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Opinnaytety® on toteutettu toimeksiantona Select Service Partner Finland Oy:lle, joka tuottaa
kahvila- ja ravintolapalveluita paasaantoisesti lentoasemaymparistdissa. Tyon aiheena on
SSP Finlandin tydhyvinvoinnin nykytila ja kehittdminen. Tavoitteena on selvittda kattavasti
tydhyvinvoinnin nykytila toimeksiantajayrityksessa ja pohtia tutkimustulosten perusteella
nousseita kehityskohteita. Tarkoituksena on henkilostélahtdinen tydhyvinvoinnin
kehittaminen.

Ty6 rakentuu tydhyvinvointia ja siihen laheisesti liittyvia tekijoita kasittelevasta
tietoperustasta, kaytettyjen tutkimusmenetelmien esittelysta seka kahteen erilliseen osaan
jaetusta tutkimusosuudesta. Niiden jalkeen nostetaan esille tarkeimpia tuloksia seka
pohditaan kehittdmisen kohteita ja tutkimuksen luotettavuutta.

Opinnaytetdssa on kaytetty kahta eri tutkimusmenetelmaa taydentdmaan toisiaan. Tutkimus
on aloitettu kvantitatiivisella menetelmaélla kayttaen aineiston hankinnassa henkiléstolle
lahetettya kyselylomaketta. Tutkimusta on jatkettu toteuttamalla teemahaastattelut viidelle
yrityksen tyontekijalle syvemman ja eksaktimman tiedon saavuttamiseksi. Kyselytutkimus
toteutettiin joulukuussa 2014 ja haastattelut kevattalven 2015 aikana.

Tutkimus osoitti ty6hyvinvoinnin olevan vahintaan kohtalaisella tai osittain melko hyvalla
tasolla yrityksessa. Tydhyvinvointia olennaisesti edistava vaikutus koettiin olevan
tydyhteisdilld, jotka yrityksessa koettiin erittéin hyviksi tiedonkulun ongelmista huolimatta.
Tarkeana tyohyvinvoinnin luojana tulokset osoittivat myts esimiesten lahestyttavyyden, josta
yrityksen on syyta pitaa kiinni.

Tulokset osoittivat merkittavimpien kehityskohteiden liittyvan palkitsemiseen ja osana sitéa
myds esimiestydn tasapuolisuuteen. Palkitsemisen kehittdmiseksi yrityksen kannattaisi
toteuttaa kvalitatiivinen liséselvitys, jotta henkilostd paasisi vaikuttamaan kehitysprosessiin
enemman. Tarkeana kehitysehdotuksena on myos tiedonkulun parantaminen tydyhteisoissa
ja yrityksessa kokonaisuutena, esimerkiksi englanninkielisten tiedotteiden ja intranetin avulla.

Olennainen tutkimustuloksista johdettu kehitysehdotus on kenttakohtaisten kyselyiden
toteuttaminen, jotta myos verkostokenttien hyvinvoinnintilasta saataisiin tietoa. Tama
tutkimus ei sité onnistunut mittaamaan muiden lentoasemien kuin Helsinki-Vantaan heikon
vastaajamaaran vuoksi.

Opinnaytetydn tulokset menevat toimeksiantajayrityksen henkiléstdosastolle tyéhyvinvoinnin
kehittAmistarpeisiin. Kyselytutkimuksen tulokset ovat olleet tdéh&n paivdan mennessa jo
kaytossa SSP Finlandilla tehdyssa tydhyvinvoinnin kehittdmistydssa. Tulosten pohjalta on
rakennettu tydhyvinvointikalenteri vuodelle 2015.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on talla hetkella ajankohtainen aihe ja nykyaan olennainen osa yritysten
strategiaa. Pikkuhiljaa henkiléston on ymmarretty olevan avain menestykseen.
Henkildston merkitysta korostetaan entistd useammin mita erilaisimmissa yrityksissa ja on
hienoa, ettd henkildston hyvinvointi on noussut keskustelluksi aiheeksi lahivuosina.
Tyytyvéainen henkilost6 ei ainoastaan tee tyotaan tehokkaammin, vaan sairastelee
vahemman seka on usein sitoutuneempaa yritykseen (Viitala 2013, 212). Mika olisikaan
parempi tapa tavoitella tuloksellista liiketoimintaa kuin parantamalla henkiléston

hyvinvointia?

Kaikessa yksinkertaisuudessaan ty6hyvinvointi tarkoittaa sita, etté tyé on sen tekijalle
terveellista, turvallista seka mielek&sta (Sosiaali- ja terveysministerio 2014).
Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa on kasitteen avaamiseksi tarkasteltu useiden eri
l&hteiden pohjalta opinnaytetyon tietoperustassa. Olennaista tyéhyvinvointiasioita
pohdittaessa on ymmartaa sen olevan kokonaisuus, jossa kaikki osa-alueet vaikuttavat
kaikkeen, eika tydhyvinvointia voida rakentaa vain yhta osa-aluetta parantamalla. Taméa
kompleksisuus tekee tyohyvinvoinnista darimmaisen mielenkiintoisen tutkimuksen

kohteen.

Opinnaytetyoni kasittelee tydhyvinvoinnin nykytilaa ja sen kehittdmismahdollisuuksia
kahvila- ja ravintolapalveluita tuottavassa yrityksessa. Tyo toteutetaan toimeksiantona
Selected Service Partner Finland Oy:lle, jota mydhemmin tekstissa kutsutaan lyhyemmin
SSP Finlandiksi. Kun toimeksiantajayrityksen edustaja tarjosi minulle tata opinnaytetyoni
aiheeksi, olin valittémasti kiinnostunut. Henkildstohallintoon seka henkiléstdén hyvinvointiin
liittyvat asiat kiinnostavat minua ja toivoinkin l8ytavani hyvan aiheen opinnéaytetyéhon
niista aihepiireista. On kiinnostavaa selvittda tydhyvinvoinnin tasoa SSP Finlandilla ja

|Oytaa sita edistavat ja haittaavat tekijat seka luoda niiden pohjalta kehitysehdotuksia.

Tydhyvinvoinnin vaikuttaessa lukuisiin osa-alueisiin yrityksen liilketoiminnassa on selvaa,
ettd kyseessa on todella laaja kokonaisuus. TAman vuoksi tyon tietoperustassa kasitelty
tybhyvinvoinnin kokonaisuus on rajattu sen mukaan, mika on olennaista juuri SSP
Finlandin tydhyvinvoinnin sek& sen kehittdmisen kannalta. Suomessa lainsaadanto
velvoittaa yrityksia jarjestamaan tyoterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvat tyéhyvinvoinnin
asiat. Sen vuoksi ne on tarkoituksella jatetty teoreettisen viitekehyksen rajauksen
ulkopuolelle, eika niita kasitella. Tarkastelun kohteena sen sijaan ovat asiat, jotka ovat

paasaantoisesti yrityksen omaehtoisesti tyontekijoilleen tarjoamia keinoja seka valineita



voida hyvin niin tydssa kuin kokonaisvaltaisesti. Samalla yritys pystyy edistamaan omaa

liketoimintaansa henkiléstdvoimavarojen kautta.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd SSP Finland Oy:n tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
tamanhetkinen tila ja pohtia sen pohjalta realistisia kehitysehdotuksia
toimeksiantajayritykselle kaytettéavaksi. Tarkoituksena on saada tuotettua yritykselle
mahdollisimman paljon kayttokelpoista ja hyodyllista tietoa heidan henkiléstonsa
kokemasta hyvinvoinnin tilasta ja mielipiteistd sen suhteen, kuinka tydhyvinvointityota ja
-palveluita voisi yrityksessé parantaa. Tavoitteeseen on tarkoitus paasta hankkimalla
henkiloston hyvinvoinnin tilasta sek& pinnallisempaa etté syvallisempéaa tietoa. Tamé on
toteutettu kayttaen rinnakkain kahta eri tutkimusmeneltelmaa, kvantitatiivista
kyselytutkimusta seka lisaksi kvalitatiivisia haastatteluja syventamaan kyselyn avulla

hankitun aineiston tietoja.

TyoOn teoreettisessa viitekehyksessa perehdytaan tyéhyvinvointiin [aheisimmin liittyviin
kasitteisiin ja hahmotetaan sita sen maarittelyyn luodun mallin kautta. Sen liséksi
tutkaillaan mittaamisen vaikutusta tyéhyvinvoinnin kehittamiseen, seka millaisilla
mittareilla tydhyvinvointia voidaan mitata. Kun kasitellaan tyéhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd, on loogista tarkastella tydhyvinvoinnin vaikutuksia yrityksen toimintaan seka sita,
miten tyéhyvinvointia voidaan kehittaa. Tutkimusosuudessa kaydaan tarkemmin |api
tydssa kaytetyt tutkimusmenetelmét seka niiden avulla keratyt aineistot. Tutkimusosuus
koostuu kahdesta erillisesté palasta. Kyselytutkimus ja haastattelut on kasitelty omina

lukuinaan, jotta tulosten hahmottaminen on selkeAmpaa.

Johtopaatdksissa ja kehitysehdotuksissa pohdin aineiston osoittamia tarkeimpia tuloksia.
Kehitysehdotuksissa nostetaan esille tutkimusmenetelmien tulosten kautta tarkeimmiksi
kehittamisen osa-alueiksi muodostuneet toimeksiantajayrityksen henkiléstdon vaikuttavat
tekijat. Tyon lopussa pohdin tutkimusten luotettavuutta sen kautta, miten onnistuneesti
tutkimus on toteutettu. Samoin pohdin miten aineiston koko vaikuttaa tulosten

yleistettavyyteen. Myds oman oppimiseni tarkastelu 16ytyy sielta.

Opinnaytetydni menee yrityksen henkiléstdosaston kayttéon tydhyvinvoinnin
kehittamistarkoituksiin. Kyselytutkimus toteutettiin joulukuussa 2014, ja tdh&n paivaan
mennessa toteuttamani kyselyn tulokset ovat jo olleet kayttssa yrityksessé. Niiden
pohjalta on suunniteltu tydhyvinvointikalenteri vuodelle 2015. Ty on ollut siis jo ennen
julkaisuaan hyodyllinen toimeksiantajalle ja uskon, etta nain on myés jatkossa, kun yritys

saa yksityiskohtaisemmin analysoitua tietoa molemmista aineistoista.



2 Toimeksiantajayritys ja sen tyéhyvinvointi

Select Service Partner Finland Oy on osa kansainvélistda SSP Groupia. Yritys tuottaa
ravintola-, kahvila-, kokous- ja loungepalveluja Helsinki-Vantaan, Oulun, Rovaniemen ja
Turun lentoasemilla. SSP Finlandin tarkeimmat yhteistydkumppanit ovat Finavia, Finnair,

Finnair plus, Finnmatkat, Artek, Powerkiss ja Priority pass. (Select Service Partner Finland
Oy.)

Helsinki-Vantaan lentoasemalla SSP Finland vastaa huomattavasta osasta ravintola-,
kahvila-, kioski-, ja loungepalveluja tyéllistaen noin 250 vakituista tyontekijaa.
Palvelupisteita toimipaikassa yrityksella on noin 20 ja ne sijaitsevat lentoaseman portti- ja
yleisbalueella. Edelld mainittujen palveluiden lisdksi SSP Finland tarjoaa Helsinki Airport
Congressin kokouspalvelut. (SSP Group plc The Food Travel Experts a.)

Helsinki-Vantaan lentoasema on SSP Finlandin selkeé&sti suurin toimipiste. Oulun
lentoasemalla se operoi kahta kahvilaa, Turun lentoasemalla kahta kahvila-ravintolaa ja
Rovaniemen lentoasemalla SSP Finland vastaa yhden myymalan ja kahden kahvila-
ravintolan toiminnasta. Lentoasemilla olevan toiminnan lisdksi SSP Finland tekee
yhteistyota Stockmann Oyj Abp:n seka Starbucks-kahvilaketjun kanssa operoiden
Stocmannin tavarataloryhmaan kuuluvan Akateemisen kirjakaupan yhteydessa sijaitsevaa
Starbucks kahvilaa Helsingin keskustassa. (SSP Group plc The Food Travel Experts b;
SSP Group plc The Food Travel Experts ¢; SSP Group plc The Food Travel Experts d;
SSP Group plc The Food Travel Experts e.)

Toimeksiantajayrityksessa tydhyvinvointi on tarkeaa. Monesti erilaiset
kehittamistoimenpiteet tyrehtyvat siihen, ettd ne nahdaan vain kuluerdna. Oleellista
kehittamistoiminnan aloittamisen kannalta onkin juuri se, ndhdaanko toimenpiteet kuluina
vai investointina. (Virolainen 2012, 134.) Vaikka taloudellisen tilanteen vuoksi monissa
yrityksissa leikataan kustannuksia tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta, kokee SSP Finlandin
henkilost6johtaja, ettei se ole oikea tie saastoihin. Tydhyvinvointiin panostaminen tuo
useiden satojen tuhansien eurojen saastot toimeksiantajayritykselle, mink& vuoksi
tybhyvinvoinnin kehittdminen yrityksessa on ollut systemaattista jo vuosia. Kun vuosia
sitten yritys huomasi vaihtuvuuden ja sairauspoissaoloprosentin olevan lilan suuria alan
keskiarvoihin nahden, aloitettiin toimenpiteet tilanteen muuttamiseksi. (Vehkapera 2015.)
SSP Finlandilla tyéhyvinvoinnin kehittaminen on siis ennemminkin otettu investoinnin kuin

kulueran kannalta.



Kehittaminen aloitettiin yhteistydssa tyoterveyspalveluja tarjoavan Diacorin kanssa
tutkimalla sairauspoissaoloja ja niiden taustoja. Niiden perusteella toimintatapoja
muutettiin ja pitkia poissaoloja pystyttiin vahentamaan erilaisten tyévuorojarjestelyjen
kautta. Sairauspoissaoloissa yrityksella on kaytdossé omailmoituskaytéantd: tydntekija voi
esimiehen luvalla olla poissa kaksi ensimmaisté sairauspaivaé. Kaytannolla on
pienennetty merkittavasti tydterveyshuollon kuluja ja tydntekijat ovat kokeneet sen
luottamuksen osoituksena esimiesten taholta. (Vehkapera 2015.) Koeajalla lopettaneiden
maaraa seurataan aktiivisesti tyéhyvinvointiin liittyen, jotta mahdollisiin ongelmiin

pystytdan reagoimaan nopeasti (Nyman 22.10.2014).

Varhaisen valittamisen malli otettiin SSP Finlandilla k&yttoon vuonna 2009. Mallin toiminta
edellyttda yrityksen esimiehilta valmiutta kohdata vaikeita asioita ja oikeanlaista otetta
niiden puheeksi ottamiseen. SSP Finlandilla mallin toteutuksessa olennaisena tekijana on
tasapuolisuus, jolloin halyttavat sairauspoissaolorajat ylittaneet henkilot kayvat
keskustelun ilman poikkeuksia. Mikali tilanne vaatii, voidaan mallin puitteissa jarjestaa
kolmikantakeskustelu tyoterveyslaakarin kanssa. (Vehkapera 2015.) Varhaisen
vallittAmisen menettely ei koske ainoastaan SSP Finlandin omia tydntekijoita, vaan myos
StaffPoint Oy:n kautta vuokrattuja tyontekijoita. Mikali varhaisen valittamisen keskusteluun
StaffPointin tydntekijan kanssa on tarvetta, on menettely muutoin sama, mutta paikalle

kutsutaan myds StaffPointin edustaja. (Nyman 22.10.2014.)

Tyo6hyvinvoinnin edistamisessa SSP Finlandilla otetaan erityisesti huomioon esimiestytn
vaikutus. Jo rekrytointivaiheessa kiinnitetd&n huomiota siihen, onko tuleva esimies
halukas auttamaan ihmisia onnistumaan. Yrityksessa tarkeassa roolissa on yhteinen
kulttuuri, jossa vallitsee avoimuus, ja henkilostda kannustetaan ottamaan vastuuta omasta
hyvinvoinnistaan. SSP Finlandilla on kayttssa erityinen ohjelma, joka tarjoaa apua oman
hyvinvoinnin hallintaan likuntapalveluiden, kulttuurin seka erilaisten tukea tarjoavien
ryhmien kautta. Myds luennot jaksamisen edistdmiseen liittyen ovat avainroolissa.
(Vehkapera 2015.) Henkilokunnalle tarjottavien etujen kirjo on laaja. Vuosittain toteutetaan
tyohyvinvointikalenteri, johon tan& vuonna on lisétty toteuttamani hyvinvointikyselyn
tulosten perusteella uusia asioita (Nyman 16.9.2014; Nyman 14.1.2015). T&mé& mielestani
osoittaa selkeasti kiinnostuksen henkilékunnan mielipidetta kohtaan yrityksessa, ja se

varmastikin luo omalta osaltaan hyvinvointia SSP Finlandilla.

Jo nyt tybhyvinvoinnin kehittdmisen tulokset ovat olleet merkittavia niin taloudellisesti kuin
hyvinvoinnillisestikin ja kehittamisty6té jatketaan edelleen. Kehittdmistyon tuloksena seka

tavoitteena SSP Finlandilla on mukavampi tyopaikka kaikille. (Vehkaperd 2015.)
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3 Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Tyoterveyslaitoksen (2014a) mukaan tyéhyvinvointi on organisaation tarkein voimavara.
Se tapahtuu tydntekijoiden, esimiesten ja johdon yhteistydna seka vaikuttaa
organisaatiossa sen taloudelliseen tulokseen, maineeseen ja kilpailukykyyn. Se koostuu
oikeudenmukaisuudesta, osaamisen kehittdmisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta
seka organisaatiorakenteesta, joka edistaa tydssaonnistumista. Toki sen osana edella
mainittujen lisksi on tydntekijan oma psyykkinen, fyysinen seka sosiaalinen terveys.
Aarimmaisen tarkedssa asemassa tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa on liséksi

johdonmukainen johtaminen. (Manka 2011, 35.)

Tydelama on muuttunut rajusti. Esimerkiksi koko tydian kestavat tydurat ovat vahentyneet
huomattavasti ja tulleet jopa harvinaisiksi. Tydntekijoiltd odotetaan jatkuvasti enemman ja
heidan taytyy pystya uusiutumaan organisaation tarpeiden mukaan. Tyotehtavista
selviytymiseen tulee enemman paineita ja tyo itse seka tyoolot voivat tulla riskiksi niin
tyontekijan fyysiselle terveydelle kuin mielenterveydellekin. Muuttuvan tytelaméan haasteet
vaativat tyontekijoita etsiméén keinoja niista selviytymiseen. Niihin haasteisiin tydntekija
tarvitsee myos tydnantajan tuen. Parhaimmillaan tyé on ihmisen identiteetin perusta ja
tarke& voimavarojen luoja ja sen vuoksi on tarkeaa loytaa tyosta yha uudelleen palkitsevia
ja motivoivia kokemuksia hyvinvoinnin yllapitamiseksi. (Vesterinen 2013, 269.)

Vaikka ty6hyvinvoinnista huolehdittaisiin organisaatiossa hyvin, uhkaa sita kuitenkin
monet erilaiset tekijat, kuten esimerkiksi epavarmuus tyépaikasta. Kun parikymmenta
vuotta sitten pidettiin viela koko ty6ian kestavia uria saman tydnantajan palveluksessa
normaalina, on talouden ja markkinoiden epdvarmuus muuttanut tilannetta siten, etta
patkatyot, tyon ja tydttdmyyden vuorottelu seka pakon sanelema yrittdjyys ovat tulleet
enemman osaksi tydelamaa. Tyohon liittyva epadvarmuus aiheuttaa usein ihmiselle
ahdistusta, silla monet muut elaméanalueet, kuten vaikkapa perheen perustaminen, riippuu

osittain monelle tyosta ja sen jatkumisesta. (Viitala 2013, 225.)

Taloustilanteen ollessa nykypdaivana heikko olen huomannut, ettéa lehtien palstoilta pystyy
jatkuvasti seuraamaan erilaisten yritysten aloittavan YT-neuvotteluja, vahentavan
henkilostéa tai muuttavan organisaatiorakennetta muutoin. Tama vaikuttaa suuresti
henkildston, seka irtisanottavan etta yrityksen palvelukseen jaavan, hyvinvointiin.
Maailmalla tapahtuvat asiat vaikuttavat huomattavasti monien yritysten toimintaan
Suomessa ja taman vuoksi tyon jatkuvuus on epavarmaa useilla eri aloilla. Etenkin niin
sanotusti "ylimaaraiset” asiat karsitaan nopeasti pois kotitalouksien ostoslistoilta ja taman
vuoksi esimerkiksi vapaa-ajan palveluita tarjoavat yritykset karsivat vahennyksisté paljon.
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3.1 Tyo6hyvinvoinnin maarittely

Ty6hyvinvointia voidaan jakaa ja maaritella useilla eri tavoilla. Veli-Pekka Moisalo (2010,
88) jakaa tydhyvinvoinnin ulottuvuudet viiteen eri osa-alueeseen. Osa-alueita ovat
terveys, tydymparistd, sosiaaliset suhteet tydssd, osaaminen ja organisaation
liketaloudellinen tilanne. Moisalon jaossa terveys kasittda seka fyysisen etta psyykkisen
terveyden ja tydymparistd monet tyoterveyteen erittdin laheisesti vaikuttavat tekijat.
Tallaisia ovat tydn kuormittavuus, tydajat seké konkreettiset tydolot, kuten esimerkiksi
[Ampadtilat tyopisteessa. Sosiaalisten suhteiden osa-alue tydssé kattaa kaikki yksilon
henkilokontatit esimiehista asiakkaisiin ja tydtovereihin. Osaaminen jaon mukaan
tarkoittaa ammatillisen osaamisen lisdksi uuden oppimiskykya seka sosiaalista osaamista.
Tyon jatkuvuus ja turvallisuus siséltyvét organisaation liiketaloudelliseen tilanteeseen.
(Moisalo 2010, 88.)

Yksinkertaisesti maariteltyna tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tyo, jota yksilo tekee, on
hanelle turvallista, terveellista seka mielekasta (Sosiaali- ja terveysministerié 2014). Se ei
ole pysyva tila, siind on tilanne- ja yksilokohtaista vaihtelua. Se on yksil6tasolla iimeneva
kokemus, johon vaikuttaa monta erilaista tekijaa: organisaatio, lahitydyhteisd, tyo,
fyysinen tydymparisto seka yksilo itse. (Tarkkonen 2012, 13.) Sen liséksi, etta lukuisat
tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin, vaikuttaa se ja sen tila joko positiivisesti tai
negatiivisesti moniin tydsuhteen tekijoihin, kuten esimerkiksi tydntekijan tuottavuuteen,
luovuuteen ja sitoutuneisuuteen. Tata nakemysta puoltaa suhteellisen yleinen ajatus siita,
ettd ihminen etsii asioita ja motivoituu asioista, jotka tuottavat hanelle onnellisuuden
tunnetta. (Wright 2006.)

Tyohyvinvointi ei ole pelkdstaan tydpahoinvoinnin puuttumista, vaan se on hyvin
kokonaisvaltainen ilmi6. Se pitaa sisallaan fyysisen, psyykkisen, henkisen seka
sosiaalisen tydhyvinvoinnin ja on téarkeda huomata, etté kaikki osa-alueet vaikuttavat
vahvasti toisiinsa. Tyohyvinvoinnista puhuessa on viisaampaa tarkastella kokonaiskuvaa,
kuin vain yhta osa-aluetta irrallisesti. Puutteet hyvinvoinnin yhdessa osa-alueessa
heijastuvat helposti muihin osa-alueisiin ja sité kautta psyykkinen stressi voi ilmentya

fyysisend sairasteluna. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvointia ohjaavat tydelamaan liittyva lainsdadéanto, alakohtaiset tydsopimukset,
erilaiset tutkimukset ja suositukset, arvot seka etiikka ja yhteiskuntavastuu (Rauramo
2012, 17). Perimmainen vastuu henkildston hyvinvoinnista kuuluu aina tydnantajalle, silla
tydnantaja on se taho, joka vastaa siihen kaytettavista resursseista, tavoitteista ja

toimintatavoista. Ty6nantajan lisdksi esimiehet ovat omalta osaltaan vastuussa

6



tybhyvinvoinnista. Systemaattisen johtamistydn kautta pystytaén jatkuvasti huomioimaan
tydhyvinvointiin liittyvat kysymykset tydpaikan kaikissa toiminnoissa. Toki tytnantajan ja
esimiesten toimien liséksi todella konkreettiset asiat, kuten esimerkiksi toimivat tilat seka
vdlineet ja sujuvat tydprosessit tekevat osansa tyohyvinvoinnin kokemuksesta, mutta eras
tarkeimmista vaikuttajista omaan seké tyotovereiden tyéhyvinvointiin on kuitenkin yksilo
itse. On jokaisen henkilokohtainen asia, kuinka vapaa-aikansa viettdd, mutta itsestéaan
huolehtivat ihmiset, jotka sydvat, likkuvat ja lepaavat oikein, jaksavat tydssaén paremmin.
(Tyoturvallisuuskeskus a.)

Henkilolla, joka on mukana tyoelamassa, on kaksi eri elamanpiiria: tydn muodostama
elamanpiiri seka yksityinen elamanpiiri. Yksilon hyvinvointi yleisesti ja sen osana
tydhyvinvointi edellyttdd tasapainoa naiden kahden piirin valilla. (Tarkkonen 2012, 125—
126). Edellisessa kappaleessa esille ottamani yksilon vaikutus omaan tyéhyvinvointiin
korostuu hyvin eri elamanpiirien tasapainottamisessa. Naen, etta tasapainon etsimisen ja
sen ldytamisen merkitys on aarimmaisen tarkeaa juuri siksi, etta hyvinvoinnin eri osa-
alueet ovat lahes erottamaton kokonaisuus. Kummasta tahansa elamaén piirista koettu
hyvin- tai pahoinvointi voi heijastua myds toiseen elamanpiiriin, jolloin esimerkiksi
tydpahoinvointi voi synnyttda pahoinvointia yksityiselamassa ja toisinpain. Uskon, etta
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta yksilon on tarkeda huolehtia itsestdan seka

vapaa-ajalla etta tyopaikalla.

Tarke&a tyohyvinvoinnin kannalta on yksilon oma kayttaytyminen tyopaikalla kuin myos
asenteet erilaisia asioita ja muita tyontekijoitd kohtaan. Ne vaikuttavat ryhmien toimintaan
tyopaikalla ja sité kautta suuresti koettuun tyéhyvinvointiin organisaation sisalla.
(Tyoturvallisuuskeskus a.) Jokainen voi vaikuttaa panoksellaan oman tyopaikkansa
ilmapiiriin myonteisesti tai kielteisesti. Vaikka perimmaéinen vastuu tyéhyvinvoinnista
olisikin tydnantajalla, on yksilén vastuulla suuri osa tydkyvysta huolehtimisesta
ammatillisen osaamisen yllapitdmisen kautta, mutta toki hyva ja motivoiva johtaminen
pitda itsensa kehittdmisen mielekkdéana ja tukee sita. (Sosiaali- ja terveysministerit 2014.)
Koen, etta toki yksilon terveyteen ja tydterveyteen vaikuttavat suurelta osin yksilon omat
valinnat siita, kuinka terveydestaan tahtoo huolehtia. Mutta kuitenkin organisaation
tarjoamat palvelut seké kannustava ilmapiiri on pohja, josta yksilén on hyva ponnistaa

omaan elamantapamuutokseen kohti terveellisempéaéa elamaa.



3.1.1 Tydhyvinvoinnin portaat

Humanistisen psykologian teoreetikko Abraham Maslow’n mukaan ihmisella on olemassa
viisi perustarvetta: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve,
arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Tyéhyvinvoinnin tutkailuun luodussa
tybhyvinvoinnin portaat —mallissa suhteutetaan ihmisen perustarpeet tython ja
tarkastellaan niiden vaikutusta tyémotivaatioon. Kuten humanistisessakin psykologiassa,
seka ihmisten toiminnassa ylipaatansa, myos tydelamassé nadma portaat ovat riippuvaisia
toisistaan hierarkkisen jarjestyksen mukaisesti. (Rauramo 2012, 12—-13.) Mallista on
olemassa useampia versioita, mutta sisalléltaéan ne ovat lahes taysin samanlaisia.
Rauramon (2012, 15) mallissa portaita on viisi, kuten Maslow’n tarvehierarkiassakin, kun
taas Otalan ja Ahosen (2005, 29) mallissa portaiden paalle on lisatty vield yksi eli kuudes

porras. Tama porras pitaa sisallaan henkisyyden ja yksilon sisaisen "draivin”.

Rauramon mallissa kaikkia tyohyvinvoinnin portaita yhdistaa se, ettd niissa tarkastellaan
asioita aina useammasta nakodkulmasta: mita kyseinen porras tarkoittaa organisaation tai
tydnantajan nakdkulmasta, tyontekijan tai yksilon nakokulmasta seké miten sita voidaan
arvioida. Lisaksi ty6hyvinvointiin liittyvid haasteita voidaan tarkastella portaittain.
Otsikkotasolla portaat mallissa ovat seuraavat: alimmaisena ensimmaisena portaana on
terveys, seuraavana turvallisuus, kolmantena portaana yhteisoéllisyys, neljantena arvostus

ja viidentena, eli vimeisena portaana, on osaaminen. (Rauramo 2012, 14-16.)

