2005, 19).

Tybhyvinvointi lisdéd henkiloston jaksamista tydssa, pysyvyytta ja vaikuttaa yrityksen maineeseen
rekrytointitilanteessa. Tilanteessa, jossa koronapandemian jalkeen useat palvelualat, kuten esim.
matkailuala, ovat kdrsineet tydvoimapulasta (Yle 2.2.2023), tyéhyvinvointia kehittdmalla voidaan
pienentaa henkildston vaihtuvuutta. Tyontekijavaltaisilla aloilla, kuten palvelu- ja asiantuntija-alat,
henkildstokulut muodostavat merkittavan osan yrityksen kuluista, minka vuoksi aineeton paaoma

ndyttelee tdman kaltaisten yritysten tuloksellisuuden kannalta ratkaisevaa roolia.

Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen on yksi osa yrityksen johtamista. Johtajuudella tarkoitetaan yhteison tai
organisaation suuntautumista jasenia motivoivaan ja innoittavaan visioon (Peltonen 2008). Ty6hy-
vinvoinnin johtaminen omana erillisend johtamisen osa-alueenaan on tarkeaa seka inhimillisista, etta
taloudellisista syista. Inhimillisestd ndkokulmasta tydn tekemisen olosuhteilla, tyén mielekkyydelld,
henkiselld ja fyysisella turvallisuudella on suuri merkitys yksilén kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin,
viettddhan 81,6 % palkansaajista Suomessa ty6paikallaan noin kolmanneksen vuorokaudesta (Tilas-
tokeskus 2022). Ty6hyvinvoinnin erottaminen yksilon kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista on haasta-
vaa (Rauramo 2012, 10).

Taloudellisesta nakdkulmasta henkildstdon hyvinvointiin sijoittaminen voi hetkellisesti nayttaytya ku-
luna henkiléstékustannuksissa ja samaan aikaan nayttaytya positiivisena vaikutuksena henkildstdon
tuottavuuteen. Tydhyvinvoinnin edistdminen kuuluu kaikille tydyhteison jasenille, mutta viime ka-

dessa vastuu on organisaation ylimmalla johdolla. Tydhyvinvoinnin parantuessa esimerkiksi sairaus-
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ja tapaturmapoissaoloista johtuvat kustannukset ja henkiléston vaihtuvuudesta aiheutuvat kustan-
nukset pienenevat. (Rauramo 2012, 19-20). Lisaksi tydhyvinvoinnin lisdantyessa henkiléston tuotta-
vuus, innovatiivisuus ja sitoutuneisuus tyéhon paranee (Manka 2011, 38). Henkiléstéjohtamisen alu-
eella pitkan aikavalin linjaukset luodaan laatimalla organisaation liiketoimintastrategiaa tukeva henki-
|6stostrategia (Viitala 2004, 14).

Tyon sisallon, tyon olosuhteiden, tydyhteison ihmissuhteiden ja ilmapiirin, henkiléstén osaamisen ja
henkilén omien elamantapojen on todettu tutkimuksissa vaikuttavan ty6hyvinvointiin. Edelld mainit-
nin johtamisen tulee olla pitkdjanteistd, jatkuvaa ty6ta. Vaikka hetkellisesti saavutettaisiinkin hyva
tilanne tydhyvinvoinnin osalta, se ei valttamatta ole pysyva, jos sen johtaminen unohdetaan. Hyvak-
sikin havaitut kaytéannot ja olosuhteet saattavat muuttua toimimattomiksi yrityksen toiminnan muut-
tuessa ja henkiloston kehittyessa. Myos toimintaymparistd luo omat paineensa tyontekijoiden koke-
mukseen siitd, millainen on hyva tydymparistd. Esimerkiksi vertaileminen vastaavan toimialan toisen
tyonantajan tarjoamiin tydskentelyolosuhteisiin voi aiheuttaa tyontekijassa tyytymattémyytta omaa

tyonantajaa kohtaan ja siten heikentaa tyohyvinvointia.

3.8 Lahiesihenkildn vaikutus ty6hyvinvointiin

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa avaintekijana on léhiesihenkilé (Rauramo 2012, 20). Sen liséksi, etta
yrityksen strategiassa on tyohyvinvoinnin kehittdminen otettu huomioon ja yrityksen johto on sitou-
tunut tydhyvinvoinnin johtamiseen, lahiesihenkildn arkipdivaiselld johtamisella on merkittava vaiku-
tus hanen alaistensa hyvinvointiin. Esihenkilén toiminnalla voidaan vaikuttaa sosiaaliseen tydhyvin-
vointiin merkittavasti (Suonsivu 2014, 143). Jarvinen, Rantala & Ruotsalaisen (2016) mukaan esi-
henkilon rooli on muuttunut ammatillisesta esimerkistd toimivan tiimin valmentajaksi. Nykyaikaisen

esihenkildn roolia voidaan kuvata termeilld valmentaja ja mentori.

Hyvalla esihenkilétydlla on yhteys tyéhyvinvointiin; organisaation johdon ihmiskasitys vaikuttaa pal-
jon yksilon johtamistyyliin ja tapaan olla vuorovaikutuksessa tydntekijén kanssa (Suonsivu 2014,
143). Esihenkildn vuorovaikutustaidoilla, kannustamisella, kiinnostuksella tydntekijan tyotd kohtaan

ja pelisaantdjen noudattamisella on merkittava rooli tydhyvinvoinnin syntymisessé (Hyppanen 2013).

Lahiesihenkilon johtaessa operatiivista toimintaa hanen vastuunsa jakautuvat tuottavuuden paranta-
miseen ja kustannussaastdjen aikaan saamiseen (Aura & Ahonen 2016, 113-114). Johtaessaan pai-
vittdista toimintaa yrityksessd han omalla toiminnallaan ja esimerkilldadn joko parantaa, tai heikentaa
tydnantajansa asettamissa rajoissa ty6hyvinvointia. Lahiesihenkilén vastuulla on myés tydtapojen ja

-valineiden oikeanlainen kayttd, mika puolestaan lisad henkista ja fyysista ty6turvallisuutta.

Motivoituakseen ja kehittydkseen ihminen tarvitsee seka suoritusta vahvistavaa, etta korjaavaa pa-
lautetta. Palautteen tarkoituksena on suunnata toimintaa kohti toivottua tavoitetta. Hyvasséa palaut-
teessa kaydaan lapi henkilén onnistumisia ja kehityskohteita, jotta han tietda kuinka on suoriutunut
ja mihin suuntaan hanen tulisi edetd. Vaikka palautteen annon ja vuorovaikutuksen esihenkilon ja
alaisen valilla tulisi olla jatkuva arkinen prosessi, useat henkildstétutkimukset osoittavat, etta pa-

lautetta koetaan saatavan liian vahan. (Jarvinen ym. 2016, 21-22.)
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Esihenkil6lld on tydssaan mahdollisuus tukea tyéhyvinvointia kohdentamalla resursseja siten, ettd
tyon kuormitus jakautuu mahdollisimman tasaisesti henkiléston kesken. Kommunikoimalla organi-
saation asettamat tavoitteet selkedsti ja tasmallisesti henkilostd ymmartad mihin toiminnalla pyritadn

ja tyontekijat yksildind ymmartavat oman roolinsa tavoitteen toteutumisessa. (Jérvinen ym. 2016,

18.)
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4 AINEISTON KERUU JA AINEISTON ANALYSOINTI

4.1 Kohdeyrityksen esittely

Kohdeyritys tarjoaa padasiassa uniikkeja majoituspalveluita, mutta toimii vahvasti wellness-liiketoi-
minnan parissa. Majoituspalveluiden liséksi yritys tarjoaa lukuisia eri aktiviteettivaihtoehtoja; joogaa,
aanimaljahoitoa, veneretkid, pyorailya, patikointia, retkiluistelua, ym. Aktiviteettien lisaksi yritys tar-
joaa erilaisia kylpylapalveluita ja SPA-hoitoja. Talvisisin kylpylasta paasee pulahtamaan suoraan viile-
aan jarviveteen. Resort sijaitsee luonnon keskella jarven rannalla ja onkin hyvin keskittynyt luonto-
matkailuun. Yrityksen arvoihin kuuluvat vastuullisuus, ekologisuus ja kestdva kehitys. Arvot ovat sel-
vasti nahtavilla vieraillessa resortilla, seka yritys on avoimesti kertonut nettisivuillaan esimerkiksi

hyddyntdvansa aurinkoenergiaa paaasiallisena energianldhteena.

