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Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa toimeksiantajan tyéhyvinvoinnin nyky-
tila ja 16ytaa kehittamisehdotuksia tulevaisuuteen. Tydlle koettiin olevan tar-

vetta yrityksessa. Toimeksiantajan toiveesta sen kahden eri toimipisteen vas-
taukset eriteltiin, jotta tuloksia voisi tarkastella tarkemmin toimipisteittain. Tut-
kimuskysymykset "Miké on toimeksiantajan tyéhyvinvoinnin tila nyt?” ja "Miten
toimeksiantajan tybhyvinvointia voi kehittéa tulevaisuudessa?” ohjasivat tyén
muodostumista.

Teoreettinen viitekehys rakentuu tyéhyvinvoinnista ja sen johtamisesta. Tyo-
hyvinvointia tarkastellaan tydhyvinvointimallin seka fyysisen, psyykkisen ja so-
siaalisen ty6hyvinvoinnin avulla. Johtamista kasitellaan tyéhyvinvoinnin nako-
kulmasta. Osio muodostuu tarkastelemalla hyvan tydénhyvinvoinnin johtajan
piirteita ja johtamista tydsuhteen eri vaiheissa tydhyvinvointi huomioiden. Lo-
puksi kasitella&dn, miten johtaminen liittyy tyéhyvinvoinnin kehittamiseen.

Tyo6 toteutettiin maarallisenéa tutkimuksena. Tiedon hankinnan menetelmana
kaytettiin kyselylomaketta. Menetelmén valinta osoittautui hyvaksi, silla kaikilla
toimeksiantajayrityksen tyontekijoilla oli mahdollisuus paéasta vastaamaan ky-
selyyn anonyymisti. Kyselylomakkeen loppuun sijoitettiin avoimet kysymykset,
joissa tyontekijat antoivat kehittAmisehdotuksia tulevaisuuteen. Laadullisten
kysymysten avulla tydntekijat saivat myos lisaté, jos heilla oli viela aiheeseen
liittyvia ajatuksia.

Tutkimusten tulosten perusteella toimeksiantajan tydhyvinvointi on melko hy-
valla tasolla, mutta kehitettavia asioita 16ytyi paljon. Toimipisteiden tyontekijoi-
den kokemassa tyohyvinvoinnissa oli eroja. Tyontekijat olivat erityisen tyyty-
vaisia tyokavereihin ja heidan kanssaan tyoskentelyyn. Tyontekijat antoivat
kehittamisehdotuksia toivoen mm. liikunta- ja kulttuurietua, avoimempaa kes-
kustelua ja motivoivia palkkioita. Moni kehittamista vaativa seikka liittyi jollakin
tavalla johtamiseen. Toimeksiantajayritys tarvitsee johdon kiinnostusta ja tu-
kea tybhyvinvoinnin kehittamiseen.
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ABSTRACT

The objective of the thesis was to find out the current state of the principal’s
well being at work and suggest development proposals to the future. There
was a need for the thesis in the company. At the request of the principal, res-
ponses from two different offices were specified so the results could be exami-
ned in more detail. The research questions "What is the current state of the
principal’s well-being at work?” and "How principal’s well-being at work can be
developed in the future?” guided the formation of this thesis.

The theoretical section of the thesis was based on well being at work and its
management. Well-being at work was examined using the well-being at work
model and physical, psychological and social issues about well-being at work.
The management was addressed from the point of view of well-being at work.
The section was formed by looking at characteristics of a good well-being ma-
nager and management at different stages of the employment relationship
considering well-being at work. Was studied finally the topic how management
was related to developing of well-being at work.

The thesis was carried out as quantitative research. A questionnaire was uses
as a method of data acquisition. The choice of the method was good because
all the employees of the principal company had an opportunity to reply ano-
nymously. Open questions were placed at the end of the questionnaire which
the employees provided developmental proposals for the future. Through qua-
litative issues the employees were allowed to add their own throughts.

Based on the results, the principal’s well-being at work was at a fairly good
level but there were a lot of things to be developed. There were differences in
the well-being at work experienced by the employees of the offices. The em-
ployees were particularly pleased with their co-workers and working with
them. The employees submitted development proposals for having sports and
cultural benefits, more open conversation, and motivational rewards. Many
factors that require development were in some ways related to leadership.
The principal needs the interest of the management and support to develop
well-being at work.

Keywords: well-being at work, development, management
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitoksen tutkimus Miten Suomi voi? kertoo 18—65-vuotiaiden tyds-
sakayvien tyohyvinvoinnin nykytilasta. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tyéhyvin-
vointi on huonompaa kuin ennen koronapandemiaa. Se ei ole vielakaan pa-
lannut entiselleen. Esille nousi tybuupumus ja yksinaisyys. Yksinaisyyden
odotettiin laskevan koronan vaistyessa. Erityisesti miehet ja alle 36-vuotiaat
kokevat yksindisyytta eniten. Tybuupumusta esiintyy erityisesti naisilla, alle
36-vuotilailla ja alemmin koulutetuilla. Tyéuupumuksen syntymisen taustalla
on ennen ollut vasymys. Tutkimuksessa asioiden valilla ei ollut yhteytta, vaan
kognitiiviset hairitt ja kyyniset asenteet tyota kohtaan olivat osasyyna tyo-
uupumuksen syntymiseen. Eté- ja hybridityon vaikutus tydhyvinvointiin on
vaihtelevaa. Joillakin eta- ja hybriditydn tekeminen saastaé aikaa ja voimava-
roja, kun taas toisilla tydn imu ja tyon merkityksellisyyden kokeminen véahene-
vat. Tyopaikoilla pystyttaisiin tekemaan paljon tydhyvinvoinnin eteen esimer-
kiksi lisaamalla yhteisollisyytta. Tarkeaa tydhyvinvoinnin edistamisessa on

tehda se yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Hakanen & Kaltiainen 2023.)

Koronapandemia ja Ukrainan kriisi ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiin ja vaikut-
tavat myos tulevaisuudessa aiheuttaen esimerkiksi epavarmaa taloutta. Tule-
vaisuudessa digitaalisuus vaan lisdantyy ja se tulee kuormittamaan tyonteki-
joita aivan eri tavalla. Kolmas huomattava muutos tyéelaméssa on se, etta eri
sukupolvet ovat samaan aikaan tdissé — digiaikaan syntyneet vapaa-aikaa ar-
vostavat nuoret ja vanhemmat inmiset, jotka pyytavat vapaata vain hammas-
laékariin tai hautajaisiin. Tulevaisuuden tydelamassa tulee vallitsemaan viisi
megatrendia — teknologian kehittyminen, ilmastonmuutos, talouden heilahte-
lut, ajattelu- ja toimintatapojen muuttuminen seka tyéntekijoiden ikaantyminen.
(Manka & Manka 2023, 13-16.)

Toimeksiantajayritys on Satakunnasta lahtéisin oleva teollisuuden yritys. Yri-
tys laajeni noin kymmenen vuotta sitten toiseen kaupunkiin. Heidan paasaan-
toisina tuotteinaan ovat erilaiset muovituotteet ja muotit. Asiakkaat koostuvat
muista yrityksista. Yrityksessa tyoskentelee talla hetkellda noin 70 tyontekijaa,

joista suurin osa tuotannossa ja loput toimistoty6ssa.
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Tyo6skentelen itse talla hetkella toimeksiantajayrityksessa. Tydhyvinvoinnin
kartoittamiseen ja kehittdmiseen koettiin olevan tarvetta yrityksessa. Tutki-
musongelmina ovat, mika on toimeksiantajan tyéhyvinvoinnin tilanne nyt ja mi-
ten toimeksiantajan tydhyvinvointia voisi kehittaa tulevaisuudessa. Lopputu-
loksena syntyy kattava kuvaus yrityksen tyhyvinvoinnin nykytilasta ja kehitta-
misehdotukset tulevaisuuteen. Lopputulos antaa yrityksen johdolle tarke&a tie-
toa tyontekijdiden tydhyvinvoinnista. Heilla on viimeinen vastuu ja paatanta-
valta, kun muutoksia tybhyvinvoinnissa aletaan tekemaan. Tavoitteena on siis
kartoittaa tyohyvinvoinnin nykytila. Toisena tavoitteena on saada kehittamis-
ehdotuksia, joita toimeksiantajayritys voi tulevaisuudessa alkaa toteuttamaan.

Opinnaytetyon teoriaosuus on jakaantunut kahteen paaaiheeseen — tyéhyvin-
vointiin ja tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tyd on toteutettu paaasiassa maaralli-
sené tutkimuksena. Tutkimuksen aineisto on keratty kyselylomakkeella toi-
meksiantajan tyontekijoilta hydodyntden Mankan tydhyvinvoinnin tikkataulua.

Opinnaytetyoén tekeminen sijoittui syyskuusta 2023 huhtikuulle 2024.

2  TYOHYVINVOINTI

Tyobhyvinvointia voi tarkastella monesta eri ndkdkulmasta. Ensin on méaaritelty,
mita tyohyvinvointi tarkoittaa muutamien eri lahteiden mukaan. Sitten tyohy-
vinvointia tarkastellaan Mankan ja Mankan tyéhyvinvointimallin mukaan. Sen
jalkeen tydhyvinvointiin perehdytaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tydhy-
vinvoinnin ndkokulmista. Fyysinen tyéhyvinvointi kasittelee liikuntaa, ruokailua
seka unta ja palautumista. Psyykkinen hyvinvointi pitaa sisallaan stressin, tyo-
ilmapiirin, tunteiden kasittelyn tydpaikoilla ja turvallisuuden tunteen tdissa. So-

siaalista hyvinvointia tarkastellaan sosiaalisten taitojen nakékulmasta.

2.1 Tyohyvinvointimalli

Ty6hyvinvointi on laaja kasite ja sen voi maaritella eri tavoin. Tyoterveyslaitok-
sen (s.a.) mukaan tydhyvinvointi on tyontekijdn myonteinen kokemus siita,
ettd hanen voimavaransa riittavat tyon asettamiin vaatimuksiin. Tyoterveyslai-
tos korostaa johtamisen vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tyoturvallisuuskeskus
(s.a.) maarittelee tydhyvinvoinnin hieman eri tavoin. Sen mukaan tyéhyvin-
vointi on turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota tekevat hyvin johde-

tussa organisaatiossa tyontekijat ja tydyhteisot. Siihen vaikuttavat monet eri
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tekijat mm. tyopaikalla vallitsevat kaytannot ja rakenteet. Carruthers (2022)
kirjoittaa artikkelissaan, etta tydhyvinvointi on tyon ja vapaa-ajan tasapainoa.

Se ei ole vain mielenterveytta, vaikka moni niin ajatteleekin.

Mankan ja Mankan (2016) kirja on oleellinen teos tasséa opinnaytetytssa. Te-
osta on hyotdynnetty teorian lisaksi myds tutkimuksessa kayttaen ty6hyvin-
voinnin tikkataulua. Seuraavaksi avataan tarkemmin Mankan ja Mankan
(2016) maaritelméaa tydéhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista heidan

tyohyvinvointimallinsa mukaan.

Kuvassa 1 on esitetty Mankan ja Mankan (2016, 76) tyohyvinvointimalli. Mallin
mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyén

hallinta ja tyontekija itse.

1. Organisaatio

* Tavoitteellisuus

* Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
* Toimiva tybdymparistd

psentegs
2. Johtaminen 3, Tydyhteisd
e 5. Mind itse N e
« Osallistava ja kannus- A « * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen + Tydyhteisdtaidot
« Terveysja
fyysinen kunto
4. Tydn hallinta
* Vaikuttamis-
mahdoliisuudet

* Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuva 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76)

Opinnaytetyon tutkimuksessa kaytetyt teemat on koottu Mankan ja Mankan
tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden mukaan. Organisaatio ja tyon hallinta
ovat rakennetekijoita eli ne muodostavat yhdessa rakennepddoman. Kulttuuri
ja toimintatavat organisaatiossa luovat perustan tyohyvinvoinnille. Tyohon pi-
taisi saada vaikuttaa ja tydssa pitaisi saada oppia seké sen tulisi olla monipuo-
lista. Johtaminen ja tydyhteis6 muodostavat sosiaalisen padoman. Ne kertovat
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tyoyhteison henkisen tilan. Vaikka rakenne- ja sosiaaliset padomat nayttaisi-
vatkin oleva kunnossa, tyontekija itse kokee ty6hyvinvoinnin omien asen-
teidensa lavitse. Oman asenteen liséksi psykologinen paaoma, terveys ja fyy-
sinen kunto vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemiseen. (Manka & Manka 2016,
76.) Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin Mankan tyohyvinvointimallia ja tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Organisaatio

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen. Silla tarkoitetaan, etta organisaa-
tiolla on visio tulevaisuudesta ja strateginen toimintasuunnitelma, jonka laati-
misessa on ollut mukana koko henkiléstd. Tyéhyvinvointi ei ole muista organi-
saation tavoitteista oleva erillinen osa. Se tukee muiden tavoitteiden saavutta-
mista. Strategisen hyvinvoinnin tila -tutkimussarjan mukaan henkildston tychy-
vinvointi ndkyy organisaation tuloksessa. Mita aiemmin tyohyvinvoinnin estei-
siin puututaan, sitd suurempi vaikutus silla on organisaation tulokseen.
(Manka & Manka 2016, 81-82.)

Manka ja Manka (2016, 87) jatkavat, etta hyvinvoivalla organisaatiolla on jous-
tava rakenne. Sen tulee reagoida nopeasti muuttuvaan ymparistoon ja asiak-
kaiden tarpeisiin. Joustavan rakenteen omaavassa organisaatiossa tyontekija
yksin tai tiimissa voivat tehda paatoksia omilla alueillaan. Paatoksen tueksi
tarvitaan tietoa, jolloin aloitteellisuus ja tiedon kulku voidaan katsoa onnistu-
neen. Tiimitydskentely lisda luottamusta, joustavuutta ja osallistamista. Itse-

nainen paatoksenteko lisaa huomattavasti tyén kokemisen mielekkyytta.

Organisaation on jatkuvasti kehityttdva jo edella mainitun ympéariston muutos-
ten takia. Kehittyminen vaatii aikaa, vuorovaikutusta, innovatiivista ilmapiiria ja
kohtaamisia. Epaviralliset kohtaamiset saavat aikaan ajatusten vaihtoa ja ko-
kemustieto karttuu. Haittatekijoita ovat mm. kiire ja jannittynyt ilmapiiri. Organi-
saation tarkein kysymys on pohtia, minkalaista osaamista tarvitaan tulevaisuu-
dessa. (Manka & Manka 2016, 88.)

Organisaation rakennep&&doman rakentumiseen tarvitaan vield toimiva tydym-

paristd. Ensin pitaa saada tydoymparistosta toimiva esim. paivittamalla tyovali-
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neet, minka jalkeen voi lahted korjaamaan muita osa-alueita. Talloin tydnteki-
jOille tulee tunne, etta heitda on kuunneltu. Tydympariston tulee olla myds tur-
vallinen ja siita pitdd huolen ty6turvallisuuslaki seka laki tyésuojelun valvon-
nasta ja tydpaikan tyosuojelun yhteistoiminnasta. Tyonantaja on velvollinen
noudattamaan naité lakeja. (Manka & Manka 2016, 90-91.)

Tyo6n hallinta

Kuten kuvassa 1 voi ndhdé, toinen rakennepaaomaan vaikuttava tekija on or-
ganisaation lisdksi kohta nelja eli tyon hallinta. Tyon hallinnan tunne tarkoittaa
mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon pelisdantéihin ja tyon itsenaisyytta. Kun
omaan tyohon voi vaikuttaa, se lisaa tydn mielekkyytta ja motivoivuutta. Jos
tyohon ei pysty vaikuttamaan positiivisin keinoin, niin tyontekija saattaa tehda
sen negatiivisesti esim. sairastumalla tai kyynistymalla. (Manka & Manka
2016, 107.)

Mankan ja Mankan (2016, 107-108) mukaan vaikuttamismahdollisuuden li-
saksi tyolla pitda olla myods kannustearvo. Se tarkoittaa tydn monipuolisuutta
ja mahdollisuutta oppia uutta. Parasta oppimista saa tyopaikoilla erilaisilla tyo-
jarjestelyilla. Niiden avulla asiantuntijuus kehittyy ja tiedon kulku paranee. Ne
edesauttavat sisaista liikkuvuutta, jotka tuovat tydhén monipuolisuutta. Tyén
hallinnan tunteeseen kuuluu myds tydsta saadut palkkiot. Ne ovat usein rahal-
lisia, mutta myos aineettomia palkkioita arvostetaan. Erdan tutkimuksen mu-

kaan tarkein palkkio on onnistumisen kokemukset ty6ssa.