Otala ja Ahonen (2005, 29) jaottelevat mallissaan portaita ryhmiin sen suhteen, mita
hyvinvoinnin osa-aluetta porras koskee. Ensimmaiset kaksi porrasta kuuluvat fyysiseen
hyvinvointiin, portaat kahdesta nelja&n ovat vaikuttavia tekijoita sosiaalisessa
hyvinvoinnissa ja portaat kolmesta viiteen vaikuttavat yksilon psyykkiseen hyvinvointiin.
Heidan mallissaan kuvattu ylimaarainen kuudes porras koskettaa yksilon henkista
hyvinvointia. Ensimmainen porras tdssa mallissa on terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen, seuraavana on tytpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus seké tyén
jatkumisen turvallisuus. Taman jalkeen kolmantena portaana on tydyhteison
yhteisollisyys, tyOkaverit seka tyopaikan tiimit. Neljas porras on omaan osaamiseen liittyva
ja sisaltdd oman osaamisen, ammattitaidon arvostuksen sekd oman tyon arvostuksen.
Viidentend ja Maslow’n kanssa rinnakkain verrattavana viimeisena portaana on oman tyon
ja osaamisen jatkuva kehittdminen. Naiden viiden portaan lisaksi malliin on lisétty kuudes
porras, jo mainittu henkisyys ja "draivi”.(Otala & Ahonen 2005, 29.) Ty6hon suhteutettuna
molempien mallien portaat ovat nimiltdan toki erilaiset, eivatkd suoraan samat
siséllgiltdank&aéan, mutta mielestéani ne molemmat viittaavat vahvasti Maslow’n portaiden

ryhmittelyyn.



Maslow’n tarvehierarkia on saanut osakseen myds paljon kritiikkia. On noussut
kysymyksia siitd, onko todella olemassa viisi selkeda tarvetta. Ja teorian nakemys siita,
motivoiko tarvehierarkian seuraava porras vasta, kun edellinen tarve on taytetty, on
kyseenalaistettu. (Wilson & Madsen 2008.) Maslow’n teorian mukaan yksil6t, joilla on
vaikeuksia saavuttaa perus fysiologisia tarpeita, kuten esimerkiksi ruokaa, eivat pysty
saavuttamaan korkeampia tarpeita hierarkiassa. Kuitenkin kun on tutkittu kulttuureja,
joissa suuri osa vaestosta elaa koyhyydessa, on huomattu, ettd yksilot ovat silti
kykenevaisia tyydyttamaan korkeammalla hierarkiassa olevia tarpeitaan, kuten rakkauden
ja yhteenkuuluvuuden tarpeita. (McLeod 2007.)

Rauramo (2012, 13) kertoo kirjassaan Maslow’n teorian pohjalta kehitetyn mallin olevan
tarkoitettu kaytettavaksi organisaatiossa olevien hyvinvoinnin osa-alueiden kehittamiseen
porras portaalta. Uskon, ettd portailla etenemisessa on toki riippuvuussuhde alemman
portaan tarpeiden tyydyttamiseen, muttei kuitenkaan niin jaykka tai ehdoton, kuin sen
pohjaksi kaytetyssa teoriassa. Esimerkkina tasta kayttaisin seuraavaa: vaikka yksilén
terveyteen ja turvallisuuteen liittyvat tarpeet eivat olisikaan taysin tyydytetyt
organisaatiossa, voi han kuitenkin kokea ty6paikallaan vahvaa yhteisollisyyden tunnetta ja

olla myoénteinen kehitykselle.

3.1.2 Tybhyvinvoinnin mittaaminen

Sen taustalla, ettéd organisaatiot mittaavat ja tallentavat tunnuslukuja erilaisista
prosesseista ja toiminnoista, on halu kehittaa niitd. Tyohyvinvointiin liittyvia asioita tulisi
mitata, jotta tieto organisaation tydhyvinvoinnin tilasta ei olisi vain se, mika yrityksen
johdon kasitys on siita, vaan se pohjautuisi reaaliaikaiseen faktatietoon erilaisten
tydhyvinvoinnin osa-alueiden kehityksesta. Mittaamisen toimivuuden erds olennainen
tekija on sdannollisyys. Sen avulla pystytdén tarkastelemaan nykytilaa sekad nahdaan,
mihin suuntaan tyohyvinvointi organisaatiossa on kehittymassa. (Virolainen 2012, 110—
111.) Jotta tiedosta on mahdollisimman paljon hyétya, on tyohyvinvointia mittaamaan
valittujen mittareiden pohjauduttava organisaation strategiaan. (Suonsivu 2011, 97-98.)

Tybhyvinvointia mitatessa organisaatiot tallentavat tunnuslukuja eri tydyksikéiden
toiminnoista seka monista prosesseista tarkoituksena saada tietoa prosessien tai
tyoyksikdiden kehittdmiseen, jotta hyo6ty olisi organisaatiolle mahdollisimman suuri.
Mittauksilla saadaan selville, miten ihmiset viihtyvat ja toimivat tydssdan ja sen vuoksi
mittaukset ovat erittain tarkeita etenkin ennaltaehkéisevan tydhyvinvoinnin kannalta. Niista
saadun tiedon avulla voidaan toteuttaa kehitystoimenpiteitd jo ennen varsinaisten

ongelmien syntymista. (Suonsivu 2011, 97-98.) Olennaista mittauksissa on hyédyntaa jo

9



olemassa olevaa tietoa, silla monesti suuret ja kalliit mittausoperaatiot eivat valitettavasti
onnistu tuottamaan toivottua tulosta. Mittauksissa on tarkeaa pohtia, halutaanko tehda
pitkdaikaista seurantaa. Monet tyohyvinvoinnin mittarit, kuten vaikkapa sairauspoissaolot,
ovat sellaisia, ettéa niiden jatkuva seuranta on olennaista, jotta erilaisiin negatiivisiin
muutoksiin osataan reagoida mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. (Manka, Hakala,
Nuutinen & Harju 2010, 50.)

Mittareita on olemassa monenlaisia. Niistd osa keskittyy johonkin tiettyyn asiaan tai
iImi6on ja osa taas laajempiin kokonaisuuksiin. Ty6hyvinvoinnin mittareita voidaan
hyddyntaa rinnakkain muita asioita mittaavien mittarien kanssa erilaisten tydhyvinvoinnin
vaikutuspiirin alueella olevien asioiden selvittamiseen. Tarke&aéa tehokkaan mittaamisen
kannalta on nimenomaan kayttaa monipuolista mittaristoa kuvaamaan tyéhyvinvoinnin

tilaa, eika keskittya vain yhteen osa-alueeseen. (Otala & Ahonen 2005, 232.)

Ty6hyvinvoinnin suuntaviivojen tarkasteluun hyvia mittareita ovat muun muassa
sairauspoissaolot, tydtapaturmatilastot, vaihtuvuus seka asiakaspalautteet ja
asiakastyytyvaisyystulokset (Otala & Ahonen 2005, 233). Kuitenkin suuntaviivojen liséksi
on olennaista saada yksityiskohtaisempaakin tietoa ja tamén vuoksi organisaation tulee
valita mittarit, jotka kuvaavat sille olennaisia asioita. Tyohyvinvoinnin ollessa
kysymyksesséa ennakoiminen on tarpeellista ja siihen 16ytyykin runsaasti erilaisia
mittareita, kuten esimerkiksi kehitys- ja tydhyvinvointikeskustelut, terveystarkastukset
seka henkildston haastattelut. Ennakoivan mittaamisen ollessa kiistattoman tarke&a, on
sen lisdksi reagoiva mittaaminen olennaista organisaation kannalta, jotta pystytaan
tutkimaan jo tapahtuneiden asioiden syitéa tarkemmin. Esimerkkeja reagoivista mittareista
ovat tyokyvyttémyyskustannukset, sairauspoissaolot, reklamaatiot seka henkiloston
vaihtuvuus. (Virolainen 2012, 112-113.)

Vaikka yhteen osa-alueeseen keskittyminen ei ole kannattavaa, niin usein silti
nimenomaan sairauspoissaolojen seuranta on ehdottomasti eras kaytetyimmista
tybhyvinvoinnin mittareista organisaatioissa. Silti sekéaén ei kuulu laheskaan kaikkien
organisaatioiden toimintoihin. (Virolainen 2012, 115.) Sairauspoissaoloja mittaavan
yrityksen hyoty kyseisesta toiminnosta on se, etta lisdantyneet sairauspoissaolot voivat
viestid mahdollisista tyohyvinvoinnin puutoksista tai ongelmista ja tata kautta pystytaan
puuttumaan orastaviin ongelmiin ajoissa. Kuitenkaan vain mé&aran tarkastelu ei ole
kannattavaa. On viisasta tutkailla poissaolojen pituuksia, jos esimerkiksi jokin pidempi

sairasloma nostaa sairauspoissaolojen keskiarvoa. (Manka ym. 2010, 49-50.)
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Kun mittauksia on suoritettu, on tarkeaa kayda tulokset lapi henkiléston kanssa ja pohtia
keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi organisaatiossa. Valitettavan usein mittaustuloksia
hyddynnetéén kovin vahaisesti kehitystoiminnassa. Monesti syy siihen 16ytyy
organisaatiossa vallitsevasta tyohyvinvointiin liittyvasta nakemyksesta, jonka mukaan
tydhyvinvointi ei ole aito arvo yrityksessa. Valinpitaméattomyys ja kiireellisyys aiheuttavat
mittaustulosten kayttamattomyyttéa kehitystoiminnassa. (Virolainen 2012, 111.) Jo ennen
mittausten tekemista organisaation tulisi sitoutua tuen hankkimiseen ja antamiseen
yksildille ja kokonaisille tydyhteisaille, jotta kehittyminen mahdollistuisi (Manka ym. 2010,
51).

3.1.3 Tyohyvinvoinnin keskeisia kasitteita

Tydhyvinvointiin liittyy erittéin laheisesti kasite tyokyvysta. Sille on vaikea loytaa
yhtendaista maaritelmad, jonka kaikki eri toimijat hyvaksyisivat yksimielisesti. Késite on
muuttunut runsaasti sitd myota, mitd enemman sité on tutkittu. (Gould, limarinen,
Jarvisalo & Koskinen 2006, 19.) Tyokykyyn vaikuttaa suuri joukko erilaisia tekijoita
tydntekijan omasta terveydesta tydpaikan fyysiseen turvallisuuteen. Se on monen asian
summa, kuten tyéhyvinvointikin, ja siihen vaikuttavat seka fyysiset etta henkiset tekijat,
jotka voivat liittya niin yksiloon itseensa kuin tydyhteisdon tai tydhon sellaisenaan. (Viitala
2013, 213.) Yksilon tydkyvysta huolehtimisen vastuu jakautuu yksilon, yrityksen seka
yhteiskunnan kesken (Ty6terveyslaitos 2014b).

Tyokykya kuvataan usein Juhani llmarisen luomalla Tydkykytalo-mallilla. Mallin talossa on
kolme kerrosta, jotka kuvaavat yksilon henkilékohtaisia voimavaroja seka sen liséksi yksi
kerros, eli talon neljas kerros, joka kuvaa itse tyotd, tydoloja seka johtamista.
Perimmaisesti tyokyvyssa on kyse yksiloén voimavarjojen ja tydon yhteensopivuudesta seka
niiden valisesta tasapainosta. Tyokykytalo-mallissa kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja
tata kautta talo pysyy pystyssa. Kerrosten lisaksi Tyokykytaloon liittyy yksiloon vaikuttavat
erilaiset verkostot, jotka ymparoivat sitd. Tallaisia ovat muun muassa yhteiskunnan
rakenteet ja saannot. Erittain tarkednd osana ymparoivia verkostoja on yksilén perhe,
sukulaiset seka ystavat. Tydelaménsé aikana yksilo muuttuu paljon ja tAman vuoksi on
tarkeda kehittaa kaikkia kerroksia jatkuvasti, jotta kerrokset sopivat yhteen koko
tydelaman ajan. (Tyoterveyslaitos 2014b.)

Talon perustana ovat yksilon terveys ja toimintakyky. Siihen kuuluvat fyysinen, psyykkinen
seka sosiaalinen toimintakyky ja terveys. Yhdesséd ndma asiat muodostavat yksilon
tyokyvyn perustan. Seuraavassa kerroksessa on osaaminen, joka perustuu tyéntekijan

koulutukseen sekd ammatillisiin tietoihin ja taitoihin. Toisen kerroksen péaivittdminen on
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olennaista tyokyvyn kannalta, silla kaikilla toimialoilla syntyy jatkuvasti uusia
tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita. Kolmannessa kerroksessa kohtaavat yksilon
muun elaman seké tydelaman yhteen sovittaminen, kun kyseessa on arvot, asenteet seka
motivaatio. Omat asenteet ja kokemukset tydsta, niin positiiviset kuin negatiivisetkin,
vaikuttavat ratkaisevasti tydkykyyn. Johtaminen, tydyhteiso ja tydolot ovat Tyokykytalon
neljas kerros. Kerroksen tarkoitus on kuvata tytpaikkaa konkreettisesti, jonka vuoksi
nimenomaan tyo ja tydolot sek&a organisaatio ovat tassé kerroksessa. Samoin johtaminen
on olennainen osa tydoloja, silla johtajilla ja esimiehilla on vastuu organisaation

tyokykytoiminnasta. (Tyoterveyslaitos 2014b.)

Eras toinen tarkea kasite puhuttaessa tyéhyvinvoinnista on tyon imu. Tyon imussa oleva
henkil6 pystyy kayttamaan vahvuuksiaan tydsséén ja tydolosuhteet antavat yksildlle
mahdollisuuden kehittya ja innostua tydssa. Korkeaa tyén imua kokeva henkil6 on
sitoutunut tybhonsa ja ndkee organisaation myonteisesti. Han saa aikaan tuloksia, on
terveempi kuin matalaa tyén imua kokevat henkil6t ja toimii tydpaikalla toistenkin ihmisten
hyvaksi seka kehittyy jatkuvasti. Tydn imua luovat ja tukevat monipuoliset seka haastavat
tyétehtavat, mahdollisuus vaikuttaa omaan tydéhon, hyva johtaminen ja tuki seka arvostus,

jota tydntekija saa tydnantajaltaan ja tydyhteisostaan. (Viitala 2013, 212-213.)

Tyon imu on kuvaus suhteellisen pysyvélle myonteiselle tilalle. Siihen liittyy vahvasti
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Hyvassa tydssa seka tyoyhteisdssa sen
omat voimavarat tyydyttavat inhimillisia perustarpeita luoden sita kautta tyén imua.
(Tyoturvallisuuskeskus b.) Tarke&da on muistaa, ettei tydn imu ja rijppuvaisuus tyodsta, el
niin sanottu tyéholismi, ole sama asia. Tyoholismissa tytskentelyyn alkaa monesti
liittymaéan pakkomielteisia piirteita ja vaikeuksia nauttia muusta elamasta tai tyosta
itsestdan. Tyon imu taas antaa yksilolle energiaa ja auttaa nauttimaan muustakin
elamasta tyonteon liséksi. (Virolainen 2012, 91.) Vaikka tyén imu on suhteellisen pysyva
kokemus, sen tila voi vaihdella merkittavasti tyon ja tydolojen muutoksissa. Tydn imu on
tarttuvaa siina missa tyohon liittyvat negatiivisetkin tunnetilat. Hyvinvoivat yksilét voivat
lisata tydpaikallaan koko tydyhteisdn hyvinvointia omalla esimerkillaan.

(Tyoturvallisuuskeskus c.)

Tyon imuun l&heisesti liittyva ilmié on flow. Se on tila, jossa yksilon kompetenssi on
tasapainossa tyon vaatimusten ja tavoitteiden kanssa. Kaytanndssa se tarkoittaa
suunnattoman suurta keskittymistd mieluisaan tyohon ja siitd seuraavan eheyden,
mielihyvan ja harmonian tunnetta. (Tyoturvallisuuskeskus c.) Psykologi Mihaly
Csikszentmihdlyi, k&sitteen luoja, on todennut ihmisten olevan onnellisimmillaan, kun he

tuntevat flow-tunnetta. Flow-kokemuksen kannalta pidemmall& tédhtaimella olisi olennaista,
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ettd tydn haasteellisuus muuttuisi samassa suhteessa yksilon kykyjen ja kompetenssien
suhteen, jotta flow-kokemus olisi mahdollista saavuttaa. Vaikka tyon imu ja flow-kasitteet
muistuttavatkin toisiaan suuresti, eivat ne kuitenkaan ole sama asia, silla flow on
enemman hetkellista ja spesifia kun taas tyon imu kohdistumaton, pysyvampi olotila.
(Virolainen 2012, 85-91.)

Eras tarkeda kasite tydhyvinvoinnista puhuttaessa on tydpahoinvointi, sill& sitd aiheuttavat
tekijat voivat toimia merkittéavina esteina tyohyvinvoinnille. Merkittéavia ja yleisia
tydpahoinvoinnin tekijoité ovat kiire ja stressi, jotka pitkaan jatkuessaan aiheuttavat
tybuupumusta, tyon ilon katoamista ja pahassa tapauksessa jopa burnoutin. Suurelti
stressia lisdava tydpahoinvoinnin tekija on epéavarmuus todiden jatkumisesta. Sen liséksi
Suomessa valitettavan yleinen pahoinvoinnin tekija on tydpaikkakiusaaminen. (Virolainen
2012, 30.)

3.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Vaikka ty6hyvinvointi onkin organisaatiossa usean eri tekijan kombinaatio, voi
henkiléstbasiantuntija edistaa sitéd monilla eri keinoilla. Henkilostdasiantuntijan on tarkeéa
olla mukana luomassa yrityksen henkiléstdstrategiaa. Silloin hanen on helpompi
huolehtia, etta yhteiset pelisaannot seka henkildkohtaiset tavoitteet ja tehtavat ovat koko
henkilostoélle selkeét. Huolehtiminen usein konkreettisesti tapahtuu esimiesten valityksella
ja siksi henkiléstdasiantuntijan tuleekin olla lasna tukemassa esimiestydta seka auttaa
esimiehia parantamaan johtamistaitojaan. Henkildstbasiantuntijalla on toki muitakin
tarkeita tehtavia hyvinvoinnin edistamiseksi ja yllapitamiseksi organisaatiossa, kuten
yhteistyd tytterveyshuollon kanssa, erilaiset henkildstotutkimukset kartoittamaan
organisaation henkildston tydhyvinvoinnin tilaa seka osaamisen riittdva resursointi.
(Osterberg, 2014, 176-177.)

Vaikkakin HR-osaston, tytterveyden sek& muiden henkildstén hyvinvointia tukevien
toimintojen rooli on suuri tydhyvinvoinnin kohdentamisessa ja sovittamisessa osaksi
yrityksen liiketoimintastrategiaa, ovat avain asemassa kuitenkin johtajat ja paallikot, kun
kyse on tyontekijdiden sitouttamisesta omaan rooliinsa organisaatiossa. Hyvat johtajat
pystyvéat vaikuttamaan suunnattoman paljon koko organisaatioon. He antavat suunnan
organisaatiokulttuurille ja toimintatavoille. Sitouttamalla, inspiroimalla ja kehittdmalla
tyontekijoitansa hyvéat johtajat edistavéat koko organisaatioin toimintaa, kuten taas
painvastaisesti huonot johtajat voivat haitata sita todella paljon. Huonot johtajat voivat
aiheuttaa motivaation puutosta ja suurta vaihtuvuutta henkilostossa ja tata kautta

vaikuttaa lilketoiminnan tuottavuuteen. (Carrington, 2014.)
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Hyvien johtajien lisdksi tarkeaé tydhyvinvoinnin toteutumisen kannalta on, etta
tydhyvinvointity6 integroidaan luonnolliseksi osaksi seka kokonaisvaltaista johtamista etta
paivittaisjohtamista. Tyohyvinvointyd voidaan erilaisissa yrityksissa ja organisaatioissa
kasittad monella eri tapaa, usein riippuen siitd, milta kantilta tydhyvinvointia tarkastellaan;
onko kyseesséa esimerkiksi juridinen, psykologinen vai laéketieteellinen ndkokulma vai
kenties katsellaanko ty6hyvinvointia taloudesta tai liketoimintastrategiasta kasin.
(Suutarinen 2010, 12.) Kaytanndssa johtaminen on tarkein tekija henkiloston
tydhyvinvoinnin rakentamisessa, silla se on juuri se toiminto, jolla luodaan, yllapidetéaan
seka kehitetaan kaytannon hyvinvointiratkaisuja tydyhteisoissa. Kuitenkaan pelkka hyva
johtamisty6 yksin&aén ei tee tyohyvinvointia, vaan siihen tarvitaan
yhteistoimintahenkildiden apua ja tukea. (Tarkkonen 2012, 125.)

Tyo6hyvinvoinnin tulee olla kokonaisvaltaista toimintaa ensin rationaalisella tasolla ja sen
jalkeen kompleksisimpien ja modernimpien toimintatapojen muodossa. TyShyvinvointi
tulisikin nostaa organisaatioissa strategiatason asiaksi ja sita varten tulisi kerata
yrityksessa tyéhyvinvointiin liittyvia tekijoita ja analysoida niita. Tydhyvinvointiin liittyvien
perusasioiden ja sen toiminnan mittareiden ymmartaminen on pohja kokonaisvaltaisen
tybhyvinvoinnin luomiselle. Ylimméan johdon on tarkeaa tukea tyéhyvinvoinnin nostamista

strategatason asiaksi yrityksessa. (Suutarinen 2010, 20.)

Kun kyseessa on strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen on keskeinen kysymys, kuinka
olemassa oleva tieto siirretaan elavaksi toiminnaksi tyopaikoille. Tyon pddmaarat
helpompaa n&hda tavoittelemisen arvoisina asioina, kun ty6té ja toimintatapoja voidaan
yhteistoiminnallisen kehittdmisen kautta kehittdéd seka uudistaa tydn muutoksen kanssa
kési kddessa. On olennaista tarkastella tydhyvinvointia siitéa lahtokohdasta, millaista ty6 on
ja millaista siind tapahtuva vaatimusten muutoskehitys on. Organisaation ja tydyhteison
kyky kasitelld muutosta heijastuu tydhyvinvointiin seka tyoturvallisuuden toteutumiseen.
Sen vuoksi strategialéhtdisen tyohyvinvoinnin johtamisen tulee nimenomaan johtaa
vaikuttavuuteen, tavoitteenaan sujuva seka tuloksellinen ty6, jonka ytimessa

ty6turvallisuus ja -hyvinvointi toteutuvat. (Pursio 2010, 58.)

Ty6hyvinvoinnin ja strategian kytkds ei kuitenkaan ole edennyt kaikissa organisaatioissa
suotuisalla tavalla ja taman vuoksi onkin hieman ristiriitaista, ettéa tyéhyvinvoinnin
strateginen merkitys korostuu juuri etenkin kaoottisissa tilanteissa. Silloin, kun asioita ei
voida ottaa en&& haltuun suunnittelun ja jarjestelmien avulla, jaa jaljelle vain ihmiset ja
heidan kykynsa. Tallaiset tilanteet pakottavat organisaatiot miettim&an
osaamiskysymysten rinnalla tydhyvinvointiin liittyvid kysymyksid. Johtamiselle on ajan
my0ta kasvanut huomattavia paineita, silla globaali talous vaatii yrityksilta paljon.
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Organisaatiot kilpailevat entistd enemman aineettoman osaamispaaoman avulla ja
johtaminen on osa tatd padomaa. Johtamisen vastuulla on samaan aikaan
kannattavuuden ja tehokkuuden varmistaminen sek& henkiléston hyvinvoinnin, ihmisten
osaamisen seka organisaatiokultuurin kehittéminen. Tama ei ole helppo tehtava. (Juuti
2010, 49-51.)

Olennaista tydhyvinvoinnin johtamisen kannalta on seurata tunnuslukuja, jotka kertovat
yrityksen hyvinvoinnin tilasta. llman tietoisuutta tunnunluvuista ja niiden erilaisista
yhteyksista tyéhyvinvoinnin tilaan, on tydhyvinvointia hankalaa johtaa haluttuun suuntaan.
Yhteenvetoanalyysi, jossa ndkyy henkilostokuva, miehitysanalyysi seka taloudelliset
tunnusluvut auttaa naiden keskinaisten yhteyksien hahmottamisessa ja sita kautta

kehityskohteiden ja tarpeiden havaitsemisessa. (Suutarinen 2010, 22.)

Negatiiviset tunteet vaikuttavat suuresti tyontekijdiden tydsuoritukseen. Eras yleinen syy
negatiivisten tunteiden taustalla tydyhteiséssa on luottamuksen puute yrityksen johtoa
kohtaan. Johtamistyyli on tyontekijdiden hyvinvointiin vaikuttava tekija, joka omalta
osaltaan rakentaa alaisten luottamusta esimiehiinsa. Jotkin johtamistyylit saattavat
aiheuttaa vaativuutensa vuoksi enemman negatiivisia tunteita kuin toiset. Esimerkiksi
johtajan toimesta asetetut liialliset haasteet aiheuttavat tyontekijdissa epavarmuutta ja
pahimmassa tapauksessa masennusta. Organisaatioiden on hyva téllaisia tilanteita varten
harkita stressinhallinta kaytantoja, jottei tyotyytymattomyys lisdanny ja tyotyytyvaisyyden
tasoa pystytaan nostamaan stressin hallinnalla. (Zineldin & Hytter 2012.)

Perusteena hyvélle tybhyvinvoinnin johtamiselle on tydhyvinvoinnin ndkeminen
kokonaisvaltaisena ilmiona. Se on monen tekijdn summa ja sen vuoksi tydhyvinvointiin
panostaminen tulee ndhda investointina, nivoa se osaksi aitoa arvomaailmaa, joka
organisaatiossa vallitsee, seka yhdistaa se organisaatiokulttuuriin. Nama tekijat toimivat
perustana muille tydhyvinvoinnin edistamiseksi tehtaville toimenpiteille. Tyohyvinvointi ei
ole missaan kohtaa organisaation elinkaarta valmis, vaan se vaatii johdolta jatkuvaa

yllapitdmista seka kehittamista. (Virolainen 2012, 105.)

3.2.1 Tyobhyvinvoinnin tukitoiminnot

Tyohyvinvoinnin tukitoiminnot ovat tarke& osa tydhyvinvoinnin luomista tydpaikoilla.
Tukitoimintoja, joita tydnantajat voivat tarjota, ovat esimerkiksi ty6paikkaliikunta,
henkilostéruokailu, terveyden edistdminen ja tyoturvallisuus, siséinen viestinta seka
kulttuuri- ja virkistyspalvelut. (Kuntatydntantajat.) Strategisen hyvinvoinnin johtaminen

Suomessa 2014 -tutkimusraportissa (2014, 29-36) tydhyvinvoinnin tukitoiminnot olivat
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jaoteltu seuraavasti: tyoterveyshuolto, tydsuojelu ja vapaaehtoiset vakuutukset,
terveelliset elaméantavat, henkildstbedut ja strategiseen hyvinvointiin liittyva viestinta.
Tydnantajilla on olemassa useita eri keinoja hyvinvoinnin tukemiseen, eik& niiden
keksimiseen tarvita kuin hieman mielikuvitusta seké tahtoa ja motivaatiota.
(Tyoterveyslaitos 2012.) Huomaan samojen osa-alueiden toistuvan useissa erilaisissa
jaoitteluissa tyohyvinvoinnin tukitoimintoihin liittyen, vaikkakin painotuksissa on pienia
eroavaisuuksia. Selked samankaltaisuus on nahtavissa ja jo otsikkotasolla on suoraan
huomattavissa néaiden toimintojen tahtain: kyse ei ole pelkastaan tyéhyvinvoinnista, vaan
toiminnoilla halutaan lisata yksildiden kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka taas heijastuu
heidan tybelamaansa.

Saanndllinen liikunta parantaa tydntekijoiden hyvinvointia seka tukee tyokykya
(Tyoterveyslaitos 2012). Tyokykyyn ja tydsuorituksiin olevan positiivisen vaikutuksen
lisaksi liikunta on keskeisessa roolissa kun ennaltaehkaistaan tai hoidetaan tyo- ja
toimintakykya heikentavia seké uhkaavia sairauksia. Se ei ainoastaan vahvista
tydntekijoiden fyysisia voimavaroja, vaan se tukee ja vahvistaa myos heidan psyykkisia
voimavarojaan auttamalla muun muassa stressin hallinnassa ja rentoutumisessa. Sen
lisdksi se parantaa yksilon elaméanhallintaa, itsetuntoa seké vahentaa unettomuutta.

(Tyoterveyslaitos 2011a.)