Yritys tyollistéa 70 henkiléa ja henkilékunta jaottuu eri osastoille: ravintolaan, kylpylaan, siivouk-
seen, huoltoon, vastaanottoon, keittiéon, asiakaspalveluun, valinevuokraukseen jne. Nain ollen tyo-
tehtavat ja tydskentely-ymparistokin on hyvin vaihtelevaa ja tyon kuormittavuus niin fyysiselld,

psyykkisella kuin henkiselld tasolla on erilaista.

4.2  Aineiston keruu

Aloitimme tutkimuksemme haastattelemalla kohdeyrityksen palvelupdallikkda, joka on ollut paavas-
tuussa ty6hyvinvoinnin kehittamisestéd kohdeyrityksessa. Selvitimme ty6hyvinvoinnin nykytilaa ja
sitd, miten kehittamisessa on lahtotilanteessa keskitytty. Aloittaessamme tutkimusta keskustelimme
yrityksen edustajien kanssa ja kavi ilmi, etta tydhyvinvointiin liittyvia mittareita ei hyddynnetty silld
hetkella. Tyotyytyvaisyyskyselyita oli teetetty tydntekijoille muutamia, mutta tyéhyvinvoinnin nykytila

oli strategisesta nakdkulmasta Iahes olematon.

Aloitimme prosessin pohtimalla tutkimusongelmaa ja sitd, miten padsemme tasmentdamaan koh-

deyrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja sen mahdollisia ongelmakohtia. Heikkildn (2001) mukaan
tutkijan on varmistuttava siitd, ettd tutkimuksessa esitetyt kysymykset antavat vastauksen siihen,
mitd kyselyssa halutaan selvittda. Kun kysely on lahetetty ja siihen on vastattu, ei kysymyksia voi

enaa muuttaa.

Pidimme yrityksen yhteyshenkilon kanssa useita Teams-palavereja ja niiden pohjalta lahdimme ra-
kentamaan ty6hyvinvointikyselya. Kyselyn tavoitteena oli selvittda teemoittain, mika on yrityksen
tydhyvinvoinnin nykytila henkildéstén ndkdkulmasta. Ennen kyselylomakkeen laatimista tutustuimme
tydhyvinvoinnin teoriaan kirjallisuuden kautta. Muodostimme kysymykset sen perusteella, missa
kohdeyrityksen palvelupaallikkd on kokenut haasteita. Etsimme myds kysymysaineistoa eri |ahdekir-
jallisuuden nakdkulmasta ja muutimme ndista opittuja aiheita kysymysmuotoon. Naiden lisaksi hei-
jastimme omia kokemuksiamme tydeldmasta kyselyyn ja pohdimme, mita haluaisimme itseltdmme

kysyttavan tyontekijan ndkokulmasta.
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4.3  Tyohyvinvointikysely

Kdytimme tutkimuksessamme kvantitatiivista tutkimusta. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén ta-
voitteena on saada vastaus tutkimusongelmaan pohjautuviin kysymyksiin (Heikkild 2005, 13). Tutki-
muksesta saadut vastaukset kasitelldan numeraalisesti, minka jalkeen aineiston numerotiedot tulki-

taan ja selitetdan sanalliseen muotoon (Vilkka 2007, 14).

Vastausvaihtoehtona toimi viisiportainen asteikko, joka Vehkalahden (2008, 35) mukaan on Likertin
asteikko. Likertin asteikko on luokitteluasteikko, joka osoittaa eron arvioitavien kohteiden laadussa
ja sen arvot ovat suuruusjarjestyksessa (valimatka-asteikko). Asteikkoa useimmiten sovelletaan viisi-
portaiseksi, jonka asteikon daripaat edustavat vastakkaisia kantoja arvioitavaan vaittdmaan. (Heik-
kila 2004, 53; Paaso 2006.)

Vastaukseksi Likertin asteikosta saadaan vastanneiden henkildiden kannat vaittamiin, joista voidaan
havaita esimerkiksi mielipide-eroja. Vastausten avulla voidaan selvittda tarvittavia toimenpiteita esi-
merkiksi tyéhyvinvoinnin tai asiakastyytyvaisyyden kehittdmiseksi. (Heikkila 2004, 53; Paaso 2006.)

Ty6hyvinvointikyselyssamme kaytettiin tata viisiportaista asteikkoa, jonka asteikot ovat:

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Kysely jaettiin neljdén eri osa-alueeseen; tydyhteisdn toimivuus, esihenkildn toiminta, henkildston
hyvinvointi ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Esitimme kyselyyn vaittamia, mihin vastaajat valitsivat
jokaisen vaittdman kohdalle omaa nakemystaan parhaiten vastaavan vaihtoehdon. Kyselyyn vastat-
tiin anonyymisti ja kyselyssa oli yhteensa 21 vaittamaa. Kyselyn lopussa oli yksi laadullinen kysymys,
miten vastaaja kehittaisi tydhyvinvointia, mika toimii jo nyt ja missa olisi mahdollisesti viela kehitet-
tavaa. (LIITE 1).

Loimme kyselyn kayttamalla Webropol verkkokyselyty6kalua. Jaoimme kyselyn linkin kaikille (70)
tyontekijalle yrityksen intranetiin, seka yrityksen kaytéssa olevaan tiedotus-sahkdpostiryhmaan. Vas-
tausaikaa kyselyyn oli kolme viikkoa. Kohdeyrityksen palvelupaallikkd kertoi henkilostélle kyselysta

etukdteen ja kannusti henkilostééd vastaamaan kyselyyn.

Vastauksista tehtiin kvantitatiivinen analyysi, jossa jokaisen vaittdman vastausvaihtoehtojen osuus
laskettiin prosenttiluvuiksi. Vastausten havainnollistamisessa kaytettiin palkkikaaviota, joka havain-

nollistaa vastausten jakauman eri vastausvaihtoehtojen vdlilla prosenttilukuina.

4.4  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Ennen tutkimuksen suorittamista ja aineiston keruuta pohdimme eettisen ennakkoarvioinnin tar-
vetta. Pohdimme, aiheutuuko kyselyn vastaajille mahdollista haittaa liittyen vastaajan fyysiseen kos-
kemattomuuteen, suostumattomuuteen, alaikaisyyteen, turvallisuuteen tai henkiseen haittaan (Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta, 2019). Suoritimme tutkimuksen siten, ettei vastaajalle aiheutunut
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mitdan mahdollista haittaa ja ndin ollen totesimme, ettei ennakkoarviointia tarvita. Tutkimuksen suo-
rittajina kunnioitimme vastaajien yksityisyytta. Kyselyyn osallistujat vastasivat tutkimukseen anonyy-
misti verkkosivujen kautta, joten yhdenkdan vastaajan henkil6llisyys ei paljastunut, eivatka mitkaan
edelld mainituista haitoista olleet todenndkdisia. Kyselyyn osallistuminen oli vapaaehtoista, eika ke-
taan henkildéstoon kuuluvaa henkil6é pakotettu vastaamaan kyselyyn. Vastaajalla oli my6s mahdolli-
suus keskeyttaa kyselyyn vastaaminen, mikali ndin halusi. Kuitenkin kaikki kyselyn vastaamisen
aloittaneet henkil6t suorittivat vastaamisen loppuun. Kyselyn alkuun ilmaisimme kyselyn tarkoituk-

sen ja tavoitteen, seka kerroimme vastausten tapahtuvan nimettdmasti (KUVA 6).