Johtaminen

Perinteisesta johtamisesta yritetdan paasté eroon, vaikka nykyaankin inmiset
nahdaan johtamisen vahiten tarkeimpéana asiana eraan tutkimuksen mukaan.
Perinteisen johtamisen perustehtava on johtaa ja valvoa. Tyontekijat pitavat
tyodta "pakollisena pahana”, jota tehdaan vain rahan takia. Modernissa johtami-
sessa ihmisten ja toiminnan johtaminen limittyvat, kun perinteisessa niita pi-
dettiin kahtena eri asiana. Moderni johtaminen on tilannejohtamista ja vuoro-
vaikuttamista. Tydntekijat otetaan mukaan myds muutoksiin ja heihin luote-
taan. He tuntevat itsensa tarkeiksi ja hyodyllisiksi. Tiedonkulku on avointa ja

tyontekijoita kuunnellaan. Modernissa johtamisessa korostetaan autonomiaa.
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(Manka & Manka 2016, 134-137.) Manka ja Manka (2016, 138—-140) kayttavat
termeja jaettu johtajuus ja vuorovaikutteinen johtajuus kertoessaan liséa mo-
dernista johtamistyylista. Jaettu johtajuus on esimiehen ja tiimin valista, kun
taas vuorovaikutteinen johtaminen on esimiehen ja yksittdisen alaisen valista.
Molemmissa on oleellista, etta kaikki paatokset eivat enaéa kulje johtajan
kautta ajan saastamisen takia. Paatokset sijoittuvat tyon tekemisen aarelle.

Manka ja Manka (2016, 141) luettelevat teoksessaan monia hyvan johtamisen
piirteitd. He korostavat erityisesti johtajan tunneéalykkyyttd, joka edesauttaa hy-
vaa vuorovaikutuskayttaytymista. Positiivinen vuorovaikutus pitaa sisallaan
katsekontaktin, hymyn ja nydkyttelyn. Neutraali vuorovaikutus voi muuttua ne-
gatiiviseksi, jos se on ainoa tapa olla toiseen yhteydessa. Negatiivinen viesti

heti keskustelun alussa kaantaa helposti koko keskustelun negatiiviseksi.

Tybyhteiso

Toisena sosiaalisen padoman tekijana johtamisen liséksi on tydyhteisd, kuten
kuvan 1 kohdasta kolme voi nahda. Hyva johtaminen luo hyvia tyoyhteisotai-
toja, kun taas hyvat tydyhteisttaidot edesauttavat hyvaa johtamista. (Manka &
Manka 2016, 136.) Manka ja Manka (2016, 148) listaavat tydyhteisétaidoksi
mm. perustehtavan tekemisen, palautteen antamisen ja vastaanottamisen,
myonteisen ilmapiirin luomisen ja toisten auttamisen. Jokaisen taytyy pitaa
huolta yleisesta viihtyvyydesta ja puuttua mahdollisimman nopeasti tyopaikka-

kiusaamiseen.

Miné itse

Viimeisena kasittelyssa Mankan ja Mankan (2016, 76) tydhyvinvointimallissa
on tyontekija itse. Kuvan 1 keskelta voi ndhda, miten tyontekija itse omilla
asenteillaan, psykologisella pddomallaan ja fyysisella terveydelldén vaikuttaa

tyohyvinvoinnin kokemiseen puolin ja toisin.

Psykologisella paaomalla tarkoitetaan sitd, kuka olet juuri nyt ja millaiseksi voit
tulevaisuudessa tulla. Se muodostuu neljasta eri tekijasta — itseluottamuk-

sesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkeydesta. Edella mainittuihin ulottu-
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vuuksiin voi vaikuttaa ja niita voi oppia. Toki niiden taustalla vaikuttavat pe-
rim&, kasvatus ja olosuhteet. Hyva psykologinen paaoma on yhteydessa tyo-
tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen organisaatiossa ja vahempiin sairauspoissa-
oloihin. (Manka & Manka 2016, 158-159.) Seuraavaksi kasitellaan ulottuvuuk-

sia tarkemmin.

Itseluottamuksella tarkoitetaan uskoa omiin motivoitumiskykyihin, tiedollisiin
resursseihin ja kykya suoriutua tehtavasta. Hyvan itseluottamuksen omaavalla
tyontekijalla on korkeat tavoitteet ja han ei pelkaa tarttua haasteisiin. Han te-
kee parhaansa lannistumatta ja on sisdisesti motivoitunut. Vaikka tyontekija
luottaisi itseensa jossakin asiassa, toisessa hanella ei ole valttamatta niin kor-
keaa itseluottamusta. Itseluottamusta voi kuitenkin kehittdd esim. hankkimalla
kokemuksia tai oppimalla muilta. Pygmalion-efektin mukaan tyokavereiden
luottaessa tyontekijaan, alkaa hankin luottamaan itseensa. (Manka & Manka
2016, 161-162.)

Manka ja Manka (2016, 162—-163) jatkavat kertoen toisesta psykologisen paa-
oman ulottuvuudesta eli toiveikkuudesta. Silla tarkoitetaan tyontekijan halua
asettaa ja saavuttaa tavoitteita. Jos tavoitteita ei ole valmiina, han asettaa niita
itse. Han keksii vaihtoehtoisia reitteja tavoitteiden saavuttamiseksi, jos ensim-
mainen yrittdma ei onnistu. Toiveikkuuteen vaaditaan itsenaisyytta ja omaa ti-
laa. Toiveikkuutta voi lisata tyopaikoilla mm. palkitsemisilla tai tavoitteiden pilk-
komista palasiin.

Kolmas ulottuvuus kéasittelee optimismia. Optimisti nakee elamassa enemman
hyvia kuin huonoja asioita ja tapahtumia. Sen vastakohta on pessimisti. Rea-
listinen optimisti ei kuitenkaan ole aina iloinen, vaan on enemmankin itsekuri-
nen, analysoi menneisyytta ja suunnittelee tulevaa. Tata ulottuvuutta voi vah-
vistaa esim. kirjoittamalla ylos myonteisia tunteita tai etsimalla tydsta kivoja
hetkid. (Manka & Manka 2016, 164-166.)

Viimeisessa ulottuvuudessa Manka ja Manka (2016, 167) kertovat sitkey-
desta. Sitkea tyontekija yrittda epaonnistumisista huolimatta. Han on lannistu-
maton ja joustava. Myds sitkeytta voi kehittaa esim. itsereflektoinnilla ja riskien

ottamisen sallimisella.
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2.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi on nékyvin osa tyontekijan tydhyvinvointia. Esim. er-
gonomia ja tydolosuhteet ovat osa fyysista tyohyvinvointia. Erilaiset tyot ai-
heuttavat erilaisia kuormituksia. Toimistotydssa istutaan paljon samassa asen-
nossa tietokoneen aarella. Istuminen rasittaa pitkalla aikavalilla kehoa, joten
asentojen vaihtelut ja tauot liikkuen auttavat kehon rasituksessa. Tehdas-
tydssa tyon luonne voi olla hyvin automatisoitua rutiinity6ta ja samat kehon
osat rasittuvat. Avuksi on tydnkierto, jolloin tydtehtavat vaihtuvat ja eri osat ke-
hosta rasittuvat. Se on myds virkistavaa mielelle. (Virolainen 2012, 17.) Jotkut
ammatit vaativat hyvaa fyysista toimintakykya. Esim. pelastusalalla fyysinen

toimintakyky on tyoévaline. (Elintavat ja tydhyvinvointi s.a.)

Liikunta ennaltaehkaisee esimerkiksi sydan- ja verisuonisairauksia seka hoi-
taa sairauksia kuten kohonnutta verenpainetta (Lilkkunnan terveyshyodyt
2022). Liikkunnalla on myds muita positiivisia vaikutuksia. Saannoéllinen liikunta
parantaa unta, itsetuntoa ja elamanhallintaa, auttaa stressiin ja rentoutumi-
seen. Ennen kaikkea tydsuoritus ja tyokyky paranevat. Hyvakuntoinen tyonte-
kija jaksaa paremmin erilaiset tyon fyysiset rasitukset ja palautuu nopeammin.
Liikuntaa tulisi harrastaa monipuolisesti — kestavyys-, voima- ja taitolajeja.
TyOmatkaliikunnan suosio on vahentynyt. Pyordily tai kavely t6ihin lisaa heti jo
fyysista tyohyvinvointia. Portaita kannattaa suosia hissin sijaan. Pienilla valin-
noilla on suuri vaikutus. Tybnantaja ja tyoterveys tukevat fyysista tydhyvin-
vointia esimerkiksi siséllyttaen tyohon liikuntahetkié. Loppupeleissa tyonteki-
jalla on vastuu omasta liikkumisestaan. On tarked muistaa, ettéa kunto katoaa

nopeammin kuin sen saa takaisin. (Elintavat ja tydhyvinvointi s.a.)

Eri ikaryhmille on erilaiset liikuntasuositukset (Liikuntasuositukset 2022). UKK-
instituutin 18—64-vuotiaiden liikkuntasuositukset on jaoteltu viiteen eri osa-alu-
eeseen. Liikkuntapyramidin alin taso suosittelee riittavasti palauttavaa unta.
Seuraavassa tasossa suositellaan taukoja paikallaolosta aina kun voi. (UKK-
instituutti 2022.) Pitkdaikaisella istumisella ja paikallaololla on haittavaikutuk-
sia terveydelle esimerkiksi aiheuttaen tuki- ja liikuntaelimiston vaivoja (Istumi-
sen haitat terveydelle 2022). En&a ei suositella likkumaan vahintdan kymme-

nen minuutin patkissa, vaan jo lynyemmatkin liikuntahetket ovat hyvaksi ter-
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veydelle. Kolmannessa tasossa suositellaan kevytta liikkuskelua mahdollisim-
man usein esimerkiksi kaupassa kaynti kavellen ja pihatdiden tekeminen. Itse
likuntaa tulisi harrastaa reippaasti 2 h 30 min viikossa tai rasittavasti 1 h 15
min. Molemmista saa samat terveyshytdyt. Reippaalla likunnalla tarkoitetaan
likuntatehoa, jossa pystyy puhumaan, kun taas rasittavasti likkuen puhumi-
nen ei onnistu hengéastymisen takia. Taman liséksi tulisi harrastaa lihaskuntoa
ja tasapainoa kehittavaa liikuntaa kahdesti viikossa esimerkiksi kuntosalilla tai

pallopeleja pelaten. (UKK-instituutti 2022.)

Terveellinen ruoka tyopaikalla tarkoittaa usein terveellista ruokailua myos
muualla. On tarkeaa syoda saanndllisesti, jotta ei sorru runsasenergisiin vali-
paloihin. Niista puuttuu useimmiten tarkeita ravintoaineita. (Elintavat ja ty6hy-
vinvointi s.a.) Saanndllisyys estaa hampaiden reikiintymista ja pitaa veren glu-
koosipitoisuuden tasaisempana (Ruokavirasto 2022). Lounas ei saisi olla liian
raskas, silla se aiheuttaa vasymysta, joka taas lisaa onnettomuusriskia ja ty6-
tehon heikkenemista. Pureskeltava ruoka tayttda enemman. Kyllaisyyden
tunne tulee paremmin. Painonhallinnan kannalta oleellista pitda energian
saanti ja kulutus oikeassa suhteessa. Paino pysyy samana, kun syo sen ver-
ran kuin kuluttaa. (Elintavat ja tyohyvinvointi s.a.)

Ravitsemussuositusten mukaan ruokailu takaa tarvittavien ravintoaineiden
saannin (Elintavat ja tyohyvinvointi s.a.). Ruokaviraston aikuisten ruokasuosi-
tusten mukaan kasviksia tulisi sydda eniten eli 500 g paivassa, joista puolet
olisi marjoja ja hedelmia ja toinen puoli juureksia ja kasviksia. Palkokasveista
saa runsaasti proteiineja, jotka sopivat kasvisydgjille proteiinin lahteiksi. Ne
ovat hyva valinta myods sekasydjille, silla palkokasvit proteiinin lahteena ovat
ymparistoteko. Kasviksista ihminen saa kuituja ja vitamiineja. Kalasta seka
pahkingista ja siemenista saa hyvia rasvoja. Kalaa tulisi sydda monipuolisesti
2-3 kertaa viikossa, kun taas pahkindita ja siemenia 200-250 g viikossa. Kala
sisaltéda hyvien rasvojen lisaksi proteiinia ja D-vitamiinia. Taysjyvaviljatuottei-
den suositusmaara naisilla on 6 annosta naisille ja 9 annosta miehille. Yksi
annos on esimerkiksi desilitra keitettya riisia. Taysjyvaviljatuotteissa on suu-
rempi ravintotiheys ja vahempi energia kuin vaaleissa viljatuotteissa. Kasvis-
ten tapaan myos taysjyvaviljasta saa kuitua. Lihaa tulisi syéda 500 g viikossa.
Yksi annos lihaa on tarkoittaa yleenséd 100-150 g. Punainen liha on hyva rau-

dan lahde. Siita tulisi aina valita vahasuolainen ja -rasvainen vaihtoehto. Kana
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on parempi vaihtoehto vaharasvaisuuden takia. Ruokajuomana tulisi nauttia
maitoa tai piimaa, joissa on 1 % rasvaa. Myos vesi, kivennaisvesi ja kasvipe-
raiset tuotteet esimerkiksi kauramaito ovat suositeltuja ruokajuomia. Yleisesti
janoon tulisi juoda vetta. Inmisten nesteen tarve vaihtelee, mutta perussuosi-
tuksena on nauttia ruoan lisaksi nestetta noin reilu litra paivassa janon mu-

kaan. Sokeroituja juomia tulisi valttdd. (Ruokavirasto 2022.)

Tyo6paikoilla on oltava tarvittavat olosuhteet tydpaivan aikaisille ruokailuille —
jadkaappi ruoan sailytykseen, mikro lammittamiseen ja puhtaita astioita syomi-
seen. Joissakin tyopaikoissa on tytpaikkaruokala, jolla on hyvin positiivisia
vaikutuksia. Sielta saa aina terveellista ruokaa ja on tutkittu tyopaikkaruoka-
lassa ruokailevien syévan enemman kalaa ja kasviksia. Lounas tydpaikkaruo-
kalassa on myos hengéahdyshetki ja aikaa sosiaalisoitua. (Elintavat ja tyéhy-

vinvointi s.a.)

Aikuisen ihmisen tulisi nukkua 7-9 h y6ssa (Riittava uni 2020). Unen aikana
ihmisen aivot puhdistuvat kuona-aineista ja muisti kehittyy (Uni 2019). Vuoro-
tyo aiheuttaa ihmisen sisaiselle kellolle hairiGita (Uni ja palautuminen s.a.).
Fyysiset ja psyykkiset tekijat, esimerkiksi tydstressi vaikuttavat uneen. Unihai-
riét eli liikaunisuus, unettomuus ja univelka aiheuttavat sairauksia sekéa hei-
kentavat esimerkiksi keskittymis- ja reaktiokykyja. Ne taas aiheuttavat virheita
ja tapaturmia. Liikauninen ei virkisty, vaikka nukkuukin normaalia pitemmat yo-
unet. Unettomalla on vaikeus nukahtaa tai heraa helposti unesta eika paase
enaa takaisin uneen. Molempien taustalla on usein masennushairiéita. Hen-
kilg, jolla on univelkaa ei ehdi tai halua nukkua tarpeeksi. Uni on lyhytta ja
huonolaatuista. Usein myds unettomuus johtaa univelkaan. Unihairidihin on
olemassa itsehoitokeinoja kuten noudattamalla saanndllista elamanrytmia ja
nukkumalla péaivaunia oikeaan aikaan ja oikean maaran. (Uni 2019.) Huolihet-
kissa stressaavat asiat kirjoitetaan ylds tai puhutaan aaneen, jolloin nukku-
maan mennessa niité ei tarvitse mielessdan pohtia. Vaikeissa tilanteissa pa-

ras keino on kaantya ammattilaisen puoleen. (Uni ja palautuminen s.a.)

Palautuminen on ikd&n kuin akun lataamista. Inminen tarvitsee taukoa kuormi-
tuksesta. Palautumista voi edesauttaa jo tyopaikalla — taukojen pitdminen,
ajoissa kotiin lahteminen ja iltatdiden valttaminen. Vapaa-ajalla ajatukset tulisi

suunnata pois toista esimerkiksi harrastamalla jotakin mukavaa ja nakemalla
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ystavia. Tarkeaa on jattda aikaa myos leppoisalle oleskelulle. (Uni ja palautu-

minen s.a.)

2.3 Psyykkinen tydhyvinvointi

Psyykkisella hyvinvoinnilla on suuri merkitys tyopaikoilla. Esim. tydilmapiiri ja
tyon stressaavuus kuuluvat psyykkiseen ty6hyvinvointiin. Sen vaikutus sai-
rauspoissaoloihin on merkittavinta kolmesta tyohyvinvoinnin osa-alueesta.
Naiset karsivat psyykkisesta pahoinvoinnista hieman miehia enemman. Suurin
pahoinvoinninaiheuttaja on jatkuva kiire. Psyykkista hyvinvointia olisi hyva tu-
kea huolehtimalla tyon ja vapaa-ajan suhteesta seka jakamalla t6ita tyonteki-
joiden kesken. Esim. huono palkka ja tyosuhteen jatkumisen epavarmuus hei-
kentavat mielenterveytta, mika taas vaikuttaa yleiseen psyykkiseen tyéhyvin-
vointiin. Myds tunteiden tukahduttaminen tydpaikalla aiheuttaa tydpahoinvoin-
tia. Tyontekijoilla pitaisi olla tunne siita, etta tyopaikalla pystyy puhumaan tun-
teistaan avoimesti. (Virolainen 2012, 18-19.)