Yleisesti kaytettyja keinoja henkiloston likkumisen tukemiseen ovat esimerkiksi
likuntasetelit seké ohjatut liikuntatunnit ja kuntosalin kdyttémahdollisuus. Edell& mainitut
ovat usein vapaa-ajalla toteutettavia asioita, mutta tydpaikka voi tarjota lisdksi erilaista
taukoliikuntaa seka liikuntapaivia tyontekijoilleen tai jopa mahdollistaa tytajan kayttamista
likuntaan, jonkin ennalta sovitun ajan verran viikossa. Muitakin keinoja l0ytyy runsaasti ja
niiden kaytt6 vaihtelee tyontekijoiden tarpeesta ja tydpaikan koosta, seka tydtehtavien
luonteesta riippuen. Kaikkein tarkeinta etujen tarjoamisessa on, etta ne houkuttelevat
nimenomaan ennestaan vahan liikkuvia tyontekijoita lisaamaan liikkuntaa omaan

elamaansa. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Monesti tydhyvinvointia tukevat toimet ovat asetettu yrityksissa osaksi henkilostolle
tarjottavia etuja ja ovat mahdollisesti osa palkitsemisjarjestelmaa. Edella mainitut
likuntaedut ovat yleisesti kaytettyja, silla ne viestivat esimiesten tuesta ja kannustuksesta
oman kunnon kohottamiseen. Kuitenkin liikuntatoimintojen lisaksi yritykset voivat tarjota
henkildstélleen toisenlaista tukea hyvinvointiin kuten erilaisia teatteri- tai konserttiretkia
virkistyspaivina tai jarjestad paivan luonnossa rentoutumiseen tukeakseen henkilosténsa

hyvinvointia muutenkin kuin liikunnan kautta. (Viitala 2013, 232.)
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Kun ty6hyvinvointi on osana palkitsemisjarjestelmaa, ohjaa se organisaation jasenia seka
etenkin sen johtoa kiinnittdmaan enemman huomiota siihen liittyviin asioihin. Se viestii
tydhyvinvoinnin arvostuksesta organisaatiossa ja usein henkildstd panostaa erityisesti
asioihin, joista heité palkitaan. Palkitsemisjarjestelman suunnittelu tulee toteuttaa
huolellisesti, jottei se vahingossakaan paady ohjaamaan toimintaa ei haluttuun suuntaan,
vaan nimenomaan vahvistaa toivottua toimintaa yrityksessa. Tyohyvinvoinnin ollessa osa
palkitsemisjarjestelmé&é on ensiarvoisen tarkea, etta tyéhyvinvointia voidaan mitata ja
sitd kautta siihen liittyvélle palkitsemiselle voidaan asettaa kriteereja ja vaatimustasoja.
(Virolainen 2012, 141.) Palkitseminen voi néin ollen toimia tyéhyvinvoinnin seké sen

johtamisen tukitoimintona.

Nykyaan on viela suhteellisen harvinaista, etta tydhyvinvointi olisi huomioitu
palkitsemisjarjestelmassa. Esimerkki siitd, miten sitd toistaiseksi on toteutettu, on
esimiesten palkitsemisen sitominen organisaation ilmapiirimittauksiin. Mikali esimies
panostaa ty6viihtyvyyden ja tydilmapiirin kustannuksella tehokkuuteen, nakyy se hyvin
nopeasti ilmapiirimittauksissa huonontuneina tuloksina. Liian korkeiden tehotavoitteiden ja
muiden esimiesten asettamien tyon liiallisten vaatimusten vaikutukset heijastuvat
huonoina arvosanoina mittauksissa. Sen vuoksi esimiesten tulee huomioida entista
huolellisemmin henkilostonsa tarpeet tehotavoitteiden rinnalla saadakseen lisapalkkiota.
(Virolainen 2012, 142.)

3.2.2 Ennakoivatydhyvinvoinnin johtaminen

Ennakoivassa ty6hyvinvoinnin johtamisessa on tarkeintd keskittya luomaan tydntekijoille
olot, joissa on helppo tehda to6itd, eika korjaamaan jo syntyneitéa ongelmia. (Manka 2011,
48.) Ennakoiva tydhyvinvointitoiminta kattaa kaikki organisaatiossa kaytetyt jarjestelmat,
keinot ja menettelytavat, joilla suunnitellaan tydolosuhteita, niihin vaikuttavia osatekijoita
seka toimintaa erilaisissa ajanjaksoissa tai tilanteissa yksilon tydelamassa. (Tarkkonen
2012, 128.)

Tyonhyvinvoinnin dynaamisen luonteen vuoksi ennakoitavuus on tarkeéa, jotta sita
edistavat toimenpiteet olisivat vaikuttavia. Tydhyvinvointi on aina tydympariston ja tyon
itsensé& muutoksiin kytkeytyvaa. Sen vuoksi mahdollisuuksien luominen ja tyéhyvinvointia
yllapitavien ja vahvistavien tekijoiden toteuttaminen auttaa yksilta seka koko tydyhteista
tehokkaaseen tydskentelyyn ilman hairidtekijoita turvallisessa ymparistossa. Ennakoimalla
ehkaistddn ongelmien syntya ja siihen tarvitaan laajaa tyohyvinvointindkemysta. Laaja
ty6hyvinvointindkemys kattaa ymmarryksen yksildiden ja organisaation voimavaroista,

tydympariston turvallisuudesta seka yrityksen tarpeista ja tilanteesta kytkeytyneena
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toisiinsa. Tarkeda on tython kohdistuvan muutoksen tunnistaminen toimenpiteiden

kaynnistamiseksi. (Pursio 2010, 63.)

Hyvaan esimiestydhon kuuluu tyéhyvinvoinnista valittdminen. Useat tyopaikat kayttavat
niin kutsuttua varhaisen tuen mallia tydhyvinvointitydssdan. Sen osana ovat
tyokykykeskustelut, joilla selvitetd&n yksilon tyokykya. Varhainen tuki kattaa kaikki ne
tukitoimenpiteet, jotka otetaan kayttoon tyontekijan tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin
parantamiseksi. Yhteinen ennalta sovittu toimintatapa ja hyva yhteistyo tyonantajan,
tyosuojeluhenkiloston seka tyoterveyshuollon valilla on ratkaiseva tekija onnistuneessa
tyokyvyn tukemisessa. (Rauramo 2012, 39-40.)

Varhainen puuttuminen on toimimista ongelmatilanteen ensimmaisten oireiden
perusteella, ennen kuin tilanne muodostuu vaikeammaksi ratkaista. Pienemmista
kasittelemattdmista ongelmista syntyy helposti laajempia ongelmakierteitd, mikali niihin ei
kiinniteta rakentavasti huomiota ajoissa. Keskusteleva ilmapiiri on paras ymparisto
toteuttaa varhaisen toimimisen kaytantoja ja siihen yritysten tulisikin tahdata, silla usein
varhainen puuttuminen koetaan tydntekijoiden taholta valittdmiseksi. Se on eraanlainen
turvaverkko, joka tullessaan osaksi kulttuuria avaa keskustelua tydyhteisdssa.
(Valtiokonttori 2007, 8-10.)

Varhaisen tuen kautta voidaan tarttua moniin erilaisiin tyontekijdiden ongelmiin, seka
tyohan liittyviin etta yksityiselaman ongelmiin, joissa yksilo tarvitsee tukea pystyakseen
suoriutumaan tydstaan niiden heijastuessa tydelamaan. Varhainen puuttuminen tai tuki on
organisaatiolle kannattavaa, silld se vaikuttaa laajasti moniin erilaisiin asioihin. Terve ja
hyvin toimiva tydyhteis6 on kaikkien etu ja varhainen puuttuminen ennaltaechkaisee
tyokyvyttoémyyttd organisaatiossa. Varhaisen puuttumisen kautta voidaan paremmin hallita
sairauspoissaoloja. Koko yrityksen yhteinen toimintatapa luo itsessaan tydhyvinvointia.
(Virolainen 2012, 70.)

Ennakoivalla tydhyvinvointityolla tavoitellaan henkiléston hyvaa tyokykya lapi tyduran.
Varhaisen tuen tarpeen tunnistamisessa voidaan kayttaa monia erilaisia apuvalineita,
kuten esimerkiksi erilaisia lomakkeita sekéa sairauspoissaolojen hallintajarjestelmaa. Kun
varhaisen tuen mallia luodaan organisaatioon, on tarkeaa sopia milloin ja miten siihen
liittyvid asioita hoidetaan, miten siihen liittyvat roolit ja vastuut jakautuvat seka miten mallin
toimivuuden seurantaa toteutetaan. (Makinen 2013.) Oikeanlaisella ja oikeaan aikaan
annetulla tuella voidaan vahentaa sairauspoissaolojen maaraa seka edistaa tyohon
paluuta ja estdd ennenaikaista elakoitymista organisaatiossa. Tyokyvyn edistamisella,

joka on osa ennakoivaa tydhyvinvoinnin johtamista, on suuri merkitys niin tydnantajalle
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kuin tyontekijalle. Varhaisen tuen kaynnistdminen ongelmatilanteissa on tarkea osa
toimivaa henkildstopolitikkaa ja onnistunutta esimiestoimintaa. Organisaatiossa on
olennaista seurata tyontekijoiden tyokykya ja esimies onkin avain asemassa
huomaamaan siind tapahtuvat muutokset. (Rauramo 2012, 39.)

Ennakoivasta tyohyvinvointitoiminnasta huolimatta organisaatioissa valilla tulee tilanteita,
joissa tydntekijd jaa pidemmalle sairauslomalle. Tarke& osa ennakointia on jo kerran
havaittujen ongelmien ennaltaehkéaisy jatkossa esimerkiksi paneutumalla siihen, miksi
pitkalle sairaslomalle oli alun perin tarvetta jadda. Sen pohjalta voidaan pohtia ratkaisuja,
miten yritys pystyisi tukemaan yksiloé tulevaisuudessa seka milla keinoin vastaaville
sairaslomille jaaminen olisi voitu ehkaista jo kyseisen tilanteen kohdalla. N&ain
organisaatiot saavat tyokaluja, joita kayttaa pitkien sairaslomien vahentamiseen seka
tydpaikkastressin pienentamiseen sitoutumisen ja hyvinvoinnin lisdéamisen kautta
organisaatiossa. Ennakoiva seka varhainen puuttuminen erilaisiin negatiivisiin asioihin

yrityksessa on avain kestavaan tyontekijoiden hyvinvointiin. (Carrington 2014.)

3.3 Toimivaja hyvinvoiva tydyhteisd

Vuorovaikutukselliset elementit ovat toimivan tyéyhteisdn kivijalka. Mikéali tydyhteison
peruselementit ovat ristiriidassa keskenaan, ei tydyhteisé mita todennakdisimmin toimi.
Kyseessa on aina kokonaisuus. Osa-alueiden puuttuessa tai ollessa epasuhtaisia toisiinsa

nahden seuraa epatasapaino koko jarjestelmaan. (Kaivola & Launila 2007, 133-134.)

llIman toimivia ihmissuhteita ei synny toimivaa tydyhteiséa. Kun tydyhteistssé ajetaan vain
omaa etua ja keskustelut muuttuvat vaittelyksi, jossa vahvin voittaa, on tydyhteisén
avoimuudessa ja luottamuksessa jotakin vialla. Oikeudenmukainen kohtelu edistaa
luottamusta ja avoimuutta seké parantaa tydyhteison toimivuutta: on tarkead, etta sanat ja
teot kohtaavat ja kaikkien mielipiteita kuunnellaan. (Osterberg 2014, 178.) Kun tydyhteiso
kukoistaa, henkilosto kokee tydssaan riittdvasti ja sopivassa suhteessa itsendisyytta seka
yhteenkuuluvuutta. Talléin he voivat tehda kannustavassa ja innostavassa ilmapiirissa
palkitsevaa yhteisty6ta. Kuitenkin todellisuus on, etta jokaisessa tytpaikassa syntyy
toisinaan konflikteja tai ristiriitoja ihmisten valille, mutta toimivassa tydyhteis6ssé ne

otetaan vakavasti ja kasitellaan rakentavalla tavalla. (TyOterveyslaitos 2014c.)

Yksilon hyvinvoinnin ja jaksamisen sek& koko henkildston hyvinvoinnin kannalta toimivalla
tyoyhteisolla on keskeinen rooli. Toimiva tydyhteiso ei kuitenkaan ole itsestdénselvyys,
vaan sen eteen tulee koko organisaation tehda toité ja muutos vaatii aina aikaa. Toimivan

tyoyhteisdn etuna tulee se, etté usein se houkuttelee organisaatioon lisédé osaajia seka
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hyvia yhteistytkumppaneita. (Kaivola & Launila 2007, 133—134.) Olennainen osa
tydyhteisdn hyvinvointia on hyvat alaistaidot, silla sellaiset omaava yksil6 toimii
rakentavalla tavalla tydyhteisdssaéan. Tyoilmapiirin yllapitdaminen ja kehittdminen on
esimiehen lisdksi myds tyontekijoiden vastuulla ja taman vuoksi on hyva toisinaan miettia
omaa vaikutustaan oman tyopaikkansa ilmapiiriin. Yksilo voi tukemalla ja kannustamalla
huolehtia tydyhteisdstaén, niin tydokavereistaan kuin esimiehestaénkin. Kokemus siita, etta
on tarked osa tyoyhteisdda, edistdd yksilon sitoutumista tydhon seka tavoitteisiin.
Tulevaisuudessa kyseinen tekija tulee olemaan ratkaiseva hyvinvointi- ja menestystekija.
(Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007, 18.)

Yhteisten pelisdantdjen luominen toimivan tydyhteison rakentamiseksi on viisasta.
Yhdesséa sovitut pelisdannét auttavat valttamaan ristiriitoja seka ratkomaan
ongelmatilanteita, mikali sellaisia syntyy. Kun yhteiset pelisaannét antavat arvoa
yksiléiden erilaisille mielipiteille seka korostavat vuorovaikutteista ilmapiiria, muuttuu
toimintakin sellaiseksi, olettaen tietenkin, ettd koko organisaatio on sitoutunut niihin.
(Osterberg 2014, 177-178.) Pelisaantdjen rinnalla tydyhteisotaidot vaikuttavat suuresti
tybhyvinvointiin tydpaikalla, huonot tydyhteisdtaidot usein murentavat sita. Hyvia
tydyhteisdtaitoja, jotka puolestaan tukevat tythyvinvointia ovat esimerkiksi
vuorovaikutustaidot, sivistyneet kaytdstavat, riittava ammatillisuus seké empaattisuus ja
tunnetulkkaustaidot. (Vesterinen 2010, 144.) Jo aiemmin mainitut alaistaidot ovat osa
tyoyhteistotaitoja, kuten esimiestaidotkin. (Ty6turvallisuuskeskus d.) Tydyhteisotaitojen
kehittyminen hyvaan suuntaan nakyy tydpaikalla muun muassa sairauspoissaolojen

vahenemisessa seké tyohyvinvoinnin kasvuna. (Vesterinen 2010, 144.)

Viime vuosina yhteisollisyyden kasite on nostettu tydelamassa esille, silla sen on
huomattu vaikuttavan lukuisiin asioihin positiivisesti tydyhteisdossa, myés hyvinvointiin ja
terveyteen vaikuttaviin tekijoihin. Yhteenkuuluvaisuuden tunnetta ja turvaa tuova
yhteisollisyys auttaa tyontekijoitda hahmottamaan ymparistédan seka tukee yrityksen
tuloksellisuutta. Tydntekijat, joiden tydyhteisd antaa heidan toteuttaa omaa
yksil6llisyyttaan, tuovat omaa energiaansa yhteisoéllisyyden rakentumiseen tydpaikalla,

silla yhteisdllisyyden perusta on erilaisuus. (Manka 2011, 115.)

Ty6hyvinvointi tydyhteisdssa perustuu terveisiin ja tasa-arvoisiin tydyhteisdihin. Tallaisissa
tyoyhteisdissa ei syrjita, vaan ollaan oikeudenmukaisia ja osallistutaan, huomioidaan eri
kulttuurit ja ikaryhmat seké toteutetaan tasa-arvoa sukupuolten valilla. Hyvinvoivassa
tydyhteisdssa ymmarretd&n yksilon muun elaman yhteen sovittamisen tarkeys tyon
kanssa ja se toteutuu kdytdannossa. Kun tydyhteiso voi hyvin, ovat tyontekijat

sitoutuneempia ty6honsa seka luottamus tydyhteisdssa kehittyy. Se edistda suorituksen
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parantamista ja yksil jaksaa tydssaan pitempaéan. (Suonsivu 2011, 58-59.) Henkildsto on
vastuuntuntoisempaa toimivassa tyoyhteistssa seka sen joustavuus sailyy paremmin

muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2014c.)

Vaikka ideaali tydyhteis6a onkin todennakdisesti mahdoton saavuttaa, kannattaa sita
kuitenkin arvioida seka kehittaa. Kehittdmisen tulisi organisaatioissa olla toimintamuoto,
joka seuraa mukana ty6paikan ydintoiminnan rinnalla jatkuvasti. Talla tavoin on
helpompaa toimia tydyhteison ilmapiiriin ja toimintaan vaikuttavissa tilanteissa, joissa
henkilostolla herdd epavarmuuksia. Kun tydyhteisd on terve ja toimiva, siella vallitsee
avoin tiedonkulku seka vuorovaikutus. Ongelmista uskalletaan puhua ja nain ollen

yhteistyd sujuu. (Tyo6terveyslaitos 2014c.)

3.4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvointi tydpaikalla syntyy jarjestelmallisen kehittdmisen seka eritoimijoiden valisen
yhteistydn tuloksena. Se ei ilmestyy tyhjasta tai ole itsestaanselvyys vaan vaatii tyota. Kun
tehdaan valintoja siitd, mitka ovat kehityksen kohteena olevat osa-alueet, on tarkeda
kuunnella henkiloston nakemyksia hyvinvoinnin nykytilasta. Mikali mahdollista,
optimaalinen tilanne olisi osallistaa koko henkildstd kehitystydhdn, mutta monissa
organisaatioissa se ei vain yksinkertaisesti ole mahdollista. Kehittamistyd on usein
viisasta toteuttaa prosessinomaisesti, jotta silla saavutettuja tuloksia olisi helppoa
tarkastella kehittadmisen eri vaiheissa. Erilaisten tunnuslukujen tutkiminen lahtétilanteen
selvittamiseksi on tarkeaa ja niita tulee tarkastella yhtélailla kehittdmisprosessin lopussa ja
etenkin sen aikana, silla vain tuloksia tuottava kehitystyé on mielekéasta.

(Tyoturvallisuuskeskus e.)

Eras tapa kehittaa tydhyvinvointia ja luoda terveytta edistava tyopaikka, on kayttaa
yhteiskehittamismenetelméad, johon osallistuvat henkiléstd, tydterveyshuollon edustajat
seka Tyoterveyslaitoksen asiantuntijat. Nain tietenkin vain yrityksissa, joissa henkildston
osallistaminen kehittdmistoimintaan on mahdollista. Yhteiskehittdmismenetelman
keskeiset tekijat ovat osallistuminen ja sitoutuminen kaikilta tahoilta. Se kehittaa
vuorovaikutusta ja vahvistaa yhteisty6ta niin ulkoisten yhteistybkumppaneiden kanssa
kuin organisaation sisallakin. (Ty6terveyslaitos 2011b.) Edellinen esimerkki on vain yksi
keino siihen, miten ty6hyvinvoinnin kehittamistyd voi organisaatioissa tapahtua. Huomaan
kyseisessa esimerkisséa ja muissa keinoissa on lahes poikkeuksetta hyvin samankaltaisen
tavoitteen: saada aikaan todellisia, pysyvia tuloksia eika vain pikaista korjausta
vallitsevaan tilanteeseen. Samoin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta tutkiessani olen

huomannut, etté sitoutumisen ja osallistumisen tarkeys korostuu kun lahdetaan
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kehittamaan tydhyvinvointia, oli kaytetty tapa sitten mika tahansa. Ne ovat nahtavissa
ratkaiseviksi tekijoiksi pysyvan tuloksen tuottamisessa ja sen varmistamisessa, etteivat
kehitystydlla aikaansaadut tulokset jaa vain ohimenevéaksi vaiheeksi yrityksen
toiminnassa. Tybhyvinvoinnin kehittamisen organisaatiossa tulisi olla jatkuva

kokonaisprosessi, eikéa yksittdinen projekti tai kertaponnistus (Vesterinen 2013, 278).

Yhé& useammin nykypéivand osaamisen puute on syyna tyohon liittyvaan vasymykseen ja
turhautumiseen henkildston keskuudessa. Muuttuvassa toimintaymparistossa ei ole enaa
aina varmaa, etta inmiset pystyvat tai ehtivat oppimaan ja omaksumaan uusia asioita
riittdvan hyvin tyonsé ohella. Puutteellinen osaaminen syd tyéntekijan tyoniloa ja
motivaatiota tyon kangerrellessa, ja se aiheuttaa vasymysta tyohon. Tydssa vasymista ja
henkista pahoinvointia vastaan voidaan taistella kehittamalla organisaation tyéhyvinvointia
siihen vaikuttavien tekijdiden kautta esimerkiksi johtamisen, tydnkuvien ja tydvéalineiden,

koulutuksen sekd muun osaamisen kehittdmisen my6ta. (Viitala 2013, 229-230.)

Tyo6n sosiaalinen ulottuvuus vaikuttaa suurelti henkildston tyéhyvinvointiin ja sita
kehittamalla voidaan kehittaa tyéhyvinvoinnin tilaa organisaatiossa. Kulttuuri, jossa toinen
toistensa tukeminen on arvo itsessaan, on paras perusta tyéhyvinvoinnille.
Tamankaltaisen tydpaikkakulttuurin tukeminen on olennaisen tarkeaa yrityksissa.
Pelisdantodjen kirkastaminen tytkokonaisuuksiin liittyvissa rajapinnoissa seka sisaisissa
asiakassuhteissa voi edistaa sosiaalisen ulottuvuuden kautta tyohyvinvointia, kun ristiriidat
vahenevat tydyhteisdssa. Tyon suunnittelu siten, etta ristiriidat jadvat jo lahtotilanteessa
mahdollisimman véahaisiksi seké vastuukysymysten méaarittely syntipukkien

metsastamisen valttdmiseksi kehittavat hyvinvointia tyopaikalla. (Viitala 2013, 230.)

Nykyaan, kun yritykset alkavat entistd enemman herdadmaan hyvinvoinnin merkitykseen
yrityksen tuloksessa, pohditaan niissa tyohyvinvointiohjelmien mahdollisia hyotyja seka
tydhyvinvoinnin kehittdmista niiden avulla. Kuitenkin tyéhyvinvointiohjelmaa suunnitellessa
on aarimmaisen tarkeda muistaa, ettd mikali tydhyvinvoinnin edistamisen paéaasiallinen
tavoite on ainoastaan parantaa yrityksen tulosta, tulee ohjelman toteutus todennékdisesti
epaonnistumaan. Onnistuneessa tyéhyvinvointiohjelmassa tyéntekijéiden omat
nakemykset ovat hyvinvointistrategian keskidssa ja siina keskitytaan sellaisiin asioihin,
joihin tyénantaja pystyy realistisesti vaikuttamaan. TyGnantajan tulee antaa ohjelmalle
runko, mutta tyontekijoiden nakemykset antavat sille siséllon. Realistisissa puitteissa toki.
Tama varmistaa sen, etta kaikki ohjelmalle jatkossa tehtava kehittdminen ja suunnittelu
tukee tyontekijdille todellisuudessa tarkeitéd hyvinvoinnin tekijoita yrityksessa. (Juniper
2011.)
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Hyvinvointiin liittyvia ohjelmia, joita organisaatio voi kaynnistaa ennalta ehkaiseméaan
tydperdisten ongelmien syntymista, on monia. Usein ohjelmat kannustavat henkilostta
likunnan lisddmiseen, laihduttamiseen tai tupakoinnin lopettamiseen, ja henkilostoa
voidaan palkita onnistuneista suorituksista. Tallaisiin ohjelmiin tai kampanjoihin voi kuulua
erilaista terveyteen liittyvaa neuvontaa ja valistusta seka terveystarkastuksia, samoin kuin
motivaatiotekijoita liikkumiseen vaikkapa liikkuntapaikkojen lippujen seka yhteisten
likuntatapahtumien muodossa. Ohjelmien tai kampanjoiden taustalla on monesti nakemys
fyysisen hyvinvoinnin psyykkistéa hyvinvointia edistavaan vaikutukseen. (Viitala 2013, 229—
230.)

Vaikka kuinka jollakin toisella liiketoiminta-alueella toimivan yrityksen hyvinvointiohjelma
kuulostaisi todella hyvalta, on tarkeda pohtia, ovatko samat hyvinvoinnin osatekijat
keskeisia juuri oman organisaation kannalta. Ohjelman osat tulee siis valita huolella niiden
asioiden perusteella, mitd oma henkildsto tarvitsee. Valitettavan usein yrityksissa
tybhyvinvointiohjelmaa rakennetaan hyvalta kuulostavien asioiden pohjalta niin, etta sen
merkitys omalle hekildstolle on pieni. Siksi hyvinvointiohjelmasta tulee helposti ohi
meneva "villitys” vailla todellista vaikutusta organisaation hyvinvointiasioihin. (Juniper
2011))

Kun kehitystyéta ruvetaan toteuttamaan, on tarkeaa osata hyddyntaa tyén voimavaroja ja
vahvistaa sita kautta tyohyvinvointiin liittyvia myonteisid kokemuksia pelkastéaan ongelmiin
keskittymisen sijasta. Tulevaisuuden haasteisiin vastaaminen on asia, missa
tydhyvinvointi on tarked voimavara organisaatiossa. Toki on tarkeaa tunnistaa, mitka
hyvinvoinnin osatekijat ovat kyseisella hetkella kehittamisen tarpeessa, mutta
kehitystydssa katse on suunnattava tulevaisuuteen, silla hyvinvoiva henkilésto voi olla
juuri se ratkaiseva tekija, joka auttaa yritysta selvidmaan tulevaisuuden muutoksista.

(Tyoturvallisuuskeskus e.)

Kehittamisen tueksi on hyva olla johtamis- ja arviointijarjestelmia. Kehittamistyon
saanndllinen seuranta ja arviointi ovat edellytys tuloksellisuuden ja laadun kehittdmiselle.
Kun kehittamista varten kerétaan tietoja, on tarkeaa korostaa tydhyvinvointiin liittyvan
laadun kehittdmisen ja parantamisen tarpeita, siten tiedon strateginen merkitys korostuu.
Tiedon arvioinnin tulisi kytkeytya entista enemman tulostavotteiden asettamiseen ja
strategiseen johtamiseen. Kehityksen edellytyksen& on johdon kiinnostuksen korkea taso

organisaation tyohyvinvointikysymyksia kohtaan. (Vesterinen 2013, 276.)

Monine osa-alueineen ja ongelmineen tyéhyvinvoinnin kehittdminen on haastava tehtava,

mutta siihen, sen tutkimiseen ja kehityksen seuraamiseen on olemassa useita tyokaluja.
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Tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin kehittdminen tulee mita todennakoéisimmin vaatimaan
entistakin monipuolisempia valineita. Ympariston teknistymisen aiheuttamat haasteet
vaativat hyvinvoinnin perustan rakentamisen aloittamisen jo erilaisten tydhon kaytettavien

koneiden ja laitteiden suunnittelupdydalta. (Pydria 2012, 21.)

3.5 Tyohyvinvoinnin yhteys yrityksen tuottavuuteen

Lisdantynyt kiinnostuneisuus tydhyvinvointiasioita kohtaan yrityksissa johtuu suuresti
terveyden seké tyosuoritusten vélisesta osoitetusta yhteydesté. Yleinen olettamus on, etta
mita terveempia ja onnellisempia ihmiset ovat, ovat he myG6s tuotteliaampia tydpaikalla.
Akateemiset tutkimukset yleisesti ottaen tukevat olettamusta, ettd ihminen suoriutuu
annetuista tehtavistaan parhaiten, kun hén voi kokonaisvaltaisesti hyvin. (Juniper 2011.)

Vaikutukset, joita tydhyvinvoinnin edistaminen saa aikaan yrityksen taloudessa, voivat olla
joko valittomia tai valillisia. Valillisia vaikutuksia ovat esimerkiksi tyon tuottavuuden
paraneminen, tyon laadun paraneminen seké innovaatioiden lisdantyminen. Valittdmista
taloudellisista vaikutuksista merkittdvimpana on sairaus- ja tapaturmakulujen
vaheneminen. Muita valittdmia vaikutuksia ovat esimerkiksi tehokkaan tybajan
lisaantyminen seka yksilon tuottavuuden kasvu. Parhaimmillaan hyvin suunnitellut ja
toteutetut henkildéston tyéhyvinvointia lisaavat toimenpiteet voivat tuottaa jopa
kuusinkertaisen hyddyn panostukseen nahden. Yksi tydhyvinvointiin oikein sijoitettu euro
Voi tuottaa tydnantajalle jopa kuusi euroa. Taloudellisten vaikutusten lisdksi on
huomioitava tyéhyvinvoinnin edistamisen positiiviset vaikutukset henkilostéon. Tallaisia
ovat esimerkiksi motivaation ja sitoumisen asteiden kasvu, ne ovat perusta

tyohyvinvointitoimenpiteiden myonteisille talousvaikutuksille. (Ty6terveyslaitos 2014d.)

Tyontekijdiden sitoutuminen tydéhoénsa on avaintekija yrityksen hyvaan suorituskykyyn
seka tehokkuuteen. Sitoutuneet tyontekijat suorittavat tydonsa usein laadukkaammin seka
harvemmin kayttaytyvat yrityksen toimintaa vahingoittavasti. Usein tyontekijan
organisaatioon sitoutumisen asteeseen vaikuttaa tietoisuus oman tydn vaikutuksesta
yrityksen liikketoimintaan. (Carrington 2014.) Hyvinvoivat tyontekijat eivat ainoastaan
paranna yrityksen taloutta tehokkaamman tyoskentelyn kautta, vaan edistavat sen hyvaa
mainetta. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen parantaa yrityksen menestysta,

silla parhaat tyopaikat saavat usein parhaat tyontekijat. (Taloussanomat 2013.)