Tyohyvinvointikysely *yrityksen nimi poistettu*
Suoritamme Savonia ammattikorkeakoulun opinnaytetyochomme liittyen tyohyvinvointikyselyn. Kyselyn
avulla pyrimme analysoimaan ja kehittamaan tyGhyvinointia “yrityksen nimi poistettu®
Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin.
Antamasi vastaukset kasitelldan nimettomina ja niista ei voi tunnistaa kenenkaan henkildllisyytta.
Valitse jokaisen vaittaman kohdalla omaa nakemystasi parhaiten vastaava vaihtoehto.

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

KUVA 6. Ty6hyvinvointikysely.

Koska tyéhyvinvointikyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, kaikki yrityksen henkilostdsta eivat vas-
tanneet kyselyyn. Henkilostosta 43 % (30 tyontekijaa) vastasi kyselyyn, joten tutkimustuloksia voi-
daan pitda suhteellisen luotettavana. Koemme, ettd otos on tarpeeksi suuri kertomaan henkiléston
nakemyksia hyvinvoinnista, vaikka tutkimuksen luotettavuus ei tdysin vastannut odotuksiamme.
Ty6hyvinvoinnin kehityssuunnitelmaa luodessa otimme huomioon kyselyn otantavirhemahdollisuu-
den. (Heikkila 2014.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Validiteetti tarkoit-
taa tutkimuksen patevyytta ja se mittaa sitd, kuinka hyvin tutkimustuloksia voidaan yleistaa. Relia-
biliteetti kertoo sen, kuinka hyvin tutkimuksen voi toistaa ja kuinka tarkka se on. (Kesler 2014.) Nai-
den kahden suhteessa pétee se, ettd mita alhaisempi reliabiliteetti, sitd alhaisempi validiteetti.
Ndistd molemmat liittyvat tutkimuksen luotettavuuteen; tassa ldhtokohtana on tutkimuksen virheet-

tdmyys, puolueettomuus ja luotettavuus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 226-227.)

Tyohyvinvointikyselyn toteuttamistapa oli mielestdmme onnistunut. Vaikka Webropol ty6kalun kaytté
asetti jonkin verran haasteita ja rajoituksia kyselyn toteuttamiseen, ty6kalu osoittautui sopivaksi ta-
man tyyppisen kyselyn suorittamiseen. Mikali meilla olisi ollut enemman kokemusta tydkalusta, siitd
olisi saattanut I6ytya ominaisuuksia esimerkiksi vastaajien luokitteluun osastoittain. Jos olisimme
saaneet kyselyyn erittelyn osastoittain, olisi kehityskohteiden tunnistaminen tarkemmin ollut mahdol-
lista. Vaittamien asettelu osoittautui onnistuneeksi ja niihin saaduista vastauksista oli mahdollista

tunnistaa kehityskohteet koskien kohdeyrityksen tyéhyvinvointia.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Tydyhteisén toimivuus

Kyselyn ensimmainen osa-alue liittyi tydyhteisdn toimivuuteen ja ilmapiiriin. Tydyhteison toimivuus
osa-alueen vastaukset erottuvat kyselyn muista osa-alueista merkkittavasti paremmilla tuloksilla.

Erityisesti yhteenkuuluvuutta mittaavat vaittéamat nousivat esille kyselyn tuloksista.

Vaittamien "Ty6t tehdaan sovitulla tavalla” ja “Ty6t jakautuvat kaikille tasapuolisesti” vastaukset oli-
vat jossain maarin huolestuttavia. Kun kysyttiin jakautuvatko tyot kaikille tasapuolisesti, vastaajista
yksikaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa taysin samaa mielta. My6s vaittamaan tdiden tekemisesta
sovitulla tavalla tdysin ja osittain samaa mielta vastanneiden osuus oli vain 30 %. Merkille pantavaa
on, ettd molempiin vaittdmiin vastaajista puolet ei ollut ottanut kantaa, vaan oli valinnut vaihtoeh-

don ei samaa eika eri mieltd. Molempien vaittamien vastaajista 7 % oli tdysin eri mieltd. (KUVA 7.)

Yhteenkuuluvuutta mittaviin vaittamiin “Tunnen, ettd kuulun porukkaan” ja “Kannustamme ja au-
tamme toisiamme” saadut vastaukset osoittavat vastaajien enemmiston kokevan vahvaa yhteishen-
ked. "Tunnen, etta kuulun porukkaan” vaittamaan vastaajista 37 % vastasi tdysin samaa mielta ja
33 % osittain samaa mielta. Toistensa kannustamiseen ja auttamiseen liittyvaan vaittamaan 23 %
oli tdysin samaa mielta ja 50 % osittain samaa mielta. Taysin eri mieltd molempiin vaittamiin oli vas-
taajista 7 %. (KUVA 7.)

Vaittdmaan "Osastollani on hyva tydilmapiiri” puolet vastaajista oli vastannut olevansa tdysin samaa
mieltd ja lisdksi osittain samaa mielta oli 30 %. Vain kolme henkil6ad vastanneista oli taysin eri mielta
siitd, ettd osastolla on hyva tydilmapiiri. Vastausten jakaumasta voimme paatella tySilmapiirin olevan
hyvélla tasolla organisaatiossa. (KUVA 7.)

TYOYHTEISON TOIMIVUUS
0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60%  70% 80 % 90%  100%

Tyot tehdaan sovitulla tavalla 7% 13% _

Tyot jakautuvat kaikille tasapuolisesti 7% 23% _
Tunnen, ettd kuulun porukkaan 7% 13% _
Kannustamme ja autamme toisiamme 7% 7% _

Osastollani on hyva tyoilmapiiri 7% 10%

1 =Taysin eri mielta 2 =Osittain erimielta m 3 = Ei samaa eika eri mielta m 4 = Osittain samaa mielta ™5 =Taysin samaa mielta

KUVA 7. Tydyhteisdn toimivuus. (n=30)
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5.2  Esihenkilon toiminta

Kyselyn seuraavan osa-alueen vaittamat kasittelivat esihenkilon toimintaa ja tiedottamista organi-
saatiossa. Erityisesti tiedottamisen organisaatiossa ei koettu toimivan riittavan hyvin. Passiivisten

vastaajien osuus oli tdman osa-alueen vaittamissa vahdisempi kuin muilla osa-alueilla.

Kommunikaatiosta esihenkilon kanssa kysyttaessa mielipiteet jakaantuivat selkeasti. 27 % vastaa-
jista oli taysin samaa mielta siita, ettd vastaaja ja esihenkild kommunikoivat riittdvasti. Lisaksi osit-
tain samaa mielta vastaajista oli 23 %. Kuitenkin taysin tai osittain eri mielta vaittdmaan vastatta-

essa oli vastaajista yhteensa 37 %. (KUVA 8.)

Heikoin tulos koko kyselyssa saatiin vaittémdaan “Tiedottaminen toimii johdon ja henkiléstdn valilla”.
Taysin tai osittain eri mielta yhteensa vastaajista oli 63 %. Vastaajista vain 3 % oli tdysin samaa
mieltd vaittdman kanssa ja osittain samaa mieltd vastaajista oli 17 %. Vastauksista voimme paatella,

etta tiedottaminen ei toteudu vastaajien toivomalla tasolla. (KUVA 8.)

Esihenkildtyota mittaavaan vaittdmaan “Saan tarvittaessa apua ja tukea esihenkil6ltani” taysin sa-

maa mielta oli 33 % vastaajista ja osittain samaa mielta 20 %. Vastaajista 27 % koki, ettei saanut
tarvittaessa apua ja tukea esihenkilltaan ja vastasi vaittamaan taysin tai osittain eri mielta. (KUVA
8.)