Kun tydntekija tuntee itsensa kykenemattomaksi selviytymaan vaatimuksista
ja odotuksista, jotka kohdistuvat haneen, puhutaan stressista. Ihmiset reagoi-
vat asioihin eri tavalla — toiset stressaavat helpommin kuin toiset. Suomalai-

sista melkein 20 % kokee stressia tydssaan. (Stressi ja tydbuupumus s.a.)

Stressi voi olla myds hyvaa stressia eli eustressia. Hyva stressi koetaan mm.
kutkuttavana ja kihelmoivana jannityksena seké elinvoiman lisaantymisena
Huono stressi on nimeltaan distressi. Pitkdan jatkuessaan hyva stressi muut-
tuu todennakoisesti huonoksi stressiksi. Tyontekijalle tulee "vauhtisokeus” ja
uusista tehtavista on vaikea kieltaytya. (Jarvinen 2017, 27-28.) Pitkaan jatku-
nut stressi voi johtaa tyduupumukseen. Stressin ja uupumuksen taustalla on
epatasapaino tyon voimavaroissa ja vaatimuksissa. (Stressi ja tyduupumus

s.a.)

Stressi oireilee ihmisilla eri tavoin. Jokaisen tulisi tunnistaa oma ylikuormitus-
pisteensd, vaikka yleensa se on hankalaa. Stressi saapuu pikkuhiljaa. Yleisia
oireita ovat esimerkiksi unihairiét, muistiongelmat ja artyneisyys. Kun stressi
on positiivista, tydssa paasee tuloksiin. Negatiivisen stressin vaikutuksen alai-

sena toivottuihin tuloksiin pAdseminen on vaikeaa. Stressid aiheuttavat monet
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erilaiset syyt esimerkiksi tydyhteisoristiriidat, arvoristiriidat tyopaikalla ja liialli-
nen tydn maara. (Manka & Manka 2016, 175-178.)

Hyva tydilmapiiri vaikuttaa laajasti niin tydyhteison sisalla kuin sen ulkopuolel-
lakin. Ulkopuolelle se né&kyy esimerkiksi hyvana asiakaskokemuksena ja tyon-
antajamielikuvana. (Aro 2018.) Hyvalla ty6ilmapiirilla on myds yhteys yrityksen
tulokseen (Juuti & Vuorela 2015, 52). Hyva ty6ilmapiiri auttaa antamaan pa-
rasta ja tsemppaa, kun oma tyo tuntuu valilla raskaalta ja vaikealta. Se liséa
siis koko organisaation arvoa ja on keskeinen tyon voimavaratekija. (Aro
2018.)

Ihmiset muodostavat ty6ilmapiirin. Se on kaikkien vastuulla. Keskeinen tekija
hyvan tyoilmapiirin luomisessa on hyva tyokaytds. Toisia ihmisia kohdellaan
kuten haluttaisiin itsedkin kohtelevan. Joillekin hyva tyokaytds on itsestaansel-
vyys jo kotona opittu taito. Jotkut taas eivat ole sitd oppineet syysta tai toi-
sesta. Silloin esimies voi kayttaa direktio-oikeuttaan ja johtaa tyokaytosta. Ha-
nen tulisi kertoa ja opastaa, miten tyopaikalla noudatetaan hyvaa tyokaytosta,
jotta kaikilla olisi mukavaa toissa. (Aro 2018.) Esimies ei voi kuitenkaan ke-
tdan kaskea hyvan tydilmapiirin luomiseen. Hyva ty6ilmapiiri perustuu vapaa-
ehtoisuuteen. Tyodntekijoilla on halu auttaa, jakaa tietoa ja kysya apua. Yh-
desséa tekemista voi tukea esimerkiksi jarjestamalla tehtavanvaihtoja, jolloin on
pakko tehd& yhteisty6td muiden kanssa tai pitamalla kokouksia yhteisissa
kahvitiloissa. (Otala & Ahonen 2005, 202—-203.) Tydilmapiirid heikentavat heti
piillossa olevat ristiriidat ja toisten vaarinymmarrykset, jolloin asioita jaa ar-
vausten ja mielikuvien varaan. Avoimuus kaikessa on hyvan tydilmapiirin pe-
rusta. (Juuti & Vuorela 2015, 52-53.)

Jotta voi ymmartad muiden tunteita, on tunnistettava ja kasiteltava ensin omat
tunteensa. Esimiehelld on suuri vastuu siin&, miten tunteet kasitellaan tyopai-
kalla. (Juuti & Vuorela 2015, 50.) Tunnealykas ihminen sallii kaikki tunteet ja
ymmartad muita (Otala & Ahonen 2005, 126). Hyvan tunneilmapiirin vallitessa
keskusteluissa saa keskustelijat inhimillisyyttd korostavan hyvan olon. Narsis-
tisen keskustelun tuoma paha olo tarttuu helposti ja aiheuttaa tunteiden tukah-
duttamista. (Juuti & Vuorela 2015, 50-52.) Tunteiden tukahduttaminen tydpai-
kalla johtaa ahdistuneisuuteen ja tydpahoinvointiin. Tunteet ovat luonnollinen
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asia ja siksi niita tulisi saada kokea ja ilmaista myds tyopaikoilla. Se ei kuiten-
kaan tarkoita asiakaspalvelijan raivoamista asiakkaalle, vaan tunteiden jaka-
mista yhdessé kollegojen ja esimiehen kanssa. (Virolainen 2012, 19.) Tunteet
ovat kokemusten keskitssa. Kun tydpaikalla saa rauhassa jakaa niitd, se an-
taa tilaa erilaisuudelle. (Juuti & Vuorela 2015, 51-52.) Se luo myos luotta-
musta ja turvallisuuden tunnetta. Kun tyopaikoilla osataan kasitella erilaisia
tunteita, se luo yrityksen siséista sosiaalista paaomaa. Tyodyhteiso osaa toimia

talléin myos sidosryhmien kanssa. (Otala & Ahonen 2005, 126-127.)

Maslowin tarvehierarkian mukaan turvallisuuden tunne on yksi ihmisen perus-
tarpeista. Lomautukset ja maaraaikaiset tydsuhteet tuovat epavarmuutta ty6-
suhteen jatkumiselle ja aiheuttavat turvattomuuden tunnetta. Oireet voivat na-
kya fyysisena ja psyykkisend. Epavarmuus heikentaa tydyhteison ilmapiiria.
Lomautuksista ja irtisanomisista tulisi informoida mahdollisimman aikaisin, jol-
loin tydntekijoilla on pidempi aika varautua muutoksiin. (Virolainen 2012, 38—
39.)

Tyo6turvallisuus voidaan kokea seké fyysisena etta psykologisena. Fyysisen
tyoturvallisuuteen on useimmiten keskitytty enemman kuin psykologiseen tyo-
turvallisuuteen. Se on helpompaa huomata ja helpompaa reagoida esimerkiksi
hankkimalla lisda kuulosuojaimia meluiseen tehdashalliin. Laissa on saadetty,
ettd organisaation johdon tulee huolehtia vaarojen tunnistuksesta ja torjun-
nasta tyopaikalla. Tyontekijoiden perehdytys on my6s osa ty6turvallisuutta.

(Tyoturvallisuuskeskus s.a.)

Psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa kaikesta voi puhua &aneen ilman
pelkoa. Kaikki kysymykset, huolet, virheet ja ajatukset voi kertoa eika tarvitse
pelatd esimerkiksi nolatuksi tulemista. Muuttuvassa maailmassa vanhat toi-
mintatavat eivat pade ikuisesti. On kokeiltava muuttaa asioita. Ne eivat heti
aina onnistu, vaan on yritettava uudestaan. Tulevaisuutta ei voi ennustaa, jo-
ten on vaikea ennakoida, mika toimii ja mika ei. Silloin psykologisesti turvalli-
sessa tyoyhteis0ssé avoin vuorovaikutus, yhteisty6 ja kunnioitus muita koh-
taan auttavat kehittamaan uutta. Kenenkaan kanssa ei tarvitse olla samaa
mieltd, mutta kenenkaan ajatuksia ei saa vahatella tai syyllistdéd huonosta ko-

keilusta. (Pelotta toissa — psykologinen turvallisuus tydyhteistssa s.a.)
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Turvallisessa tydymparistdsséd on huomioitu, etta tyota voi tehda turvallisesti
fyysiset ja henkiset seikat huomioon ottaen. Tydn tekemisen monipaikkaisuus
on tuonut lisdhaasteita ty6turvallisuuden hallinnalle. Kaikkea tyota ei enaa
tehda perinteisesti omalla tyopaikalla. Kehittyneen teknologian myéta ty6ta voi
tehda etéana esimerkiksi kotona tai kahvilassa kotimaassa ja ulkomailla. (Tyo-

turvallisuuskeskus s.a.)

2.4 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaalinen ty6hyvinvointi on hyvalla mallilla, kun kaikilla tydntekij6illa on mah-
dollisuus sosiaaliseen kanssakaymiseen muiden tyOpaikan jasenten kanssa.
Kiire voi haitata kanssakaymista. Tyokavereihin on hyva myos tutustua ihmi-
sina eli tietda hieman heidan perheestaan ja harrastuksistaan. Hyva sosiaali-
nen tydhyvinvointi on siis sitd, etta tydkavereita on helppo lahestya, kaikkien
valit ovat toimivat ja asioista voi vapaasti keskustella. Esim. kahvitauot ja ty6-
pisteiden laheisyys lisaavat sosiaalisten kanssakaymisten todennékdisyytta.
Ystavyys tyopaikalla toisaalta lisdé tydhyvinvointia, mutta toisaalta voi olla
myos haitaksi. Ystavélle ei kehtaa sanoa suoraan, jos jokin tydasia sellaista
vaatisi. (Virolainen 2012, 24-25.)

Sosiaalisten taitojen minimitasona voidaan pitaa sita, etta pystyy hoitamaan
oman tydtehtavien vaatiman yhteistyon. Tydyhteison introvertit ja ekstrovertit
kayttaytyvat tyopaikoilla eri tavoin. Loppupeleissa ei ole valia, pitaakoé enem-
man seurasta vai yksinaisyydesta kunhan tyon edellyttamat vaatimukset tulee
hoidettua. (Sarkkinen 2019.)

Tyo6paikkojen ongelmana on useimmiten henkildkemioiden toimimattomuus.
Tyobkaveria ei voi kuitenkaan valita. Kaikkien kanssa on tultava toimeen,
vaikka kaikista ei pitdisikdan. Kenenkaan paras kaverikaan ei tarvitse olla. On
jopa parempi, jos tyOkaverit pysyvat vain tyopaikalla. Tyopaikan ensisijainen
tehtava on tyon tekeminen eika kavereiden kanssa juoruilu. Kaikilla on omat
toimenkuvansa, joita suorittamalla paastaan yhteisiin tavoitteisiin. Tyontekijoi-
den véliset suhteet ovat toissijaisia, vaikkakin niita tarvitaan joissakin maarin.
Ammatillisen kaytoksen avulla esimerkiksi ty6- ja ihmissuhteet pidetaan eril-

l&&an, vuorovaikutus on avointa ja asiallista. Pienilla paikkakunnilla ja perheyri-
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tyksissa ammatilliset tydsuhteet on vaikea pitaé erilladn vapaa-ajan ihnmissuh-
teista. Pienilla paikkakunnilla on vahan ty6paikkoja ja tyontekijat saattavat tun-
tea toisensa jo ennestéaan. Vaarana on, etta tyopaikan ulkopuoliset suhteet al-
kavat ohjaamaan tydpaikalla tapahtuvaa toimintaa. Perheyrityksissa on vaa-
rana se, etta muut tyontekijat saattavat kokea eriarvoisuutta, jos yrityksessa
tyoskentelee esimerkiksi esimiehen perheenjasenia. (Jarvinen 2017, 79-84.)

3  TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Tassa luvun aiheena on tyéhyvinvoinnin johtaminen. Luvussa kaydaan aluksi
l&pi hyvan tyéhyvinvoinnin johtajan ja johtamisen piirteitéd. Sen jalkeen kasitel-
l&&n johtamista tyosuhteen eri vaiheissa huomioiden tyéhyvinvointi. Lopuksi

tarkastellaan tyohyvinvoinnin kehittamista johtamisen nakoékulmasta.

3.1 Hyvatydhyvinvoinnin johtaja

Organisaatioissa tarvitaan ihmisten johtajia, vaikka useammin tulosta pidetaan
ihmista tarkeampéné. Oikeanlainen johtaminen on kaiken onnistumisen perus-
edellytys. (Juuti & Vuorela 2015, 17.) Ty6hyvinvoinnin johtaminen on keskei-
nen osa johtamisty6ta. Jo koulutusvaiheessa tuleva johtaja tulisi perehdyttaa
tyohyvinvoinnin johtamiseen. Jokaisen johtajan tulisi siséistéda seuraavat
kolme asiaa. Tybhyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmi6. Se ei ole hetkellinen
projekti eikd koskaan taysin valmis. Se vaatii suunnittelua, mittaamista ja ana-
lysointia. Toinen sisdistdmisen kohde on ajatella tydhyvinvointi samanlaisena
investointina kuten laitehankinnat. Viimeisena tulisi siséistaa se, etta tyohyvin-
vointi tulisi nivoa osaksi organisaation arvomaailmaa ja kulttuuria. (Virolainen
2012, 105.)

Johtajan yksi oleellisista tehtavista on tehda tyontekijdiden tyo merkityksel-
liseksi ja saada heidat loistamaan. Arkipaivaiset kohtaamiset tyontekijoiden ja
esimiehen kanssa ovat osa tyohyvinvointia. Yhdessa kaydyt keskustelut ovat
tarkeita hyvan tyohyvinvoinnin luomisessa. Liikkuminen tydntekijoiden keskuu-
dessa luo tyontekijoille tunteen, ettd johtaja on yksi heista ja on helposti lahes-
tyttava henkild. Great place to work instituutin tutkimuksessa on havaittu, etta
johtajan kiinnostus tyontekijoihinsa ihmisina lisaa tydhyvinvointia. Johtamisella

ja johtamistyylilla on tutkimusten mukaan suuri vaikutus tyontekijoiden koke-
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maan tyohyvinvointiin. Hyva johtaja esimerkiksi antaa sopivasti vastuuta ja va-
pauksia, johtaa demokraattisesti, on tyontekijakeskeinen ja antaa tyontekijoil-
leen vaikutusmahdollisuuksia. Johtajan tulisi viestia luottamuksesta tyonteki-
joita kohtaan ja olla halua toimia yhdessa. Hanen tulisi kuunnella ja tehda asi-
oita konkreettisesti paremman tyohyvinvoinnin hyvaksi. Hyva johtaja ottaa
vastaan myds kritiikki& ja korjaa toimintatapojansa. Kaikessa tyohyvinvoinnin
kehittdmistoimenpiteissa johtajalla on viimeisin paatantavalta. (Virolainen
2012, 106-108.)

Tybnantajalla on tyoturvallisuuslain 738/2002 mukaan huolehtimisvelvoite
tyontekijan tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Yksilon ominaisuudet kuten
ika, sukupuoli ja tydkokemus on otettava huomioon. Tyoterveyslaitos ja tyon-
tekijat ovat myds mukana huolehtimassa tyéhyvinvoinnista. Viimeisin vastuu
on kuitenkin johdolla. (Minilex s.a.) Johtajien toimintaa ohjaavat tyoturvalli-
suuslain liséksi myds muut lait. Lakien noudattamista valvotaan ty6suojeluvi-
ranomaisten, aluehallintovirastoiden ja sosiaali- ja terveysministerion toimesta.

Keskeisia lakeja ovat seuraavat:

e Tyo6sopimuslaki 55/2001

e Laki naisten ja miesten valisestéa tasa-arvosta 609/1986

e Laki nuorista tyontekijoista 998/1993

e Laki tydnantajan ja henkildston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa
449/2007

e Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
44/2006

e Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007

e Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004

e Pelastuslaki 379/2011

e Sairausvakuutuslaki 1224/2004

e TyoOaikalaki 872/2019

e Tyotapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015

e Tyoéterveyshuoltolaki 1383/2001

e Vuosilomalaki 162/2005

¢ Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 (Rauramo 2020.)

Lakien noudattamisen lisaksi johtajien tyota ohjaa ty6- ja virkaehtosopimukset.

3.2 Johtaminen ty6suhteen eri vaiheissa

Jos organisaatio haluaa hyvat tyontekijat, organisaatiolla on oltava hyva

maine. Tydnhakijoilla on aina jokin mielikuva tyopaikasta, jonne hakevat. Hyva
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maineen luomiseen ei riitéd vain mainokset ja kampanjat, vaan tarvitaan ihmis-
ten kohtaamisia ja keskusteluja tyon ulkopuolella epavirallisissa tapaamisissa.
Tyontekijat saa puhumaan omasta organisaatiostaan positiivisesti, kun johto
huolehtii hyvéasta tyén organisoimisesta eli antaen kiinnostavia ja haastavia

tyotehtavia seka huolehtien tyontekijoistaan. (Juuti & Vuorela 2015, 58-59.)