Organisaation terveydelld seka yksilon terveydelld luodaan tyotyytyvaisyytta, joka on
tarke& osa tyGhyvinvointia. Se heijastuu vuorovaikutustaitojen kehitykseen

organisaatiossa ja tata kautta asiakassuhteiden toimivuuteen ja jatkuvuuteen. Tama on
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yksi muoto tyéhyvinvoinnin vaikutuksesta organisaatiossa, se tekee tulosta ja vaalii
humaaneja arvoja. Hyvinvointipainotteisella henkildstoty6lla on tarkea rooli yrityksen
ansaintatavan kehittdmisessa. (Liukkonen 2008, 63—64.) Parhaimmillaan tyéhyvinvointiin
panostamisella kaikki organisaatiossa voittavat ja pahimmillaan sen laiminlyéminen syo
menestyksen pohjaa. Erilaisissa organisaatioissa ja yrityksissé niiden johdon olisikin hyva
mietti&, onko organisaatiolla varaa olla panostamatta tydhyvinvointiin. (Pyoria 2012, 14.)

Varhaisella puuttumisella ty6hyvinvointiasioihin on mydnteinen vaikutus taloudellisesti,
silla jokainen toteutunut riski tulee tydnantajalle hintalapun kanssa. Henkildstoresurssien
optimaalinen kaytto auttaa henkilostoa jaksamaa eldkeik&dén asti seka vdhentamaan
sairauspoissaoloja. Kuten aiemmin mainittukin, tata kautta yritys voi merkittavasti sdastaa
henkilostoon liittyvissé kuluissa. Varhainen puuttuminen sisaltaa myonteista palautetta ja
keskustelua, jotka lisaavat tydntekijdiden motivaatioita ja innostuksen lisaksi se on ehkapa

tarkein tuottavuutta aikaansaava tekija. (Valtiokonttori 2007, 10.)

Tutkailemalla tyontekijdiden kollektiivista hyvinvointia yrityksessa, seka vertailemalla sita
yrityksen erilaisiin tuottavuustekijoihin pystyvat, organisaatiot tarkastelemaan tyévoimansa
hyvinvoinnin ja sitoutumisen tason yhteytta tuottavuuteen. Sen pohjalta johtajat voivat
tehda tarkkoja ja perusteellisia paattksia muutoksista, jotka hyvin todennékdisesti lisdavat
tuottavuutta seka vaikuttavat positiivisesti organisaation muuhun suorituskykyyn.
(Carrington, 2014.) Toimenpiteiden vaikutusta tuottavuuteen ei kuitenkaan ole aivan
yksiselitteistd mitata. Panos-tuotossuhdetta voidaan arvioida, mutta siinakin taytyy suorien
kustannusten, kuten liikunnanohjaajien palkkioiden seka tydilmapiiritutkimuksen liséksi
huomioida epasuorat kulut. Niita voivat olla esimerkiksi mahdollinen tydajan menetys
henkildkunnan osallistuessa tyéhyvinvointikoulutuksiin ja -tapahtumiin ty6ajalla.
Sairauskustannusten vaheneminen tyéhyvinvoinnin parantamisen vaikutuksesta ei ole
yksiselitteista, siihen voi vaikuttaa monet muutkin tekijat. Sama péatee myos vireys- ja

energiatason nousuun ja siitd seuraavaan tyotehon paranemiseen. (Virolainen 2012, 127.)

Moni hyvinvoiva yritys toimii hyvinvoivan henkiléston varassa. Usein erilaisten yritysten
menestystarinoissa korostuvat juurikin henkiléstdn sitoutuminen tyéhon ja yritykseen seka
innostus tyosta. Monesti pohditaan kumpi olikaan ensin: hyvinvoiva henkildsto, joka saa
yrityksen liiketoiminnan kukoistamaan vai taloudellisesti vahva yritys, jolla on
mahdollisuus vahvistaa henkiléston hyvinvointia? Oli ensin sitten kumpi tahansa, on
kuitenkin n&htévissa, etta hyvinvointi tuottaa lisdd hyvinvointia ja taman vuoksi siihen

kannattaa siis panostaa. (Viitala 2013, 212.)
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4 TyoOssa kaytettavat tutkimusmenetelmat

Monesti valittyy kuva kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelman
vastakkainasettelusta ja monilla tieteenaloilla vallitsee pikemminkin kvalitatiivinen kuin
kvantitatiivinen suuntaus. Kuitenkaan menetelmat eivét ole toisiaan poissulkevia. On
useita erilaisia keinoja siihen, miten naita kahta tutkimustyyppia voidaan yhdistaa samaan

tutkimukseen. Niita voi kayttaa vuorottelevasti, rinnakkain tai jompikumpi tyyppi ensin ja

toinen sen jalkeen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 21-30.)

Tassa tydssa on kaytetty metologista triangulaatiota, eli yksinkertaisesti sanottuna
useiden tutkimusmenetelmien yhdistamisté (Tuomi & Sarajarvi 2009, 145). SSP Finland
QOy:n tyontekijéiden hyvinvoinnin tutkimiseen on kaytetty seka kvalitatiivista etta
kvantitatiivista menetelméa. Kvantitatiivisena menetelmana on kaytetty tyéhyvinvointia ja
sen tekijoitd koskevaa sahkoista kyselylomaketta, joka on lahetetty kaikille SSP Finlandin
tyontekijoille. Kvalitatiivisena menetelmana on kaytetty haastatteluja taydentamaan seka

syventamaan kyselylomakkeella saatua tietoa.

Seuraavissa alaluvuissa avataan hieman valittujen tutkimusmenetelmien teoriaa seka
niiden yleisia kayttttarkoituksia. Samoin pohditaan kyseisten aineistonkeruumenetelmien
heikkouksia ja vahvuuksia seké suunnitteluprosessiin liittyvia tarkeita muistettavia asioita.

Sen liséksi tarkastellaan toteutuksen kannalta olennaisia huomioon otettavia seikkoja.

4.1 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus (survey) on kvantitatiivisen tutkimuksen perinteinen tutkimustyyppi.
Aineisto, joka kerataan kyselyn avulla, kasitellaan usein kvantitatiivisesti. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 191-194.) Kyseisessa kasittelymenetelméssa tietoa
tarkastellaan numeerisesti ja se vastaa kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka
usein. Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tutkittavien ilmididen tai asioiden
valilla oleva kausaali, eli syy-seuraussuhde ja selittdaa se ymmarrettavammin lukujen
avulla. (Vilkka 2007, 14-18.)

Kyselytutkimuksen etu on se, etté silla pystytdan kerddmaan laaja aineisto tutkimusta
varten. Se on tutkimusmenetelmana suhteellisen tehokas ja nopea toteuttaa, seka se
soveltuu monenlaisten eri aihealueiden ja ilmididen tutkimiseen. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2014, 121-122.) Huolellisesti suunnitellun lomakkeen tiedot on nopeaa
analysoida tietokoneen avulla sek& sen kustannukset ja aikataulu ovat arvioitavissa melko

tarkasti. Toki tutkijan tulee tietaa tutkittavasta aiheesta paljon ja omata erindisia taitoja,
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joita lomakkeen suunnittelussa ja toteutuksessa tarvitaan, mutta yleisesti ottaen kysely

saastaa tutkimuksen tekijan aikaa ja vaivannakéa. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Heikkoutena kyselyssé pidetaan yleisesti silla hankitun tiedon pinnallisuutta, seka sita,
ettei vastaajien suhtautumista kyselyyn eik& heidan olemassa olevaa tietimysta kyselyn
aiheesta pystyta arvioimaan kunnolla. Vaikka kyseessé on monesti kovin pinnallista tietoa,
voi se olla luotettavaa ja hyvin yleistettavaa. Vastaajien aihetietdmyksen liséksi erés
perustavanlaatuinen vaatimus kyselyn kaytdlle tutkimuksessa on se, ettd lomakkeen
laatijalla on tarvittava méara tietoa tutkittavasta aiheesta jo entuudestaan. Toinen
olennainen heikkous kyselyssa tutkimusmenetelmé&na on se, ettéd on hankalaa arvioida,
miten onnistuneiksi vastaajat kokevat kyselyssé annetut vastausvaihtoehdot omasta
nakokulmastaan. (Ojasalo ym. 2014, 121-122.) Muita heikkouksia ovat tietamattémyys
siitd, kuinka vakavasti vastaajat ovat ottaneet kyselyn ja kato, eli vastaamattomuus, joka

saattaa joskus nousta hyvin korkeaksi kyselyissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Kysely voidaan toteuttaa monella eri tapaa, mutta yleisimpia kaytettyja toteutustapoja ovat
postitse lahetettavat kyselylomakkeet seka internetissa taytettavat sahkoiset kyselyt.
Myds puhelimessa tai kasvokkain tehdyt kyselyt, joissa haastattelija tayttaa
kyselylomakkeen vastaajan puolesta, ovat kaytetty menetelma. Toteutustapa vaikuttaa
suuresti esimerkiksi siihen, millaisia kysymyksia kysely voi sisaltdd. Arkaluontoisten
asioiden kysyminen puhelimitse tai kasvokkain saattaa vaaristaa vastauksia, kun taas
itsekseen taytettavissd lomakkeissa on epavarmuustekijoita siihen liittyen, ettei
haastattelija avusta tai valvo vastaamista. (Ojasalo ym. 2014, 121.)

Kyselylomaketta toteuttaessa tutkimuksen tekijan tulee tarkkaan suunnitella kysymysten
sisaltd ja muoto. Lomake ei missdan nimessa saa olla vain sattumanvaraisten kysymysten
kokoelma. Maaralliseen tutkimukseen osuukin hyvin sanonta "hyvin suunniteltu on puoliksi
tehty”. Tutkimuksen tekijan on suunnitteluvaiheessa tarke&aé pohtia kysymysten sisaltéa ja
muotoa useista eri ndkokulmista, kuten esimerkiksi kohderyhman, paikan tai tilanteen
nakokulmista. (Vilkka 2007, 70-77.) Kyselyn toteutuksen kannalta olennaista on sen
ajoitus, joka kannattaa suunnitella hyvin, ettei kyselyn vastausprosentti jaa liian alhaiseksi.
Esimerkiksi turismi seka matkailu- ja ravintolatoiminta ovat kiintedsti sesonkeihin liittyvia ja
kyselyn ajoituksen kanssa tapahtuneita sesonkiin liittyvid virheita ei pysty jalkeenpain

korjaamaan muistutusviestilla. (Vilkka 2007, 28.)
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4.1.1 Kyselytutkimuksen suunnittelu ja toteutus

SSP Finlandin henkiléstolle tehty tydhyvinvoitikysely toteutettiin Webropol-tydkalun avulla.
Kyselylomakeessa on kolme erilaista teemaa seka tyohyvinvointitekijoiden tarkeytta ja
toteutumista kartoittavia kysymyksia. Sen lisaksi kyselyssa kasiteltiin tapahtumien ja
palveluiden hyddyntamista seka vastaajat saivat avoimin kommentein kertoa
kokemuksiaan ja kehitysehdotuksiaan tydhyvinvointiasioista. Kysely |ahetettiin
kirjoittamani saatekirjeen kera sahkdisesti yrityksen tydntekijoille SSP Finlandin
henkilostbpaallikon toimesta ja henkildstolla oli kaksi vilkkkoa aikaa vastata siihen. Kahden
viikon aikana henkilostolle |&hetettiin yksi muistutusviesti mahdollisimman korkean
vastausmaaran varmistamiseksi. Vastauksia kertyi yhteensa 86 kappaletta. Kysely
l[&hetettiin kaikille yrityksen palveluksessa tydskenteleville noin 360 henkillle, jolloin

vastausprosentiksi muodostui noin 24.

4.1.2 Kyselytutkimuksen analyysi

Kyselytutkimuksen analysoiminen on toteutettu kayttaen avuksi SPSS-ohjelmistoa, joka
on suunniteltu tilastotieteen analyyseja varten. Ohjelmiston avulla kyselytutkimuksesta
kertyneestd materiaalista on pystynyt tuottamaan yksityiskohtaisia keskiarvoja eri ryhmille
tai osa-alueille, jotta tiedon hyddynnettavyys seké luettavuus paranisi. Taulukoiden
muotoilussa ja asettelun korjaamisessa on kaytetty avuksi Microsoft Office -ohjelmistoihin
kuuluvaa Excel-taulukkolaskentaohjelmaa. Analyysissa on tarkasteltu asioita useista eri
nakokulmista, jotta tutkimuksen toimeksiantajayritykselle tuoma hyéty olisi

mahdollisimman suuri.

4.2 Haastattelu

Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen, sisaltaen
ajatuksen siitd, etta todellisuus on moninainen. Siina pyritdén tutkimaan tutkimuksen
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 161.) Haastattelu on
eras aineistonkeruumenetelma, kun tehdaan kvalitatiivista tutkimusta. Sen idea on
hyvinkin yksinkertainen: haastattelulla on tarkoitus selvitettaa, mitd jokin henkil® ajattelee
tietysta aiheesta, joten silloin sité on loogista kysyéa hénelta itseltdan. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 72.)

Haastattelu on erittdin kaytetty tiedonkeruumenetelma seka tutkimus- kuin
kehittamistydssakin. Haastatteluilla saadaan kerattya nopeasti syvallista tietoa
kehitettavasta asiasta. Kun halutaan korostaa yksiloa tutkimustilanteen subjektina, on

haastattelu hyva valinta aineistonkeruumenetelmaksi. Usein tutkimuksen tai
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kehittamistehtavan kannalta on hyddyllistaa kayttéa haastattelun rinnalla muita
aineistonkeruumenetelmia, jotka tukevat sité ja joita se tukee. Toisen menetelman rinnalla
haastattelun rooli aineiston hankinnassa voi olla esimerkiksi asioiden syventaminen tai

selventaminen. (Ojasalo ym. 2014, 106.)

Haastattelun toteuttamiseen on olemassa useita erilaisia menetelmia ja sita valitessa
tulee pohtia, mink& kaltaista tietoa haastattelulla on tarkoitus hankkia, jotta se tukee
meneillaan olevaa tutkimus- tai kehittamisty6téa. Eniten eroavaisuuksia liittyy haastattelun
kysymysten muotoilun kiinteyteen ja siihen, onko haastattelijan mahdollisuutta joustaa
haastattelun kulusta, eli haastattelun strukturointiasteeseen. Karkea jasennys erilaisista
haastattelumenetelmisté on strukturoitu, eli standardoitu lomakehaastattelu omana

luokkanaan ja muut erilaiset tekniikat omanaan. (Ojasalo ym. 2014, 106-107.)

Haastattelussa on kaksi puolta. Sen etuina ovat aiheiden jarjestyksen saadeltavyys seka
joustavuus aineiston keraamisessa. Siind on enemman mahdollisuuksia vastauksien
tulkitsemiseen. Lisaksi silla voidaan syventaé jo saatuja tietoja ja annettuja vastauksia
voidaan taydentaa viela jalkeenpdain. Huonona puolena haastattelussa on sen
aikaavievyys. Sen teko edellyttaa kunnollista paneutumista haastattelijan rooliin ja
tehtaviin. Haastatelussa luotettavuus saattaa heikentya haastateltavan taipumuksesta
vastata sosiaalisesti suotuisalla tavalla. Myds konteksti ja tilanne sitovat haastatteluja ja
se on syyta muistaa vastausten analysoinnissa. Tulosten yleistdmisessa ei pida missaan
nimessa liioitella. (Hirsjarvi ym. 2009, 204-207.) Tutkimusmenetelmana haastattelulla
vastaajalle ei voi mydskaén taata samaa anonyymiytté kuin esimerkiksi kyselylomakkeella
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 36).

Mitd huolellisemmin tutkimuksen tekijd paneutuu haastattelun suunnitteluun, valttyy han
todennakdisemmin aikaa vievilta ja tyolailta jalkipaikkailuilta, joihin ei aivan aina ole
mahdollisuuksiakaan. Tutkimuksen tekijan tulee suunnitteluvaiheessa paattaa, millaisia
paatelmia han aikoo tehda aineistostaan. Haastattelun toteutukseen liittyv& suunnittelu on
olennaista. On viisasta pohtia haastattelulle suotuisinta ajankohtaa, kellonaikaa seka
paikkaa, missa se toteutetaan. Haastattelu paikaksi paras on semmoinen tila, missa
kommunikointi haastattelijan ja haastateltavan valilla on mahdollisimman hairiétonta.
Tarkeaa on miettia, mitd valineitéa haastattelija tarvitsee haastattelun aikana. Olennainen
valine ldhes kaikissa haastatteluissa on nauhuri tai muu tallennusvaline, se valttamatodn
olla mukana. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 65-75.)
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4.2.1 Haastattelujen suunnittelu ja toteutus

Tassa tutkimuksessa haastattelua on kaytetty tdydentdmaén, syventamaén ja avaamaan
kyselylomakkeella saatuja tietoja. Haastatteluja tutkimuksen aineistoksi tehtiin viisi.
Haastateltavat henkil6t on tarkoituksella poimittu eri tydtehtavista ja tyopisteistd, seka
ikaryhmista. Haastateltavat olivat ialtdan noin 20 ja 50 vuoden valilta. Tunnistamisen
valttamiseksi yndenkaan haastateltavan tarkkaa ikéé ei mainita. Naiden seikkojen lisaksi
tydsuhteen laatu on otettu huomioon haastateltavia valittaessa, jotta saadaan vastauksia
mahdollisimman monesta eri ndkdkulmasta. Haastateltaviksi valikoitiin sek&a osa-aikaisia
tyontekijoita etta kokoaikaisia tyontekijoita.

Haastattelut kestivat 21 minuutista 34 minuuttiin ja ne tallennettiin nauhoittimella.
Nauhoitettu materiaali litteroitiin perustasoisesti, ilman dannahdyksien tai eleiden
aukikirjoittamista, silla ne eivat taman tutkimuksen kannalta ole olennaisia seikkoja. Tilat,
joissa haastattelut oli mahdollista toteuttaa, eivéat yhta tilaa lukuun ottamatta olleet
ideaaleja. Siitd huolimatta haastattelujen nauhoituksista saa hyvin selvaa ja haastattelut
soljuivat eteenpain sujuvasti ilman keskeytyksia taysin hairiéttaman tilan puutteesta
huolimatta. Yksi haastatteluista on haastateltavan aikataulujen sovittamisen vaikeuksien
vuoksi toteutettu sahkdpostin valityksella siten, etta lahetin haastattelulomakkeen

haastateltavalle ja han toimitti lomakkeen taytettyna minulle sahkdpostilla.

4.2.2 Haastattelujen sisallonanalyysi

Haastattelun sisaltéa on analysoitu teemoittain omissa alaluvuissaan
haastattelulomakkeessa olevan teemoituksen mukaisesti. Kolmas teema on haastattelun
analyysissa selkeyden ja luettavuuden helpottamisen vuoksi jaettu kahtia. Kaikkien
haastateltujen henkildiden vastauksia on analysoitu aina yhdessa, eika haastateltavia ole
yksildity heidan anonyymiytensa sailyttdmiseksi lainkaan. Jokainen teema on kasitelty
kysymys kysymykselta etsien yhtenaisyyksia ja eroavaisuuksia haastateltavien
vastauksista ja pohtien niiden syitd. Taman lisdksi haastattelun analyysissa on esitelty
haastattelijoiden kertomia perusteluja kokemuksilleen, jotta pystytddn nakemaan

vaikuttavia tekijoitd kokemusten taustalla.
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5 Tyohyvinvointitutkimus

SSP Finlandin tyontekijoille lahetettyyn kyselyyn vastasi 86 tyontekijaa. Kysely lahetettiin
noin 360:lle tyontekijalle, vastausprosentti on nain ollen 24. SSP Finlandin palveluksessa
tydskentelevasta henkilostosta 70 prosenttia on naisia ja vain 30 prosenttia miehia
(jakauma 31.12.2014). Kyselyyn vastanneista 83 prosenttia on naisia ja 17 prosenttia
miehid, joten sukupuolijakauman perusteella kyselyyn vastanneet eivat vastaa taysin
yrityksen palveluksessa tydskentelevaa perusjoukkoa, mutta kuitenkin on suhteellisen
lahella sita. Ikdjakauma, jota SSP Finlandin henkildstbosasto kayttaa
perustietolistauksessaan, ei ole aivan sama kuin kyselylomakkeessa esitetty. Siita
huolimatta voi huomata, ettéd samat ikaryhmat ovat suurimmat. Eniten yrityksen
palveluksessa tydskentelee 20—40-vuotiaita henkilditéd. Jaottelu on tosin aseteltu
huomattavasti pienempiin valeihin kyselylomakkeessa, mutta suurimmat vastaajaryhmaét
osuivat mainittujen ikien valille. Kyselyn mukaan yli 45-vuotiaita on vain kymmenen
prosenttia ja yritykseltéd saadun peruslistauksen mukaan yli 50-vuotiaita on seitseméan
prosenttia. Samoin pienet ikaryhmat osuvat ikdjaottelun nuorempaan paahan. Alle 18-
vuotiaita yrityksen palveluksessa kyselyn perusteella ei ole yhtaan ja SSP Finlandin
perustietolistauksen mukaan alle 20-vuotiaitakin on vain yksi prosentti.

Tydsuhteiden kestoissa on SSP Finlandin perustietolistauksessa kaytetty eri jaottelua kuin
kyselyssa, mutta samankaltaisuus kyselyyn vastanneiden ja perusjoukon valilla on
huomattavissa. Seka perustietolistauksen etta kyselyn mukaan suurin osa tyésuhteista on
kestanyt kahdesta yhdeksaan vuotta, mutta eroavaisuuttakin [6ytyy. Kyselyyn
vastanneista jopa 27 prosenttia on ollut tydsuhteessa alle vuoden, kun taas
perustietolistauksen mukaan alle vuoden tydsuhteessa olleita henkil6ita on vain 14
prosenttia. Pidempienkaan tydsuhteiden kohdalla ei ole taytta vastaavuutta.
Perustietolistauksen mukaan 10-14 vuoden tydsuhteita on viisi prosenttia ja yli 15 vuoden
tydsuhteita jopa kahdeksan prosenttia, kun taas kyselyn mukaan yli kymmenen vuoden
tydsuhteita on vain noin viisi prosenttia. Paapiirteiltdéan kyselyyn vastanneet kuvaavat
perusjoukkoa tyosuhteen keston osalta melko hyvin, silla 60—70 prosenttia tydsuhteiden

kestoista osuu molemmissa kahden ja yhdeksan vuoden vélille.

73 prosenttia kyselyyn vastanneista on SSP Finlandin omia tyontekijoité ja 27 prosenttia
tyontekijoista on henkilostévuokrausyritys StaffPointin kautta tdissd SSP Finlandin
tyopisteissa. Tyonantajaa koskeva vastaavuus perusjoukkoon kyselyyn vastanneilla on
erittdin hyva, silla perustietolistauksen mukaan noin 32 prosenttia tydntekijoista on
StaffPointin kautta tydskentelevia ja 68 prosenttia yrityksen omia tydntekijoita. Sité vastoin
kyseessa ollessa kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyontekijoiden jakauma, ei vastaavuus
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perusjoukkoon ole kovin osuva. Kyselyn mukaan kokoaikaisia on 82 prosenttia ja osa-
aikaisia vain 18 prosenttia, mutta perustietolistauksesta ilmenevat faktat osoittavat, etta
osa-aikaisia on yrityksen palveluksessa noin 41 prosenttia ja kokoaikaisia 59 prosenttia.
Ravintola-alalla tallainen suhde kokoaikaisten ja osa-aikaisten valilla on hyvin yleinen, silla
kausivaihteluiden vuoksi alalla tarvitaan runsaasti joustavuutta tydntekijéiden vuorojen

suunnitteluun ja heille annettuihin tuntim&ariin ylimaaraisten kulujen valttamiseksi.

SSP Finlandilla tyskentelee tyontekijoita, esimiehia ja asiantuntijoita. Heidan jakaumansa
perustietolistauksessa on sen kaltainen, ettéd 68 prosenttia on tyontekijatasolla, esimiehia
on noin 24 prosenttia ja asiantuntijoita vain kahdeksan prosenttia. Kyselyyn vastanneista
taas tyontekijoitd on 61 prosenttia, esimiehié 33 prosenttia ja asiantuntijoita kuusi

prosenttia. Vastaavuus perusjoukkoon on siis suhteellisen hyva.

Suurin osa vastanneista tydskentelee paakaupunkiseudulla, joko Helsinki-Vantaan
lentoasemalla tai Helsingin keskustassa sijaitsevassa Starbucks-kahvilassa.
Perustietolistauksen mukaan paakaupunkiseudulla tyéskentelee 93 prosenttia kaikista
tydntekijoista, mukaan lukien StaffPointin kautta vuokratut tydntekijat. Muissa
kaupungeissa on todella vahan henkilostoa verrattuna paakaupunkiseutuun.
Perustietolistauksesta selvida, etta nelja prosenttia henkilostosta tydskentelee Oulussa,
kaksi prosenttia Rovaniemella seka yksi prosentti Turussa. Kyselyyn vastanneista
paakaupunkiseudulla tyéskenteleviin 10ytyi hyvin suuri vastaavuus, silla heista 91
prosenttia tyoskentelee paakaupunkiseudulla, mutta muiden paikkakuntien kohdalla
vastaavuus perusjoukkoon ei ole aivan taysin osuva. Kyselyyn vastanneista kuusi
prosenttia ilmoittaa tydskentelevansa Turussa, kaksi prosenttia Rovaniemella ja vain yksi
prosentti Oulussa. Kuitenkin muissa kaupungeissa tydskentelevien prosentuaalinen osuus
kaikista vastaajista yhteen laskettunakin on todella pieni, joten sen vaikutus kyselyn
tuloksissa on lahes merkitykseton joka tapauksessa, vaikka prosentit olisivatkin osuneet

paremmin yhteen perusjoukon jakauman kanssa.
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5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastanneista henkildistda 71 on naisia ja 15 miehia. Prosentteina jakauma on
seuraava: 83 prosenttia naisia, 17 prosenttia miehid. Ravintola-ala on yleisesti ottaen

suhteellisen naisvaltainen ja se nakyy selkeasti kyselyn tuloksissa.

Henkiloston ikarakenne SSP Finland Oy:ssa

40,0%

18-22 23-27 28-34 35-45 Yli 45
lka

Kuvio 1. Henkiloston ikarakenne SSP Finland Oy:ssé (n= 86)

Suurin ikaryhma yrityksen palveluksessa tydskentelevien henkildiden keskuudessa on
23-27-vuotiaat. Heita kyselyyn vastanneista on kolmannes. Seuraavaksi suurimmat
ikaryhmat ovat 28—34-vuotiaat (19 prosenttia) seka 35—45-vuotiaat (23 prosenttia).
Kummatkin aaripaat niin 18—22-vuotiaat kuin yli 45-vuotiaat jaivat pienimmiksi ikéryhmiksi
yrityksen tyontekijoissa. Yli 45-vuotiaita on vain 10 prosenttia vastaajista ja 18—22-
vuotiaita on 16 prosenttia. Vaikka ikaryhmat jaivat vertailussa muita pienemmiksi, on
niidenkin valilla silti viela selva ero. Tahan kysymykseen heijastuvat alan yleiset normit,
silla monesti ravintola- ja kahvila-alalla henkildsté on suhteellisen nuorta. Vanhimman

ikaryhman prosenttimaara voi selittya silla, ettéd osa heista tydskentelee asiantuntijoina.

Kyselyyn vastanneista SSP Finlandin henkil6stdn jasenista suurin osa on suorittavan
tason tyontekij6itd, heité oli jopa 61 prosenttia. Esimiehia vastanneista on kolmannes kun
taas asiantuntijatehtavissa tyoskentelevia henkildita kuusi prosenttia vastaajista. Toki on
odotettavaa, ettd suorittavan tason tyontekijoité on eniten. Vaikka kaikki yrityksen
palveluksessa tydskentelevat henkilot eivat vastanneetkaan kyselyyn, kuvastaa vastaajien
maarat eri asemissa niiden suhdetta myos silloin, kun kaikki tydntekijat on otettu lukuun.
Vaikka ravintola-alalla henkildston vaihtuvuus on suhteellisen suurta, on SSP Finlandilla
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jopa 5 prosenttia sellaisia henkiloita palveluksessaan, jotka ovat tydskennelleet
yrityksessa yli 10 vuotta. Myods 7—-10 vuotta tydskennelleita on 20 prosenttia. Alle vuoden
yrityksessa tydskennelleita vastanneista henkildistd on 27 prosenttia ja 4—6-vuotta
tydskennelleita 15 prosenttia. Vastaajista kolmanneksen tydsuhde on kestanyt 1-3 vuotta.

Suurin osa SSP Finlandin tyontekijoista tyoskentelee paakaupunkiseudulla, minka saattoi
odottaa nékyvan kyselyn tuloksissa. Vastaajista on vain yhteensa yhdeksén prosenttia
muista kaupungeista, jonka vuoksi niiden hyvinvoinnin tilasta ei saada juurikaan tietoa.
Kyselyyn vastanneista tyontekijoista suurin osa on kokoaikaisessa tyosuhteessa,
ainoastaan viidennes on osa-aikaisessa tydsuhteessa. Kuten aiemmassa luvussa
mainittiin, SSP Finlandin toimipisteisséa tyoskentelee yrityksen omien tydntekijéiden lisaksi
StaffPointin kautta tulleita tyontekij6ita. Kaikista tyontekijoista 73 prosenttia on omia ja 27

prosenttia vuokratyontekijoita.