Palautteen saamiseen liittyvaan vaittdmaan saadut vastaukset osoittivat tyytymattémyyttd saadun
palautteen madraan. Vaittdmaan “Saan riittdvasti palautetta tydskentelystani” 20 % vastasi olevansa
taysin samaa mieltd ja 7 % osittain samaa mielta. Miltei puolet vastaajista oli kuitenkin taysin tai

osittain eri mielta siitd, etta saisi riittavasti palautetta. (KUVA 8.)

Kysyttdessa esihenkildn tasavertaisesta kohtelusta 27 % oli tdysin samaa mielta vaittdman “Esihen-
kiloni kohtelee kaikkia tasavertaisesti” kanssa. Lisdksi osittain samaa mielta oli 30 % vastaajista.
Vain 7 % vastaajista ei ottanut kantaa tahan vaittdmaan. Osittain eri mielta vastaajista oli 20 % ja
taysin eri mielta 17 %. Nain ollen yli kolmannes vastaajista koki, etta esihenkilén kohtelu ei ole tasa-
vertaista. (KUVA 8.)

ESIHENKILON TOIMINTA
0%  10% 20%  30%  40%  50% 60%  70%  80%  90%  100%

Mina ja esihenkiloni kommunikoimme riittavasti 17% 20% 13% _
Tiedottaminen toimii johdon ja henkiloston valilla 33% 30% 17% -
Saan tarvittaessa apua ja tukea esihenkiloltani 10% 17% 20%
Saan riittavasti palautetta tyoskentelystani 13% 33% ‘ 2‘){% ‘ -
Esihenkiloni kohtelee kaikkia tasavertaisesti 17% 20% TF _

1 =Taysin eri mielta 2 = QOsittain eri mielta 3 =Eisamaa eikd eri mielta m 4 =0sittain samaamielta m 5=Taysin samaa mielta

KUVA 8. Esihenkilén toiminta. (n=30)
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5.3 Henkiléstdn hyvinvointi

Taman osa-alueen tarkoitus oli selvittda henkildstén hyvinvoinnin nykytilaa. Esitimme vaittamia, joi-
den avulla selvitimme henkildstén palautumista, tyon rasitusta ja henkildston riittdvyytta, seka hen-

kiloston motivaatiota kehittdd omaa osaamistaan.

TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen liittyvadn vaittdmaan saadut vastaukset jakaantuivat lahes
tasan samaa ja eri mieltd vastanneiden valilla. Taysin samaa mieltd vaittdman "Tydni ja vapaa-aikani
ovat tasapainossa” kanssa vastaajista oli 13 % ja 30 % vastasi olevansa osittain samaa mielta. 40
% vastaajista vastasi olevansa osittain eri mielta. Lisaksi taysin eri mieltd vastaajista oli 3 %. (KUVA
9.)

Véittdman "Koen, etta ehdin palautua riittdvasti tydvuorojen valilla” kanssa taysin samaa mielta ol
13 % ja osittain samaa mielta 23 %. Taysin eri mieltad vaittdman kanssa oli 10 % ja osittain eri
mielta 33 %. Vastauksista kdy ilmi, etta vain vajaa puolet oli sita mielta, ettad ehtii palautua riittavasti

tyovuorojen valilla. (KUVA 9.)

"Tyotehtavista suoriutumiseen on varattu tarpeeksi aikaa”, ” Koen, ettd henkilokuntaa on riittavasti
tydtehtavista suoriutumiseen” seka ” Ehdin pitaa riittdvasti taukoja tydpadivan aikana” vaittamien
vastaukset kuvastivat, ettd henkil6stéa ja aikaa tehtdvien suorittamiseen ei koettu olevan riittavasti.
Vaittamaan “Tyotehtavistd suoriutumiseen on varattu tarpeeksi aikaa” vastanneista yli puolet oli tay-
sin tai osittain eri mielta vaittdméan kanssa. Taysin tai osittain samaa mielta oli vastaajista vain 23 %.
"Koen, ettd henkildkuntaa on riittdvasti tyotehtavista suoriutumiseen” vaittdman kanssa kukaan ei
ollut téysin samaa mieltd. Osittain samaa mielta oli 23 %. Taysin tai osittain eri mieltd vastaajista ol
57 %. Kolmannen vaittdman "Ehdin pitaa riittdvasti taukoja tyopadivan aikana” vastaajista 23 % oli

taysin tai osittain samaa mielta ja 63 % taysin tai osittain eri mielta vaittdaman kanssa. (KUVA 9.)

Tyon fyysisen rasituksen koettiin olevan jokseenkin sopivalla tasolla. “Tyoni fyysinen rasitus on sopi-
valla tasolla” vaittémaan vain 3 % vastaajista vastasi olevansa tdysin eri mielta ja 7 % osittain eri
mielta. Taysin samaa mielta oli 20 % ja osittain samaa mieltd 43 % vastaajista. “Toihin on kiva
tulla” vaittdman vastausten perusteella 70 % vastanneista kokee olevansa vaitteen kanssa taysin tai
osittain samaa mielta. 3 % vastanneista on tdysin eri mielta ja 13 % osittain eri mieltd vaittdman
kanssa. (KUVA 9.)

Viimeinen henkiléston hyvinvointi osuuden vaite kasitteli oman osaamisen kehittamistd. Vaittamaan
"Olen kiinnostunut kehittdmaan omaa osaamistani tyéssani” vastaajista oli 60 % tdysin samaa
mielta ja 27 % osittain samaa mielta. Eli kyselyn vastaajista suurin osa on kiinnostunut kehittéamaan
omaa osaamistaan. Vain 6 % vastaajista oli tdysin tai osittain eri mielta siitd, ettd haluaisi kehittaa

omaa osaamistaan. (KUVA 9.)
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HENKILOSTON HYVINVOINTI
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Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa 3% 40% _
Koen, ettd ehdin palautua riittavasti tyévuorojen valilla 10% 33% _
Tyotehtévista suoriutumiseen on varattu tarpeeksi aikaa 10% 47% _
Koen, etta henkilokuntaa on riittavasti tyotehtavista -
) h 13% 47%
suoriutumiseen
Ehdin pitaa riittavasti taukoja tydpaivan aikana 23% 40% _

Tydni fyysinen rasitus on sopivalla tasolla 3% 7%

Toihin on kiva tulla

w
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13%

Olen kiinnostunut kehittamaan omaa osaamistani tydssani  3%3

1=Taysin eri mieltd 2 = Qsittain erimieltd m 3 =Ei samaa eiké eri mieltd m 4= Osittain samaa mieltd m5=Taysin samaa mieltd

KUVA 9. Henkilostdn hyvinvointi (n=30)

5.4  Tydhyvinvoinnin kehittdminen

Viimeisen osa-alueen véittamat kasittelivat tydhyvinvoinnin kehittdmista. Vaittémaan "Tiedén, miten
tydnantajani kehittdd tyohyvinvointia tydpaikallani” vastaajista oli puolet taysin tai osittain eri mielta
ja 23 % taysin tai osittain samaa mieltd vaittdman kanssa. Vastausten perusteella voisimme paa-
tella, etta henkilostd ei ole kovinkaan tietoinen, milla tavoin tydhyvinvointia kehitetdan kohdeyrityk-
sessa. (KUVA 10.)

"Voin itse vaikuttaa tydpaikkani tydhyvinvointiin ideoimalla, tai jollain muulla tavalla” véittamassa 23
% vastaajista oli téysin eri mieltd ja osittain eri mieltd oli 17 %. Taysin tai osittain samaa mielta oli
yhteensa 33 % vastaajista. Vaittdman vastausjakauman perusteella, osa vastaajista ei koe, etta saisi
itse vaikuttaa tydhyvinvointiin jollakin tavalla. (KUVA 10.)