Organisaatio saa onnistuneessa hakuprosessissa hakijan koulutuksen ja ko-
kemuksen hyotykayttoon. Syntyy hyva kierre. Hakuprosessissa on hyva kayt-
taa monia eri menetelmia oikean hakijan lIoytamiseksi. Yleistd on kayttaa seka
kirjallista hakulomaketta etta haastattelua. Myds tyOkaverit voivat toimia haas-
tattelijoina. Haastattelussa on tarkea kysya syvia syita eli hakijan ura-ankkuria.
Ura-ankkuri selvittda, minka vuoksi henkild tydskentelee. Ura-ankkurit eivat
pysy samana koko tydelamad, vaan ne saattavat vaihdella tai tyontekijalla on

sekoitus useaa eri ura-ankkuria. (Juuti & Vuorela 2015, 60.)

Uuteen tytpaikkaan saapuva tyontekija muistaa ensimmaisen paivansa lahes
koko elaman. Hyvin suoritettu perehdytys tuke uuden tydntekijan tyéhyvinvoin-
tia jo heti tydsuhteen alussa. Tarkeimpana tavoitteena on saada henkil6 tunte-
maan olonsa tervetulleeksi ja kuuluvansa tydyhteisoon. Perehdytyksen avulla
tyontekija oppii talon tavoille ja tutustuu tydkavereihin, jotka vaikuttavat tytssa
viihtymiseen ja tyonilon kokemiseen. Organisaatioissa tulisi olla selkea pereh-
dyttamissuunnitelma. Jos johto ei itse hoida perehdyttamista, niin se tulisi de-
legoida eteenpdin osaavalle henkilolle. Se on monivaiheinen prosessi, johon
pitéda varata aikaa ja osaava henkil6 ohjaamaan. (Juuti & Vuorela 2015, 63—
65.) Perehdyttamisen tavoitteena on, ettd luodaan tiedot ja taidot tydn suoritta-
miseen sekd asennoidutaan myonteisesti tydohon ja tydkavereihin. Samalla
edistetddn itsenaisyytta, tyoterveytta ja -turvallisuutta. (Rauramo 2020, 7.)

Johtajalla tulisi olla ohjaava suhde tydntekijoihin erityisesti uusiin tyontekijoi-
hin. Se vaatii johtajalta hyvid vuorovaikutustaitoja, roolimallina ja esimerkkind
olemista. Johtajan on oltava helposti lahestyttava. Uuden tyontekijan kanssa
pitda luoda alussa realistiset tavoitteet tydssa oppimiseen. Alussa virheitd sat-
tuu ja niisté ei saisi rangaista. Johtajan tulisi painottaa, etté virheista opitaan ja
kannustaa kriittiseen ajatteluun. Kriittisen ajattelun avulla tyontekija oppii, mita
kannattaa parantaa tulevaisuudessa. Ty6tehtavien pitdd antaa haastetta — op-

piminen tapahtuu tekemisen kautta. Lisaksi tydssé oppiminen vaatii johtajalta
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ja koko organisaation henkilostdlta palautetta. Saadun palautteen avulla toi-
mintatapoja pystyy muuttamaan ja saa omaan tyohonsa uusia nakoékulmia.
Oppivassa organisaatiossa toimintatapojen uudistaminen ja erilaisuus ovat

oleellisia ominaisuuksia. (Juuti & Vuorela 2015, 69-70.)

Jokaisen organisaation tulisi valita ydinosaamisalue eli osaaminen, jossa se
on parempi kuin muut organisaatiot. Osaamista pitaé jatkuvasti kehittaa pysy-
akseen kilpailussa mukana. Tasaisin valiajoin henkildston osaamista pitaa
kartoittaa ja sen pohjalta ohjata tyontekijoitéa esimerkiksi erilaisiin koulutuksiin
tai jarjestamalla tyonkiertoa. Koulutukset voivat olla kaikille organisaatioille
avoimia tai organisaatiokeskeisid, jossa koulutus tapahtuu vain oman organi-
saation sisalla. Koulutuksissa opittua osaamista voi testata nayttdjen avulla.
Johtajan tulisi ymmartaa, etta tuore ja vired organisaatio parjaa, tyoyhteiso ei
ole koskaan valmis ja etta han on avainhenkild kehittamistyéssa. Uudistumi-
sen tulisi olla jatkuvaa, jotta toiminta pysyy. Jo pienikin muutos antaa toivoa
henkilostolle, etta suurempiinkin on mahdollisuus tulevaisuudessa. (Juuti &
Vuorela 2015, 71-77.)

Kehityskeskustelut ovat hyva keino kerata tietoa tyontekijoilta kehittdmista
vaativista asioista. Samalla tyontekija saa henkilokohtaista ohjausta ja molem-
mat saavat antaa toisilleen palautetta. (Viitala 2013, 187-188.) Kehityskeskus-
telut kehittavat siis kaikkia — organisaatiota, johtajaa ja alaista. Yksi tarkeim-
mista kehityskeskustelun hyddyista on yhteisten tavoitteiden asettaminen ja
niihin sitoutuminen. Helppoa olisi luistaa keskusteluiden pitdmisesta ajan puut-
teen takia, mutta miten muutenkaan tavoitteiden luominen onnistuisi kuin yh-
dessa keskustelemalla. (Juuti & Vuorela 2013, 95-96.) Kehityskeskusteluja tu-
lisi jarjestaa koko tydsuhteen elinkaaren aikana sdénnollisesti ja systemaatti-
sesti vahintaan kerran vuodessa, muutostilanteissa useammin. Ryhmakeskus-
telut ennen henkil6kohtaisia kehityskeskusteluja ovat hyva lisa, mutta ne eivét
saisi korvata varsinaisia keskusteluja. (Viitala 2013, 187-188.) Onnistuakseen
kehityskeskustelut tarvitsevat tietynlaiset olosuhteet. Molempien osapuolten
pitaa valmistautua, sopia rauhallinen paikka ja riittdvasti aikaa. Johtajalla tulee
olla aito kiinnostus keskustelua kohtaan ja hanen tulee luoda myoénteinen tun-
nelma esimerkiksi aloittaen keskustelun kysymalla tydntekijan kuulumisia.
Johtajan sanaton viestintd pitdd mukauttaa tyontekijadn mukaan. Molempien on

tarkea kuunnella ja kysya. (Juuti & Vuorela 2013, 97-101.) Johtaja ei saisi
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nahda kehityskeskusteluja kuluna, vaan investointina, joka lisd& organisaation
tehokkuutta ja tuloksellisuutta (Viitala 2013, 188).

Kehityskeskustelujen lisaksi tarvitaan myos paivittaista keskustelua johtajan ja
alaisten valilla. Keskustelevan johtamistapa on tyohyvinvoinnin kulmakivi.
Joka paiva kaytavat keskustelut lisdavat avoimuutta, luottamusta ja arvostusta
tyoyhteistssa. (Juuti & Vuorela 2015, 95.) Avoimen vuorovaikutuksen avulla
johtaja pystyy ennekoimaan ja ottamaan huomioon tydntekijoidensa erilaisuu-
det (Leskinen & Hult 2010, 106).

Aika ajoin tyontekijat tarvitsevat palkitsemista hyvin tehdysté tyosta. Se moti-
VoI ja sitouttaa tyontekijat pysymaan paremmin organisaatiossa. Palkitsemi-
sessa on tarkeintd, etta se edesauttaa tyohyvinvointia. Esimerkiksi ylitdiden
tekemisesta ei kannata palkita, silla jatkuvat ylity6t haittaavat tyohyvinvointia.
Toinen muistettava seikka on se, ettd miten palkitaan. Hyvana keinona on pal-
kita edistamalla tydhyvinvointia antamalla esimerkiksi palkallisen vapaapaivan
tai ajan hierontaan. Yksinkertaisuudessaan palkitseminen voi olla johtajan po-
sitiivinen palaute hyvin tehdysta tydsta. Vaikka palkitseminen saattaa sitouttaa
tyontekijoita paremmin, sitouttamista ei aina tarvita. Tyontekijan ja organisaa-
tion tavoitteiden kohdatessa ei tarvita ulkoista sitouttamista, vaan yksilo sitou-
tuu ja motivoituu omasta tahdostaan luonnollisesti. Kannustimilla sitouttami-
nen voi olla keinotekoista. Johtajan on tarkeaéa huomioida yksilollisyys, silla
samat palkitsemis- ja sitouttamiskeinot eivét sovi jokaiselle. (Leskinen & Hult
2010, 107-111.)

Organisaation kohdatessa muutostilanteita esimerkiksi lomautusten uhatessa
johtajalla on tarkea rooli motivoida tyontekijoitd&n huolehtimalla itsestaan. Ei
saisi toimia itsedaan vastaan jaamalla pois toisté tai lopettamalla liikkkumista.
Muutostilanteet vahingoittavat aina tyéssa onnistumisen tunnetta. On vaikeaa
|0ytéaé motivaatiota tyon tekemiseen, kun tulevaisuus nayttaa epavarmalta.
Tyon tekemisen merkityksellisyys horjuu. Tydntekijan tulee siis keskittya hy-
vinvointia tuottaviin asioihin. (Leskinen & Hult 2010, 111-113.)

Jossakin vaiheessa tyontekijan ura yrityksessa paattyy. Syité voi olla monia ja

tyontekija voi irtisanoa itsensa tai hanet irtisanotaan. Lahtemisen syista huoli-
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matta on molemmille osapuolille arvokasta, ettéa tyontekija lahtee pois hyvin-
voivana. Erityisosaajien tyduraa organisaatiot pyrkivat usein pidentamaan,
vaikka elakeika olisi jo ylitetty. Hyvinvointikeskustelut yhdessa johdon ja tyon-
tekijan kanssa ovat paikallaan, kun mietitaan, miten tyontekija jaksaisi toissa
iastaan huolimatta. (Leskinen & Hult 2010, 113-114.)

3.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Aineettoman paaoman kuten juuri tyéhyvinvoinnin johtaminen on paljon han-
kalampaa. Ty6hyvinvoinnin kehittamisessa johdolla on suuri rooli. He ovat lop-
pupeleissa kaikkien paatosten tekija. He maarittavat resursoinnin. Myos hei-
dan toimintansa yleisesti vaikuttaa heti tydyhteison hyvinvointiin. Innostunut
johto, joka pitaa tyohyvinvointia tarkeana asiana, vaikuttaa positiivisesti myos
tyontekijoiden hyvinvointiin. Toki myds tydntekijoilla on vastuu omasta ja mui-
den tyGhyvinvoinnista. Kehittamistoimenpiteet tulisi ndhda investointeina, jotka
tuottavat positiivisia vaikutuksia pidemman ajan kuluttua. Silloin tydhyvinvoin-
nin kehittdmiseen on helpompi sitoutua, kun ei nae vain tyéhyvinvointiin laitet-
tuja euroja menetettyina euroina. Kaikkea ei voi tietenkaan toteuttaa. Pitaa
aina miettia panostuotos suhdetta. (Virolainen 2012, 134-135.) Ty6hyvinvoin-
nin investointien ei tarvitse olla kalliita. Erdassa yrityksessa tyon uudelleen
suunnittelu pienensi liikevaihtokustannuksia ja aikaansai positiivisen padoman

tuottoprosentin. (Kelly ym. 2021.)

Mita aikaisemmin tyohyvinvoinnin ongelmakohtiin puututaan, sen parempi
(Manka 2023, 130). Ty6hyvinvoinnin kehittdminen ei tulisi olla vain kertaluon-
teinen projekti, vaan tavoitteena tulisi olla jatkuva parantaminen (Virolainen
2012, 135). Silloin ennaltaehkaistaan tyohyvinvoinnin puutteita, jotka saattavat
karjistya vaikeisiin tilanteisiin. Puhutaan varhaisesta valittAmisesta, jonka tyon-
tekija voi tiedon puutteessa kokea "kyttaamiseksi”. Siispa asioista aaneen pu-

huminen ja tarkoituksen selittdminen on tarkeaa. (Manka & Manka 2023, 133.)

Yrityksen tulisi tehda tyéhyvinvoinnin suunnitella vahintaan kalenterivuodeksi
kerrallaan (Manka & Manka 2023, 135). Ty6hyvinvoinnin tydryhma voisi olla
taho, jonka vastuulla on tyéhyvinvoinnin suunnittelu ja toteuttaminen johdon

alaisuudessa (Virolainen 2012, 135). Ennen suunnitelman laatimista pitaisi
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kartoittaa nykytila esim. kyselyn avulla. Hyvaa tietoa saa myds esim. henkil0s-
tohallinnolta. Tyontekijoiltd kanssa tulisi kdyda keskustelua ja ennen kaikkea
saada selville, mika on talla hetkella toimivaa. Esiin nousseet puutteet tulisi
muuttaa euroiksi ja selvittdd, onko aikaisemmin tehdyilla tyéhyvinvoinnin in-
vestoinneilla ollut vaikutusta. (Manka & Manka 2023, 135-136.) Tarkeaa tyo-
hyvinvoinnin kehittamisessa on, etta se on pitkajanteista ja suunnitelmallista.
Sen pitaa koskea kaikkia organisaatiossa tydskentelevia. Taytyy pitéa mie-
less& myds organisaation ominaisuudet. Ne ovat erilaisia, joten samat ty6hy-
vinvoinnin piirteet eivat toimi kaikkialla. Kehittamistoimenpiteita ei kannata
kaynnistad montaa samaan aikaan tai sijoittaa niita kiireisen sesongin kes-
kelle. Uudet toimintatavat ottavat aikansa ennen kuin ne juurtuvat ja sesongin
aikana on tarkeampaa keksittyd muihin asioihin kuin tyéhyvinvoinnin kehitta-
miselle. (Virolainen 2012, 135.)

Pelkka suunnitelmien tekeminen ei riita, vaan tyohyvinvoinnin kehittamista pi-
tda seurata. Tunnuslukujen avulla saa helposti informaatiota. Esim. sairaslo-
matilastot ennen ja jalkeen antavat viitteitd onnistumisesta tai epaonnistumi-
sesta. Myds uusien mittareiden rakennus on joskus paikallaan. (Manka &
Manka 2023, 138.)

4 TOIMEKSIANTAJA

Toimeksiantajan verkkosivujen ja toimeksiantajan 4.9.2023 antaman haastat-
telun mukaan yritys on Satakunnasta lahtdisin oleva perheyritys, joka toimii te-
ollisuuden alalla. Reilu kymmenen vuotta sitten yritys laajeni myos toiseen
kaupunkiin. Yrityksen alaisuudessa on noin 70 tyontekijaa. Tyontekijat koulu-
tetaan tyotehtaviin, silla taysin patevaa osaajaa ei suoraan koulusta valmistu.
Oppisopimuskoulutuksia hyddynnetaan nuoria tyontekija palkatessa. Tuotanto
on jaettu kahteen osaan. Molemmista kaupungeista I6ytyy molemmat tuotan-
not. Yrityksen taloushallintoa ei ole ulkoistettu, vaan kolmen hengen taloustii-
min avulla hoituu seka kirjanpito etta palkanlaskenta. Kaikki valmistetaan Suo-
messa yrityksen omilla tehtailla. Toimeksiantajalla on jo 50 vuoden kokemus

alalta. Yrityksen strategiana ovat luotettavuus, osaaminen ja korkea laatu.

Yrityksen historiikin mukaan automatisaatio on kehittynyt huimaa vauhtia ja tu-

lee kehittym&an tulevaisuudessakin. Toimeksiantajan mielestd automaation
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kehittyessé ihmisten on kehityttdva samassa tahdissa. On osattava kayttaa
koneita oikein. Koneet tekevat paaasiallisen tyon, mutta tyontekijoité tarvitaan
niiden taustalle valvomaan toimintaa. Yrityksen alkuvuosina automaatio oli ai-
van alkutekijdissaan ja tyontekijat tekivat koneiden tyot. Siitd tdhan paivaan
koneet ovat kehittyneet valtavasti. Viime vuosina on ollut kuitenkin haasteena
tydvoimakustannusten nouseminen ja osaavien tyontekijoiden 16ytyminen.

Sen takia automatisaatiota on pitanyt kasvattaa.

Historiikissa jatketaan kertoen toimeksiantajan panostuksesta laéketeollisuu-
teen vuonna 2018, joka toi merkittavan liikevaihdon kasvun vuonna 2020 ko-
ronapandemian vallitessa. Valmistettavia tuotteita olivat laboratorioiden néayt-
teenottoon liittyvia muovikappaleita. Toinen viime vuosina liiketoimintaan vai-
kuttanut asia on Ukrainan sota. Sota vaikutti ja vaikuttaa edelleen maailman-
laajuisesti energiakriising, inflaationa ja turvallisuusuhkana. Toimeksiantajalle

sota on nakynyt nousevina kustannuksina ja turistivirtojen tyrehtymisena.