5.2 Yksilon tyokyky ja tydhyvinvointi

Kyselyyn annettujen vastausten perusteella henkilokohtaiseen tydhyvinvointiin ja
tydkykyyn vaikuttavat asiat ovat hieman kohtalaista paremmin yrityksessa. Vaittamiksi oli
asetettu aiheeseen liittyvassa kirjallisuudessa yleisesti mainittuja henkilokohtaiseen
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Alla oleva kuvio kuvaa yksildiden kokemusta omasta

tyokyvystaan seka tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tilasta yrityksessa.

Yksilén tyéhyvinvointi ja tydkyky

Tydn fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

Pystyn itse vaikuttamaan omaan tydhyvinvointiini
tydpaikalla

Tyén henkiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani
Tyéni on sopivan haastavaa

Tybpanostani arvostetaan

Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa
Minulla on etenemismahdollisuuksia tydssani

Tyoni tukee jaksamistani

T T T T
1,0 20 30 40 50

1=Ei lainkaan, 2=Huonosti, 3=Kohtalaisesti,
4=Hyvin, 5=Erittain hyvin

Kuvio 2. Yksilon ty6hyvinvointi ja tyokyky SSP Finland Oy:ssé (kaikissa muissa
vaittdmissa n=86, "tydn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa”

n=85)
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Osa henkildkohtaisen tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn osatekijdistéa on selvasti kaikkien
aihealueen vaittamien yhteista keskiarvoa paremmin yrityksessa. Vaittamiin annettujen
vastausten keskiarvot vaihtelevat valilla 2,81-3,72. Kaikkiin aihepiiriin liittyviin yhdeks&aan
vaittdmaan annettujen 773 vastauksen keskiarvoksi muodostui 3,33. Yksilon
henkilokohtaiseen tydhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvien asioiden keskiarvo yrityksessa
asettuu siis kohtalaisen ja hyvan valimaastoon, kuitenkin [Ahemmas kohtalaista.
Myonteisimmat arviot saivat vaittamat "tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa

voimavarojeni kanssa”, "pystyn itse vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiini tydpaikalla”

seka ” tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa”.

Siité huolimatta, etta osa vaittamisté sai selvasti keskiarvoa korkeammat tulokset, [0ytyi
my0s osatekijoita, joissa on enemman kehittdmisen varaa. Matalimmat keskiarvot saivat
vaittamat "tyoni tukee jaksamistani”, "minulla on etenemismahdollisuuksia tydssani” seka ”
tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa”. Vaittdmien tarkat keskiarvot ovat nakyvissa
kuviossa 2. On hieman ristiriitaista, etta tyén henkisten ja fyysisten vaatimusten koetaan
olevan suhteellisen hyvassa tasapainossa omien valmiuksien kanssa, mutta kuitenkin
tydn koetaan tukevan jaksamista vain kohtalaisesti tai jopa hieman huonommin. Tama on
asia, jota yrityksessa tulisi pohtia. Ovatko kyseessa esimerkiksi huonot ty6jarjestelyt tai -
valineet, jotka eivat varsinaisesti vaikuta ajatukseen omasta kykenemisesta tyohon, mutta

vaikuttavat kuitenkin jaksamiseen? Vai onko taustalla muita syita?

SSP Finlandin tyontekijoiden vastaukset koskien henkilokohtaista tydhyvinvointia ja
tyokykya eivat olleet yksimielisia. Vastaukset vaittamasarjaan hajaantuivat yhdesta viiteen
olevan asteikon jokaiseen eri kohtaan, paépainoisesti asteikon kolmeen korkeimpaan
arvoon. On positiivista, etté kaksi huonointa vaihtoehtoa saivat vain murto-osan
vastauksista. Vaittamia on yhteensa yhdeksan ja vaittamaéa kohden pystyi antamaan vain
yhden vastauksen. Eniten "huonosti’-vastauksia kerasi vaittama "tyoni tukee jaksamistani”
ja samoin kyseinen vaittama sai vahiten korkeimman arvosanan vastauksia. Siita
huolimatta tyontekijat kokivat tyon fyysisten vaatimusten ja omien voimavarojen olevan
tasapainossa. Sita koskeva vaittama sai eniten "erittain hyvin’-vastauksia, yhteensa 19

kappaletta.
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5.2.1 Sukupuolten valiset kokemuserot

Kappaleessa tarkastellaan sukupuolten valilla nékyvia kokemuseroja omaan

tybhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvissa vaittamissa. Taulukossa nakyvien keskiarvojen

taustalla oleva arviointiasteikko on yhdesta viiteen. Vastaajille annettu selite Likert-

asteikon arvoille on seuraava: ei lainkaan, huonosti, kohtalaisesti, hyvin ja erittain hyvin.

Taulukosta pystyy tarkastelemaan sukupuolten valisida kokemuseroja, kaikkien vastaajien

yhteisia keskiarvoja seké annettujen vastausten keskihajontaa.

Taulukko 1. Sukupuolten valiset erot tydhyvinvointiin ja tykykyyn liittyvissé keskiarvoissa

ja -hajonnassa

Sukupuoli
Mies Nainen Yhteenséa T-testi
Keskiarvo| N |Keskihajonta] Keskiarvo| N | Keskihajonta | Keskiarvo| N | Keskihajonta

Pystyn itse vaikuttamaan
omaan tyshyinvointiini a4l 15 0,7559 3,479| 71 0,908 3,57| 86 0,9015| 0,041*
tyopaikalla
Tyoni ja vapaa-aikani 3,867| 15 1,1255 3,085 71 1,1802 3.221| 86 1,202 0,021+
OVattaSapaanSSa
Tyopanostani 34| 15 0,9103 3,31) 71 1,0084 3,326 86 0,9875| 0,75
arvostetaan
Tyoni on sopivan 3,333| 15 0,6172 3,352| 71 0,987 3,349 86 0,9301| 0,944
haastavaa
Tyoniukee 3,333| 15 0,8165 2,704| 71 1,1637 2,814| 86 1,1325| 0,050*
jaksamistani
Tyon henkiset
vaatimukset ovat 3,733 15 0,7988 3,514 70 0,9285 3,553| 85 0,9064| 0,399
tasapalnossa
voimavarojeni kanssa
Tyon fyysiset
vaatimukset ovat 3,933| 15 0,7988 3,676| 71 1,025 3,721] 86 0,99| 0,364
taSapaanSSa
voimavarojeni kanssa
Minulla on mahdollisuus
Kehittys ty5es an 3,4| 15 1,1832 3,366| 71 1,0588 3,372| 86 1,0743| 0,913
Minulla on
etenemismahdollisuuks 2,933| 15 1,2228 3,113| 71 1,1656 3,081] 86 1,1704| 0,593
ia tydssani

Yksilon tyokykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvissa vaittdmissa on eroa sukupuolten valilla.

Miesten antamat keskiarvot ovat lahes poikkeuksetta korkeampia kuin naisilla, joka

nayttaisi viestivan, ettd keskimaarin miehet kokevat omaan tydkykyyn ja tydhyvinvointiin

vaikuttavien asioiden olevan yrityksessa paremmin. Erdassa kohdassa asetelma oli

painvastainen. Naiset kokevat etenemismahdollisuudet yrityksessa miehia

myonteisemmin. Naisten antamien vastausten keskiarvo kohdassa "minulla on
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etenemismahdollisuuksia tydssani” on 3,11, kun kyseinen vaite sai matalimman
keskiarvon miesten vastausten osalta koko vaittamasarjasta, vain 2,93. Miehilla oli asiaa
selvittavassa vaittamassa kaikkein suurin keskihajonta, 1,22. Aineisto antaa siis viitteita
siitd, ettéd miehet kokevat etenemismahdollisuutensa yrityksessa eridvasti toisiinsa
nahden. Myds naisilla suurin keskihajonta omaan tyéhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvissa
vaittamissa oli etenemismahdollisuuksia koskeva, mutta heilla keskihajonta oli hieman
matalampi kuin miehilla (1,16).

Naisten ja miesten vastausten korkeimpien ja matalimpien keskiarvojen valilla on melko
selkeitd eroja henkilokohtaista tyohyvinvointia seka tyokykya koskevissa vaittamissa.
Naisten alin keskiarvo 2,7 on kohdassa "tyoni tukee jaksamistani”, kun miehilla sen
vaittaman keskiarvoksi muodostui korkeampi arvo, 3,3. Taméan perusteella voi huomata
olevan mahdollista, etta yrityksen palveluksessa tydskentelevat miehet kokevat tyon
tukevan enemman heidan jaksamistaan kuin mita naiset kokevat. Miesten antamista
vastauksista matalin keskiarvo on jo aiemmin mainitussa "minulla on
etenemismahdollisuuksia tydssani’-vaittamassa ja naisillakin taman vaittdman keskiarvo
kuuluu alhaisimpien joukkoon. Korkein keskiarvo miehilla on kohdassa "pystyn itse
vaikuttamaan omaan tydhyvinvointiini tydpaikalla”. Miehilla mainitun vaittaman keskiarvo
on 4,00 ja naisilla vastaava kohta on noin 0,5 astetta matalampi, vain 3,47. Tama antaa
viitetta siihen, ettd miehet kokevat olevansa kykenevampia vaikuttamaan
tybhyvinvointiinsa, kun taas naiset uskovat miehia enemman sen olevan muiden

tekijoiden varassa.

VaittdAmissa olevat keskihajonnat osoittavat mahdollista yksimielisyytta tietyissa
tydhyvinvoinnin osa-tekijoissa saman sukupuolen edustajien kesken. Naisilla pienin
keskihajonta, 0,90, on omaan tyohyvinvointiin liittyvasséa vaikutusmahdollisuuksia
koskevassa vaittamissa. Kysely antaa siis viitetta siihen, etta naiset ovat aiheesta
suhteessa enemman yksimielisia kuin monesta muusta omaan tyéhyvinvointiin ja
tyokykyyn liittyvasta vaittamakohdasta. Miehilla pienin keskihajonta vastauksissa I6ytyy
kohdasta "tyoni on sopivan haastavaa” ja se viestii siitd, ettd miehet ovat suhteellisen
yksimielisia siitd, ettd ty® on vain kohtalaisen haastavaa. Vaittaman keskiarvo kaikista

miesten siihen antamista vastauksista on 3,33.

Koska haluttiin selvittda, onko kyse sattumasta vai onko sukupuolten vastausten
keskiarvojen valilla todellisuudessa eroa, tehtiin muuttujille T-testi. T-testin mukaan
tilastollisesti melko merkitsevaa eroa miesten ja naisten vastausten valilla |0ytyi
muutamasta vaittdmasta. 95 prosentin todennakagisyydelld vaittAmissa "pystyn itse

LI 1]

vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiini tytpaikalla”,
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tasapainossa” seka ” tyoni tukee jaksamistani” on melko merkitseva tilastollinen ero.
Vaikka tilastollisesti merkittava ero I6ydettiinkin, sen luotettavuutta rajoittaa miesvastaajien
pieni maara. Nayttaisi kuitenkin silta, etta tallainen ero tyohyvinvoinnin kokemuksessa on
todellinen, eik& johdu esimerkiksi sattumasta.

5.2.2 Erot muiden taustamuuttujien valilla

Asemalla nayttaa olevan vaikutusta siind, miten yrityksen palveluksessa olevat henkil6t
kokevat henkilokohtaiseen tydhyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat tekijat. Yleisesti
asiantuntijoiden ryhma on selkeasti tyytyvaisempi, mutta etenemismahdollisuutensa he
nakevat huonommiksi kuin tyontekijat tai esimiehet. Tama saattaa johtua siita, etta
asiantuntijoille mahdollisia etenemisen urapolkuja ei yrityksessa ole kovinkaan runsaasti
tarjolla. Kuitenkin ryhman osalta kyselyn antaman tuloksen yleistettavyys perusjoukkoon
on hyvin heikko, sill& asiantuntijoita kaikista vastaaijista on ainoastaan viisi. Toisaalta,
vaikka asiantuntijoiden vastaajajoukko on suhteellisen pieni, saa vastauksista viitetta
ryhman kokemukseen asiassa. Tydntekijoiden ja esimiesten vastauksissa on eroja
toisiinsa nahden. Esimiehet ovat vastanneet ldhes joka vaittamaan myodnteisemmin kuin
tydntekijat. Kuitenkaan vastausten valiset erot eivat ole kovin suuria ja joissakin
vaittamissa keskiarvossa on vain 0,1 asteen ero. Tuloksia saattaa selittaa se, etta
esimiehilla usein on tydntekijditd paremmat mahdollisuudet vaikuttaa itseensa tai tydhon
liittyviin asioihin tydpaikalla. Lisaksi tydbn haastavuuden taso on toisaalta erilainen kun

mukana on esimiesroolin mukanaan tuoma vastuu.

lan suhteen ei ole havaittavissa selkeda ryhmaa, joka olisi antanut muista ryhmista
erottuvan keskiarvon teeman vaittamissa. Suurin keskiarvoero kahden vastaajaryhmén
valilla 10ytyy tyon ja vapaa-ajan tasapainoa koskevasta vaittAmasta 23—-27-vuotiaiden
sekad 35—-45-vuotiaiden valilta (0,94). 23—-27-vuotiaat kokevat tasapainon huonommaksi
kuin 35—-45-vuotiaat. Muutoin erot ovat pienia, eika idlla voi sanoa olevan merkitysta
vastauksiin. Tyosuhteen kestollakaan ei voi ndhda olevan systemaattista vaikutusta
keskiarvoihin. Suurin keskiarvoero sen mukaan tarkasteltuna korkeimman ja matalimman
keskiarvon valilla on 1,39. Se oli etenemismahdollisuuksia koskevassa vaittAmassa, jossa
yli kymmenen vuotta tydskennelleet kokevat mahdollisuutensa huonoiksi keskiarvolla
2,00, kun taas alle vuoden tyoskennelleiden vastausten keskiarvo muodostui
korkeimmaksi, 3,39. Korkeimmat ja matalimmat keskiarvot antaneet ryhmat vaihtelivat

vaittdméakohtaisesti.

TyOnantajan voi huomata vaikuttavan suuresti tydhyvinvoinnin kokemukseen. StaffPointin

palveluksessa tydskentelevét ovat antaneet joka ainoaan henkildkohtaista hyvinvointia
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koskevaan vaittamaan korkeamman keskiarvon kuin yrityksen omat tyontekijat. Osa-
aikaisten ja kokoaikaisten valilla ei ole selvaa eroa tai toistuvaa kuviota heikompien ja

korkeampien arvosanojen valilla.

Olisi ollut mielenkiintoista tarkastella tytpaikan sijainnin vaikutusta henkilokohtaiseen
ty6hyvinvointiin ja tyokykyyn, kokemuksiin esimiestydsta seka tyoyhteisosta. Valitettavasti
vastaajamaard muualta kuin padkaupunkiseudulta jai niin matalaksi, ettei tarkastelu olisi
tarkoituksen mukaista, silla tulosten yleistaminen ei ole pienen vastaajamaaran vuoksi

mabhdollista.

5.3 Tyo6hyvinvointia esimiestydlla

Yleisesti ottaen esimiestyotd koskevat tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat kyselyyn
vastanneiden kokemuksen mukaan melko hyvin yrityksessa. Kehitettavaa kuitenkin [6ytyy,
jotta paastaisiin kaikkien kyselyssa esille nostettujen esimiestytn osa-alueiden suhteen
hyvaan tai sitd parempaan keskiarvoon. Alla olevassa kuviossa nakyy yleiskatsaus
esimiestyota koskevaan osioon annettujen vastausten keskiarvoihin ylhaalta alas

parhaasta huonoimpaan.

Esimiestyd tydhyvinvoinnin osatekijana

Esimieheni on helposti [Ahestyttava
Saan esimiehelta tarvittaessa apua tydhani
Tiedan, mitd esimieheni odottaa minulta tydssani

Esimies tukee ja kannustaa minua tydssani

Kaoen, ettéd SSP Finlandilla esimiestyd an
oikeudenmukaista

Esimies tarttuu tydpaikalla tapahtuviin epakaohtiin
tehokkaasti

Saan esimiehilta rittavasti palautetta tydstani

Esimies palkitsee onnistumisista

T T
1] 1 2 3 4 B

1=Ei lainkaan, 2=Huonosti, 3=Kohtalaisesti, 4=Hyvin,
5=Erittain hyvin
Kuvio 3. Esimiesty0 tyohyvinvoinnin osatekijand SSP Finland Oy:ssé (kaikissa muissa

vaittdmissa n=86, "esimies palkitsee onnistumisista” n=85)

Esimiestyota koskevat vaittdamat saivat vastauksia Likert-asteikon jokaiseen kohtaan.
Vaittdmia oli yhteensa kahdeksan ja vaittamaa kohden pystyi antaman vain yhden
vastauksen asteikolla yhdesta viiteen, samoin kuin henkilokohtaista tyohyvinvointia ja

tyokykya koskevissa vaittdmissa. Vastaukset painottuivat paaosin tassakin
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tybhyvinvoinnin osa-alueessa kolmeen parhaimpaan arvoon. Runsaiten vastauksia
kerasivat asteikon keskemmalla olevat vastausvaihtoehdot kolme ja nelja. Vaittamista
eniten alimman arvon vastauksia sai “esimies palkitsee onnistumisista” ja eniten ylimman

arvon vastauksia sai "esimieheni on helposti lahestyttava”.

Kyselyn vastausten perusteella esimiestydn tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden
koetaan olevan yrityksessa paremmin kuin henkilokohtaisen hyvinvoinnin ja tyokyvyn
tekijoiden. Kaikkien aihealueen vaittdmien vastausten keskiarvot ovat valilla 3,00-3,85.
Esimiestydhon liittyvat vaittamat saivat yhteensé 687 vastausta ja kaikkien vaittamiin
tulleiden vastausten yhteinen keskiarvo on 3,42, eli hyvén ja kohtalaisen puolivalissa.
Olennaista on huomata, etta esimiestyd vaikuttaa henkilokohtaiseen hyvinvoinnin
kokemukseen ja esimiety6ta parantamalla on mahdollista, etta toisetkin osa-alueet
saisivat korkeamman keskiarvon. Parhaimmat keskiarvot esimiestydhdn liittyvista
vaittamista saivat "esimieheni on helposti lahestyttava”, "saan esimiehelta tarvittaessa
apua tyéhoéni” ja ” tiedan, mita esimieheni odottaa minulta tyéssani”. Huonoimmat
keskiarvot taas saivat vaittamat "esimies palkitsee onnistumisista”, "saan esimiehiltd
riittvasti palautetta tydstani” seka "esimies tarttuu tyopaikalla tapahtuviin epakohtiin

tehokkaasti”. Vaittamien tarkat keskiarvot ovat ndhtavissa kuviossa 3.

Aineiston perusteella SSP Finlandilla esimies on lahella tydntekijoita, hanta on helppo
lAhestya seka tarvittaessa haneltéd saa apua. Yrityksessa tydskentelevat esimiehet ovat
verrattuna moniin muihin johtamisen osa-alueisiin osanneet viestia odotuksensa
tyontekijoille hyvin. On positiivista, etta tietoisuus omaan tyéhén kohdistuvista odotuksista
on hyvalla tasolla, silla tarkka kuva omasta tyosta poistaa epavarmuutta ja tata kautta
nostaa yleista tyohyvinvointia.

5.3.1 Sukupuolten véliset kokemuserot

Esimiesty6hon liittyvissa vaittamissa sukupuolten valisté eroa on hyvin vdhan muutamaa
my6hemmin esiteltyd poikkeusta lukuuottamatta. Alla olevassa taulukossa nakyvéat
vaittdmat on arvioitu Likert-asteikolla yhden ja viiden vélilla. Vastaajille annettu selite
arvoille on huonoimmasta parhaimpaan: ei lainkaan, huonosti, kohtalaisesti, hyvin seka

erittain hyvin.
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Taulukko 2. Sukupuolten véliset erot esimiestydhon liittyvissa keskiarvoissa ja

-hajonnassa

Sukupuoli

Mies

Nainen

Yhteenséa

Keskiarvo

N |Keskihajonta

Keskiarvo| N

Keskihajonta

Keskiarvo

N

Keskihajonta

T-testi

Koen, ettd SSP
Finlandilla
esimiestyd on
oikeudenmukaista

Saan esimiehilta
riittavasti
palautetta tydstani
Esimies tukee ja
kannustaa minua
tydssani

Tiedan, mita
esimieheni
odottaa minulta
tydssani

Esimieheni on
helposti
lahestyttava

Saan esimiehelta
tarvittaessa apua
tydhoni

Esimies tarttuu
tydpaikalla
tapahtuviin
epéakohtiin
tehokkaasti

Esimies palkitsee
onnistumisista

3,6

3,067

3,267

3,533

3,867

3,733

3,533

3,067

15 0,9856

15 0,7988

15 0,9612

15 0,6399

15 0,9904

15 1,0328

15 1,0601

15 1,1629

3,296 71

3,197| 71

3,38] 71

3,704] 71

3,845|71

3,732| 71

3,169] 71

2,986| 70

1,1262

1,1035

1,1876

1,0056

1,0233

1,0818

1,1951

1,1483

3,349

3,174

3,36

3,674

3,849

3,733

3,233

86

86

86

86

86

86

86

85

1,1037

1,0538

1,147

0,9511

1,0119

1,0674

1,175

1,1443

0,335

0,666

0,73

0,408

0,941

0,998

0,278

0,805

Esimiestyd on paasaantoisesti saanut kohtalaisen ja hyvan valissa olevia arvoja. Yleisesti

ottaen miehet nayttavat olevan hieman tyytyvaisempid esimiestyohon kuin naiset, vaikka

erot ovat pienid. Kuitenkin, vaikka miehet antoivat hiukan korkeampia keskiarvoja, ovat

molemmat sukupuolet samoilla linjoilla siitd, mitk&a asiat ovat hyvin. Tietyt vaittamét saivat

korkeimmat keskiarvot molemmilta sukupuolilta. Esimiehen helppo ldhestyttavyys sai

miehilt keskiarvon 3,87 ja naisilta 3,85, sek& avun saaminen esimiehelta sai miehilta

keskiarvon 3,70 ja naisilta 3,73. Miesten ja naisten antamien vastausten keskiarvot ovat

lahes samat esimiestyon suhteen.

Vaikka erot miesten ja naisten vastausten valilla ovat pienid, 10ytyy joukosta eras

vaittdma, jossa ero on suurempi. Miesten vastauksista saman matalimman keskiarvon

saaneet esimiestyota koskevat vaittamat ovat palautteeseen seka palkitsemiseeen

liittyvid. Naisilta alimman keskiarvon sai palkitseminen, se jai jopa piirua alle kolmen.
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Naisilta toisiksi matalimman keskiarvon saaneessa vaittdmassa on muihin vaittamiin
verrattuna suuri ero miesten ja naisten valilla. Vaittamassa “esimies tarttuu tyopaikalla
tapahtuviin epakonhtiin tehokkaasti” eroa on 0,36 astetta. Miehet kokivat esimiesten
toiminnan epakohtia koskevissa tilanteissa olevan huomattavasti tehokkaampaa kuin mita
naiset kokivat sen olevan. Muuten esimiestyohon liittyvistéa asioista ollaan suhteellisen
yksimielisia.

Miesten ja naisten vastauksien suurimmat keskihajonnat antavat viitetta siihen, etta
esimiestyon tasapuolisuudessa on kehitettdvaa yrityksessa. Miesten vastauksissa suurin
keskihajonta on palkitsemiseen liittyvassa vaittamassa (1,16). Naisten kohdalla suurin
keskihajonta on toisessa matalimman keskiarvon saaneista vaittamista, eli esimiehen
tarttumisessa ongelmiin (1,2). Naista arvoista voi pohtia, ilmaiseeko arvojen hajanaisuus
esimiestydn epatasapuolisuutta? Palkitaanko vain osaa henkildstosta ja puuttuvatko
esimiehet tehokkaasti ongelmiin vain osassa SSP Finlandin tyopisteita? Kuitenkaan
keskiarvojen suhteen esimiestydn oikeudenmukaisuus ei erotu negatiivisesti muiden
esimiestydn osa-alueiden joukosta, mutta uskon silti vastausten matalaan keskiarvoon
mainituissa osa-alueissa saattavan vaikuttaa esimerkiksi tydpisteissa tai niiden valilla

koettu epatasapuolisuus nimenomaan palkitsemisen ja ongelmiin tarttumisen suhteen.

Merkitsevaa tilastollista eroa ei T-testin mukaan tassa tyohyvinvoinnin osa-alueessa
[6ytynyt. Se olikin odotettavaa, silla miehet ja naiset ovat esimiesasioihin liittyen olleet
huomattavan samaa mielta kaikesta, eik& vastauksissa 16ydy sukupuolten valilla suuria
eroja. LaAhimpana tilastollista eroa olevana arvona T-testi osoitti jo aiemmin suurimmaksi
eroksi vastauksissa mainitun “esimies tarttuu tydpaikalla tapahtuviin epékohtiin
tehokkaasti”. Kuitenkaan siindk&én oleva ero ei ole tilastollisesti merkittava ja se voi

johtua esimerkiksi sattumasta.

5.3.2 Erot muiden taustamuuttujien valilla

Asema yrityksessa ei vaikuta vastauksiin esimiestyota koskevissa vaittamissa niin paljon
kuin henkilokohtaista tyohyvinvointia ja tyokykyé koskevissa vaittdmissa. Huomattavaa
on, ettd asiantuntijat ovat tAman osa-alueen vaittamissa antaneet matalampia arvosanoja
kuin tyontekijat tai esimiehet. Kyseinen vastaajaryhma on kuitenkin edelleen pieni ja
yleistettavyys taman vuoksi heikko. Useimmissa kohdissa tyontekijat olivat antaneet
esimiestydlle korkeamman keskiarvon kuin muiden asemien vastaajat. TA&méan voi uskoa
johtuvan siitd, etta tyontekijd asemassa olevat henkilét todennakéisimmin ovat eniten
paivittaisissa tekemisissd oman lahiesimiehenséa kanssa ja sen vuoksi esimerkiksi

esimiehen lahestyttavyys seka valmius auttaa tarvittaessa koetaan hyvéksi. Myos
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esimiehet ovat antaneet hyvia keskiarvoja vaittamiin. On hyvin asiakohtaista, mihin
missakin asemassa tyoskentelevat henkilot ovat tyytyvaisimpid. Oikeudenmukaisuus, tuki
ja kannustus seké palkitseminen koetaan esimiesten tasolla onnistuneemmaksi kuin
tyontekijoiden tasolla. Tyontekijat taas kokevat konkreettisesti tydhtn seka esimiehen
lasn&oloon liittyvat tekijat paremmin toimiviksi yrityksessa.

Eri ikaryhmien valilla kokemukset esimiestydsta ovat hyvin samankaltaiset, eikd yksikaan
ik&ryhma erotu positiivisesti tai negatiivisesti toisista. Suurin ero keskiarvoissa (1,09)
kahden ryhman vélilla on vaittdmassa "saan esimieheltd tarvittaessa apua tydéhoni”, jossa
korkeimman vastausten keskiarvon on antanut 18—22-vuotiaat ja huonoimman taas 35—
45-vuotiaat. Muutoin erot ovat lahes poikkeuksetta alle 0,5 ja korkeimmat ja matalimmat

keskiarvot antaneet ryhmét vaihtelivat vaittamittain.

Ty6suhteen keston mukaan tarkasteluna yli 10 vuotta yrityksen palveluksessa
tydskennelleet henkildt kokevat esimiehen lahestyttavyyden ja kannustavuuden
huonommiksi kuin muut ryhmat. Tassa ryhméssa vastaajia on vain nelja, jonka vuoksi sen
tulos ei ole yleistettavissa perusjoukkoon. Muutoin ryhmien valilla ei ole mitdan
systemaattisesti huonomman tuloksen antanutta ryhmaa, vaan kokemukset vaihtelivat
aihealueittain. Erot ryhmien valilla eivéat kuitenkaan ole yleisesti suuret, muuten kuin edella
mainituissa vaittamissa, koska yli 10 vuotta tyéskennelleet ovat antaneet huomattavasti
matalammat arvosanat, jotka nostavat eroa. Muut ryhméat ovat vastanneet hyvin

samakaltaisesti toisiinsa nahden.

Vertaillessa eri tydnantajan palveluksessa olevien henkildiden vastauksia esimiestyosta,
voi huomata saman kuvion toistuvan kuin henkildkohtaista tyéhyvinvointia ja tyokykya
koskevissa vaittdamissa: StaffPointin palveluksessa olevat tytntekijat ovat yleisesti
tyytyvaisempid myoés esimiestydhon tyopaikalla. Ainoastaan yhdessa vaittamassa
paremman arvosanan ovat antaneet SSP Finlandin omat tydntekijat. Kyseinen vaittdma
koskee yksildiden tietoisuutta esimiehen odotuksista, mutta ero siindkin on
vastaajaryhmien valilla merkityksettdman pieni. Muutoin erot StaffPointin hyvaksi
vastauksissa asettuvat padosin 0,3-0,8 asteen valille. Kokoaikaisten ja osa-aikaisten
antamien vastausten erot ovat todella pienid, ainoa hieman suurempi ero 16ytyy
vaittdamasta "saan esimieheltad apua tyohoni” (0,39). Se voi mahdollisesti selittya silla, etta
kokoaikaisten tyontekijoiden ei valttamétta koeta tarvitsevan yhta paljon apua ja

ohjeistusta kuin osa-aikaisten ja taman vuoksi he voivat kokea jaavansa vahemmalle.
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5.4 Tyo6hyvinvointia tyoyhteisosta

Tyo6yhteison vaikutuksen tydhyvinvointiin koetaan olevan hyva, vaikkakin eri osa-alueiden
valilla on melko suurta hajontaa. Kaikista kolmesta kyselyssa kasitellysta teemasta
tydyhteisdon liittyvat vaittamat saivat parhaimman yhteisen keskiarvon. Alla olevassa

kuviossa nakyy kokonaiskuva tydyhteisdn vaikutuksesta tyohyvinvointiin yrityksessa.