Viimeisessa vadittdmdssa “Koen, ettd saan tuoda mielipiteeni esiin ja minun on turvallista keskustella
asioista avoimesti” vastaukset jakautuvat aika tasaisesti. Vastaajista 37 % oli taysin tai osittain sa-
maa mielta ja 40 % oli tdysin tai osittain eri mielta vaittaman kanssa. Tama vaittdma on hieman ris-
tiriidassa muiden "ty6ilmapiiri” vaittdmien kanssa, jossa vastaukset painottuivat eri tavalla. (KUVA
10.)
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TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tiedan, miten tydnantajani kehittaa tyohyvinvointia tyopaikallani 23% 27% 27% 20%

Voin itse vaikuttaa tyopaikkani tyéhyvinvointiin ideoimalla, tai
jollain muulla tavalla

Koen, etta saan tuoda mielipiteeni esiin ja minun on turvallista
o : . 23% 17% 23% 17%
keskustella asioista avoimesti

1=Taysin eri mieltd 2 = Osittain eri mielta 3 = Ei samaa eika eri mielta 4 = QOsittain samaa mielta m5 =Taysin samaa mielta

23% 17% 27% 23%

KUVA 10. Tyohyvinvoinnin kehittaminen (n=30)

Kyselyn viimeisend kysymyksena oli laadullinen kysymys “Vapaa sana, miten haluaisit kehittaa tyo-
hyvinvointia kohdeyrityksessa? Mika toimii jo nyt, missa olisi mahdollisesti kehitettdvaa?”. Tama oli
kyselyn ainoa laadullinen kysymys. Saimme kysymykseen useita vastauksia. Vastauksissa tuli ilmi
aihealueita, jotka useamman vastaajan mielesta kaipasivat kehittémista. Analyysissa nousi esille ty6-
terveys, eri osastojen valinen yhteisty0, tiedonkulku organisaatiossa ja palautumista tukeva tydvuo-

rosuunnittelu.

Tydterveyssopimuksen laajuus nousi esiin kahdessa vastauksessa. Tydterveyshuollon kattavuus ko-
ettiin vastauksissa suppeaksi. Lisaksi tydergonomian parantaminen ja ty6pisteiden valaistus nousi

esiin yhdessa vastauksessa.

Suoriutumiseen otettiin kantaa toivomalla parempaa perehdytysta ty6tehtaviin, seka selkeytta eri
tydprosesseihin ja niiden resurssointiin. Yhdessa vastauksessa nostettiin esiin tydvuorosuunnittelun
tarkeytta, seka tyon sesonkiluonteisuuden huomioimista resurssoinnissa. Eri osastojen vdlinen epa-

tasapaino resurssoinnissa nousi myds avoimen kysymyksen vastauksessa esiin.

Yksi avoimeen kysymykseen vastannut nosti esiin riittdmattéman tiedottamisen organisaatiossa.
Tama mielipide tuki kyselytutkimuksen tuloksia. Organisaatiolta toivottiin avoimissa vastauksissa
my6s tyontekijéiden osallistamista paatoksen tekoon, sekd yhteiséllisyyden kehittdmista eri osasto-
jen valilla. Asioiden suunnitelmallisuus ndkyy henkiléstélle puutteellisena yhden vastaajan vastauk-

sen perusteella.
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6 TULOSTEN ANALYSOINTI JA TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISSUUNNITELMA

Opinndytetyon tavoitteena oli antaa konkreettisia ideoita ja ehdotuksia tyéhyvinvoinnin yllapita-
miseksi ja kehittdmiseksi kohdeyrityksessa. Tassa kappaleessa kasitelladn tutkimustuloksia ja anne-
taan kehittémisideoita teoriaosuudessa kasiteltyjen asioiden pohjalta. Kerdttya aineistoa on sovel-

lettu kohdeyrityksen tarpeisiin tutkimuksessa esiin nousseiden asioiden pohjalta.

Tutkimustulokset antoivat laajan kuvan kohdeyrityksen ty6hyvinvoinnin tilasta. Kaikki kyselyyn vas-
tanneet henkil6t vastasivat kaikkiin kysymyksiin ja nain ollen kyselysta saatiin vastaukset kaikkiin
vaadittuihin osa-alueisiin. Huomion arvoista on, ettd vastauksia ei keratty osastoittain, joten eri
osastojen valilla vastauksissa voisi olla suuriakin eroja. Kyselyn perusteella voi huomata selkeita ke-

hittamistarpeita tiettyihin osa-alueisiin ja kyselyn tulokset tulisi kdyda lapi koko henkildston kanssa.

Ty6hyvinvoinnin ylldpitoon, kehittamiseen ja toteuttamiseen tulisi kiinnittaad aidosti huomiota ja ensi-
sijaisesti kehittdmisty6 on esihenkildiden vastuulla. Myds yrityksen johdon vastuulla on huolehtia
siita, etta kehittamistydta tehdaan ja sille annetaan riittdvasti resursseja. Kysely jaettiin neljaan eri
osa-alueeseen; tydyhteisén toimivuus, esihenkildn toiminta, henkildstén hyvinvointi ja tydhyvinvoin-
nin kehittdminen (KUVA 11).

KUVA 11. Tyohyvinvoinnin kehittamisen osa-alueet
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6.1 Tydyhteison toimivuus

Organisaatiossa tydilmapiiria ja yhteishenkea kartoittaviin vaittdmiin saadut vastaukset osoittivat
tyGilmapiirin ja yhteenkuuluvuuden olevan hyvalla tasolla. Kuitenkin 7 % vastaajista oli vaittamien
kanssa tdysin eri mieltd, joten jatkossakin on hyva kiinnittda huomioita yhteishenkeen ja ty6ilmapii-
riin. Muuttuva toimintaymparistd aiheuttaa jatkuvia muutoksia tydhon ja sen vuoksi hyvaa tyéilma-
piiria taytyy jatkuvasti yllapitaa. Jotta organisaatio voisi hyvin, tulee ilmapiirin olla luottamukselle ja

avoimuudelle perustuva, seka avoimeen keskusteluun kannustava. (Juuti & Vuorela 2015, 33, 40).

Yhteisty0 ja yhteisollisyys eri osastojen valilld nousi esiin laadullisen kysymyksen vastauksissa. Eri
osastojen valistd yhteistyota toivottiin kehitettdvan. Tutustuminen toisten tydtehtaviin ja arkeen li-
saisi ymmarrysta heiddn haasteistaan ja voisi vahentda kyrailya ja epaoikeudenmukaisuuden koke-
musta. Kokemus epdoikeudenmukaisesta tdiden jakautumisesta nousi erityisesti vaittdman "Tyot
jakautuvat kaikille tasapuolisesti” vastauksissa. Taman vaittdman kanssa taysin samaa mielta ei ollut
vastaajista yksikdan ja puolet vastaajista valitsi neutraalin vastausvaihtoehdon (Ei samaa eika eri

mielta).

"Yhteisollisyytta voisi kehittad edelleen eri osastojen valilla esim. yhteisen tekemisen kautta. Toki
tdhéan vaikuttaa erilaiset tydajat, mutta erilaisia mahdollisuuksia voisi olla tarjolla.” (Kohdeyrityksen

tyontekija, tyéhyvinvointikysely)

Tydyhteison toimivuuden osiossa vaittamaan “Tyot tehdaan sovitulla tavalla” vaittdmaan 30 % vas-
taajista oli osittain tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Tahankin vaittdmadn vastaajista puolet
valitsi neutraalin vastausvaihtoehdon. Ty6tehtavien prosessien kuvaus ja tyévuorojen tehtdvien
maaritteleminen ja dokumentointi on tarkea tydvaline liséamaan selkeyttd prosesseihin. Kun eri ty6-
tehtavien prosessit ja vaiheet ovat selkedsti kuvattu, niin kaikilla on samanlainen kasitys siitd mika
tehtdva kuuluu kenellekin ja missa tyévuorossa se tulisi suorittaa. Toki tulee kannustaa yksil6itd

oma-aloitteisuuteen ja joustavuuteen, sekd oman tyon kehittémiseen.