Tyo6terveyshuollon puolesta yrityksessa on teetetty tydpaikkaselvitys loka-

kuussa 2021. Hyvina asioina pidettiin mukavaa tyOyhteisda. Jokaisella on vai
kutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja tydtehtavat seka vastuut ovat selkeita.
Tyo6tehtavat koetaan mieluisiksi. Toimintatapoja kehitetaan jatkuvasti. Yrityk-
sen kehittamiskohteiksi nousi parempi tiedon jakaminen, palautteen ja arvos-
tuksen saaminen seka oikeudenmukainen kohtelu. Kiriittisiksi toimenpiteiksi
havaittiin ensiapukoulutettujen henkildiden vahéinen maara ja ensiapukaapin
osittain vanhentunut sisaltd. Toinen kriittinen toimenpiteité vaativa asia oli me-
lulle altistuminen. Tuotannossa havaittiin 77-85 dB voimakkuuksia. Suojautu-
minen tulisi tapahtua kayttaen kuulosuojaimia. (TyOpaikkaselvitysraportti
2021.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassé luvussa kaydaan lapi, mita menetelmid opinnaytetyéssa on hyddyn-
netty. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on avattu teoriaan
nojautuen. Samoin kyselylomakkeen perusteet on avattu teoriassa. Taman jal-
keen kaydaan lapi, miten tulokset on keratty kdaytannossa. Lopuksi kerrotaan
lisda kyselylomakkeessa hytdynnetysta tyohyvinvoinnin tikkataulusta ja sisal-

I6nanalyysista eli miten tulokset on analysoitu.
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5.1 Tutkimuksen menetelma

Tyo6n tutkimuksellisena lAhestymistapana on tapaustutkimus. Tassa tutkimuk-
sessa kaytetaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa ja tiedon
hankinnan menetelmana on kyselylomake. Kyselylomakkeen loppuun on sijoi-
tettu kaksi avointa kysymysté, joten tutkimuksessa on hyddynnetty hieman
myos kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kyselylomakkeen monivalintakysy-
mysten tavoitteena on kartoittaa tyohyvinvoinnin nykytilaa ja avointen kysy-

mysten tavoitteena on antaa tyohyvinvoinnin kehittamisehdotuksia.

Tapaustutkimus

Tapaustutkimuksen taustalla on yleensa kehittamistyd. Usein tarkoituksena on
tuottaa yritykselle kehittamisehdotuksia. Lopputuotoksena syntyy ajatuksia ja
ideoita. Ei ole tarkoituskaan viedd muutosta konkreettisesti eteenpéin. Ongel-
maa halutaan ymmartaa syvallisesti ja ratkaista se. Tutkittavaa ongelmaa tut-
kitaan sen omassa luontaisessa ymparistossa huomioiden paikalliset, ajalliset
ja sosiaaliset tilanteet ja yhteydet. Tapaustutkimus vastaa kysymyksiin, miten
ja miksi. Tutkimuksen lahestymistavoissa on paallekkaisyyksia toistensa
kanssa ja niissa on piirteitd useammasta eri [ahestymistavasta. On yleista,
etta tapaustutkimuksessa kaytetdan seka laadullisia etta maarallisia menetel-
mia. Ennen tapaustutkimuksen aloittamista on perehdyttava aiheeseen syvalli-
sesti. On selvitettava oman tyon kannalta jo olemassa oleva tieto hy6dyntéaen
esimerkiksi kirjallisuutta. Perehtymisen tarkoituksena on selvittaa, mika todelli-
nen kehittdmistehtava on ja mitd kannattaa kysya. (Ojasalo ym. 2014, 36—-37;
52-54.)

Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii yleistamaan (Kananen 2008,
10). Se vastaa kysymyksiin mik&, missé, paljonko ja kuinka usein (Heikkila
2014, 15). Tutkimuksen tuloksena saadaan numeraalista aineistoa, joka kasi-
tellaan tilastollisin menetelmin. Tulosten analysoimisessa ei voi olla tutkijan
omia tulkintoja. Ennen tutkimuksen aloittamista tulisi ilmi6 tulisi maarittaa tas-

mallisesti asettamalla tutkimusongelma ja mahdolliset osaongelmat. Apuna
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voi kayttaa laadullista tutkimusta, jolloin menetelmien yhteiskayttd voi jossakin
tapauksissa lisata tutkimuksen luotettavuutta. Ongelmaan tai ongelmiin l&hde-
tdan hakemaan vastausta. On tarked miettid otoksen valinta tarkasti, jotta
paastaan asetettuihin tavoitteisiin. Kvantitatiivinen tutkimus on samankaltainen
prosessi kuin kirjanpito. Siin&a on tietyt s&&nnot ja sopimukset, joita tutkijan tu-
lisi noudattaa tutkimuksen onnistumiseksi. (Kananen 2008, 10-13.)

Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli maarallinen tutkimus ei pyri yleistamaan, silla tapauksia on
vahan ja tutkittavat valittu harkinnanvaraisesti. Se vastaa kysymyksiin miksi,
miten ja millainen. Menetelméan avulla pyritédn ymmartamaan tutkimuskoh-
detta syvallisesti ja selittamaan syita tietylle kayttaytymiselle tai paatoksille. Ai-
neistoa voi kerata havainnoimalla tai erilaisilla haastatteluilla esim. tadssa tutki-
muksessa kaytetylla lomakehaastattelulla. Tutkimuksen tuloksena saadaan
tekstimuotoista aineistoa, jota kasitellaan laadullisin menetelmin esim. sisal-
I6nanalyysilla. Analysoinnissa pitaéa kayttaa tutkijan omia tulkintoja. Kvalitatiivi-
nen tutkimus on hyva menetelma, kun halutaan mm. kehittaé toimintaa, joka
on tasséa tutkimuksessa toisena tavoitteena. Se voi antaa my6s jatkotutkimus-

aiheita, joita tulee myos tassa tutkimuksessa. (Heikkila 2014, 15-16.)

Kyselylomake

Kyselylomakkeen kysymysten tulee palvella tutkimusongelman ratkaisua. Lo-
makkeella pitda kysya vain oleellisia kysymyksia, jotka auttavat ongelman rat-
kaisussa. Jokaisen kysymyksen kohdalla tulisi miettia, miksi se on tarkea juuri
tassa kyselylomakkeessa. (Kananen 2008, 13-15.) Mitdan ei saisi kysya vain
varmuuden vuoksi (Ojasalo ym. 2014, 131). Kysymyksia ei saa olla liikaa, jotta
vastaajan motivaatio ja mielenkiinto pysyy loppuun asti (Kananen 2008, 13—
15). Sopiva pituus kyselylomakkeelle on, kun vastausaika on korkeintaan 15—
20 minuuttia. Ulkoasun tulisi olla selkea ja avoimia kysymyksia kayttéaa harki-
tusti, jotta vastaajan mielenkiinto kyselyssa pysyy. Avoimet kysymykset ovat
laadullisia ja vastausvaihtoehdolliset maarallisia. Vastausohjeilla valttaa vaa-
rinymmarrykset ja saatekirjeella vastaajalle selvidd misté tutkimuksessa on ky-

symys. Kaikkien vastaajien tulisi ymmartaa kysymykset samalla tavalla, joten
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on keskityttava yksinkertaisiin ja helposti ymmarrettaviin kysymysten asettelui-
hin. Alussa on hyva olla helppoja kysymyksia. Tarkkojen kysymysten kysymi-
nen on parempi kuin laajojen. Pikkutarkka aineisto on helppo tiivistaa analy-
sointivaiheessa. Laajoja kysymyksia ei voi. Ennen varsinaista vastaamista ky-

selylomake kannattaa testata. (Ojasalo ym. 2014, 130-133.)

Sisallénanalyysi

Taman opinnaytetyon kaksi avointa kysymysté on analysoitu sisallonanalyy-
silla. Sisdllonanalyysi on yleinen kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston analyy-
sitapa. Pyrkimyksena on saada tekstimuotoisesta aineistosta sen keskeiset
asiat tiivistettyyn muotoon. Keskeisilla asioilla tarkoitetaan aineistosta I6ytyvia
eroja ja yhtalaisyyksia. Analyysia voi tehda kolmesta eri lahtékohdasta — ai-
neistolahtoisesti, teorialdhtdisesti tai teoriaohjaavasti. Tassa tutkimuksessa on
kaytetty aineistolahtoista sisallonanalyysitapaa, jolloin aineiston keskeisimmat
asiat on nostettu esiin riippumatta mitd ne ovat ja mitd aiemmista tutkimuk-
sista on saatu. Analyysi tapahtuu kolmessa eri vaiheessa. Ensin aineisto pel-
kistetdan etsimalla ja merkitsemalla oleelliset asiat seka tiivistamalla ne teksti-
muotoon. Sen jalkeen aineisto ryhmitellaan alaluokkiin, joissa luokan muodos-
tavat samaa asiaa tarkoittavat asiat. Viimeisessa vaiheessa alaluokista muo-
dostetaan ylaluokkia ja paaluokkia seka yksi yhdistava luokka. (Leinonen
2018.)

5.2 Tyobhyvinvoinnin tikkataulu

Kyselylomakkeessa on hyddynnetty Marja-Liisa Mankan luomaa tydkalua ty6-
hyvinvoinnin tikkataulu. Tikkataulu on tarkoitettu tydhyvinvoinnin nykytilan kar-
toittamiseen ja tulosten pohjalta tydhyvinvoinnin kehittamista vaativiin osa-alu-
eisiin. Tikkataulu on jaettu seitsemé&an eri tydhyvinvoinnin osa-alueeseen,
jotka ovat terveys ja elamantilanne, tyo, tyoyhteis6, osaaminen, johtaminen,
tiimin toimivuus seka tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus. Jokaisessa osa-
alueessa on kuusi vaittamaa, johon vastaaja voi vastata asteikolla 1-5. Jos
vaittama pitda vastaajan mielesta paikkansa erittain paljon, han vastaa nume-
rolla viisi. Jos vaittama ei pida ollenkaan paikkaansa, han vastaa numeron
yksi. Kun kaikkiin vaittamiin on vastattu, osa-alueista lasketaan keskiarvot ja

pisteet siirretaan tikkatauluun. Vahiten pisteita saanut osa-alue vaatii eniten



30

kehittdmista. Visuaalinen esittamistapa auttaa hahmottamaan nopeasti tyohy-
vinvoinnin nykytilaa. (Manka & Manka 2016, 120-121, 191.) Kuvassa 2 on

esitetty mallikuva tikkataulusta.

=

=NENLsOONDWY

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin tikkataulu (Manka & Manka 2016, 200)

Opinnaytetydssa on hyddynnetty tyéhyvinvoinnin tikkataulua kyselylomakkeen
runkona. Toisin kuin Mankan tikkataulussa, opinnaytetytssa vastausvaihtoeh-
dot ovat numeroiden sijaan taysin samaa mieltd, osittain samaa mielta, en sa-
maa enka eri mieltd, osittain eri mielta ja taysin eri mieltd. Tulosten analysoin-
tivaiheessa vastausvaihtoehdoille on annettu pisteet. Taysin samaa mielta
vastauksesta saa viisi pistetta, osittain samaa mielta nelja pistetta jne. Vaitta-
mia on osa-alueittain enemman, mutta ne ovat johdettu Mankan tikkataulusta.
Kysymyksid on muokattu toimeksiantajan tarpeiden mukaan. Kyselyn seitse-
man osa-aluetta ovat tydyhteisd, johtaminen, tyo ja tyon hallinta, terveys, ty6-
kyky ja elaman tasapaino, osaaminen, tiimin toimivuus seké tuloksellisuus ja
toiminnan jatkuvuus. Opinnaytetydssa kaytetty kyselyn pohja on esilla liit-

teessa 1.

5.3 Aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin sédhkoisesti kyselylomakkeella kayttden apuna Google
Forms -sovellusta. Kyselyssé oli seitseman eri osiota Mankan tikkataulun

osa-alueiden mukaan. Kyselylomakkeessa kaytettiin Likertin-asteikkoa, jossa
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oli erilaisia vaittdmia. Vastaajat valitsivat valmiista vastausvaihtoehdoista sopi-
vimman. Annetut vastausvaihtoehdot olivat taysin samaa mieltd, osittain sa-
maa mieltd, en samaa enka eri mieltd, osittain eri mielta ja taysin eri mielta.
Kyselyn kahteen viimeiseen kysymykseen sai halutessaan vastata vapaasti il-

man vastausvaihtoehtoja.

Molemmille toimipisteille lahetettiin omat linkit kyselyyn, jotta vastaukset olisi
helppo eritella. Toimipiste A:lle kysely lahetettiin yhteiseen WhatsApp -ryh-
maan 15.1.2024. Vastausaikaa oli 24.1.2024 asti eli 10 paivaa. Puolessa va-
lisséa tutkittavalle lahettiin muistutusviesti. Kysely l&hetettiin 24 henkil6lle, josta
17 vastasi. Kyselyyn vastausprosentti oli 71 %. Toimipiste B kyselyn toimitta-
misessa esiintyi pienia ongelmia, joten he paasivat vastaamaan kyselyyn
kaksi paivaa myéhemmin. Vastausaikaa oli 17. — 26.1.2024 eli my6s 10 pai-
vaa. Puolessa valissa tyontekijoitd muistutettiin vastaamisesta. Kysely lahetet-
tiin 39 henkildlle, josta 19 vastasi. Kyselyn vastausprosentti oli 49 %.

Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin tutkimusongelmat ja esiteltiin kyselylomak-
keen rakenne lyhyesti. Myds vastausvaihtoehdot kerrottiin. Vastaajia informoi-
tiin, etté kyselyyn saa vastata tyGajalla ja etta aikaa menee noin 10-15 mi-
nuuttia. Saatekirjeessa loppuun viela mainittiin, etta vastaaminen tapahtuu

anonyymisti.

6 TULOKSET

Tyo6hyvinvointikyselyn tulokset ovat jaoteltu tikkataulun mukaisesti teemoittain
taulukoihin 1-7. Jokaisesta vaittamasta on laskettu keskiarvot molemmille toi-
mipisteille. Toimipisteiden keskiarvot ovat taulukkomuodossa vierekkain, jotta
niiden vertailu olisi helpompaa. Lopuksi on my6s laskettu koko teeman kes-
kiarvo molemmille toimipisteille. Asteikkona on luvut 1-5. Taysin samaa mielta
vastaus tarkoittaa asteikon lukua viisi, osittain samaa mielta vastaus tarkoittaa
asteikon lukua nelja jne. Mita lahempéana keskiarvo on lukua viisi, sitd parempi
tyohyvinvointi on kyseiselld osa-alueella. Vaittdméakohtaiset keskiarvot ovat
laskettu niin, etta eri vastausvaihtoehtojen pisteet on laskettu yhteen ja jaettu
vastaajien maaralla. Koko teeman keskiarvot on laskettu niin, etta vaittdma-

kohtaiset keskiarvot on laskettu yhteen ja jaettu vaittdmien maaralla. Teemo-
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jen keskiarvot taulukoista 1-7 on koottu yhteen ja esitetty Mankan tikkatau-
lussa "osumina” kuvassa 3. Molempien toimipisteiden keskiarvot on esitetty
tikkataulussa. Toimipiste A "osumat” on merkitty punaisella ja toimipiste B
"osumat” sinisella. Tulosten lukeminen ja vertailu on helpompaa ja selkeam-

paa yhdesta kuvasta.

6.1 Kyselyn tulokset

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa yrityksen tyéhyvinvoinnin nykytila ja
antaa kehittamisehdotuksia. Toimeksiantajan toiveena oli liséksi toimipisteiden
valinen erottelu. Siksi molemmista toimipisteista parhaan keskiarvon saanut
vaittama on merkitty vihrealla ja huonoimman keskiarvon saanut vaittdméa on

merkitty punaisella.

Tybyhteiso

Taulukossa 1 on esitetty toimipisteiden vastaukset ensimmaéiseen teemaan.

Osiossa kasitellaan tydyhteisétaitoja. Vastaajat pohtivat mm. millainen ilmapiiri

tyOpaikalla on ja millainen asenne heilla on muita kohtaan.

Taulukko 1. Tydyhteisd

Tydyhteisd Toimipiste A | Toimipiste
asteikko 1- | B
5 asteikko 1—
5
Tdissa on positiivinen ilmapiiri 4,6 4,6
Tdissa vallitsee avoimuuden ilmapiiri 4,2 41
Pystyn olemaan tdissa oma itseni 4,7 4,8
Pystyn puhumaan avoimesti erilaisista asioista 4,3 4,6
Virheiden tekemisesta ei tuomita, vaan opitaan 4.3 45
Autan mielellani tydkavereita onnistumaan omissa tyo- | 4,7 4.9
tehtavissa
Toimin aktiivisesti yndessa tyokaverieni kanssa, jotta 4.7 4,9
saavutamme tavoitteet
Otan tydssani huomioon muiden esittdmat ideat 4.6 4.7
Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa 4,0 .
Huolehdin omalla toiminnallani positiivisesta ilmapii- 45 4.6
rista
Minulla on positiivinen asenne tydnantajaani kohtaan 4.0 4.6
Minulla on positiivinen asenne tyOkavereita kohtaan 4.7 4.7
Asenteena on toimia yhdessa 4.6 4.8
Tydyhteisdn palaverit tukevat tydskentelya . 4,3
Yhteistyd sujuu hyvin 4,2 4.4
Suhtaudun myénteisesti uusiin asioihin 4.4 4.4
Uskallan ilmaista mielipiteeni 42 4.7
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Ryhmassa havaitut ristiriidat selvitetdan nopeasti . 3,9

teeman keskiarvo 4,4 4,5

Toimipisteiden keskiarvot ovat lahella toisiaan, joten he ovat hyvin samaa
mielta tydyhteison hyvinvoinnista. Kokonaisuutena tyéyhteison tyohyvinvointi
koetaan hyvana ja se on korkeimman keskiarvon saanut tydhyvinvoinnin
teema. Suurin ero on vaittdmassa tyoyhteison palaverit tukevat tydskentelya,
kun tarkastelee eniten ja vahiten pisteita saaneita vaittamia. Tuloksista voi
paatella, ettd toimipisteessé B palaverikaytannot saattavat olla erilaisia kuin

toimipisteessé A. Muuten toimipisteet ovat keskenaan melko samaa mielta.