Tydyhteisd tydhyvinvoinnin osatekijana

Autan itse tydtovereitani

Tydpaikallani voi pyytaa apua tydtovereilta
Tydyhteisdni on joustava

Yhteistyd toimii tydyhteistssa

Tydpaikkani tydilmapiiri on hyva

Koen olevani tasavertainen jasen tydyhteisdssani

Tydyhteisdssani voi puhua avoimesti
Tydssa ilmeneviin ongelmiin haetaan aktivisesti
ratkaisuja

Koen vovani vaikuttaa tydyhteisdssani tapahtuviin
muutoksiin

Tiedonkulku ja kommunikaatio toimivat
tydpaikallani hyvin

I T T T T T
0 10 2,0 3,0 40 50
1=Ei lainkaan, 2=Huonosti, 3=Kohtalaisesti, 4=Hyvin,
5=FErittain hywin.

Kuvio 4. Tyoyhteiso tyohyvinvoinnin osatekijand (muissa vaittdmissa n=86, "tydssa
ilmeneviin ongelmiin haetaan aktiivisesti ratkaisuja” ja ” yhteisty6 toimii tydyhteisdssa”

n=85, "koen voivani vaikuttaa tydyhteisdssani tapahtuviin muutoksiin” n=83)

Tyo6yhteison vaikutuksesta tyohyvinvointiin on aineistonkeruumenetelmana kaytetyssa
lomakkeessa kymmenen vaittdmaa, joita arvioitiin Likert-asteikolla yhdesta viiteen. Kaikki
asteikon kohdat saivat vastauksia. Eniten matalimman arvon vastauksia saivat
kommunikaation toimintaan ja avoimuuteen liittyvat vaittamat. Samoin omat
vaikutusmahdollisuudet muutoksiin saivat suhteessa runsaasti "ei lainkaan”-vastauksia.
Nama samaiset vaittamat saivat myos vahiten erittdin hyvin’-vastauksia. Tytkaverin
auttaminen seka avun saaminen tydkaverilta vastausten perusteella toimivat SSP
Finlandilla, silla eniten "erittain hyvin”-vastauksia keranneet vaittamat ovat "autan itse
tyotovereitani” seka "tydpaikallani voi pyytaa apua tyotovereilta”. Nama vaittamat kerasivat
enintdan yhden “ei lainkaan”-vastausta seka yhdestéa neljaan "huonosti’-vastausta.
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Kaikkien tydyhteison vaikutusta tydyvinvointiin koskevien vaittamien keskiarvot ovat valilla
2,87-4,47. Jokaiseen vaittamaan pystyi antamaan vain yhden vastauksen ja vastauksia
yhteensa kaikkiin kymmeneen vaittamaan tuli yhteensa 855. Seitseméaén vaittamaan tuli
86 vastausta, kahteen vaittamé&an vastasi vain 85 henkiloa ja yhteen 83 henkil6a. Kaikkien
aihealueen vaittdmien yhteinen keskiarvo on 3,61, joten se on jo lahempéana hyvaa kuin
kohtalaista. Korkeimmat keskiarvot ovat vaittamissa, jotka saivat eniten korkeita
arvosanoja, eli vaittamat, jotka liittyivat auttamiseen ja avun saamiseen tydyhteisossa.
Molempien keskiarvo on yli 4,00. Tydyhteison joustavuus sai korkean keskiarvon, 3,81.
Matalimmat keskiarvot saivat tiedonkulun ja kommunikaation toimivuus (2,87), omat
vaikutusmahdollisuudet muutoksiin (3,06) seka aktiivinen ratkaisun hakeminen tyossa

ilmeneviin ongelmiin (3,27).

Vastaukset antavat viitetta siitd, etta yhteisty0 yleisesti ottaen toimii ja tydyhteistssa
tuetaan toinen toistaan. Tyodpaikalla joustetaan ja ilmapiiri koetaan yleisesti hyvaksi. Jotain
ongelmakohtia on huomattavissa viestintaan ja kommunikaatioon liittyen, seka
tydyhteisdn avoimuudessa. Suurin osa kyselyyn vastanneista henkiloistd kokee olevansa
tasavertainen jasen tydyhteiséssaan, miké onkin tarkea perusta hyvinvoivalle ja toimivalle

tydyhteisdlle.

5.4.1 Sukupuolten valiset kokemuserot

Tyo6yhteis6on liittyvat vaittAmat saivat kaikkein parhaimmat keskiarvot kaikista kolmesta
teemasta ja sen merkitys on tydhyvinvoinnin kannalta selkeésti suuri yrityksessa.
Seuraavassa taulukossa nakyvat keskiarvot ovat samoin kuin aiemmissa vastaavissa
taulukoissa numeroiden yksi ja viisi valilla. My0s vastaajille annettu selite numeroille on
taysin vastaavasti huonoimmasta parhaimpaan (ei lainkaan, huonosti, kohtalaisesti, hyvin

ja erittain hyvin).
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Taulukko 3. Sukupuolten véliset erot tydyhteisdon liittyvissa keskiarvoissa ja -hajonnassa

Sukupuoli

Mies

Nainen

Yhteenséa

Keskiarvo

N | Keskihajonta

Keskiarvo

N

Keskihajonta

Keskiarvo

N | Keskihajonta

T-testi

Tyopaikkani
tydilmapiiri on hyva

Koen olevani
tasavertainen jasen
tydyhteisdssani

Tydssa ilmeneviin
ongelmiin haetaan
aktiivisesti
ratkaisuja

Tiedonkulku ja
kommunikaatio
toimivat
tydpaikallani hyvin

TydyhteisOssani voi
puhua avoimesti

Tyopaikallani voi
pyytaa apua
tyotovereilta

Autan itse
tyotovereitani

Tyodyhteisoni on
joustava

Yhteistyo toimii
tyoyhteisdssé

Koen voivani
vaikuttaa
tyoyhteisdssani
tapahtuviin
muutoksiin

3,867

3,8

3,667

2,867

3,667

4,133

4.4

3,933

3,786

3,231

15

15

15

15

15

15

15

15

14

13

0,8338

1,0823

0,8997

0,9155

0,9759

0,7432

0,6325

0,9612

0,975

1,0919

3,746

3,676

3,186

2,873

3,197

4,127

4,479

3,789

3,775

3,029

71

71

70

71

71

71

71

71

71

70

1,0243

0,9968

1,0672

1,0681

1,1907

0,8933

0,557

0,9988

0,8652

1,1668

3,767

3,698

3,271

2,872

3,279

4,128

4,465

3,814

3,776

3,06

86 0,9902

86 1,0067

85 1,0509

86 1,0381

86 1,1647

86 0,865
86 0,5677
86

0,9883

85 0,878

83 1,1513

0,672

0,667

0,108

0,982

0,157

0,979

0,628

0,61

9,66

0,564

Miesten ja naisten vastaukset ovat hyvin toistensa kaltaisia. Korkeimmat keskiarvot seka

miehilla etté naisilla liittyvat molemminpuoliseen auttamiseen tydyhteistssa. Samaten

huonoiten toimivista asioista miehet ja naiset ovat keskenaan suhteellisen yksimielisia.

Huonoimmat keskiarvot miehilla ovat tiedonkulussa seka omissa

vaikutusmahdollisuuksissa muutoksiin, kuten naisillakin. Seuraavaksi huonoimmat

keskiarvot ovat yhteisesti miehilla ja naisilla vaittamissa "tydssa ilmeneviin ongelmiin

haetaan aktiivisesti ratkaisuja” seka "tydyhteiséssani voi puhua avoimesti”. Molemmat

saivat miehilta keskiarvon 3,67 kun taas naisilta keskiarvot 3,19 ja 3,20.

Vaikka paasaantoisesti tydyhteisoon liittyvissa asioissa ollaan suhteellisen yksimielisia,

osassa vaittamia on sukupuolten valilla suhteellisen suuriakin eroja. Huomiota kannattaa

kiinnittda muihin vaittamiin verrattuna matalan keskiarvon saaneeseen vaittamaan
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"tydyhteisdssani voi puhua avoimesti”. Siind oleva miesten ja naisten vastausten valinen
ero on suhteellisen korkea, silla miesten keskiarvo on 0,5 astetta korkeampi kuin naisten.
Tama viittaa siihen, etteivat miehet koe tyoyhteison avoimuutta laheskaan yhta heikoksi
kuin naiset. Samoin melko suuri ero naisten ja miesten vastausten valilla on vaittaméassa
"tydssa ilmeneviin ongelmiin haetaan aktiivisesti ratkaisuja”, eroa on 0,5 samoin kuin
avoimuuteen liittyvassa vaittamassa. Kaiken kaikkiaan miehet kokevat tyoyhteis6on
liittyvien hyvinvoinnin tekijoiden olevan paremmalla tolalla kuin mit& naiset kokevat niiden
olevan. Muutamissa vastauksissa naisilla on aivan hieman korkeammat keskiarvot kuin

miehilld, mutta erot ovat niin pienid, ettd ne on kaytanndssa merkityksettomia.

Tietyista asioista tydyhteisoon liittyen ollaan todella yksimielisi& sukupuolten kesken,
mutta naisten ja miesten suurimmat keskihajonnat asettuvat eri aihealueisiin. Miesten
vastauksissa suurin keskihajonta on vaittdmassa, joka koskee omia
vaikutusmahdollisuuksia tydyhteison muutoksiin, 1,09. Seka miehilla etta naisilla kyseisen
vaittaman keskiarvo on yksi matalimmista, ja suuri keskihajonta kertoo, etta annettu
keskiarvo muodostuu suhteellisen paljon toisistaan eridvista vastauksista. Vaikka edella
esitetyn vaittdman keskihajonta on suuri naisten vastauksissa, on heilla suurin
keskihajonta kohdassa, joka kasittelee avoimuutta tydyhteistssa (1,19). TAma viestii siita,
ettd kokemus avoimuudesta on toisistaan eriava naispuolisten tydntekijdiden
keskuudessa. Matalimmat keskihajonnat molemmilla sukupuolilla 16ytyvat vaittamista
"autan itse tydtovereitani” ja "tydpaikalla voi pyytaa apua tyotovereilta”. Matala
keskihajonta kertoo vastausten suhteellisesta yksimielisyydesta, auttamisen ilmapiiri on
lahes kaikkien vastaajien mielesta hyva yrityksessa.

T-testi ei osoittanut miesten ja naisten vastausten valilla olevan merkitsevaa tilastollista
eroa yhdessakaan vaittamassa. Se kertoo siita, ettéd vastausten véliset erot ovat
suhteellisen pienid, vaikka eroa onkin. Kohdat, joissa oli 0,5 asteen ero miesten ja naisten
vastausten valilla nékyvat T-testissa suhteellisen laheisilla arvoilla melko merkitsevaan
tilastolliseen eroon verrattuna muihin vaittamiin. Kuitenkaan vastausten valisté eroa ei voi

tulkita tilastollisesti merkitsevaksi.

5.4.2 Erot muiden taustamuuttujien valilla

Yksildiden kokemus tydyhteison vaikutuksesta heidan tyohyvinvointiinsa liittyy vastaajan
asemaan yrityksessa. Asiantuntijoilla on korkeammat keskiarvot kautta linjan l&ahes
jokaisessa kysymyksessa kuin muilla ryhmilla, mutta muutamassa kohdassa vastaukset
ovat alhaisempia. Esimerkiksi kohtaan "tyOpaikallani voi pyytaa apua tyotovereilta”

asiantuntijat ovat antaneet matalimman keskiarvon ryhmien kesken. ltse uskon, etta
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siihen 16ytyy looginen selitys johtuen asiantuntijoiden vahaisesta maarasta yrityksessa:
asiantuntijoilla ei ole niin montaa henkil6a keneltéa pyytdd apua, silla samassa tehtavassa
ei valttamatta tyoskentele kukaan muu. Esimiehet kokevat paasaantoisesti tydyhteison
vaikutuksen hyvinvointiin positiivisemmaksi kuin tyontekijat, mutta erot ovat pienia.
Ylipaatansa kaikissa asemissa tyoskentelevét henkilot kokevat tydhyvinvoinnin hyvaksi,
eik& huomattavasti huonompaa keskiarvoa antanut yksikaan ryhma.

Kaikki iké&ryhmat vastasivat hyvin tasaisesti tydyhteisoa koskeviin vaittamiin. Ainoa esille
noussut vaittdma, jossa on suuri ero yhden vastaajaryhman vastauksissa muihin nahden,
on muutostilanteisiin liittyv& omia vaikutusmahdollisuuksia koskeva vaittama. Kyseiseen
vaittdmaan yli 45-vuotiaat ovat antaneet korkeamman keskiarvon kuin muut, 4,0. Toki
vastaajaryhma on pieni, vain nelja henkil6a, mutta uskon, etta suuri vaikutus on myos
heidan asemallaan tydyhteisdssa, silla kolme neljasta tytskentelee joko esimiehena tai
asiantuntijana. Nain ollen erot voivat johtua kummasta tahansa taustamuuttujasta. Muissa
ryhmissa suhde ei ole sama. Tytsuhteen keston mukaan tarkasteltuna sama ilmi6 esiintyy
myds tydyhteis6a koskevissa vaittamissa kuin esimiestyttékin koskevissa: yli 10 vuotta
tydskennelleet antoivat huonompia arvosanoja kuin muut ryhmat. Tassa osa-alueessa
huonot arvosanat yli 10 vuotta tydskennelleilla koskee lahes kaikkia vaittamia, vain "autan
itse tyotovereitani” on samalla tasolla muiden vastaajien kanssa. Muut ryhmat vastasivat

hyvin tasaisesti toisiinsa nahden.

StaffPointin palveluksessa olevat tyontekijat kokevat tydyhteison toimivammaksi kuin SSP
Finlandin omat tydntekijat. He antoivat kaikkiin muihin vaittamiin myénteisemman arvioin,
paitsi siihen, joka kasittelee mahdollisuutta avun pyytadmiseen ty6tovereilta. Sen he
katsoivat olevan vain hieman huonommin, mutta molemmat ryhmat kokivat sen olevan
hyvalla tasolla. Koko-aikaisten ja osa-aikaisten vastauksissa ei noussut esille merkittavia
kokemuseroja, eikd selke& toistuvaa kuviota siind, kumpi ryhma olisi tyytyvaisempi
tyoyhteisoon liittyviin hyvinvointitekijoihin. Ainoa hieman selkeampi ero on yhteistyon
toimivuudessa, jonka osa-aikaiset arvioivat 0,35 astetta paremmaksi kuin kokoaikaiset.

Muutoin vastaukset ovat hyvin yhtenevaiset keskenaan.
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5.5 Tyo6hyvinvoinnin tarkeéat tekijat ja niiden toteutuminen SSP Finlandilla

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet erilaiset tekijat ja niiden vaikutukset ovat eriarvoisia
kullekin tyontekijalle. Seuraava taulukko tarkastelee tiettyjen tydhyvinvointitekijoiden
keskiarvoista vaikutusta SSP Finlandin tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kyselyyn vastannut
yrityksen henkilostd arvioi asteikolla yhdesta neljaan kymmenta erilaista tyéhyvinvoinnin
tekijaad. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: ei lainkaan tarkea, jonkin verran tarkea,
tarked seka erittain tarked. Annettujen vastausten keskiarvot vaihtelevat valilla 2,85 ja
3,77. Kaikkien annettujen vastausten yhteiseksi keskiarvoksi muodostui 3,29, eli esille
nostetut tydhyvinvoinnin tekijat koetaan yleisesti tarkeiksi yrityksessa.

Tydntekijéiden kokemukset tyShyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden tarkeydesta

3,77

Toimiva tydyhteisd

[=7]

Tasapuolinen esimiestyd

Palaute
Kehittymismahdollisuudet tydssa

3,30

Palkitseminen onnistumisista

Etenemismahdollisuudet tydssa

318

Liikuntaedut

2,93

“arhaisen valittamisen -malli

Yhteiset tapahtumat

Saanndlliset kehityskeskustelut 2,85

T T T T
1,0 2,0 30 40
1=Ei lainkaan tarkea, 2=Jonkin verran tarkea, 3=Tarkea, 4=Erittain tarkea

-

Kuvio 5. Tyontekijoiden kokemukset tydhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden tarkeydesta
(kaikissa muissa kohdissa n=84, "varhaisen valittamisen -malli” seka "palkitseminen

onnistumisista” n=83)

Kuviosta voi huomata toimivan tydyhteison olevan todella suurelle osalle kyselyyn
vastanneista henkildista erittain tarked tekija tydhyvinvointiin liittyen. Silla on korkeampi
keskiarvo kuin milladn muulla tekijalla ja se on saanut runsaiten “erittain tarkea”-
vastauksia, eika yhta ainuttakaan "ei lainkaan tarked”-vastausta. Hyvin tarkeiksi
tybhyvinvoinnin kannalta koetaan esimiestyon tasapuolisuus seka tytpaikalla saatu
palaute. Etenemismahdollisuudet ovat aiemmin kyselylomakkeessa esitetyissd omaa
tydhyvinvointia ja tyokykya koskevissa vaittdmissa saaneet toisen huonoimmista

keskiarvoista, mutta sen merkitysta ei kuitenkaan naiden tekijoiden keskuudessa koettu
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eraaksi tarkeimmista. Esimerkiksi kehittymismahdollisuudet koetaan tydhyvinvoinnin

kannalta arvokkaammiksi kuin etenemismahdollisuudet, eli oman osaamisen lisaédminen
on hyvinvoinnillisesti SSP Finlandin tydntekijoille tarkeampé&é. Avoimissa kommenteissa
kysymykseen "millaisia tyohyvinvointipalveluita ja -etuja toivoisit yrityksen tarjoavan?” tuli
runsaasti vastauksia erilaisista omaa ammatillisista osaamista lisaavista koulutuksista ja

tama viittaa siihen, etta osaaminen ja oppiminen luo tyontekijoille hyvinvointia.

Vaikka jotkin asiat totta kai asettuvat asteikossa vahemman tarkeiksi koetuiksi, ovat
kaikkien vaihtoehtojen keskiarvot lahella arvoa 3,00, eli "tarked”. Vahiten tarkeiksi koettuja
asioita tyohyvinvoinnin kannalta ovat saanndélliset kehityskeskustelut (2,85), yhteiset
tapahtumat (2,93) seké varhaisen valittamisen-malli (2,99). Vaikka mainitut vaittAmat
ovatkin listan hantapaassa, eivat ne silti ole tyéntekijoille merkityksettémia, ainoastaan
hieman vahemman merkityksellisia kuin muut. Kehityskeskustelu on saanut matalan
keskiarvon suhteessa muihin kysymyksessa esitettyihin tekijoihin ja osa tydntekijoista
kokee sen kaipaavan parannuksia. Avoimissa kommenteissa eras vastaaja kertoo
kokevansa sen olevan vain kauniita sanoja paperilla, eika todellisuudessa toimivan
niinkuin pitaisi. Samoin kommenteissa on mainintoja yhteisten keskustelujen ja
tydntekijalahtoisten kehitysehdotusten lisddmisen tarpeesta, jotka liittyvat laheisesti

kehityskeskustelukaytonnon takana olevaan ajatukseen.

Vaikka jokin tekija ei olisi tarkeimpien tyéhyvinvoinnin tekijoiden listan karjessa, saattaa se
silti olla paljonkin tyontekijoiden mielessa. Tyohyvinvointiin vaikuttamisessa matalan
keskiarvon saanut "yhteiset tapahtumat” ovat hyva esimerkki siitd. Vaikka se ei
paatynytkaan tarkeiden asioiden karkikolmikkoon keskiarvollisesti, on sité siitd huolimatta
pohdittu. Kyselyyn annetuista avoimista kommenteista |0ytyi runsaasti palautetta koskien
yhteisid tapahtumia ja sitd, etta niiden maaraa tulisi vastaajien mielesta lisatd. Tama on
erikoista, silla olen kuullut yrityksen tyontekijoilta osallistujaprosentin olevan suhteellisen
heikko ja sen vuoksi on mielesténi omituista, etta niita toivotaan liséa&, kun palvelua ei aina

nykyiselladnkaan kayteta.

Seuraava kuvio tarkastelee edellisen kuvion kanssa samojen tyéhyvinvoinnintekijoiden
toteutumista SSP Finlandilla tyontekijdiden kokemuksen mukaan. Arviointiasteikko tdhan
tutkimuksen osioon oli yhdesté neljdan seuraavanlaisin vastausvaihtoehdoin: ei lainkaan,
kohtalaisesti, hyvin seka erittain hyvin. Keskiarvoisesti kaikkiin kohtiin annettujen
vastausten mukaan kuvioissa esitetyt tekijat toteutuvat kohtalaisesti tai melko hyvin

yrityksessa (2,66).
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Tydhyvinvointitekijéiden toteutuminen SSP Finlandilla

Litkuntaedu

Toimiva tydyhteisd

Yhteiset tapahtuma
Tasapuolinen esimiestyd
“arhaisen valittamisen -malli
Kehittymismahdollisuudet tydssa
Saannilliset kehityskeskustelut
Palaute

Palkitseminen onnistumisista

Etenemismahdollisuudet tydss3

1 1 I
0 10 20 30 40
1=Ei lainkaan, 2=Kohtalaisesti, 3=Hywin, 4=Erittd@in hywvin

Kuvio 6. Tydhyvinvointitekijéiden toteutuminen SSP Finlandilla (kaikissa muissa kohdissa
n=85, "varhaisen valittdmisen -malli” seka "etenemismahdollisuudet tydssa” n=84, "toimiva

tydyhteisd” seka "yhteiset tapahtumat” n=83)

Useassa asiassa parhaiten toteutuvat tyéhyvinvoinnin tekijat ja tyontekijoiden kokemus
niiden tarkeydesta, eivat kohtaa. Selkealla erolla muihin listattuihin tydhyvinvoinnin
tekijoihin kaikkein parhaiten yrityksessa koetaan toteutuvan liikuntaedut. Se kuitenkin
koetaan tyontekijoiden taholta vasta seitsemanneksi tarkeimmaksi annetuista
vaihtoehdoista. Positiivista on, etta heti seuraavaksi parhaimman keskiarvon sai tarkeéksi
koettu tyoyhteiso (2,81). Sen koetaan toteutuvan hyvin. Toiseksi tarkeimpana pidetty
tasapuolinen esimiesty6 toteutuu neljanneksi parhaiten, vain 0,05 asteen keskiarvoerolla
toimivaan tyoyhteisdon. Valitettavasti tarkedksi koettu palaute on saanut kolmanneksi
matalimman keskiarvon toteutumisesta yrityksessa (2,47). Huonoja keskiarvoja saivat
myds palkitseminen sekéd etenemismahdollisuudet, vaikka niita pidetd&n hieman

enemman kuin tarkeina yrityksessa.

Kuvioista nékee, etta osittain tyontekijoiden tarkeiksi kokemat tekijat ja niiden
toteutuminen menee taysin ristiin yrityksessa. Esimerkiksi yhteisia tapahtumia ei koeta
niin tarkeiksi kuin suurinta osaa muista mainituista tekijoista, mutta kuitenkin tapahtumat
toteutuvat kolmanneksi parhaiten yrityksessa. Samankaltainen tilanne on jo aiemmin
mainitun palautteen kanssa, sita pidetaan eraana tarkeimmista tekijoista, mutta sen
toteutuminen on huonoimpien joukossa. Yrityksessa tulisi tavoitella tilaa, jossa
tarkeimmiksi koetut tekijat toteutuvat parhaiten yrityksessa, silla se lisda henkiloston
kokemusta heidén mielipiteidensé merkityksesta yrityksen toiminnan suunnittelussa ja

hyvinvointitekijoiden tarjonnassa.
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5.6 TyoOhyvinvointipalvelut ja -edut

Tyohyvinvointipalvelut ovat tyénantajille tarkea keino tukea tydntekijoiden pitkia tyduria ja
kokonaisvaltaista hyvinvointia. Kyselyssa selvitettiin tydntekijdiden kokemuksia
tybhyvinvointipalveluiden ja -etujen kilpailukykyisyydesta, maarasta seka siita, kuinka

paljon tarjottuja etuja hyddynnetaan yrityksessa.

Taulukko 4. Tyontekijoiden kokemus tyohyvinvointipalveluiden ja -etujen
kilpailukykyisyydesta

Sukupuoli
Mies Nainen Yhteensa
Mielestani SSP Finlandin Kylla Henkilot 10 46 56
tarjoamat Prosentteina 66,7% 64,8% 65,1%
vohyvinvointipaveluta -~ Heniiit 2 5 7
edut ovat kilpalukykyise Prosentteina 13,3% 7,0% 8,1%
muihin alan yrityksiin —
verrattuna En Henkilodt 3 20 23
0saa  Prosentteina o o o
sanoa 20,0% 28,2% 26,7%
Yhteensi Henkilodt . 15 71 86
Prosentteina 100,0% 100,0% 100,0%

Kaksi kolmesta vastaajasta on sita mieltd, ettd SSP Finlandin tarjoamat
tyohyvinvointipalvelut ja -edut ovat kilpailukykyisid. Naisista nain kokee 65 prosenttia,
miehistd samaa mieltd on 67 prosenttia. Avoimista vastauksista kay ilmi, etta yleisesti
ollaan tyytyvaisia etuihin, joita yritys tarjoaa. Jotkut vastaajat totesivat kommenteissaan,
ettd asiat ovat jo hyvin tai sitten toivoivat lisda juuri niitd saman kaltaisia etuja, kuin mita

yritys jo entuudestaan tarjoaa.

Vain alle kymmenen vastaajaa kokee, etteivat SSP Finlandin tarjoamat
tybhyvinvointipalvelut ja -edut ole kilpailukykyisia. Kaikista vastauksista "ei’-vastausten
osuus on kahdeksan prosenttia. Kaikista vastanneista miehista nain kokee 13 prosenttia
ja naisista seitseman prosenttia. Mahdollisia syita siihen, miksi palveluita ja etuja ei pideta
kilpailukykyising, on kyselylomakkeen avoimissa vastauksissa. Esimerkiksi pikapalkintona
kaytettyjen elokuvalippujen arvo tyontekijoille ei avointen vastausten perusteella ole kovin
suuri, tai ainakin sen rinnalle toivottaisiin enemman muita vaihtoehtoisia pikapalkintoja.
Samoin tyoterveyspalveluihin toivotaan avoimissa kommenteissa lisda laajuutta, muun
muassa hammaslaékaripalveluiden koetaan olevan tarpeellisia. Myds tydntekijoiden
toiveet lentoeduista nousevat kommenteissa esille. TAma on kuitenkin asia, jota tiedan

yrityksen pohtineen, mutta tdhdn mennessa sen toteuttaminen ei ole ollut realistista.
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Neljdsosa vastaajista ei osaa ottaa kantaa tydhyvinvointipalveluiden ja —etujen

kilpailukykyisyyteen. Kaikista vastanneista miehista 20 prosenttia ei osaa sanoa, ovatko
edut kilpailukykyisia ja naisista 28 prosenttia vastasi samoin. Tata saattaa mahdollisesti
selittaa se, ettéa vastaajat eivat valttamatta ole aikaisemmin tyoskennelleet muissa alalla

toimivissa yrityksissa ja siksi eivat pysty vertailemaan kilpailukykyisyytta.

Tyobhyvinvointipalveluita kayttada hieman yli puolet kaikista vastanneista. 57 prosenttia
iimoittaa kayttavansa yrityksen tarjoamia tydhyvinvointipalveluita, kun taas 43 prosenttia
ilmoittaa, ettei kayta. Sukupuolen mukaan tarkasteltuna kaikista vastanneista naisista
enemmisto ilmoitti hyddyntavansa yrityksen tarjoamia tyohyvinvointipalveluita (59
prosenttia). Kaikista vastanneista miehista suurin osa taas ilmoittaa, ettei kayta palveluita
(53 prosenttia). Kuitenkaan prosenttiosuus miesten lukemissa ei kerro koko totuutta.
Vastaajien vahaisen maaran vuoksi ero nayttdd melko isolta prosentteina, vaikka
todellisuudessa asia ei ole niin. Miehista seitseman henkilda ilmoittaa kayttavansa
palveluita ja kahdeksan, ettei kayta. Ero ei siis todellisuudessa ole niin suuri kuin lukemat
antavat ymmartaa. Naisilla vastaajia on huomattavasti enemman, minka vuoksi heidan

prosenttinsa kertovat tilanteesta todenmukaisemmin.

100,0% ki
Wis-22
W23-27
[28-24
80.0%7 03545
Wy 45
50,0%

40,0%

20,0%

0%— T
Kylla En

Kéytdn yrityksen tarjoamia tyShyvinvointipalveluita
(poislukien tydterveyshuolto sairaustapauksissa)

Kuvio 7. Eri ikaisten tyontekijoiden jakauma tydhyvinvointipalveluiden kaytossa (n=86)

53



lan huomaa olevan selkeésti vaikuttava tekija siihen, kuinka paljon yrityksen tarjoamia
tydhyvinvointipalveluita kaytetaan. 28—34-vuotiaista jopa 82 prosenttia ilmoittaa
kayttavansa palveluita, kun muista ikaryhmista maksimissaan 60 prosenttia kayttaa niita.
Véahiten yrityksen tarjoamia palveluita hyodyntavat nuoret tyontekijat, 18—22-vuotiaat,
heista ainoastaan 29 prosenttia kayttaa tydhyvinvointipalveluita. Muutenkin viidesta
ikdryhmasta kolme vanhinta kayttavat palveluita eniten, kun taas kaksi nuorinta vahiten.