6.2 Esihenkilon toiminta

Kyselyn perusteella kommunikaation taso esihenkilon kanssa on paadosin hyvalla tasolla. Esihenkilén-
toimintaan oltiin jokseenkin tyytyvaisia, mutta kehityskohtiakin on havaittavissa. Merkittavin kehitys-
kohde esihenkilén toiminnassa oli vastausten perusteella palautteen antaminen. Vain 27 % vastasi
olevansa taysin tai osittain samaa mieltd vaittdman “Saan riittdvasti palautetta tydskentelystani”
kanssa. (KUVA 8.)

Kohdeyrityksessa voitaisiin pohtia palautekulttuuria. Molemmin puolinen palautteenanto ja vuorovai-
kutus esihenkilén kanssa tulisi olla luonteva osa paivittaista toimintaa. Palaute lisda esihenkilén ym-
marrysta tyotekijan arjesta ja arjessa esiintyvista haasteista, jolloin tarvittaviin kehityskohteisiin voi-
daan reagoida nopeammin ja vieda tietoa organisaation johdolle. Tydntekija on kuitenkin oman

tydnsa paras asiantuntija. (Jarvinen ym. 2016, 76.)
Vinkkeja erilaisiin palautteenanon tilanteisiin:

- Kiittdminen, kannustaminen ja palautteenanto arkisessa ty6ssa
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- Saannolliset kahdenkeskiset keskustelut (one to one)
- Kehityskeskustelut (ryhma- ja yksilokeskustelut)
- Henkilostokyselyt

Organisaation tiedottamisessa havaittiin parannustarpeita kahden eri osa-alueen vaittamien vastauk-
sissa. Vaitteeseen "Tiedottaminen toimii johdon ja henkilostdn valilla” vain 3 % vastasi olevansa
vaitteen kanssa tdysin samaa mielta. 23 % vastaajista koki tietdvansa miten tydnantaja kehittaa tyo-
hyvinvointia tyopaikalla. Lisaksi laadullisen kysymyksen osiossa saimme vastauksen samaan aihee-

seen liittyen.

"Kehitettavas on tiedon kulussa ja asioiden suunnitelmallisuudessa. ” (Kohdeyrityksen tyontekija,

tydhyvinvointikysely)

Organisaation tavoitteiden ja strategian ymmartaminen on tarkeaa oman tyon merkityksellisyyden
donkulusta tyonantajan tulisi tarkastella kriittisesti nykyista tapaa tiedottaa asioista, seka pohtia uu-
sia tapoja ja kanavia tiedon vaélitykseen. Organisaatiossa tietoa voitaisiin jakaa sahkoisesti Intra-
netin, erilaisten pikaviestimien, esimerkiksi chat-kanavien, tai sahkdpostin avulla. Fyysisia menetel-
mia tiedon jakamiseen voisivat olla ilmoitustaulut, aamu- tai viikkopalaverit ja séanndlliset yhteiset

kokoontumiset.

6.3 Henkiloston hyvinvointi

Kohdeyritykselle tehdyn kyselyn mukaan suuri osa koki, etteivat tyd ja vapaa-aika ole tasapainossa.
Téssa asiassa tyontekijalld on toki omakin vastuu siitd, miten vapaa-ajan viettad, mutta tydnantajan
vastuulla on jaksottaa henkiloston vapaapaivat jarkevasti. Nain ollen myds palautuminen on tehok-

kaampaa ja tydssa jaksaminen on paremmalla tasolla.

"Tyontekijoita tarpeeksi joka osastolle, jotta ei kuormiteta liikaa tiettyjd osastoja. Selkeytta tydtehts-
viin ja prosessit mietittéva, sekd resurssien rifttdvyys varmistettava ennen kuin uusia tehtavid jae-
taan. Tyontekijoiden mielipiteitd voisi kysyé ja ottaa ne huomioon pdatoksid tehdessa. Tydvuoro-
suunnittelu tédrkedd, jotta jad aikaa palautumiseen. ” (Kohdeyrityksen tyontekija, tydhyvinvointiky-

sely)

Samankaltaisia lukemia nayttaa myos vaittama “Koen, ettd ehdin palautua riittavasti tydvuorojen
valilla.” Samaa mielta vaittaman kanssa oli 36 % vastaajista. Eri mieltd vaittdman kanssa taas oli 43

%. Vastaajista 20 % ei ollut samaa eika eri mieltd asiasta.

Tybaika ja vapaapaivien jaksotus vaikuttaa tyéntekijan toimintakykyyn, terveyteen, seka tyon ja
muun eldman yhteensovittamiseen. Jarkevat tydaikaratkaisut vaikuttavat myonteisesti myds tyon
tuottavuuteen ja sujuvuuteen, mika taas nakyy esimerkiksi vahentyneina poissaoloina. Tydajan hal-
linnassa oleellista on nimenomaan se, etta palautuminen on riittavalla tasolla. Yksilon hyvinvoinnille
on tarkedd, ettd palautumisen ja rasituksen rytmi on tasapainossa. Liiallinen kuormitus kuluttaa ih-
misen psykologista ja biologista jarjestelmaa. Toimimaton tydaikajarjestely ja tydperainen stressi

voivat hairita yksilon unta ja palautumista pitkalla tahtdimella katsottuna. (Ty6turvallisuuskeskus.)
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Tyonantajan olisi aiheellista pohtia seuraavia asioita:

- Onko tydnantajalla riittavasti tietoa siitd, kuinka kuormittavaksi tydajat koetaan kullakin osastolla?
- Mita tydkaluja yrityksella on kaytossa tarkastellessa tydaikojen kuormittavuutta ja niiden hallintaa?
- Voivatko tyontekijat itse vaikuttaa omaan tyGaikaan ja vapaapaiviin?

- Miten yritys tukee tydn ja muun elaman yhteensovittamista?

Tassa osiossa kasitellyn henkiloston hyvinvoinnin ja jaksamisen kehittamiseen voitaisiin soveltaa me-
netelmana tydnohjausta. Tahan opinndytetyéhon tekemamme kyselyn vastaajat kokivat tyékuorman
jossain madrin lilan suureksi siihen varattuun aikaan ndahden. Tyonohjauksen avulla henkil6 voisi
tunnistaa omassa tehtavassaan mahdollisuuksia tydn priorisointiin tai tapoihin suorittaa tehtavaa.
Tybohjaus ei varsinaisesti lisaa resursseja, mutta voi helpottaa tyéntekijan omaa ymmarrysta siitd,

miten tehtavasta voisi suoriutua pienemmalla kuormittumisella.

Fyysiseen hyvinvointiin liittyvissa asioissa on tutkimuksen mukaan myds parannettavaa. Kehityseh-
dotuksissa oli mainittu, etta talvella vastaanoton lampétila on kovilla pakkasilla hyvin matala ja pai-
kallaan ollessa tulee herkasti todella kylma. Kyseisen tyopisteen lampdtila tulisi huolehtia riittavalle
tasolle ja ndin ollen ehkaista tyontekijoille nailta osin riittava lampdtila tydskentelyyn. Kylpylassa ti-
lanne on pdinvastainen; tytskentelytila on hyvin kuuma ja kostea. Tyontekijoille taytyy taata riittava
maara taukoja ja nestettd tyopaivan aikana. Tama edesauttaa tydntekijaa jaksamaan tyopaivan lapi

paremmin ja ehkdisee nestehukalta.