Johtaminen

Taulukosta 2 pystyy havaitsemaan suurimman eron toimipisteiden tyohyvin-
voinnin teemojen valilla. Taulukon teeman aiheet kasittelevat toimipisteiden
johtamista. Esimiehelld tarkoitetaan molempien toimipisteiden tehtaanjohtajia

eli tehtaiden ylimpia esimiehié.

Taulukko 2. Johtaminen

Johtaminen Toimipiste | Toimipiste
A asteikko | B asteikko
1-5 1-5
Esimieheni tukee minua tyéssani 3,6 4.5
Esimieheni kannustaa minua tyéssani 3,6 4.5
Esimieheni on riittavasti tavoitettavissa 3,0 4.5
Esimieheni ottaa ideani huomioon 3,2 4.4
Esimieheni on tasapuolinen 3,6 4.5
Esimieheni kykenee tekemaan paatoksia 4.1 4,7
Esimieheni kantaa vastuun tehdyista paatdksista 4,0 4,7
Esimieheni antaa palautetta 3,8 .
Johtaminen yrityksesséa perustuu avoimuuteen . 4,6
Esimieheni on valmis kehittamaan uusia tapoja toimia 3,4 4.6
teeman keskiarvo 3,5 4,5

Johtaminen sai keskiarvoksi toimipisteessa 3,5 ja toimipisteessa B 4,5. Ero on
huomattava, silla muissa koko teeman keskiarvoissa ero on vain muutaman
desimaalin. Kaikki vaittamét saivat vahemman pisteita toimipisteessa A kuin
toimipisteessé B. Tuloksista voi paatelld, ettd kahden eri johtajan johtamistyy-
leissd on eroja. Molemmissa toimipisteissa johtajan kyky tehda paatoksia ko-
ettiin hyvaksi. Toimipisteessa B johtamistyyli on avoimempaa, silla siella se
sai melkein eniten pisteita, kun taas toimipisteessa A vahiten. Esimiehen pa-

lautteen antaminen koettiin molemmissa toimipisteissa melko heikoksi.
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Tyo6 ja tyon hallinta
Seuraava teema eli ty6 ja tyon hallinta on saanut molemmissa toimipisteissa
lahes samankaltaiset pisteet. Vaittamissa selvitetdan, millaiset vaikuttamis-

mahdollisuudet omaan tyohon ja vastaako palkkaus osaamista ja tyon vas-

tuuta.

Taulukko 3. Ty0 ja tyon hallinta

Ty6 ja tyon hallinta Toimipiste A | Toimipiste
asteikko 1- | B
5 asteikko
1-5
Minulla on positiivinen asenne tyétehtavaani kohtaan 4.5 4.7
Voin tydskennelld riittdvan itsendisesti 4,7 4,8
Koen parjaavani tydssani 4.8 4,9
Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi 3,9 4,0
Saan riittavasti tukea tyoni tekemiseen 4.2 4.1
Minulla on mahdollisuus osallistua ty6tani koskevien ta- | 3,9 4.1
voitteiden asettamiseen
Tybtehtavat on jaettu tdissa tasapuolisesti 4.1 4.1
Voin vaikuttaa tyon tekemisen aikatauluihin 3,5 4.0
Tyotehtavat motivoivat minua 4.2 4.3
Toihin on mukava tulla 4,3 4.5
Palkkani vastaa osaamistani 3,3 -
Palkkani maaraytyy tyon vastuun mukaan . 3,7
teeman keskiarvo 4,1 4,2

Taulukosta 3 pystyy havaitsemaan pienet erot toimipisteiden valilla. Keskiar-
vojen perusteella voi todeta, etta tyo ja tyon hallinta koetaan hyvaksi, kun tar-
kastellaan kaikkia tyohyvinvoinnin osa-alueita. Toimipisteet ovat samaa
mielta, kun tarkastellaan eniten ja vahiten pisteitd saaneita vaittamia. Eniten
kehittamista vaatii palkka. Tyontekijat kokevat, etta palkka ei vastaa niin hyvin

heiddn osaamistaan ja tyon vastuuta.
Terveys, tyokyky ja elaman tasapaino
Taulukossa 4 on esitetty seuraavan teeman keskiarvot. Vaittamien avulla sel-

vitettiin tyontekijdiden yleista terveytta ja tyokykya seka tyon ja vapaa-ajan ta-

sapainoa.
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Taulukko 4. Terveys, tyokyky ja elaméan tasapaino

Terveys, tyokyky ja eldaman tasapaino Toimipiste A | Toimipiste B
asteikko 1— | asteikko 1-5
5

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi 4,5 4,3

Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi 4,6 4,5

Nukun riittavasti 3,6 3,8

Koen liikkuvani tarpeeksi 3,6 4.0

Koen, ettd sydn terveellisesti 3,7 4,1

Olen tyytyvainen tydpaikan taukotiloihin 4,6 4,6

Pystyn pitdamaan lomat suunnitellusti 4.4 4.7

Tyén kuormitus on sopiva 3,8 41

Tybénantaja tukee hyvinvointiani . 3,9

Tydnantaja huomioi muuttuvat tilanteet eldméssa 3,6 4,5

Tydnantaja huomioi tydergonomian 3,1 4.1

Tyonantaja tarjoaa minulle tarpeeksi kattavan tyoter- 3,2 4.1

veyshuollon

Tybnantaja on kiinnostunut tydhyvinvoinnistani 2,6 .

Tybasiat eivat vaivaa minua vapaa-ajalla 3,5 3,7

teeman keskiarvo 3,7 4,1

Toimipiste B tyontekijat kokivat itsena terveemmiksi ja tyokykyisemmiksi kuin

toimipisteesséa A. Teema sai toiseksi huonoiten pisteita toimipisteessa A, jos

tarkastelee kaikkia seitsem&é teemaa. Tuloksista voi tulkita, etta tydnantaja ei

ole kiinnostunut tyéntekijoiden tydhyvinvoinnista tai sen tukemisesta talla het-

kella kummassakaan toimipisteessa. Myéhemmin tutkimuksen avoimia kysy-

myksia lapikdydessa nousee ilmi tyontekijoiden toive e-passin tms. kayttoon-

otosta. Edun kayttoonotto liséisi todennékoisesti ndiden heikoksi koettujen

vaittdmien pisteita. Tyontekijat olivat erityisen tyytyvaisia psyykkiseen hyvin-

vointiinsa, tydpaikan taukotiloihin ja siihen, ettd loman pystyy pitamaan suun-

nitellusti.

Osaaminen

Taulukon 5 vaittamat kasittelevat tyontekijoiden osaamista. Vaittamien avulla

tyontekijat pohtivat mm. omaa osaamistaan ja sen kehittdmistéa seka kannus-

tetaanko tydpaikalla oman osaamisen kehittamiseen.

Taulukko 5. Osaaminen

Osaaminen Toimipiste | Toimipiste
A asteikko | B asteikko
1-5 1-5

Minulla on riittdvasti osaamista nykyiseen tyétehtavéan | 4,5 4,5

Haluan kehittda osaamistani 4.6 4.8

Jaan mielellani osaamistani muille 4.6 49
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Otan mielellani vastaan uusia tehtavia 4.3 4.6
Osaamisen kehittamista tuetaan 3,6 42
Tunnen omat vahvuuteni 45 47
Tunnen omat kehittdmisen kohteeni 45 4.4
Hyvasta tyosta palkitaan 2,7 3.2
Pidamme saanndllisesti kehityskeskusteluja - 3,7
teeman keskiarvo 3,9 4,3

Toimipisteiden valilla on pieni ero, kun tarkastelee kokonaisarvosanaa. Tyyty-
vaisyys tadhan teemaan on keskitasoa, kun vertaa sita kaikkien teemojen kes-
kiarvoon. Toimipisteet ovat samaa mieltd osaamiseen liittyvista vaittamista.

Eniten kehittamista vaatii kehityskeskustelut ja palkitseminen. Avointen kysy-
mysten vastauksistakin kavi ilmi palkitsemisen puute. Niista lisdd myéhemmin
avointen kysymysten tutkimustulosten lapikaynnissa. Tulosten perusteella ke-
hityskeskustelut eivat ole yleinen tai ainakaan sdannéllinen kaytanto yrityk-

sessa.

Tiimin toimivuus

Seuraavassa 0siossa kysyttiin, miten tiimi toimii yhdessa. Taulukon 6 vaitta-
mien avulla vastaajat pohtivat mm. palautteen antamista ja kannustamista tyo-

yhteisossa.

Taulukko 6. Tiimin toimivuus

Tiimin toimivuus Toimipiste | Toimipiste
A asteikko | B asteikko
1-5 1-5

Olemme selvilld siitd, mita meiltad odotetaan tydssamme | 3,9 4.4

Tydyhteisdn jdsenet ovat innostuneita tydstaan 3,8 3,8

Tydyhteisdn jdsenet kannustavat toisiaan 4.1 4,1

Tydyhteisdn jasenet antavat toisilleen matalalla kynnyk- . -

sella innostavaa palautetta

Kaikkien tyoyhteison jasenien tyotehtavia arvostetaan 3,6 4,0

tasapuolisesti

teeman keskiarvo 3,8 4,0

Tiimin toimivuudesta oltiin melko samaa mieltd molemmissa toimipisteissa,
jonka kokonaiskeskiarvoista voi huomata. Myds yksittaisista vaittamista oltiin
melko samaa mielta. Kuten taulukosta 2 pystyi toteamaan johtajien palautteen
antamisen heikoksi, niin myds palautteen antaminen tiimin jasenten vélilla ko-
ettiin heikoimmaksi tekijaksi molemmissa toimipisteissa. Yrityksessa pitaa siis

kehittdad kaikenlaisen palautteen antamista puolin ja toisin. Se kay ilmi myds
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avointen kysymysten vastuksista myohemmin tassa tutkimuksessa. Tyonteki-
jat olivat kuitenkin tyytyvaisia siihen, kun tydyhteison jasenet kannustavat toi-

siaan.

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus

Viimeisessa teemassa kysyttiin vaittdmia koskien tuloksellisuutta ja toiminnan
jatkuvuutta. Vaittamien avulla haettiin vastausta mm. tydyhteison kykya vas-

tata nopeasti uusiin haasteisiin ja toimia tuloksellisesti.

Taulukko 7. Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus Toimipiste | Toimipiste
A asteikko | B asteikko
1-5 1-5

Tybyhteis6 ymmartaa heidan tavoitteensa 4,2 4,1

Tydyhteisd on ajan tasalla yrityksen talouden tilanteesta | 3,0 3,8

Tydyhteisd on ajan tasalla tulevista muutoksista 3,2 3,6

Tydyhteisdn jasenet ottavat tydssdan huomioon muiden | 3,6 3,9

esittamat ehdotukset paastakseen parempiin tuloksiin

Tybyhteiso vastaa nopeasti uusiin haasteisiin 4.1 4,2

Tydyhteisd tydskentelee tuloksellisesti 3,7 4,2

Tydyhteison jasenilla on kaikkien vastuut selvina 3,7 3,9

Tybyhteison jasenilla on mahdollisuus kehittaa tyotaan 3,2 4.0

haluamaansa suuntaan

Tydyhteisdn jasenet tydskentelevat samaa paamaaraa 3,6 4,2

kohti

Tydyhteison jasenilla on mahdollisuus osallistua yrityk- | Bl 34

sen suunnan valintaan

teeman keskiarvo 3,5 3,9

Taulukossa 7 on esitelty teeman keskiarvot. Tama osio koettiin heikoimmaksi
tydhyvinvoinnin osa-alueeksi. 3,5 oli toimipiste A heikoin kokonaiskeskiarvo
yhdessa johtaminen teeman kanssa. Toimipiste B huonoin kokonaiskeskiarvo
oli juuri tassa teemassa. Tulosten perusteella tyontekijat kokivat, etta heilla ei
ole mahdollisuutta osallistua yrityksen suunnan valintaan. Se saattaa johtua
esim. siita, ettd paatoksenteko tapahtuu vain johtoportaassa ja tyontekijat ei-
vat paase vaikuttamaan. Tarkempaa analyysia kdydadan myéhemmin johto-

paatokset osiossa. Parhaat pisteet vaihtelivat toimipisteiden kesken.
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6.2 Avoimet kysymykset

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysté ilman valmiita vastausvaihtoeh-
toja. Kyselylomakkeen asetuksia oli sdédetty niin, ettd vastaaminen niihin ei

ollut pakollista, jotta kenenk&aan vastaaminen ei tyssaisi viimeisiin kysymyksiin.

Avoin kysymys 1

Tutkimuksessa haluttiin [6ytaa kehittamisehdotuksia toimeksiantajalle, joten
toiseksi viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, ettéd "Miten sinun tyéhyvinvoin-
tiasi voisi vahvistaa tyOpaikallasi?” Toimipisteessa A kysymykseen vastattiin
aktiivisesti. 17 vastaajasta 14 vastaajaa vastasi kysymykseen antaen kehitta-
misehdotuksia. Melkein kaikki kehittamisehdotukset koskivat e-passin tms.
edun kayttéonottoa. Edun kayttoonotto perusteltiin silla, etta se lisaisi ja kan-
nustaisi tyontekijoita likkumaan. Se saattaisi vahentd& myds sairaspoissaoloja

ja lisata yhteisollisyytta.

“E-passi, Smartum tms. tukisi tyontekijan hyvinvointia. Se motivoisi
tyontekijoita harrastamaan ja lisaisi yhteisollisyytta. ”

*Jotain, jolla saataisiin ihmiset likkumaan ja ennalta ehk&isemaan
poissaoloja mm. e-passi, tyky-seteli...”

Vastaajien mielesta olisi hyva, jos etua voisi kayttaa hierontaan, silla tietoko-
neella tydskentely ja kokopaivaisesti tehdyt likkeet jumittavat paikkoja. Kehi-

tettavaa loytyi myos tydergonomiassa ja tyévalineiden paivittAmisessa.

"Olisi mukava lisa saada e-passi tai vastaava, jotta voisi parantaa
omaa tyohyvinvointia (esim. Tietyt liikkeet koko paivaisesti vetaa
paikkoja jumiin.”

"Tyo6vélineita paivittamalla.”

"Hyvéa tybergonomia...”

Vastausten perusteella muita selkeitd tyohyvinvointia lisdavia tekijéita tyonte-
kijoiden mielesta olisivat kannustinpalkkiot, yhteiset tyhy-paivét ja avoimempi
tiedottaminen tyontekijdille. Yksittdiset maininnat liittyivat mm. koulutusmah-

dollisuuksiin, tyGtehtaviin ja kattavaan tydterveyshuoltoon.
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”...enemman saunailtoja tai samankaltaisia tydhyvinvointipaivia
misséa vietetaan aikaa yhdessa tydpaikan ulkopuolella. Tulos palk-
kiot.”

”...yhteiset tyhy-paivé/iltapaivat, muutakin kuin pikkujoulujen muo-
dossa...”

”...yhteiset kahvihetket jatkossakin, mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyotehtaviin, kattava tyoterveyshuolto, pidetaan tyontekijat ajan ta-
salla, koulutusmahdollisuudet, monipuoliset tehtavat.”

Toimipisteessa B 19 vastaajasta 9 antoi kehittamisehdotuksia. Moni mainitsi
my06s e-passin tms. edun lisaavan tydhyvinvointia kuten toimipisteessa A.
Edun kayttdonottoa perusteltiin tyontekijoiden ikaantymisella seka sen edulli-
suudella. Perustelut kavivat ilmi kyselyn viimeisessa kysymyksessa.

"Porukka ikaantyy, joten olisi hyva, jos esim. e-passin avulla voisi
saada hierontaa tai kuntosalia.”

"Mielestéani kulttuuri- ja liikuntaetu olisi hyva ja suhteellisen edullinen
tyohyvinvointia lisdava tekija tyoyhteisossa.”

Tyontekijoiden mielesta kehitettéavaa olisi tydtehtavissa. Toimipisteessa A toi-
vottiin vaikuttamismahdollisuutta ja monipuolisuutta. Toimipisteessa B tyoteh-
tavien selkeyttaminen ja tasaisempi jakaminen eri tyontekijoille vahentaisi se-

kavuutta, kiirettd ja yhden ihmisen kuormitusta.

"Tiedon kulkua pitéisi parantaa ja tyotehtavia pitaisi jakaa tasaisesti.
Monesti hommia kuormittuu hirveét maaréat yksittaisille henkildille.”