Kun tarkastellaan palveluita k&yttavien henkildiden asemaa yrityksessa voi huomata, etta
korkeammassa asemassa tyoskentelevat kayttavat palveluita enemman. Asiantuntijoista
jopa 100 prosenttia vastasi kayttdvansa palveluita. Ryhméassa vastaajia oli kuitenkin vain
viisi, joten tulos ei ole yleistettavissa koko asiantuntijajoukkoon, joka yrityksesséa
tydskentelee. Siitd huolimatta se antaa viitetta palveluiden kaytésta ryhman keskuudessa.
Esimiehista 63 prosenttia kayttdad palveluita, ja tydntekijdista puolet kayttaa, puolet ei. Kun
tarkastelee ian ja aseman yhteisvaikutusta palveluiden kayttdon, ei yhteytta 16ydy.
Ikaryhma joka kayttaa palveluita enemman, ei vastaajissa sisalla yhtaan enempaa
esimiehia kuin muutkaan ikaryhmét poislukien nuorin ryhma. Toki asiantuntijoita on vain

kolmessa vanhimmassa ryhmassa ja heidéan antamansa vastaukset heijastuvat tuloksiin.

Kokoaikaiset tyontekijat kayttavat suhteessa enemman tydhyvinvointipalveluja kuin osa-
aikaiset tyontekijat. Kokoaikaisista noin 60 prosenttia kayttaa palveluita ja 40 prosenttia ei.
Osa-aikaisilla taas lukemat menevat juuri painvastoin. Téta saattaa osa-aikaisten suhteen
perustella avoimet kommentit tydhyvinvointitapahtumia koskien. Niisté ilmeni, ettei osa-

aikaiset ole valilla saaneet kutsua tapahtumaan tai kutsu on ollut vain peruutuspaikalle.

Samankaltainen kuvio toistuu kun tarkastellaan palveluiden kaytt6a sen perusteella,
kumman yrityksen palveluksessa tyontekijat tydskentelevéat. SSP Finlandin omista
tydntekijoista noin 70 prosenttia kayttaa palveluita ja loput 30 prosenttia ei, ja StaffPointin
kautta vuokratuiden tyontekijoiden vastaukset ovat painvastaiset. Kun vertailee omia ja
StaffPointin kautta vuokrattuja koko-aikaisia tyontekijoita, on ero palveluiten kayttssa
suuri. Vain 29 prosenttia StaffPointin kirjoilla olevista kokoaikaisista tyontekijoista kayttaa
palveluita, kun taas omista kokoaikaisista jopa 71 prosenttia kayttaa niitd. Osa-aikaisissa

ero ei ole niin suuri, omista puolet kayttaa palveluita ja staffpointtilaisista kolmasosa.

Tyosuhteen laadun lisdksi tarkastelin tydsuhteen keston vaikutuksia palveluiden kayttoon.
Huomattavissa on, ettd 7—10 vuotta tydsuhteessa olleet henkilot kayttavat palveluita
eniten, jopa 76 prosenttia kayttaa palveluita. Muista ryhmista noin puolet kayttaa
palveluita ja puolet eivat, paitsi kyselyyn vastanneesta neljasta yli 10 vuotta tyosuhteessa

olleesta kaikki ilmoittivat, etteivat kayta palveluita. Asemalla yrityksessé ei nay vaikutusta
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siihen, ettd yksi ryhma on suurempi kuin muut. Kaikissa asemissa olevat antoivat

suhteessa samanlaisia vastauksia tydsuhteen kestosta riippumatta.

Kun tarkastellaan kaikkia vastaajia voi tuloksista huomata, etteivat tydhyvinvointipalveluita
kayttavat henkilot ole muihin tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin merkittavasti
tyytyvaisempid kuin ei-kayttavat. Lahes kaikissa vastauksissa palveluita kayttavéat ovat
antaneet myodnteisemman keskiarvon, mutta erot ovat todella pienia, joten niiden ei voi
katsoa olevan merkityksellisia. Kun tarkastellaan vain SSP Finlandin omia tydntekijoita, on
heilla palveluita kayttavien ja ei-kayttavien vélilla selkedmmat erot useassa vaittamassa
kaikkia kolmea ensimmaista teemaa (liite 1) koskien. Tutkaillessa tapahtumiin
osallistuvien henkildiden tyytyvaisyytta muiden tekijdiden suhteen, heijastelevat ne
palveluiden kaytosséa nakyneité vastauksia. Palveluita kayttavat ja tapahtumiin osallistuvat
omat tydntekijat nayttavat kokevan esimiehet lahestyttdvammiksi, tydyhteistn

avoimemmaksi ja oman jaksamisen tasapainon paremmaksi.

5.7 Tyo6hyvinvointitapahtumat

SSP Finland jarjestaa tyontekijoilleen erilaisia tydhyvinvointia edistavia tapahtumia, kuten
vuosijuhlia seka erilaisia liikunnallisia tapahtumia. Yrityksen henkilostosta yllattavan harva
ilmoittaa osallistuvansa tapahtumiin, silla vain hieman yli puolet osallistuu (53 prosenttia).
Kyselyyn vastanneiden miesten ja naisten vastaukset ovat jakautuneet melko tasaisesti,
ettei esimerkiksi suurin osa ei-vastanneista ole miehid, vaan kummankin sukupuolien

edustajat ovat antaneet kyselyssad kumpaakin vastausvaihtoehtoa.

Osallistun
yrityksen
jarjestamiin
tydhyvinvointia
edistaviin
tapahtumiin
W kylia
BEn

Kuvio 8. Tydhyvinvointi tapahtumiin osallistuvien ja ei-osallistuvien jakauma yrityksessa
(n=86)
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Naiset ovat hieman miehia aktiivisempia osallistumaan tydhyvinvointia edistaviin
tapahtumiin. Kaikista kyselyyn vastanneista naisista tapahtumiin osallistuu 55 prosenttia ja
kaikista vastanneista miehista 47 prosenttia. Miehilla osallistumattomien prosentti on
hieman korkeampi kuin osallistujien, 53 prosenttia. Naisista hieman useampi osallistuu
tapahtumiin, kuin jattédé osallistumatta. Osallistumattomia naisia oli 45 prosenttia.
Lomakkeessa oli avoin kysymys, jossa tiedusteltiin syitd mahdolliseen
osallistumattomuuteen. Siihen annetuista vastauksista kavi ilmi, etté tyontekijat kokivat,
ettei tapahtumiin osallistumiseen ole aikaa tai ainakin sitd on vaikea jarjestaa, eika
tapahtumia koettu tarpeeksi suureksi motivaatiotekijaksi sen jarjestamiseen. Useat
henkilbt mainitsivat syyksi sen, etté tapahtumien aktiviteetit ovat kovin yksipuolisia. Ne
nahtiin olevan aina saman kaltaisia, vain pientd ryhmé&a kiinnostavia, useimmiten

juoksupainotteisia tapahtumia.

Kyselytutkimuksen mukaan tydhyvinvointitapahtumiin osallistuvat eniten ikavalilla 28 ja 34
olevat seka 18-22-vuotiaat tydntekijat. 28—34-vuotiaista jopa 71 prosenttia osallistuu
tapahtumiin, kun taas véahiten osallistuvasta ikdryhmasta, 23—27-vuotiaista, vain 38
prosenttia ilmoittaa osallistuvansa tapahtumiin. Tydsuhteiden kestoista 7—10 vuotta
tydsuhteessa olleet osallistuvat huomattavasti useammin tapahtumiin kuin muut ryhmat.
Heisté jopa 76 prosenttia osallistuu, kun vastaavasti muiden ikaryhmien
osallistumisprosentti on 50-54 prosentin valilla. Tasta pois lukien yli 10 vuotta
tydskennelleiden ryhma, silla heillda prosentti on nolla. Viimeiseksi mainitussa ryhméssa on
vain nelja vastaajaa, eika taman vuoksi tulos ole yleistettavissa. Asema nayttaa olevan
merkitykseton tekija osallistumisessa, silla noin 50 prosenttia seka tyontekijoista etta
esimiehista osallistuu tapahtumiin. Asiantuntijoista 100 prosenttia ilmoittaa osallistuvansa,
mutta todellisuus tuskin yrityksen sisélla on aivan tamé, kun asiantuntijoita yrityksen

palveluksessa on noin 30 ja kyselyyn heisté vastasi vain murto-osa.

Tyosuhteen laadun vaikutus tapahtumiin osallistumiseen on hyvin samankaltainen kuin
sen vaikutus palveluiden kaytt6on. Omista tyontekijoistd osallistujia on enemman kuin
StaffPointin tydntekijdistd, samoin myos kokoaikaiset osallistuvat osa-aikaisia enemman.
Mielenkiintoista olisi ollut tarkastella tydpaikan sijainnin vaikutusta tapahtumiin
osallistumiseen, mutta valitettavasti koska muilta verkostokentiltd vastaajia on niin vahan,
vain yhdesta viiteen per kaupunki, eivat tulokset ole yleistettavissa. Yllattavaa oli, etta
kahdeksasta muualla kuin padkaupunkiseudulla asuvasta vastaajasta seitsemén
osallistuu tapahtumiin, vaikka tapahtumat painottuvatkin sijainniltaan paasaantdisesti

paakaupunkiseudulle.
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SSP Finland jarjestaa
mielestani riittavasti
tyéhyvinvointia
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Kuvio 9. Tydntekijoiden kokemukset tyéhyvinvointitapahtumien maarasta (n=85)

Siitd huolimatta, etta vain 53 prosenttia osallistuu tydhyvinvointia edistaviin tapahtumiin,
64 prosenttia vastaajista kokee, ettd tapahtumia jarjestetaan riittavasti. Kaikista naisista
63 prosenttia kokee, ettd tapahtumia jarjestetdén tarpeeksi ja 20 prosenttia, etta ei
jarjesteta. 17 prosenttia naisista eivat osaa sanoa kysymykseen mitaan. Kyselyyn
vastanneista miehistd 67 prosenttia kokee tapahtumia jarjestettavan tarpeeksi ja
seitseman prosenttia kokee, ettei niita jarjesteta tarpeeksi. 26 prosenttia ei osaa sanoa.
Miehet siis kokevat tapahtumia jarjestettavan paremmin kuin naiset. Heidan
suhtautumisensa aiheeseen “en osaa sanoa’-vastausten osuuden perusteella saattaa
mahdollisesti olla hieman valinpitamattdimampi. Samaa voi paatella korkeasta tapahtumiin
osallistumattomien miesten prosentista seka siita, ettd avoimissa vastauksissa
osallistumattomuuteen ilmeni syyna omat harrastukset, jotka koettiin tarkeampina kuin

yrityksen tarjoamat tapahtumat.

Kaikista ikaryhmista yli puolet kokee, etta tapahtumia jarjestetaan tarpeeksi. Kuitenkin
tapahtumiin eniten osallistuvan 28—43-vuotiaiden ikaryhman vastausten keskiarvo ol
kaikkein matalin, vain 53 prosenttia, kun muilla taas prosentit olivat 64 ja 75 valilla. On
ymmarrettavaa, etté tapahtumista eniten kiinnostunut ikaryhma toivoo niité olevan
enemman. Painvastaisena ilmié on nahtavissa, kun vertaillaan henkildston vastauksia
tydsuhteiden keston perusteella. Eniten tapahtumiin osallistuvista 7—10 vuotta
tydsuhteessa olleista 81 prosenttia kokee, etta tapahtumia jarjestetaan tarpeeksi. Sita
vastoin neljasta kuuteen vuotta tydsuhteessa kokevat eniten, etta tapahtumia ei jarjesteta
tarpeeksi. Jopa 31 prosenttia heistd vastasi "ei”. Neljasta kuuteen vuotta tydsuhteessa
olleet ovat toisiksi eniten osallistuva ryhma, heisté 54 prosenttia ilmoittaa osallistuvansa
tapahtumiin. On taysin ymmarrettavaa, etta paljon osallistuvat kaipaavat enemman

tapahtumia.
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6 Tyohyvinvointihaastattelut

Haastatteluissa kaytiin 1api teemoittain erilaisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Runkoon poimittiin kysymykset, joiden tarkoituksena on kartoittaa kokonaisvaltaisesti
haastateltavan tyohyvinvoinnin tilaa seké sen rakennuspalikoita. Sen teemat valittiin
yhteisesti tietoperustan ja kyselytutkimuksen tulosten perusteella. Haastatteluilla
selvitettiin, mita asioita haastateltavat pitavat tarkeind oman hyvinvointinsa kannalta seka
sitd, kuinka he kokevat niiden toteutuvan yrityksessa. Haastattelurunko on jaettu kolmeen
eri teemaan, jotka ovat oma jaksaminen ja hyvinvointi, esimiestyo ja tydyhteiso seka
tiedonkulku ja kommunikaatio. Kommunikaatiota kasittelevan teeman alle on asetettu
myos kysymyksia yrityksen tarjoamista koulutuksista ja tydhyvinvointipalveluista, mutta

selkeyden vuoksi niitd on analysoitu oman alaotsikkonsa alla.

6.1 Oma jaksaminen ja hyvinvointi

Yleisesti ottaen omaa jaksamista ja hyvinvointia koskeviin kysymyksiin tuli positiivisia
vastauksia. Asioiden koetaan olevan hyvin, vaikka kyselylomakkeessa kyseinen osa-alue
sai suhteellisen matalan keskiarvon. Toki eriaviakin mielipiteita [0ytyi, mutta usein ne
olivat yksittdisid. Haastatteluissa nakyi inmisten erilaisuus ja se, miten erilaiset asiat
motivoivat SSP Finlandin palveluksessa tydskentelevia tyontekijoita. Motivoivia tekijoita
ovat esimerkiksi kehittyminen, haasteet seka yrityksen tarjoamat mahdollisuudet niihin.
Yksi motivoiva tekija nousi haastattelujen perusteella ylitse muiden ja se on toimiva
tydyhteisd. Sen koetaan antavan energiaa tydhon, kun ymparilla on ihmisia, joiden kanssa

on helppo olla ja tehda taita.

Haastateltavat kokivat suurelta osin tydn tukevan jaksamista, mutta eriavidkin mielipiteita
oli. Perusteluiksi tukemiselle mainittiin hyva tiimihenki, omat vaikutusmahdollisuudet
tydéhdn ja vuorojen ajoittamiseen seka tydpaikan tarjoama tuki oman jaksamisen
varmistamiseen erilaisten palveluiden avulla. Eridvaan mielipiteeseensa syyksi eras
haastateltava mainitsi, etté vuorotyd ei juuri koskaan tue jaksamista ja osittain samaa
puoltavia kommentteja tuli myos henkililta, jotka padasiallisesti kokivat tydn tukevan
jaksamista. Perusteluna mielipiteelle oli kiire, joka asiakaspalvelukentdssa tehtavassa
vuorotydssa venyttdd paivia monesti pitkiksi. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino koettiin
yleisesti ottaen hyvaksi ja muun muassa onnistunutta vapaa-ajan takaavaa tyévuorojen
suunnittelua kehuttiin. Haastateltavista henkil6ista osalla oli opintoihin liittyvia velvoitteita,
jotka vaikuttivat siihen, etta tasapainon kokeminen vapaa-ajan ja tyon valilla oli haastavaa,
vaikka se ei johtunutkaan itse tyosta. Toisinaan tydvuorojen koettiin olevan niin

uuvuttavia, ettei vapaa-ajalla jaksa enaa tehda mitaan, vaikka sité olisikin tarpeeksi.
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Lahes kaikki haastateltavat kokivat etenemismahdollisuudet tydssa tarkeaksi oman
tybhyvinvointinsa kannalta. Vaikka osa haastateltavista ei kokenutkaan asiaa
ajankohtaiseksi itselleen, he haluavat silti tietdd mahdollisuuksien olevan olemassa.
Etenemismahdollisuuksista yrityksen sisalla tuli toistensa vastaisia mielipiteita, toiset
kokivat niiden olevan hyvét ja toiset taas nékivat ne heikoiksi. Huonoiksi mahdollisuudet
nahtiin muun muassa alan taloudellisen tilanteen takia. Oma asema yrityksessa vaikutti
siihen, kuinka paljon mahdollisia urapolkuja yrityksen sisalla oli tavoiteltavissa. Kuitenkin

etenemismahdollisuuksia koettiin olevan, vaikka toiset nakivétkin ne hieman heikompina.

Vain yksi haastateltavista koki etenemismahdollisuudet niin tarkeaksi, ettd ne paasivat
kolmen tarkeimmé&n hyvinvoinnin tekijan joukkoon. Tarkeimmiksi tekijoiksi haastatteluissa
kerrottiin jo aiemmin mainittu tyoyhteis6, kehittyminen ja tydn mielenkiintoisena
pysyminen, joustavuus, riittdva toimeentulo, terveys seka luottamus siihen, etta
tydntekijasta pidetaan huolta ja hanta arvostetaan. Myos kyselytutkimus osoitti

samankaltaisia tekijota tarkeimmiksi tydhyvinvoinnin kannalta yrityksessa.

Se, etta tydyhteisdn tarkeys nousee esille haastatteluissa, oli ennakoitavissa jo kyselyn
tulosten perusteella, silla se koettiin kaikkein tarkeimmaéksi hyvinvoinnin tekijaksi
kyselytutkimuksessa annetuista vaihtoehdoista. Tyoyhteisén tarkeys oli hyvin kantava
teema lahes kaikkien haastateltavien vastauksissa lapi haastattelujen. Eréds haastateltava,
jolle tydyhteiso on erittain tarked motivaation ja hyvinvoinnin [&hde, mainitsi oman
tydyhteisdnsa olevan "pieni perhe”, jossa ilot ja surut jaetaan. Laheiset valit tydyhteisdssa
ovat erittain tarkeat, mutta syyta on muistaa tyon olevan ty6ta ja liilan laheiset valit eivat
saa hankaloittaa tyontekoa. Samoin tulee huolehtia, etta kaikki tydyhteison jasenet

otetaan huomioon, eik& anneta muodostua keskinaisia ryhmittymia.

6.2 Esimiesty0 jatyoyhteiso

Esimiestydn koetaan tukevan tyohyvinvointia hyvin yksinkertaisilla tavoilla, kuten
vastaanottavaisuudella, kuulumisten kyselylla ja kiinnostuksen osoittamisella alaisia
kohtaan. Osassa esimiestytta koskevista kysymyksista oli erittdin yhtenainen linja, mutta
toiset kysymykset jakoivat enemman mielipiteitd. Esimiesty6hon liittyvista asioista nousi
haastattelujen perusteella esille useampikin kehitettava kohta ja samaiset asiat nousivat

esille myds kyselytutkimuksen tuloksissa.

Tasapuolisuuden kokemus esimiestydssa oli tirkeda kaikille haastateltaville.
Vuoroesimiehen kanssa niin sanotusti samalla tasolla oleminen koettiin tarkedksi.

Kaytadnnossa se tarkoittaa sita, ettei esimies eristdydy, vaan toimii aikansa puitteissa
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samoissa tyotehtavissa alaistensa kanssa luoden yhteishenked ja luottamuksen ilmapiiria
tydyhteisdonsa. Kaikki vastaajat kokivat lahiesimiestensa olevan tasapuolisia tydssaan,
mutta toki toivoivat esimerkiksi esimiesten sijaisuuksien ajalle enemman vaihtuvuutta
tyotehtavien jarjestelyyn. Sen avulla useammat henkilét paéasisivat kehittdmaan
osaamistaan. Ylempana olevien esimiesten tasapuolisuudesta mainittiin ndkemys siita,
etta heidan olisi aika ajoin hyva kayda tarkastelemassa alaistensa tyota kaytannossa
kehittddkseen esimiestaitojaan ja -tyotaan.

Palautetta haastateltavista kolme viidesta kokee saavansa riittavasti. Loput toivovat
enemman palautetta tydstaan. Eras haastateltava kertoi, ettei saa tarpeeksi negatiivista
palautetta ja talla tarkoittaa, etta ainoastaan hyvista asioista annetaan palautetta ja
huonoista ei puhuta. Han toivoi enemman negatiivista, tai paremmin sanottuna
rakentavaa palautetta, jotta voisi kehittda itseaan ja toimintatapojaan tydssa. Toinen
haastateltava mainitsi, ettei palautetta tule tarpeeksi ja ilmaisi mielipiteensa siita, etta
palautetta antaessa tulee pohtia, missa muodossa ja milla tavoin se ilmaistaan. Toisinaan
huonoista asioista annettu palaute vain toksaytetaan ilman mitaan perusteluja tai
korjausehdotuksia, jolloin on tydntekijan itse pohdittava, miké on tilanteessa toivottu
toimintamalli. Se luo epavarmuutta tyéhon. Haastatteluissa nousi esiin ajatus siita, ettei
ole ainoastaan esimiehen tehtava pohtia milla tavoin palautetta annetaan, vaan myos
tydntekijoiden tulee tutkiskella omaa vastaanottavaisuuttaan ja suhtautumistaan
palautteeseen. Korjaavasta palautteesta ei saa suuttua, vaan se pitaa ottaa kehittamisen
kannalta. Onnistunut molemminpuolinen palautteen antaminen ja vastaanottaminen
vaikuttavat hyvinvointiin kehittymisen kannalta kannustaen tyontekijoitd parempiin

suorituksiin. Positiivinen palaute nostaa mielialaa ja motivaatiota onnistumisen ilon kautta.

Kehityskeskustelut katsottiin paasaantoisesti hyvéaksi ja tarkeaksi asiaksi, mutta niiden
sisaltoon kohdistui kritiikkia. Ajatus on hyva, mutta toteutus ei ole yhta onnistunut.
Tyontekijat eivat tarkkaan osanneet mainita, kuinka monta kehityskeskustelua vuoden
sisdan kuuluisi olla. Vastauksista 16ytyi mainintoja siitd, ettei ole koko tydssaoloaikanaan
kaynyt keskustelua kuin kerran. Osa vastaajista koki keskustelut hyviksi tilanteiksi
pureutua paremmin tydntekijan mielen paalla oleviin asioihin ja kehitysehdotuksiin seka
uskoi, ettd ne ovat muuttaneet toimintaa positiivisempaan suuntaan yrityksessa. Toiset
taas nakivat keskustelut suhteellisen merkityksettémiksi oman tyonsa kannalta
keskusteluissa kaytyjen yksityiselaméaéa koskettavien aihealueiden vuoksi. Toki pidettiin
hyvana, ettéa henkilokohtaisiakin asioita kaydaan lapi, mutta paapaino tulisi kuitenkin

haastateltavien mukaan olla tyéhdn liittyvissa asioissa.
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Palkitsemiseen liittyvissa kysymyksissa oli nahtavissa suhteellisen yhteinen linja:
kollektiivinen palkitseminen on haastateltaville tarkeampaé kuin henkilokohtainen
palkitseminen. Yhteinen tekeminen tai muu koko tiimi& koskeva palkinto koetaan
arvokkaammaksi kuin henkilokohtaisesti saadut palkinnot. Osaa haastateltavista palkittiin
eri kriteeristolla. He kokivat palkitsemisen toimivan hyvin ja olevan oikeudenmukaista. Sita
vastoin henkiltt, joiden palkitseminen koostui enemman pikapalkitsemisesta, kuten
ilmaisista lounaista, elokuvateatterilipuista seké lahjakorteista, eivat kokeneet niiden
vaikuttavan omaan hyvinvointiinsa tai motivaatioonsa. Toki niistakin oltiin iloisia, mutta
enemman kaivattiin erilaista palkitsemista. Tosin ndkemykset siité, millaista sen tulisi olla,
vaihtelivat. Selkeésti esille kuitenkin nousi se, etta nykyiset pikapalkinnot eivat ole olleet
tehokkain ratkaisu. Pikapalkintoja jaetaan yrityksessa useimmiten henkilGille, jotka
joustavat tyévuorojen suhteen. Lisaksi tydntekijoita palkitaan onnistumisista erilaisissa

kilpailuissa tai vaikkapa mystery shoppaajan kaynnista saadusta hyvasta arvioinnista.

Palkitseminen koettiin yleisesti ottaen oikeudenmukaiseksi, mutta mainintoja sita vastoin
olevasta toiminnasta ilmeni myds. Liiallinen lukuihin katsominen kilpailujen yhteydessa
kerrottiin haastatteluissa ongelmaksi, koska niihin vaikuttavat usein runsaasti muutkin
tekijat kuin tydntekijoiden oma aktiivisuus. Samoin joustamiseen liittyvassa
palkitsemisessa kerrottiin olevan epakohtia sen suhteen, ettei usein joustavia henkil6ita
valttamatta palkita yhta helposti kuin harvemmin joustavia. Toisinaan palkinnon
saamiseksi taytyy myos osoittaa itse aktiivisuutta pyytamalla sita. Kilpailuja pidettiin
oikeudenmukaisena tapana ansaita palkintoja, mikéli niiden toteutus on onnistunut.
Kilpailuja suunnitellessa ja suhteuttaessa tulee huomioida, etté yksi kassalla oleva henkild

saa myyntimerkinnét muiden vuorossa olevien suosittelemista tuotteista.

Palkitsemista koskien esille nousi ajatus siita, etté liiallinen kilpailu ei ole hyvaksi
tyontekijoiden motivaatiolle. Tasté olen itse samaa mieltd, silla jatkuva kilpailu etenkin
omien tyOkavereiden kesken rikkoo yhteishenkea. Erityisesti tilanteessa, jossa kaikilla ei
ole edes samat mahdollisuudet parjata kilpailussa tiettyjen tydtehtavien tai vuorojen
vahaisyyden takia. Yhtena tiimina kilpaillessa, vaikkapa muita tydpisteita vastaan,
saadaan tyOyhteisdssa aikaan enemman yhteen hiileen puhaltamista ja se limaa
henkildstba entistd tiukemmin yhteen. Esimiesten ja yrityksen johdon taytyy osata
taitavasti tasapainotella naiden kahden tekijan valilla saadakseen optimaalisen tuloksen

palkitsemisella.

Kaikissa esimiestyota koskevissa vastauksissa nékyi hyvin selvasti haastateltavien toive
avoimesta, oikeudenmukaisesta seké lampimasta ja valittavasta esimiestyosta.

Haastatteluista valittyi esimiehen lasnaolon ja kiinnostuneisuuden tarkeys tyontekijéille ja
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heidan hyvinvointinsa riippuvaisuus esimiehen toiminnasta tytyhteiséssa. Esimiehen
oikeudenmukaisuus luo omalta osaltaan pohjaa tydyhteison toimivuudelle, silla

oikeudenmukainen esimiesty0 ei anna aihetta kateuteen tydyhteisossa.

6.3 Tiedonkulku ja yhteistyd

Tiedonkulun koetaan olevan haastavaa SSP Finlandin kaltaisessa isossa organisaatiossa.
Sen koettiin kaipaavan runsaasti kehittamista, etenkin tiettyjen yksittaisten asioiden
suhteen. Tiedonkulun heikkouksista huolimatta yhteistyon koetaan olevan toimivaa
organisaatiossa niiden ihmisten kanssa, keiden kanssa ollaan tekemisissa paivittain.
Yhteisty0 koettiin haastateltavien toimesta asiaksi, joka kaipaa jatkuvasti kehittamista,
vaikka se yleensa toimisi moitteettomasti. Kokemus tiedonkulun sujuvuudesta on suuri
osa hyvinvoinnin pohjaa tydyhteisdissa. Huonosti kulkeva tieto voi aiheuttaa epavarmuutta
omasta tydsté ja haitata muita hyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita, kuten kokemusta
omasta roolista tydyhteisossa.

Haastateltavat nakivat ongelmia organisaation tiedonkulussa. Toisinaan koettiin, etta
tarvittava tieto ei tavoita kaikkia tyontekijoita. Usein oman tiimin kesken tiedonkulun
katsottiin olevan hyvaa tiimin jasenten laheisten valien vuoksi. Kuitenkin lahes kaikki
haastateltavat mainitsivat, etta tiedonkulku ei ole koskaan valmis ja siita l0ytyy jatkuvasti
kehitettavad, ja kehittdmiseen tulisi tahdata. Seinalle laitettavia ilmotuksia pidettiin
huonona keinona yllapitda onnistunutta viestintaa yrityksessa, etenkin kielitaitoon liittyvien
ongelmien vuoksi. Tiedotteiden kielend on suomi, mutta kuitenkaan kaikki yrityksen
palveluksessa olevat henkil6t eivat lue, puhu tai kirjoita suomea. Sen vuoksi vastuu tiedon
siirtymisesta tallaisille henkildille jaa konkreettisena kaantamistehtavana esimiesten

vastuulle.