Fyysiseen hyvinvointiin liittyy my0s tutkimukseen liitetty vastaus henkilstéruokailun laadusta. Eraén
vastaajan mukaan ruoka on usein hyvin raskasta ja ruuassa on kaytetty paljon kermoja ja rasvoja.
Raskas ruoka voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan jaksamiseen. Henkildstéruokaan kannattaa pa-
nostaa ja laittaa tarjolle terveellisempia ja kevyempia vaihtoehtoja. Riittdvd maara proteiinia, hiili-
hydraattia, hyvia rasvoja ja kasviksia ylldpitda todennakoisesti henkildston tyétehoa paremmin kuin

rasvainen ja hiilihydraattipitoinen ruoka.

"Henkilostén ruokaan ja sen laatuun tulisi panostaa enemmdén. Ruoka on usein hyvin raskasta ja si-

sdltad paljon rasvoja ja kermoja.” (Kohdeyrityksen tydntekija, tyéhyvinvointikysely)

Kyselymme vastaajista Idhes 90 % oli kiinnostunut kehittdmadn omaa osaamistaan tydssaan. Mah-
dollistamalla osaamisen kehittdminen voitaisiin sitouttaa henkiléstéa, seka lisata osaamispadaomaa,
jolloin my®&s yrityksen aineettoman paaoman arvo nousisi (Manka 2011, 34). Osaamisen kasvattami-
nen voisi auttaa tydssa suoriutumisessa ja siten vahentaa henkiléston kuormittumista. Jos panostet-
taisiin osaamisen kasvattamiseen eri tyttehtavien ndkékulmasta, voitaisiin toteuttaa tydnkiertoa

osastojen valilla ja siten helpottaa resurssointia sesonkiaikoina.

6.4 Tydhyvinvoinnin kehittdminen

Kyselytutkimuksen vaittdmaan “Voin itse vaikuttaa tydpaikkani tydhyvinvointiin ideoimalla, tai jollain
muulla tavalla” vastanneista 40 % oli sitd mieltd, ettei hanella ollut vaikutusmahdollisuutta tydhyvin-
vointiin. Tydhyvinvoinnin kehitysmenetelmistd menetelmapaja soveltuisi tahan kehitysmenetelmaksi.
Menetelmdpajassa voitaisiin hyddyntda henkiloston kokemusta ja nakemystd, seka luoda henkilds-

tolle tunne, etta heillda on vaikutusmahdollisuus tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen.
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Esimerkiksi sesonkien jalkeen voitaisiin jarjestda menetelméapajoja, joissa eri kokoisissa ryhmissa

purettaisiin sesongin onnistumisia ja haasteita, seka ideoida yhdessa parempia tyétapoja ja ratkai-
suja ilmenneisiin haasteisiin. N&itd voitaisiin toteuttaa osastoittain tai eri osastojen yhteisina tapah-
tumina, jolloin eri osastojen haasteet tulisivat toisille nakyviksi ja ymmarrys eri osastojen valilla pa-

ranisi.

Tyontekijan kokemusta siitd, ettei ole sopivaa kanavaa oman mielipiteen kertomiseen, voitaisiin pa-
rantaa esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyn avulla. Lisadmalla tyotyytyvaisyyskyselyyn avoimia kysy-
myksia, kuten "Mika parantaisi juuri nyt sinun tyéhyvinvointiasi?” tai “Kuinka haluaisit kehittda osas-
tosi toimintaa?”, voitaisiin lisdtd mahdollisuuksia kertoa mielipiteitd anonyymisti, mika voisi lisata
vastaajan rohkeutta nostaa esiin vaikeaksi koettuja asioita. Lapindkyvyyden lisaamiseksi yrityksen

johdon tulisi reagoida kysymyksiin, jotta tyontekija kokisi tulleensa kuulluksi.
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7 POHDINTA

7.1  Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia, millainen on kohdeyrityksen ty6hyvinvoinnin nykytila
ja millaisia haasteita organisaation tychyvinvointiin liittyy. Tydn tavoitteena oli tuottaa kohdeyrityk-

selle konkreettisia apuvalineita tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Tutkimus toteutettiin tydhyvinvointikyselyna kohdeyrityksen henkildstolle. Kyselyyn paasi vastaa-
maan henkildstoélle jaetun linkin kautta ja vastaaminen oli vapaaehtoista. Kaikki vastaukset kasiteltiin
anonyymisti. Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 43, kun 70 henkilésta kyselyyn vastasi 30 henki-

16a.

Tutkimuskyselyn vaittémien tarkoituksena oli kartoittaa mahdollisia tyéhyvinvoinnin kehittémiskoh-
teita. Tutkimuksen voidaan ajatella olevan kohdeyritykselle hyddyllinen, koska saatujen vastausten
perusteella yrityksesta 16ytyi selkeitd tydhyvinvoinnin kehittémiskohteita. Toisaalta joihinkin vaitta-
miin saatujen vastausten perusteella selvisi, etta jotkin tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat kohdeyrityk-
sella jo hyvalla tasolla. Kyselyn vastausten perusteella I6ydettiin tydhyvinvointiin liittyvat haasteet,

joihin suunnata resurssit.

Tutkimuksen tulokset osoittivat tydyhteisdn toimivan hyvin organisaatiossa. Ty6ilmapiiri osastolla,
yhteenkuuluvuuden tunne, seka toisten kannustaminen ja auttaminen koettiin olevan hyvalla tasolla.
Hyva tyoilmapiiri organisaatiossa tukee tybhyvinvointia ja jaksamista, vaikka ty6t valilld ruuhkautu-
vat ja on kiireista, niin hyvassa tydyhteisdssa on mukavampi tyéskennelld ja ty6t saadaan poikkeus-
oloissakin hoidettua. Myo6s esihenkildn tuki ja tasavertainen kohtelu koettiin toimivaksi. Esihenkil
pystyy tyOyhteisdn arjessa toistuvalla toiminnallaan vaikuttamaan yksildn ja tiimin hyvinvointiin.
Huolehtiva esihenkild pitda alaisistaan huolta ja on kiinnostunut heista ihmisina. Han resursoi tehta-

vat oikeudenmukaisesti, tukee ja auttaa suoriutumisessa, seka huolehtii tiimidynamiikasta.

Eniten kehitettavaa havaittiin sesonkitydn ruuhkahuippujen resurssoinnissa. Tydkuorman koettiin

jakautuvan epdatasaisesti osastojen kesken sesonkity®n takia ja tdman korjaamiseen kohdeyrityksen
tulee kiinnittaa erityista huomiota tulevaisuudessa. Tahan voidaan vaikuttaa tyévuorosuunnittelun ja
joustavan resurssoinnin avulla. Hyvalla tydvuorosuunnittelulla voidaan mahdollistaa riittava palautu-

minen ja parantaa jaksamista pitkalla aikavalilld, seka mahdollisesti vahentda sairauspoissaoloja.