"Selkeyttdmélla omia tehtévia ja toimenkuvaa. Joskus sekavaa.
Kiire vélilld moneen paikkaan.”

Koulutus, tydergonomian parantaminen ja avoimempi tiedotus mainittiin kuten
my0s toimipisteessé A. Erds vastaaja toivoi palautteen saamista. Kehittamis-
ehdotuksissa nousi esiin my6s lyhyemmat tyopaivat.

Avoin kysymys 2

Lopuksi kysyttiin vield "Haluatko kertoa vielad jotain aiheeseen liittyen?” Viimei-

nen kysymys lisattiin siksi, jos esiin nousisi viela asioita, joita tutkija itse ei ollut
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kysynyt kyselylomakkeella. Vastauksia tuli muutamia molemmista toimipis-

teisté ja osa vastauksista liittyi viela edeltavaan kysymykseen.

Toimipisteessa A kommentteja antoi nelja vastaajaa. Uutena asiana oli kom-
mentti koskien lahiesimiesta. Vastaajan mukaan lahiesimies on kiinnostu-
neempi tyohyvinvoinnista kuin kyselyssa mainittu tehtaanjohtaja. Eras vas-
taaja kertoi osan kysymysten olleen kaksipiippuisia ja sen takia hankalia vas-

tattavia.

Toimipisteessa B viisi tyontekijaa vastasi vimeiseen kysymykseen. Osa viela
mainitsi e-passin ja perustelivat, miksi edun kayttéonotto olisi hyva asia. Pe-
rustelut mainittiin jo edeltavan kysymyksen tuloksia lapikaydessa. Eras vas-
taaja antoi palautetta, etta erimielisyydet on saatu tyopaikalla aina selvitettya

ja se on hanesta tarkea asia.

6.3 Yhteenveto: tyéhyvinvoinnin tikkataulu

Kyselysta saadut tulokset on koottu Mankan tyéhyvinvoinnin tikkatauluun. Ku-
vassa 3 on esitetty, miten osa-alueiden tulokset sijoittuvat tikkatauluun. Ku-
vassa on punaisella pisteellda merkittyna toimipiste A keskiarvot jokaisesta
osa-alueesta. Toimipiste B vastaavat tulokset on merkitty sinisella pisteella.

Osaaminen

Tiimin toimivuus

Terveys, tydkyky ja
eldaman tasapaino

Tuloksellisuus ja
toiminnan jatkuvuus

Tyd ja tydn hallinta

Tybyhteisé

Kuva 3. Tyokalu: tyéhyvinvoinnin tikkataulu
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Molempien toimipisteiden tulokset sijoittuvat tikkataulussa asteikolle 3—4. Tyo-
hyvinvoinnin nykytila on melko hyva. Kehitettavaa loytyy jokaiselta osa-alu-
eelta. Tavoitteena olisi paasta mahdollisimman lahelle tikkataulun keskiosaa

eli asteikkoa viisi.

Kaikki toimipiste A tulokset ovat heikompia kuin toimipiste B. Toimipiste A sai
eniten pisteitd osa-alueesta tydyhteiso ja vahiten osa-alueista johtaminen
seka tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus. Toimipiste B parhaat tulokset tuli-
vat osa-alueista johtaminen ja ty0yhteisd. Huonoin pistemaara oli sama kuin
toisessa toimipisteessa eli tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus. Suurin ero
toimipisteiden valisessa vertailussa on osa-alue johtaminen. Se on saanut eni-
ten pisteita toimipisteessa B, mutta vahiten toimipisteessa A. Muuten tulokset
olivat melko lahella toisiaan. Tikkataulusta saa hyvan kokonaiskuvan, mutta
vaittamia tarkastelemalla saa yksityiskohtaisemman kuvan tydhyvinvoinnin ny-
kytilasta.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi tuloksia ja tehdaan niista johtopaatoksia teoriaa
apuna kayttaen. Niiden avulla esitelladn myds kehittamisehdotuksia opinnay-
tetyon toimeksiantajalle tydhyvinvointiin liittyen. Lopuksi tarkastellaan maaralli-
sen tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia kirjallisuuden ja omien nakemys-

ten pohjalta.

7.1 Johtopéaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen tyéhyvinvoin-
nin nykytila ja antaa kehittamisehdotuksia tulevaisuuteen. Toimeksiantajan toi-
veesta toimipisteiden vastaukset eriteltiin. Toimipiste B tydhyvinvointi on talla
hetkell& parempaa kuin toimipisteessa A.

Tybhyvinvoinnin johtamisesta oltiin hyvin eri mielta toimipisteissa. Johtajilla on
selkedsti erilaiset tyylit johtaa, mutta johtajan A tulisi muokata tyyliddn enem-
man johtajan B kaltaiseksi. Saattaa olla, etta johtajalla B on enemman Man-
kan ja Mankan (2016, 135) kuvaamia modernin johtamisen piirteita. Hyvan

tydhyvinvoinnin johtajan tulisi sisdistaa tyéhyvinvoinnin olevan kokonaisvaltai-
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nen ilmi6, investointi ja osa organisaation arkea (Virolainen 2012, 105). Tyon-
tekijat olivat tyytyvaisimpid esimiehen kykyyn tehdéa paatoksia ja ottaa vas-
tuuta niistd. Heidan mielestdén palautetta saisi antaa enemman. Saannolli-
sesti ja suunnitelmallisesti pidetyt kehityskeskustelut olisivat hyva tapa antaa
palautetta puolin ja toisin monien muiden hyotyjen liséksi (Viitala 2013, 187—
188).

Osaamisen osalta tyontekijat kokivat, etta heilla on riittdvasti osaamista tyo-
tehtavaansa, mutta he silti haluaisivat kehittdd osaamistaan. Suurin osaa tie-
tad, mika osaamisen osa-alue vaatisi kehittamista. Osaamisen kehittdAmisessa
nahtiin olevan parantamisen varaa. Organisaation tulisi miettia, mitd osaa-
mista tarvitaan tulevaisuudessa ja kehittaa tyontekijdiden osaamista sen mu-
kaan. Toimintaymparisté muuttuu nopeasti ja pysyéakseen kilpailussa mukana,

organisaation on oltava valmis muutoksiin. (Manka & Manka 2016, 88.)

Tyontekijat toivoivat, ettd he voisivat vaikuttaa enemman omaan tydhoénsa
esim. paattaen aikatauluista. He pystyvéat pitamaan lomansa suunnitellusti ja
tyo ei onneksi hairitse vapaa-aikaa. Naiden lisaksi tyontekija tarvitsee palkki-
oita, jotta tyon hallinnan tunne sailyy. Palkkiot voivat olla joko rahallisia tai
abstrakteja kuten kehumista tai onnistumisen tunteita. Tutkimuksen tulosten
perusteella tydntekijat toivovat hyvasta tyosta palkitsemista esim. tulospalkki-

oilla.

Tulevaisuuden suunnittelussa tulisi olla koko henkiléstd mukana ja paatoksen-
tekoa tulisi jakaa tyon aarelle tiimeille tai yksitaisille tydntekijoille, jotta paatok-
set eivat jaisi vain yhden ihmisen taakse ja reagointi muuttuvaan toimintaym-
paristdéon olisi nopeampaa (Manka & Manka 2016, 87). Tulosten mukaan
tyontekijat kokevat, ettd heilld ei ole juuri mahdollisuutta vaikuttaa yrityksen
suunnan valintaan. Tyontekijat kuitenkin kokevat, etta he pystyvat vastaa-
maan nopeasti uusiin haasteisiin ja heilla on tavoitteet selvilla, vaikka edella
mainittujen seikkojen liséksi heiltd puuttuu tieto talouden tilasta ja tulevista
muutoksista. Monen tyontekijan tyohyvinvointi olisi parempaa, jos tiedonkul-

kuun panostettaisiin enemman.
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Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tyontekijat ovat erityisen tyytyvaisia
tyokavereihin ja heidan kanssaan tydskentelyyn, kuten teeman tyoyhteiso kes-
kiarvoista pystyy havaitsemaan. Hyva tydilmapiiri onkin hyvin keskeinen tyén
voimavaratekija, silla se nakyy organisaation ulkopuolelle hyvana tyénantaja-
mielikuvana ja sisdpuolella se auttaa tsemppaamaan, vaikka ty6 tuntuisikin
valilla raskaalta (Aro 2018). Niilla on vaikutusta yrityksen tulokseen (Juuti &
Vuorela 2015, 52). Vaittdmien perusteella tyontekijat kokivat kuitenkin teeman
yhdeksi heikoimmaksi tekijaksi, etta ristiriitoja ei ratkaista nopeasti. Juutin ja
Vuorelan (2015, 52-53) mukaan ristiriidat ovat hyvaa tydilmapiiria heikentava
asia. Tuloksista voi siis paatella, etta selvittamalla ristiriidat nopeasti tydyh-
teiso teema koettaisiin viela paremmaksi ja se saattaisi nousta hyvin lahelle

tikkataulun keskustaa eli asteikkoa viisi.

Mankan ja Mankan (2016, 76) tyohyvinvointimallin mukaan tyontekijan koke-
maan tyohyvinvointiin vaikuttavat hdanen omat asenteensa, psykologinen paa-
oma ja oma terveys. Tyontekijat kokivat itsensa fyysisesti ja psyykkisesti ter-
veiksi. Nukkumista ja liikuntaa tulisi silti liséata. Liikuntaa saa helposti lisattya jo
pienilla teoilla esim. tydmatkaliikunnalla ja valitsemalla portaat hissin sijaan
sanoo Tyoterveyslaitos (s.a). Kehittamisehdotuksissa tyontekijat ehdottivat lii-
kuntaedun kayttdonottoa ja perustelivat, etta sen avulla liikuntaa tulisi harras-
tettua aktiivisemmin. Myds terveellisessa sydmisessa on parantamisen varaa.
Ruokavirasto (s.a) antaa ravitsemissuosituksia aikuisille. Tydntekijat olivat eri-
tyisen tyytyvaisia tyopaikan taukotiloihin. Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan
tydpaikan tuleekin tarjota vahintdan paikan ruuan sailytykseen, lammittami-

seen ja syOmiseen.

Molemmissa toimipisteissé on positiivinen asenne tydkavereita kohtaan, mutta
toimipisteessa A positiivinen asenne tydnantajaa kohtaan on selkeasti hei-
kompaa. Tyytyméattomyys saattaa johtua tyytymattomyydesta johtamiseen.
Tuloksista kavi myos ilmi, etté ty6antaja ei tue tai ole kiinnostunut tyéntekijoi-
den tydhyvinvoinnista. Kuuntelemalla ja toteuttamalla tyontekijoiden toiveita ja
tarpeita tyontekijoille tulee tunne, etta he ovat tarkeita ja heilla on merkitysta
(Manka & Manka 2016, 90-91).
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7.2 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta lilkunta- ja kulttuuriedun tuominen tyopai-
kalle parantaisi monen tyontekijan tydhyvinvointia. Tybantaja ottikin jo heti tu-
losten valmistuttua asiakseen selvittdéd enemman edun kayttéonotosta. Edun
saaminen tarkoittaisi tyontekijoille, ettd heita on kuunneltu ja heidan toiveillaan
on merkitysta. Tulosten perusteella talla hetkella tyontekijoilla on tunne, etta
tyOnantaja ei tue tydhyvinvointia eika ole kiinnostunut siitd. Tyontekijat perus-
telivat edun vahentavéan sairauspoissaoloja ja parantavan tyokykya seka fyy-
sista kuntoa. Etua my6s perusteltiin sen edullisuudella, kun tarkastelee koko-

naisvaltaisesti tybhyvinvointia.

Vastausten perusteella tyontekijat toivoivat enemman keskustelua — parem-
paa ja avoimempaa tiedonkulkua, palautteen antamista ja tyontekijoiden kuun-
telemista. Tyontekijat kokevat, ettéa heilla ei ole juurikaan mahdollisuutta vai-
kuttaa paatoksentekoon ja he ovat epétietoisia tulevista muutoksista. Vastaus-
ten perusteella esim. talous- ja tilaustietojen parempi julkituominen olisivat pa-
remman tyéhyvinvoinnin tekijoitd. Tiedonkulkua voisi parantaa nykyaikaisem-
milla viestintavalineilla ja parantamalla palaverikaytantoja. Suunnitelmallisten
ja saanndllisten kehityskeskustelujen avulla yritys saisi parempaa tiedonkul-
kua molempiin suuntiin. Myds palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta

tulisi todennéakdisemmin saannollinen tapa.

Varsinkin toimipiste A tuloksista kavi ilmi, etta tyéhyvinvointia voisi kehittaa ot-
tamalla kayttoon tulospalkkiot. Lisaksi tydntekijoiden palkkoja tulisi tarkastella,
ettd ne vastaavat enemman tyontekijéiden osaamista ja vastuuta. Tulospalk-
kiot ja palkkojen korotukset lisdavat tietenkin kuluja, mutta pitkalla aikavalilla
tarkasteltuna tyohyvinvointi paranee ja silla on puolestaan vaikutus yrityksen
tulokseen. Tyontekijat perustelivat tulospalkkioita silld, ettéd ne motivoivat ja li-

saavat yhteishenkea.

Toimipisteessa A toivottiin enemman yhteista tekemista jarjestamalla tyohy-

vinvointitapahtumia ty6paikan ulkopuolella. Esim. saunaillat tai tydhyvinvointi-
iltapaivat liséisivat vastausten perusteella tyontekijéiden tydhyvinvointia ja tyo-
yhteison yhteishenkea. NyKkyisiin kahvihetkiin oltiin tyytyvaisia, ja niiden toivot-

tiin pysyvan myds jatkossa.
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Tutkimuksen perusteella molempien toimipisteiden tyontekijat kehittaisivat itse
tyon tekemista ja tyotehtavid. Vastauksista kavi ilmi, etta tydtehtavia tulisi hie-
man paremmin selkeyttaa ja jakaa tasaisemmin. Tyodntekijat toivoivat, etta he
voisivat kouluttautua paremmin omassa tyotehtavassaan. Talla hetkella he ko-
kevat, ettd osaamisen kehittdmista ei hirveasti tueta, vaikka halua on ja moni

on tietoinen omista kehittamisen kohteistaan.

7.3 Maarallisen tutkimuksen arviointi

Yleinen mittari maarallisen tutkimuksen arvioinnissa on patevyys eli validi-
teetti. Se tarkoittaa menetelmén kykya mitata sita, mita tutkimuksessa on tar-
koituskin mitata. (Vilkka 2021, Tutkimuksen arviointi.) Tutkimuksella tulee olla
tasmalliset tavoitteet, jotta tutkitaan oikeita asioita (Heikkila 2014, 26). Tutkijan
ja tutkittavien on ajateltava kysymykset samalla tavalla, jotta tutkimuksen tu-
lokset eivat vaaristy. Jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa validiutta tarkastel-
laan, silla sitd on hankala tarkastella jalkikateen. (Vilkka 2021, Tutkimuksen
arviointi; Heikkila 2014, 26,) Suunnitteluvaiheessa on tarkeda maaritella kasit-
teet, perusjoukko ja muuttujat tarkasti. Lisaksi pitdd suunnitella itse aineisto ja
mittari huolellisesti. Lopuksi pitda tarkistaa, etta kysymysten avulla saadaan
ongelma ratkaistua. (Vilkka 2021, Tutkimuksen arviointi.) Edellda mainittujen
seikkojen lisaksi myds korkea vastausprosentti edesauttavat tutkimuksen vali-
diutta (Heikkila 2014, 26).

Kyselylomake oli huolellisesti suunniteltu ja kysymykset seka ajan kuluminen
testattu yrityksen ulkopuolisella testivastaajalla. Olisi ollut parempi testata ky-
sely yrityksen tyontekijalla, mutta kyselyn julkituomisessa tuli hieman Kiire.
Kun julkaisin kyselylomakkeen tutkittaville, niin johtaminen teemaan tuli pyynto
tarkentamisesta. Vastaajalle oli epaselvaa, etta ketd esimiesta vaittamissa tar-
koitetaan — lahiesimiesta vai tehtaanjohtajaa. Tutkija oli ajatellut, etta tehtaan-
johtaja on kaikille selva. Kyselyyn lisattiin siis tdasmennys, kumpaa esimiesta
tarkoitetaan. Onneksi tasmennys tuli lisattya heti, kun kyselylomake tuli julki,

niin tulokset eivat vaaristyneet epaselvyyden takia.

Tutkimuksessa kysymysten avulla saatiin tutkimusongelmat ratkaistua. Teoria

ja itse tutkimus eivat aina kohdanneet. Kyselylomaketta tehdessa olisi voinut
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varmistaa, ettd kaikki teoriassa lapikaydyt asiat olisivat myo6s tutkimuksessa.
Tyohyvinvoinnin tikkatauluun olisi ollut hyva paneutua jo heti teorian kirjoitus
vaiheessa. Tyon edetessa tutkija huomasi, etta tyéhyvinvointi on hyvin laaja

kasite, jota voi lahtea tarkastelemaan hyvin monesta eri nakékulmasta.

Toimipiste A vastausprosentti oli 71 %. Vastausprosenttia voidaan pitaa melko
korkeana ja heidan osaltaan tutkimusta validina. Toimipiste B vastausprosentti
oli vain 49 %. Heikompaan vastausprosenttiin saattoi vaikuttaa se, etta tutkija
itse tydskentelee toimipisteessa A ja moni tutkittavista olivat jo etukateen tie-
toisia tulevasta kyselysta.

Toinen yleinen mittari maarallisen tutkimuksen arvioinnissa on luotettavuus eli
reliabiliteetti. Se tarkoittaa tulosten tarkkuutta eli kdytannéssa mittaustulosten
tulisi olla toistettavia toisen tutkijan tehdesséa mittausta ja sattumanvaraisia tu-
loksia ei saisi tulla. (Vilkka 2021, Tutkimuksen arviointi.) Tutkimus on luotet-
tava vain samassa ajassa ja paikassa, silla esim. eri yhteiskuntien monimuo-
toisuuden ja vaihtelevuuden takia tulokset eivéat siella pade. Tutkijan on oltava
tarkka koko tutkimuksen ajan, silla esim. virheita voi tulla tutkimuksen tietoja
syottdessa. Onneksi apuna voi kayttaa tilastollisia ohjelmia. Pitdd osata tulkita
tuloksia oikein ja kayttaa vain sellaista tulosten analysointimenetelmaa, jonka
varmasti hallitsee. Luotettavuutta heikentaa kato eli lomakkeen palauttamatta
jatténeet tutkittavat. Jos otoskoko on pieni, sanotaan, etté tulokset ovat sattu-
manvaraisia. On tarkeéa, etta otos edustaa koko perusjoukkoa eika vain osaa
siita. (Heikkila 2014, 28.)

Luotettavuuteen saattaa vaikuttaa moni muukin asia. Tutkijan on oltava puolu-
eeton eli pysyttava objektiivisena. Saadut tulokset eivat saa riippua tutkijasta.
Tutkimuksen hyddyn ja kustannusten tulisi olla samassa suhteessa. Liika
saastaminen ei kannata. Laadukas tutkimus on paljon kannattavampi tehda.
Tutkijan on huolehdittava avoimuudesta ja tietosuojan sailymisesta. Tutkitta-
ville pitaa selvittaa tutkimuksen tarkoitus ja huolehtia, etta tuloksia julkaista-
essa yksiléiden ja yritysten tiedot pysyvat salassa. Kaikki tulokset ja johtopaa-
tokset tulisi julkaista luotettavuuden sailymiseksi. Turhia kysymyksia ei saisi
olla ja tutkimuksen pitéisi olla jotain uutta esiin tuovaa. Luotettavuutta heiken-
tda myos kiireinen aikataulu. Esim. kiireesséa tehty kyselylomake estaa saa-
masta luotettavia tutkimustuloksia. (Heikkila 2014, 28-30.)



47

Tutkimus on paaosin luotettava. Tutkimuksen tulos pysyy hyvin todennakoéi-
sesti samana, vaikka joku muu tutkija sen suorittaisi. Tutkija on pysynyt tutki-
muksen ajan objektiivisena. Kyselylomake on helpommin toistettavissa kuin
esim. laadullisen menetelman haastattelu. Samoin tukijan on helpompi pysya
objektiivisena. Kyselylomakkeessa kysymykset pysyvat kuitenkin samoina,
eika tutkijan omia mielipiteita padsee vahingossakaan mukaan lomakkeelle.
Tutkija on ollut tarkka syottaessaan tutkimuksen tietoja. Tulokset on esitetty
keskiarvoina, jotka on saatu aikaan hyodyntaen tilasto-ohjelmaa. Kasin syotta-
mistakin on tehty. Silloin toki virheitd saattaa tulla helpommin, mutta ne on tar-

kastettu kahteen kertaan.

Tutkimuksessa tiedon hankinnan menetelmana kaytettiin kyselylomaketta,
joka osoittautui hyvaksi valinnaksi. Kaikki pystyivat vastaamaan siihen omalla
kannykallaan tai tietokoneella anonyymisti. Tavoitteena oli kuitenkin saada
kartoitettua koko yrityksen tyéhyvinvoinnin nykytila ja siihen ei olisi riittanyt

vain muutaman tyontekijan haastattelu.

Opinnaytetyon tekija jai miettimaan, oliko kyselylomake tarpeeksi kattava ker-
tomaan tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Kyselylomaketta olisi voinut tdyden-
taa haastatteluilla, mika olisi lisannyt tutkimuksen luotettavuutta. Tuloksia tar-
kastellessa tutkijalle tuli mieleen muutamia kysymyksid, joita olisi halunnut tut-
kimuksessaan viela kysya. Toimipisteessa B vain puolet vastasi kyselyyn ja
siksi tutkija miettii, etté kertooko tulokset toimipisteen todellisen tyéhyvinvoin-

nin tilan.

Kyselylomakkeessa ei kysytty henkilGtietoja, joten tietosuojailmoitusta ei tar-
vinnut tehda. Vastaajille kerrottiin, ettd vastaaminen tapahtuu anonyymisti eika
yksittaisia vastauksia pysty yhdistamaan tiettyyn henkiloon. My6s toimeksian-
tajan anonymiteetti on sailytetty. Aluksi johdannossa oli liikaa tunnistettavia
tietoja, mutta niitd on muokattu tutkijan saadessa palautetta siita, etta toimek-

siantajan pystyy tunnistamaan johdannon perusteella.

Saatekirjeessa tutkittaville ilmoitettiin, miksi kysely tehdaan ja mita silla hae-
taan. Opinnaytetyon tekijan mielesta tyo oli toimeksiantajalle hyddyllinen, silla
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se tehtiin tarpeeseen. Tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia tydhyvinvointiin ja ai-
heeseen ei ole ollut aiemmin aikaa tai kiinnostusta paneutua. Toimeksiantaja
voi kayttaa samaa kyselylomaketta uudestaan tulevaisuudessa ja verrata,
onko kehitysta tapahtunut. Vaikka tutkijan mielesta tutkimus oli hyédyllinen,
siin& saattoi olla muutamia epaoleellisia kysymyksia. Jotkut vaittamat olisivat
voineet olla hieman selkeampié ja teemojen jalkeen olisi voinut viela lisata
tekstikentét, johon vastaajat olisivat voineet kirjoittaa heti ylés nousseita aja-

tuksiaan juuri silhen teemaan liittyen.

Kyselylomakkeen julkituomisessa oli hieman liian kiire, silla tutkija oli jaa-
massa vanhempainvapaalle toista. Jalkikateen ajateltuna Mankan teorioihin
olisi voinut syventya hieman enemman ennen kuin alkoi tekemaan tutkimusta.
Tutkija mietti, etta teemoissa osaaminen ja tiimin toimivuus on selkeéasti va-
hemman vaittamia kuin muissa tydhyvinvoinnin teemoissa. Niihin olisi voinut

keskittyd paremmin lomaketta tehdessa.

8 LOPUKSI

Kokonaisuudessaan opinnaytety6ta voidaan pitaa onnistuneena. Silla saatiin
ratkaistua tydlle asetetut ongelmat ja tavoitteet. Kehittdmistarpeiden toimeen-
panemisen vastuu on nyt toimeksiantajalla — vimeinen paatosvalta tychyvin-
voinnin kehittdmisessa on heilla. Toimeksiantaja tietaa, mika on yrityksessa

talla hetkella hyvin ja mika huonosti.

Tutkimuksesta oli hy6tya seka opinnaytetyon tekijalle itselleen etté toimeksi-
antajalle. Opinnaytetyon tekijaa yllatti se, miten laaja kasite tydhyvinvointi ko-
konaisuudessaan on. Siihen vaikuttaa niin moni tekija ja sita voi tutkia mo-
nesta eri nakokulmasta. Opinnaytetydn tekija oppi, miten tieteellinen tutkimus
tehdaan ja miten etsitdan luotettavia lahteitd. Han itse tydskentelee toimeksi-
antajayrityksessa ja hyotyy varmasti tulevaisuudessa, kun tyéhyvinvoinnin ke-
hittamistarpeita aletaan viemaan eteenpain. Toimeksiantaja hyotyi tutkimuk-
sesta, silla tydhyvinvoinnin kartoitukselle ja kehittamiselle ei ole ollut viime ai-
koina aikaa. Tydhyvinvoinnilla on kuitenkin suuri vaikutus yrityksen tulokseen
ja mita aikaisemmin sen parantamiseen puututaan, sitd aikaisemmin se nakyy

myads tuloksessa.
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Tulosten jarkeva ja havainnollinen esittamistapa oli haastavaa. Opinnaytety6n
tekijan mielesta lopputulos on kuitenkin melko havainnollistava ja selke& ko-
keiltuaan ensin muutamia muita keinoja. Tutkimuksessa olisi voinut kayttaa
henkilokohtaisia haastatteluita muutamilta tyontekij6ilta taydentdmaan kysely-

lomaketta ja lisaamaéan tutkimuksen luotettavuutta.

Aiheesta syntyy samalla jatkotutkimusaiheita. Samaa kyselylomaketta voisi
kayttaa uudelleen esimerkiksi vuoden kuluttua ja vastauksia voisi verrata edel-
liseen. Silloin nakisi konkreettisesti onko mahdollisia muutoksia tehty, ja mika
on ollut niiden vaikutus. Pitkan aikavélin tavoitteena on saada aikaan pysyvia
muutoksia tyéhyvinvoinnissa ja paasta tikkataulussa kaikilla osa-alueilla |1a-

helle keskustaa eli asteikkoa viisi.
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Kyselylomake
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Kyselyssa kartoitetaan tydpaikkasi tydhyvinvoinnin nykytilaa ja selvitetddn, miten tydhyvinvointia voisi kehittaa

tulevaisuudessa. Kyselyssa on vaittdmia seitsemaltd eri tyShyvinvoinnin osa-alueelta. Lopussa voit antaa

kehittamisehdotuksia tydhyvinveointiin littyen.

Valitse yksi vastausvaihtoehto per kysymys. Vastausvaihtoehdot jakautuvat seuraavasti:

5 = Taysin samaa mieltd

4 = Osittain samaa mieltd

3 = En samaa enkd erl mieltd
2 = Osittain eri mieltd

1 = Tdysin eri mieltd

Vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia. Vastaaminen on tydaikaasi. Vastaukset keratdan anonyymisti,

Vastaathan 24.1.2024 menness3, kiitos.

1. Tyéyhteist

Taysin samaa
mieltd

Taiss3 on
positiivinen
ilmapiiri.

Taiss3 vallitsee
avoimuuden
ilmapiiri.

Pystyn
olemaan tdiss2
oma itseni.

Pystyn
puhumaan
avaimesti
erilaisista
asioista.

Virheiden
tekemisests e
tuomita, vaan
opitaan.

Autan
mielellani
tydkavereita
onnistumazn
omissa

tydtehtivissd

Toimin
aktiivisesti
yhdessa
tydkaverieni
kanssa, jotta
saavutamme
tavoitteet.

Otan tydssani
huomicon
muiden
esittamat ideat.

En samaa
enka eri Qsittain eri Taysin eri
mieltd miglts migltd

+



Piddmme
toisemme ajan
tasalla
tydasioissa,

Huolehdin
omalla
toiminnallani
positivisesta
ilmapiirista.

Minulla on
paositiivinen
asenns
tydnantajaani
kohtaan.

Minulla on
positiivinen
asenne
tydkavereita
kohtaan.

Asenteena on
toimia yhdessa.

Tydyhteisdn
palaverit
tukevat
tydskentelya.

Yhteistyd sujuu
hiyvin.

Suhtaudun
mydnteisesti
uusiin asioihin.

Uskallan
ilmaista
mielipiteeni.

Ryhmdissa
havaitut
ristiriidat
selvitetdan
nopeasti.

2. Johtaminen (esimies=tehtaanjohtaja eli toimipisteesss johtaja B ja toimipisteess3 B johtaja B)

Esimieheni
tukee minua
tydissani.

Esimigheni
kannustaa
minua tydssani,

Taysin samaa
mieltd

Csittain
samaa mieltd

En samaa
enks eri
mielta

QCsittain eri
mielta
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Taysin eri
mieltd

_|_



Esimieheni on
riittavasti
tavoitettavissa.

Esimigheni
ottaa ideani
huomicon.

Esimieheni on
tasapuclinen.

Esimigheni
kykenee
tekemaan
paatoksia,

Esimigheni
kantaa vastuun
tehdyists
paatoksista.

Esimigheni
antaa
palautetta.

Johtaminen
yrityksessa
perustuu
avoimuuteen.

Esimieheni on
valmis
kehittimaan
uusia tapoja
toimia.

3. Ty@ ja tyon hallinta

Taysin samaa Osittain
mieltd samaa mieltd

Minulla on
pasitiivinen
asenne
tydtehtavaani
kohtaan.

Voin
tydskennelld
riittavan
itsendisesti.

Koen
parjaavani
tydissani.

Minulla on
tarpeeksi aikaa
sazda tydni
tehdyksi.

Saan ritttavasti
tukea tyoni
tekemisesn.

En samaa
enk3 eri
mieltd

Osittain eri
migltd
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Minulla on
mahdollisuus
oszllistuza
tydtani
koskevien
tavoitteiden
asettamiseen

TyGtehtavat on
Jaettu tdissd
tasapuclisesti.

Voin vaikuttas
tydn tekemisen
aikatauluihin.

TyGtehtavat
motivoivat

minua.

Téihin on
mukava tulla.

Palkkani vastaa
oszamistani.

Palkkani
maaraytyy tydn
vastuun
mukaan.

4. Terveys, tyGkyky ja elaman tasapaino

Taysin samaa
mieltd

Tunnen itseni

fyysisesti

tervesksi,

Tunnen itseni
psyykkisesti
hyvinvoivaksi,

Nukun
riitt&vasti.

Koen liikkuvani
tarpeeksi.

Koen, ettd sydn
terveellisesti.

Olen
tyytyvainen
tydpaikan
taukotiloihin.

Pystyn
pitdmé&an
lomat
suunnitellusti

Osittain
samaa mieltd

En samaa
enké eri
mieltd

QOsittain eri
miglts
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Tydn kuormitus
on sopiva.

Tybnantaja
tukee
hyvinveintiani

Tydnantaja
huomici
muuttuvat
tilanteet
eliméassa.

Tybnantaja
huomici
tydiergonomian

Tydnantaja
tarjoaa minulle
tarpeeksi
kattavan
tyéiterveyshuoll
on.

Tydnantaja on
kiinnostunut
tydhyvinvoinni
stani.

Tybasiat eivat
vaivaa minua
vapaa-gjalla.

5. Osaaminen

Minulla on
riittavasti
osaamista
nykyiseen

tydtehtavaan.

Haluan
kehittas
osaamistani.

Jaan mielellani
oszamistani
muille,

Otan mielellani
wvastaan uusia
tehtivia.

Oszaamisen
kehittdmistad
tuetaan.

Taysin samaa
mielts

QOsittain
samaa mieltd

En samaa
enka eri
mights

Qsittain eri
mielts
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Tunnen omat
wahvuuteni,

Tunnen omat
kehittdmisen
kohteeni.

Hyvasta tydsta
palkitazn.

Pidamme
sagnndllisesti
kehityskeskust
eluja.

6. Tiimin toimivuus

Téysin samaa Osittain
mieltd samaa mieltd

Olemme
selvilld siita,
mitd meiltd
odotetaan
tydssdamme.

Tydyhteison
jésenst ovat
innostuneita
tyGstasn.

Tydyhteison
jésenst
kannustavat
toisiaan.

Tydyhteison
jésenet antavat
toisilleen
matalalla
kyminyksells
innostavaa
palautetta.

Kaikkien
tydyhteisdn
Jasenien
tyditehtivia
arvostetaan
tasapuoclisesti.

7. Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus

Téysin samaa Osittain
mielts samaa mieltd

Tydyhteisd
ymmaértéa
heidan

tavoitteet.

En samaa
enk3 eri
mieltd

En samaa
enks eri
migltd

Osittain eri
migltd

Osittain eri
migltd
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Tybyhteisd on
ajan tasalla
yrityksen
talouden
tilanteesta.

Tybyhteisd on
ajan tasalla
tulevista
muutoksista.

Tydyhteison
jasenet ottavat
tydssdan
huamicon
muiden
esittamat
ehdotukset
paastakseen
parempiin
tuloksiin,

Tydyhteisd
vastaa nopeasti
uusiin
haasteisiin.

Tydyhteisd
tydiskentelee
tuloksellisesti

Tydyhteistn
Jasenills on
kaikkien
vastuut selving.

Tydyhteistn
Jjasenilld on
mahdollisuus
kehittaa
tydtaan
haluamaansa
suuntaan.

Tydyhteisén
Jjasenst
tydéiskentelee
samaa
padma&aras
kaohti,

Tydyhteisdn
jasenilld on
mahdollisuus
osallistua
yrityksen
suunnan
valintaan.
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8. Miten sinun tyShyvinvointiasi voisi vahvistaa tyopaikallasi?

Kirjoita vastaus

9. Haluatko kertoa vield jotain aiheeseen liittyen?

Kirjoita vastaus