Kohdeyritykselle 16ydettiin useita konkreettisia tydhyvinvoinnin kehityskohteita ja ehdotuksia kehitys-
menetelmiksi. Kehityskohteiksi nousivat resurssoinnin lisdksi organisaation sisdinen viestinta ja 13-
hiesihenkilén palautteenanto. Parannettavaa l6ytyi myos siitd, etta henkildstd oli huonosti tietoinen
siitd, kehitettiinkd organisaatiossa ty6hyvinvointia, ja jos niin miten. Palautteenanto koetaan tydyh-
teistssa usein hankalaksi, ja sen tueksi listasimme yritykselle useita tapoja, joilla sisallyttaa palaut-
teenantoa tyOyhteison arkeen. Kiittdmisen, kannustamisen ja kehittavén palautteen antamisen kult-
tuuria tulee jarjestelmallisesti edistda organisaatiossa, jotta palautteenanto muuttuisi luontevaksi
osaksi arkista toimintaa. Sadnnénmukaiset ja toistuvasti organisoidut kohtaamiset esihenkilon ja
alaisen valilla, kuten one-to-one —keskustelut ja kehityskeskustelut ovat myds tarkea osa hyvaa pa-

lautekulttuuria.
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Kiinnostus oman osaamisen kehittdmiseen tydssa nousi merkittavasti esiin kyselyssd. Hyva osaami-
nen tydssa tukee tydssa suoriutumista ja jaksamista. Osaava tydntekija hoitaa tyénsa nopeammin,
virheettdmammin ja tehokkaammin. Kun osaaminen on kohdallaan, tyén tekeminen on sujuvaa ja
motivaatio tydhon on helpompi sadilyttda. Oman osaamisen kehittamista voitaisiin tukea kohdeorga-
nisaatiossa varaamalla resursseja kouluttautumiseen ja aktiivisesti tarjoamalla koulutusmahdollisuuk-

sia henkilostolle.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on pitkdkestoinen prosessi ja toimintaympariston jatkuvan muutoksen
tuomat haasteet eivat helpota kehittamisty6ta. Kehittdmisessa on tarkeda seurata uudistusten toimi-
vuutta matalalla kynnykselld, seka reagoida ketterdsti havaintoihin, mika toimii ja mika ei. On myds
tarkeda miettia, mika on kyseisessa organisaatiossa paras tyokalu tietyn osa-alueen mittaamiseen ja
kehittémiseen. Tyohyvinvoinnin mittaaminen on tarkeda kahdesta eri nakdkulmasta. Toisaalta tarvi-
taan tietoa kehittdmiskohteista ja toisaalta kehittamistoimenpiteiden vaikuttavuudesta. Kehitystyon
onnistumista tulee pystya mittaamaan riittavan tarkoilla mittareilla, jotta voidaan tarvittaessa kohdis-

taa kehitystoimenpiteitd oikeaan suuntaan.

Opinnaytety6n kehityssuunnitelman jalkautus tapahtuu opinndytety6n valmistumisen jalkeen. Kehi-
tyssuunnitelma antaa kuvan taman hetken tyéhyvinvoinnin tilanteesta kyselyssa mitatuilla osa-alu-
eilla. Olisi toivottavaa, etta tyo olisi keskustelua ja ajatuksia herattéva, seka kehityssuunnitelmassa
olisi riittdvan konkreettisia tydvdlineita auttamaan kohdeyrityksen paivittdista toimintaa. Jatkossa

yrityksen tulee mitata ty6hyvinvointia, jotta voidaan tarkastella tyéhyvinvoinnin kehittymista ja ha-

vaita kulloisetkin kehittamistarpeet.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusaihe oli laaja ja mielenkiintoinen. Perehtyminen aiheeseen lisasi ymmarrysta tyohyvinvoin-
nin moniulotteisuudesta. Tyéhyvinvoinnin osa-alueet osoittautuivat niin laajoiksi, ettd yksittaistd osa-

aluetta voisi tutkia syvemmin omana tutkimuksenaan.

Jatkotutkimusaiheena nousi esiin myos se, kuinka tyéhyvinvoinnin johtamisen tulisi muuttua yhteis-
kunnan ja tyon tekemisen murroksessa. Ty6 muuttuu yha tietointensiivisempaan suuntaan ja sen

myoéta kuormitustekijat tydssa muuttuvat. Olisi mielenkiintoista selvittda, kuinka tydhyvinvoinnin joh-

7.3  Ammatillinen kehittyminen

Opinndytety6n aihe on tarked ja ajankohtainen, seka talla hetkella todella paljon esilld mediassa ja
kirjallisuudessa. Tydhyvinvoinnista on tdarkea kayda keskustelua, koska pienilla arsykkeilla ja toimen-
piteilld, seka arkisella toiminnalla voi olla suuri vaikutus tydhyvinvointiin. Jos tydhyvinvointi ei ole

kunnossa, voi organisaatiolle koitua henkista ja taloudellista haittaa.

Prosessin aikana opimme paljon lisaa tyéhyvinvoinnin ja strategisen johtamisen eri osa-alueista ja
siitd, kuinka merkittévasti ne vaikuttavat organisaation toimintaan. Organisaation toimintaan vaikut-

tavat moninaiset tekijat, joten on valilla haastavaa tunnistaa syy- ja seuraussuhteita.
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Aikaisempi tydkokemus samankaltaisessa yrityksessa auttoi ymmartamaan yrityksen haasteita ja
mahdollisti kohdeyrityksen tyéhyvinvointia parantavien ideoiden tuomisen kehityssuunnitelmaan.

Lisaksi kokemus esihenkildtydsta toi myds ndkemysta tydhyvinvoinnin johtamisen haasteisiin.

Tulevaisuudessa taman opinndytetyon tekoprosessissa saaduista opeista voisi olla hyotya, jos tyds-
kentelisi esihenkildona kohdeyrityksen kaltaisessa yrityksessa, niin osaisi peilata omaa toimintaansa
opittuihin asioihin.
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LITTE 1: HENKILOSTOKYSELY

Tyohyvinvointikysely *yrityksen nimi poistettu*

Suoritamme Savonia ammattikorkeakoulun opinnaytetychomme liittyen tyohyvinvointikyselyn. Kyselyn
avulla pyrimme analysoimaan ja kehittdmaan tyohyvinointia *yrityksen nimi poistettu®
Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin.

Antamasi vastaukset kasitelladn nimettomina ja niistd ei voi tunnistaa kenenkain henkil&llisyytta.
Valitse jokaisen vaittdméan kohdalla omaa nakemystasi parhaiten vastaava vaihtoehto.

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mieltd

3 = Ei samaa eika eri mieltd
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Tyoyhteison toimivuus

1. Tyot tehdaan sovitulla tavalla

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

2. Tyét jakautuvat kaikille tasapuolisesti

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

3. Tunnen, ettd kuulun porukkaan

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

4. Kannustamme ja autamme toisiamme

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Osittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

5. Osastollani on hyva tyGilmapiiri

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Esihenkilon toiminta

6. Mina ja esihenkiloni kommunikoimme riittavasti



10.

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

Tiedottaminen toimii johdon ja henkiléston valilla

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Saan tarvittaessa apua ja tukea esihenkil6ltani

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Osittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Saan riittdvasti palautetta tydskentelystani

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Osittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Esihenkiloni kohtelee kaikkia tasavertaisesti

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Henkiléston hyvinvointi

11.

12.

13.

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Osittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Koen, ettd ehdin palautua riittavasti tyévuorojen valilla

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

Tyo6tehtdvistd suoriutumiseen on varattu tarpeeksi aikaa

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Osittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta
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14. Koen, ettd henkildkuntaa on riittavasti tyétehtavistd suoriutumiseen

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

15. Ehdin pitaa riittavasti taukoja tydpaivan aikana

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

16. Tyoni fyysinen rasitus on sopivalla tasolla

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Osittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

17. Toihin on kiva tulla

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

18. Olen kiinnostunut kehittdmaan omaa osaamistani tydssani

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

Tyohyvinvoinnin kehittaminen
19. Tiedan, miten tydnantajani kehittda tyohyvinvointia tydpaikallani

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

20. Voin itse vaikuttaa tyépaikkani tyéhyvinvointiin ideoimalla, tai jollain muulla tavalla

1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = Osittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

21. Koen, etta saan tuoda mielipiteeni esiin ja minun on turvallista keskustella asioista avoimesti
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1 = Taysin eri mielta

2 = Osittain eri mielta

3 = Ei samaa eika eri mielta
4 = QOsittain samaa mielta

5 = Tdysin samaa mielta

22. Vapaa sana, miten haluaisit kehittaa tyéhyvinvointia kohdeyrityksessa? Mika toimii jo nyt, missa

olisi mahdollisesti kehitettavaa?
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