Ongelmia n&dhdé&én tiedonkulussa kaytetyissa kanavissa, jotka osittain koetaan
vanhanaikaisiksi. S&hkoiset ratkaisut mainittiin eradssa haastattelussa paremmiksi,
verraten niita toisen organisaation toimintamalliin. Erés suuri haaste tiedonkulussa on
osa-aikaisten pitdminen ajantasalla tarkeista asioista heidan kaydessaan tbissa vain
muutaman vuoron viikossa. Kaikilla tyontekijdilla ei ole omia sahkdpostiosoitteita, joihin
tiedotteita voisi lahettaa tiedon siirtymisen helpottamiseksi myos pidempien vapaajaksojen
aikana. Pisteessa, jossa kaikilla tyéntekijoilla on yrityksen sahkdpostiosoite, tiedonkulku
koettiin tehokkaammaksi. Eras kuilu tiedonkulussa on yrityksen suorittavan tason
tyontekijoiden ja taustahenkildston tyopisteiden sijoittuminen eri rakennuksiin, mika jattaa

paivittisen viestinn&n paaosin sédhkdpostin varaan. Sahkopostiviestintaan kaivattiin
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tarkkuutta, jotta asiasisallot eivat muuttuisi matkan varrella seka viestit tavoittaisivat kaikki

tarvittavat henkil6t.

Isoissa organisaatioissa viestintd on usein haaste. Etenkin ravintola-alalla osa-aikaisten
tyontekijoiden m&éara on suuri ja heille ja iso vastuu siitd, etta he jatkuvasti itse selvittéavat
ajankohtaisia asioita. Sek&én ei aina riitd, silla heidan kysyessa kuitenkaan valttamatta
tiedonantaja ei muista kertoa kaikkia olennaisia asioita. Eraana ehdotuksena taméan
viestintdkatkoksen korjaamiseen tuli intranet, jossa tarkeat tiedotteet ja esimerkiksi
tuotemuutokset olisivat helposti kaikkien saatavilla vaikkapa kotoa kasin.

Yhteistyon koettiin kaikkien haastattelijoiden kesken olevan onnistunutta. Yhteistyota
luonnehdittiin avoimeksi ja joustavaksi, mutta ndma luonnehdinnat koskettivat lahinna
omaa tyopistetta ja siella tapahtuvaa yhteisty6ta. Koko yrityksen yhteistydsta eras
haastateltava mainitsi, ettd enemman tulisi ajaa eteenpéin ajatusta yhdesta SSP
Finlandista, eika yksittaisista tyopisteista ja tata kautta lisata yhteistyota pisteiden valilla.
Samoin erds haastateltava korosti erityisesti sitd, etteivat henkilokemiat saisi vaikuttaa
tydntekoon ja yhteistyon sujuvuuteen organisaatiossa. On yleista, etta henkildkemioilla on
vaikutusta yhteistydn toimivuuteen, mutta tarkeaa organisaation toiminnan ja tuloksen
kannalta on ottaa kayttéon "tydskentelen kaikkien kanssa’-asenne tytpaikalla. Yleisesti
ottaen yhteistyd katsottiin toimivaksi, mutta siitd myos ajateltiin, ettd parantamisen varaa

nain tarkedssa asiassa loytyy aina.

6.4 Tyohyvinvointipalvelut ja -edut

Tyodhyvinvointipalveluiden kirjo SSP Finlandilla on laaja ja siihen kuuluu tarkedna osana
henkilokunnan kouluttaminen. Koulutusten koettiin antavan motivaatiota ja poistavan
epavarmuutta tydssa, mutta niiden jarjestamisessa on yrityksessa viela pohtimisen varaa.
SSP Finlandin tarjoamiin etuihin oltiin padsaantoisesti tyytyvaisia. Vain yksi haastateltava
koki ne huonoiksi. Kuitenkaan haastateltavista juuri kukaan ei osannut sanoa, ovatko ne
kilpailukykyisia alan muihin yritykseen néhden, silla tietoa muiden yritysten tarjonnasta ei
I8ytynyt. Negatiivisia kommentteja etuihin liittyen tuli etenkin tyoterveyshuollon
laajuudesta, jota kaivattiin lisdd. Samoin kuin tyohyvinvointikyselyn avoimissa
kommenteissa, nousi lentoetu esille myos erdédssa haastattelussa. Sen tarjoamista

odotettiin yritykselta ty6paikan sijainnin perusteella.

Haastateltavien keskuudessa etujen kaytto oli hyvin vahaista ja hajanaista, silla vain yksi
haastateltavista kaytti useampia etuja kuin vain yhta tai kahta. Naiset kokivat yrityksen

tarjoaman kuntosaliedun tarkeaksi, kun taas miehet eivat maininneet siita juurikaan, ja jos
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jotain, niin negatiivista. Kaikki haastatellut naiset ilmoittivat kayttavansa yrityksen
tarjoamia etuja ja ne koettiin tarkeiksi. Pienet koulutukset ja tapahtumat olivat kaytettyjen
etujen joukossa. Joillakin henkil6illa etujen kayttamattomyys on ajanpuutteesta kiinni ja
toisilla kiinnostuksesta. Tyohyvinvointitapahtumiin osallistuminen nousi esille vastauksissa
ja kiinnostus niité kohtaan oli vaihtelevaa. Toiset kokivat ne mukaviksi yhteishenkea
yllapitaviksi toiminnoiksi, kun toiset taas eivat pitdneet tAhan mennessa jarjestettyjen

tapahtumien massamaisesta luonteesta ja taméan vuoksi jattivat jopa osallistumatta.

Haastattelussa kysyttiin tydntekijoiden mielipiteita siité, millaista koulutusta SSP Finlandin
tulisi jarjestaéd enemman ja vastaukset olivat erittdin mielenkiintoisia. Koettiin, etta
kesatyontekijoina taloon tulevien koulutukseen panostettiin enemmaéan kuin muuna aikana
uutena tulevien koulutukseen, ja tdhan kaivattiin tasapuolisuutta. Sen koettiin johtuvan
siitd, etta kesatyontekijoita tulee useampi kerralla ja yhta aikaa kouluttaminen on taman
vuoksi viisasta. Jos heti tydsuhteen alusta saakka jotkin asiat jaavat epaselvaksi, hidastaa
se muidenkin asioiden oppimista. Siksi tulisikin pitaa huoli, ettéd uudet tydntekijat saavat
aloitusajankohdastaan riippumatta samantasoisen koulutuksen. Alkoholi-koulutus seké
erilaiset kassa- ja jarjestelméakoulutukset olivat toivottujen koulutusten joukossa ja niiden
lisaksi toivottiin koulutusta, joka henkisesti valmentaisi asiakaspalvelutehtaviin. Tarkeana
nousi esille myo6s alaan liittyva koulutus, vaikka se ei suoranaisesti koskisikaan omia

tyotehtavia.

SSP Finland jarjestaa koulutusta Passion for food and beverages -tapahtumien
muodossa. Kyseessé on pienimuotoisia koulutustapahtumia, jotka kasittelevét ruokiin ja
juomiin liittyvid asioita. Ne ovat tarkoitettu luomaan motivaatiota henkilokunnalle omaa
tyota kohtaan. Niiden koettiin yleisesti ottaen edistavan tyohyvinvointia, mutta niihin
toivottiin hieman laajempaa kirjoa ja enemman tarttumapintaa oman tydtehtavan kanssa,
jotta irti saatu hyoty olisi mahdollisimman suuri. Kuitenkin tapahtumat koettiin niin
mielenkiintoisiksi, ettd niita toivottiin lisaa, silla kursseille on rajoitettu osallistujamaara,
eivatka kaikki halukkaat taman vuoksi valttamatta aina paase osallistumaan. Koulutus ja
osaamisen kehittdminen on eras tydhyvinvoinnin tarkea kulmakivi, kun tuntee osaavansa

tydnsa, on siitéd helpompi nauttia ja vieda taitojaan uusille tasoille.

Haastattelun viimeisena kysymyksena haastateltavia pyydettiin pohtimaan, miten he itse
parantaisivat tydhyvinvointia yrityksessa, mikali olisivat johtamassa sitd. Vastausten kirjo
oli lagja. Koettiin, etta yrityksen johdon tulisi olla tutumpaa kaytannon tyén kanssa, jotta
johtaminenkin kaytannonlaheistyisi. Tasta esimerkkina eraassa haastattelussa esiin
noussut aarimmaisen tarkeé tyohyvinvoinnin tekija: tauot. Ravintola-alalla taukojen

jarjestaminen on haastavaa ja toisinaan niiden pitdminen mahdotonta. Taman vuoksi eras
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haastateltavista tahtoisi kehittda asioita niin, ettéa kaikille pystyttaisiin takaamaan
ruokatauko siten, ettd paasee hetkeksi irti omasta tyopisteesta. Sen koettiin parantavan
jaksamista. Muutenkin yrityksessa tulisi enemman keskittyd kuormaan, joka yhden
tyontekijan harteille asetetaan ylipitkien tydvuorojen ja lyhyiden lepoaikojen seka
puuttuvien taukojen myo6ta. Yhteishengen parantaminen, niin pistekohtaisesti kuin koko
organisaatiossakin, koettiin kahden haastateltavan mielesta olennaiseksi asiaksi, jonka he
muuttaisivat jos paattaisivat asioista. Samoin koulutusta lisattaisiin, mutta muita kuin

myyntiin liittyvi&, silla niita katsottiin olevan jo tarpeeksi.
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7 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Yleisesti ottaen tydhyvinvointi on suhteellisen hyvalla tasolla yrityksessa, mutta tutkimus
paljasti tiettyja osa-alueita, joihin tulee keskittya ja joita kannataa kehittad. Tyon
tavoitteena oli saada kattava kuva hyvinvoinnin nykytilasta yrityksessa ja havaita
mahdollisia kehityskohteita. Tavoitteen saavuttamiseksi toteutettiin seka kyselytutkimus
ettd haastatteluja tuomaan tietoa nykytilasta. Tutkimustuloksista ilmeni, etta joissakin osa-
alueissa on kehittdmisen varaa ja naita pohditaan seuraavassa luvussa. Sen jalkeen
pohditaan kehitysehdotuksia seka kaydaan lapi tutkimuksen luotettavuutta ja siihen

vaikuttavia tekijoita.

7.1 Tarkeimmat tulokset

Kokonaisuudessaan tyéhyvinvointi on SSP Finlandilla vahintdan kohtalaisella tai melko
hyvalla tasolla. Kehittdmisté vaativia huonompia arvoja saaneita tyohyvinvoinnin tekijoita
I8ytyi ja tutkimustuloksista saattoi huomata jonkin tietyn ryhman olevan tyytyvaisempi
tydhyvinvoinnin asioihin kuin toisten. Nama ovat asioita, joita yrityksen tulisi pyrkia

korjaamaan ja tasoittamaan.

Sukupuolten vastausten vélilla on eroa henkildkohtaiseen tyéhyvinvointiin ja tydkykyyn,
esimiestydhon seka tydyhteisoon liittyvissa vaittdmissa. Sukupuolivertailuista ilmenee,
ettd lahes poikkeuksetta miehet ovat tyytyvaisempia kaikkien kolmen mainitun osa-alueen
tydhyvinvoinnin tekijéihin. Valitettavasti kyselyyn vastanneista ainoastaan 15 henkil6a 86
henkildstéa oli miehia, minka vuoksi tuloksia ei voi yleistaa. Poikkeuksena miesten
tyytyvaisyyteen esille nousi, etta miehet olivat naisia tyytymattémampia
etenemismahdollisuuksiinsa. Taman uskon mahdollisesti olevan seurausta alan
naisvaltaisuudesta, silla kun tydpaikkaa haetaan yrityksen sisalla, on hakijoista mita
todennakdisimmin sukupuolijakauman perusteella paaosa naisia. Silloin on

todennéakdisempaad, ettd useammin nainen palkataan avoinna olevaan tehtavaan.

Johtamisen vastuulla on organisaatiossa samaan aikaan monta eri asiaa. Erds olennaisin
niista on henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen. (Juuti 2010, 49-51.) Johtamistyylilla
on suuri vaikutus tyohyvinvoinnin kokemukseen tyoyhteisosséa seka luottamuksen
rakentamisessa alaisten ja esimiesten valilla (Zineldin & Hytter 2012). SSP Finlandilla
johtamistyyli tuntuu paaosin toimivan hyvin ja sen vaikutukset nakyvat. Kyselyn tulokset
osoittavat, etté esimies on lahelld tyontekijoitd. Esimiehen koetaan viestivan odotuksensa
alaisille hyvin ja hanta voi tarvittaessa lahestya, oli kyse sitten avun tarpeesta tai muista

asioista. Virolaisen (2012, 107) mukaan on tutkittu, ettd esimiehen kiinnostus alaisiaan
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kohtaan nimenomaan ihmisind, eika vain tyontekijoina, on suurin luottamusta rakentava
tekija tyoyhteisdissa. Nayttaa silta, etta luottamus esimiesten ja alaisten valille on siis
onnistuttu SSP Finlandilla rakentamaan ja esimiehet ovat kiinnostuneita alaisistaan. Juuri
tamankaltaisista hyvista asioista SSP Finlandilla esimiesten ja johdon tulee pitaa kiinni,
silla hyva ja alaisten luottamuksen ansainnut esimies vie tyohyvinvointia yrityksessa aimo
harppauksin eteenpdin. Hyva johtaja pystyy vaikuttamaan todella paljon koko
organisaatioon, silla he ohjaavat organisaation toimintakulttuuria (Carrington, 2014).

SSP Finlandin esimiestydssé on kuitenkin osa-alueita, joissa johtaminen ei ole
tutkimustulosten perusteella toiminut aivan toivotusti. Tallainen on esimerkiksi ongelmiin
tarttuminen tydyhteisdssa. Vaikka tyohyvinvointi onkin monen tekijan summa, voi jonkin
yksittdisen osa-alueen kehittamisella olla suuri vaikutus sen kokemukseen tydyhteistssa
(Virolainen 2012, 107). Heikommiksi havaittuja osa-alueita kehittdmalla voidaan siis saada
SSP Finlandin henkiléston tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta nousemaan. Etenkin keskitason
esimiehilla on suuri vaikutus tydntekijdiden kokemaan hyvinvointiin seka stressiin
(Virolainen 2012, 106). Ongelmiin puuttuminen ripeasti oikeanlaisella otteella on téarkea
osa esimiesten tyota ja sita tulee SSP Finlandilla parantaa. Sopivalla maaralla
auktoriteettia ja kontrollia esimies voi vaikuttaa tyontekijéidensd suhtautumiseen tyota
kohtaan ja nain lisata heidan panostustaan tyéhon (Virolainen 2012, 106). SSP Finlandilla
esimiesten tulee ongelmatilanteiden ilmetessa kayttaa auktoriteettiaan ongelman

ratkaisuun mahdollisimman tehokkaasti lisdtdkseen tyontekijéidensa hyvinvointia.

Niin koko henkiloston kuin yksildidenkin hyvinvoinnin kannalta tydyhteisolla on merkittava
rooli (Kaivola & Launila 2007, 133—134). Tutkimustuloksissa esimiestyon lisaksi erittain
suuressa, jollei suuremmassakin roolissa tyéhyvinvoinnin kannalta SSP Finlandilla on
tydyhteisot ja tiimit, joissa tydskennellddn. Niiden vaikutus omaan henkilékohtaiseen
hyvinvointiin koettiin erittain suureksi ja se ndkyi molemmissa tutkimusaineistoissa
selkeé&nd ja korostuneena tekijana. Tyoyhteist antaa energiaa, tukea ja motivaatiota
tyontekijoille ja hyvaa tydyhteisda arvostetaan yrityksen tyontekijéiden keskuudessa. Kun
tydyhteisdssa tunnetaan toisensa henkilokohtaisella tasolla, on helpompaa lahestya
tydkavereita tyohon liittyvilla mieltapainavilla asioilla (Virolainen 2012, 24). Yksilo ja hdnen
persoonallisuutensa kukoistavat hyvassa yhteistydssa ja jaksamisen kannalta sosiaalisen

tuen saaminen tydyhteisosta on tarkedd (Rauramo 2012, 104-105).

Tyohyvinvoinnin tarkeiden tekijoiden listauksessa tyoyhteisd oli saanut arvon 3,77.
Korkein mahdollinen arvosana oli 4,00, joten sen merkitys nayttaa olevan tyontekijéille
todella suuri. Ristiriitaista tutkimustuloksissa oli se, etté vaikka tydyhteisélle ja omalle

tiimille annetaan paljon arvoa, koettiin, ettei avoimuus ole niin hyvalla tasolla kun sen tulisi
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olla ja tiedonkulussa on ongelmia. Tyoyhteistn keskindinen luottamus mahdollistaa
avoimuuden, johon kuuluu tarkedna osana asianomaisten riittdva informointi tyéhon
liittyvista asioista (Rauramo 2012, 105-106). Tiedonkulun vaikeudet tulisi yrityksessa
selattdd, jotta hyvista tydyhteisoista voitaisiin nauttia entistdkin enemman ja ammentaa

niista viela runsaammin energiaa omaan tyohon.

Aiemmassa kappaleessa selvitettyyn tyOyhteison tarkeyteen viittaa se, etta
haastattelututkimuksessa kollektiivista palkitsemista pidettiin tarkeampana kuin yksildina
saatavia pikapalkintoja tai oikeastaan yksilopalkitsemista ylipaatansakaan. Kollektiivisen
palkitsemisen, kuten yhteisten illanviettojen, koettiin nostavan yhteishenkeé ja sita
toivottiin enemman. Viitala (2013, 139) kertoo ihmisten odottavan tyélta ja tydyhteisolta
muutakin kuin korkeinta mahdollista hintaa, eli hyvaksi koettua palkkaa. Han sanoo tyon
tarjoavan yksildille ryhman jasenyytta, yhteisollisyyttd ja mahdollisuuden kokea arvostusta
ja valittamista. Tutkimustulokset antavat viitetta siihen, ettd SSP Finlandilla tyéskentelevat
henkil6t toivovat palkitsemisen kautta Viitalan mainitsemia asioita. Haastattelujen
perusteella nayttaa siltd, ettei raha ole aina se tarkein motivaatiotekija, vaan tunne
yhteenkuuluvuudesta. Toki kyse on vain haastatteluista eikd vastauksia siksi voi yleistaa,

mutta tdma voi olla heijastumaa kyselyssa nakyneisiin palkitsemista koskeviin ongelmiin.

Pikapalkitsemisessa kaytetyt palkinnot seka palkitsemisen oikeudenmukaisuus koettiin
huonosti toimivaksi yrityksessa. Palkitseminen osana esimiestyota oli saanut erdén
korkeimmista keskihajonnoista niin miesten kuin naistenkin keskuudessa. Taméan suhteen
on syyta pohtia, onko palkitseminen yrityksessa tasapuolista, vai palkitaanko osaa
henkildstosta paremmin. Haastatteluissakin mainittiin epatasapuolisuuteen viittaavia
asioita. Niiden mukaan harvemmin joustavia henkil6itéa palkittin herkemmin kuin usein
joustaneita, seka toisinaan taytyy itse osata pyytaa pikapalkintoa, jos on toiminut siten,
ettd sen ansaitsee. Pikapalkintoihin liittyvat ongelmat koskivat niiden tavoittelemisen

arvokkuutta tyontekijéille, johon kehitysehdotuksissa pureudutaankin tarkemmin.

Tyo6hyvinvointipalveluita kayttaa ja tapahtumiin osallistuu eniten 28—-34-vuotiaat seka 7—-10
vuotta tydsuhteessa olleet. Kaikista kyselyyn vastanneista palveluita kayttavat eivat
kuitenkaan ole merkitsevasti tyytyvaisempia muihin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin. Kun
tarkasteltiin omien ja vuokraty6ntekijoiden valisia eroja, oli huomattavissa, etta omat
palveluita kayttavat tydntekijat olivat monienkin asioiden suhteen selkeasti tyytyvaisempia
kuin he, jotka eivat palveluita kdyttaneet. Sama toistui tapahtumiin osallistumisen suhteen.
StaffPointin tyontekijoiden keskuudessa eroa ei ollut huomattavissa. Omat tyontekijat
kayttivat ylipdatansa selvasti enemman palveluita kuin StaffPointin kautta vuokratut

tyontekijat. Palveluiden kayt6lla seka tapahtumiin osallistumisella on mahdollisesti siis
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positiivista vaikutusta omien tydntekijoiden keskuudessa yksiléiden yleiseen

ty6hyvinvointiin.

Mielestani erittain tarkea esille nostettava tulos on se, ettd StaffPointin palveluksessa
olevat vuokratyontekijat ovat arvioineet myonteisemmin lahes jokaisen eri teeman
vaittamat kuin yrityksen tyontekijat. Itse olin yllattynyt tuloksesta, silla usein
vuokratyontekijoiden tydtuntien mééra ja tata kautta toimeentulo on epavarmempaa,
mink& vuoksi olisin uskonut heidan kokevan vahemman tyohyvinvointia. Hyvinvoinnin
kokemus voi mahdollisesti johtua siita, ettéa vuokratyontekijaéa saatetaan usein neuvoa
tydssa enemman esimiehen toimesta, jotta ty® sujuisi toivotusti ja se voi synnyttaa

tunteen siita, etta tydyhteisdssa vélitetddn ja tata kautta edistaa tydhyvinvointia.

Eras merkittava tulos koski palautteen maaraa ja laatua. Kyselyn tuloksissa nakyi, etta
vaikka palautetta pidettiin kolmanneksi tarkeimpana, sen toteutuminen organisaatiossa oli
kolmen huonoiten toteutuvan joukossa. Eli henkilostt ei koe saavansa palautetta
tarpeeksi tai sen antamisen toteutuksessa on jokin pielessa. Tassa on selkea ristiriita,
johon tulee tarttua. Haastattelussa nousi esille palautteen laatua koskevat asiat, silla eras
haastateltava koki, ettd ainoastaan positiivista palautetta annetaan ja rakentavan
palautteen antamista véltelladn. Rakentava palaute on tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden
edistamisen kannalta erittain tarkeaa. Se mahdollistaa oman tydn arvioinnin ja virheiden
korjaamisen ja tata kautta tuo tyolle mielekkyyttéd. (Rauramo 2012, 135.) Toinen
haastateltava koki, etta silloin kun negatiivista palautetta annetaan, olisi sen ilmaisussa

korjaamisen varaa, jotta tyontekijan olisi helpompaa kehittaa itseaan palautteen avulla.

7.2 Kehitysehdotukset ja tulosten pohdinta

Selkeimmin esille nousseet kehittdmista kaipaavat asiat koskivat paasaantdisesti
yrityksessa toteutettua palkitsemista seka yrityksen tarjoamia tyohyvinvointpalveluita ja -
etuja. Tutkimustulokset osoittivat kuitenkin kehitettavaa niiden liséksi myos esimerkiksi
esimiestydssa seka palautteessa. Tassa alaluvussa on eritelty tarkeimmat kehityskohteet
ja pohdittu niiden kehittamistarpeeseen liittyvia syitd. Samoin on mietitty soveltuvia

vaihtoehtoja niiden tulokselliseen kehittdmiseen.

Tutkimustulosten perusteella olennainen kehityskohta on yrityksessa kayttssa oleva
pikapalkitseminen. TA&man hetkisia pikapalkintoja ei haastattelujen perusteella koeta
motivoiviksi ja kyselyn perusteella palkitseminen ontuu. Kyselyn tulosten mukaan
palkitsemisessa on suuri keskihajonta, eli vastaajien kokemukset sen suhteen on

toisistaan eridvia. Kuten jo aiemmin on mainittu, palkitsemiseen liittyvid ongelmia on
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havaittavissa niin haastatteluissa kuin kyselytutkimuksen tuloksissa seké sen avoimissa
kommenteissa. Mikali yritys haluaa tarkempaa tietoa palkitsemisen keihttamiseksi, olisi
viisasta tutkia asiaa tarkemmin kvalitatiivisella jatkoselvityksella. Selvityksen avulla
saataisiin spesifioitua konkreettisia muutoskohteita, joita voitaisiin l&htea kehittamaan.
Jatkoselvitys mahdollistaisi hyvin henkilostolahtbisen otteen palkitsemisen kehittdmiseen.

Muitakin henkilostdlle tarjottuja etuja tulee miettia viela entistékin enemman, vaikka niita
onkin jo monipuolistettu vuodelle 2015. Kysely paljasti hyvin selvasti, etta likuntaetujen
tarjonnan ja hyddyn kokemus ei kohtaa. Toki liikunnan tarjoaminen on tarkeé& keino tukea
tyontekijoiden hyvinvointia, mutta on paljon ihmisi, jotka eivat taméan kaltaisesta
tarjonnasta valita tai edes ehdi etuja kayttaa. Samoin liikkuntapainotteisiin tapahtumiin
tulee jatkossakin etsid enemman vaihtelua. Kyselyn avoimissa kommenteissa nousi
selkeasti esiin tapahtumien yksipuolisuus ja juoksupainotteisuus, joka karsii osallistujia
paljon. Monipuoliset ja innovatiiviset seka erilaiset tavat nauttia likunnasta olisivat
henkildstolle tarkeita oman hyvinvoinnin yllapitamiseksi ja niita tulee kehittaa. Parhaat
tulokset saadaan kysymalla henkilékunnalta millaisia liikuntaetuja, kuten toki mydskin
muita etuja, he kaipaavat. Toteuttamani kyselyn pohjalta on tehty jo muutoksia
tybhyvinvointipalveluiden tarjontaan ja se osoittaa, etta yrityksella on oikeanlainen ote

lahte& toimimaan henkilostdn tarpeiden ja toiveiden mukaan.

Konkreettisia etuja tai tapahtumia, joita henkilosto kaipaa liséa, on erilaiset omaa
osaamista ja ammattitaitoa kehittavat koulutukset seka tydyhteisén yhteishenkea
nostattavat tekemiset. Siirtyminen henkilokohtaisesta pikapalkitsemisesta enemman
kollektiiviseen palkitsemiseen yhteisten illanviettojen tai aktiviteettien merkeissa lisaisi
tydyhteisdjen joustavuutta. Kokemus tydyhteison vaikutuksesta hyvinvointiin on
yrityksessa jo hyvalla tasolla, mutta se ei ole itsestdénselvyys ja nykytilaan ei saa
tuudittautua. Tydyhteison vaikutuksesta tyohyvinvointiin pitaa pitdd huolta ja kehittaa sita
jatkuvasti juuri yhteiséllisyytta lisddvan toiminnan kautta. Vaikka SSP Finland jarjestaa jo
tyohyvinvointitapahtumia ja esimerkiksi vuosijuhlia, on naiden isojen juhlien jarjestaminen
henkildstbn kannalta haastavaa, silla jonkun taytyy aina olla tdissa juhlan aikana. Taman
vuoksi erilaisten pienempien tapahtumien jarjestdminen olisi visaampaa

osallistujaprosentin nostamiseksi, kun vapaita olisi helpompi jarjestaa.

Mikali yrityksen resurssit sen sallivat, olisi laajempien tyGterveyspalveluiden tarjoaminen
henkildkunnan nékdkulmasta tarkea osoitus heille tydnantajan valittAmisestd. TAma on
asia, mika tassa taloustilanteessa voi tuottaa haasteita ja yrityksen taytyy tarkastella omia
resurssejaan, onko lisdpalveluiden tarjoaminen mahdollista. Erilaiset erikoislaékaripalvelut

seka etenkin hammaslaakaripalvelut olivat henkiloston toivelistalla, mikali laajentaminen
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on yritykselle mahdollista. Toisaalta tasta seuraisi todella suuret kustannukset ja SSP
Finland tarjoaa jo nykyiselladn tydntekijdilleen laajemmat tydterveyshuollon palvelut kuin

mita laki velvoittaa.

Talla hetkella majoitus- ja ravintola-alalla on valitettavan yleista, etta taukojen pitamisen
mahdollisuus on darimmaisen huono etenkin kiireisind aikoina ja ikévaa on, etta alan
tybehtosopimus omalta osaltaan mahdollistaa tata. Tyo tulee talloin helposti liian
kuormittavaksi ja sen hallinta tuntuu tyontekijastd mahdottomalta. Kehitysehdotuksena
tahan ongelmaan koen, etté tydvuorosuunnittelun kautta tulee pyrkid takaamaan taukoja
jokaiselle tyontekijalle paivittain, vaikka se onkin haastavaa ja mahdollisesti nostaa
kustannuksia hieman. Kuitenkin tulee pohtia tydvoimasta aiheutuvien henkildstokulujen
suhdetta tauoista saatuun hyotyyn. Kun tyéntekijoilla on mahdollisuus pitaa taukoja, ei tyo
kuormita heitd liikaa ja he jaksavat tytskennella paremmin ja tuotteliaammin palamatta
loppuun. Tauottomuus Kiireisina aikoina ei kanna pitkalle ja pienelld henkiléstomaaralla
tehdyista paivista ajatellut saastot saattavat nopeasti kaéntya yritysta vastaan suuriksi

kuluiksi.

Eras tarkea kehityskohde koko ajan kansainvalistyvassa Suomessa, seka etenkin
kansainvalisessa lentoasemaymparistdssd, on yrityksen lahettamien tiedotteiden kieli.
Haastatteluissa ilmeni, etta tiedotteet tulevat aina vain suomeksi ja se ei ole toimiva
jarjestely. Yrityksen palveluksessa tydskentelee myos henkil6itd, jotka eivat pysty
suomenkielella kommunikoimaan. Talldin vastuu tiedon valittamisesta ja& konkreettisena
kaantamistehtavana esimiesten harteille, eik& ndin tulisi olla. Tiedotteet usein laitetaan
printtein& ilmotustaululle ja tdhan kaytantoon kaivattaisiin muutosta. Printit eivéat tavoita
henkilostoa tarpeeksi hyvin, mink& vuoksi erdéssa haastattelusssa tarjottiin ratkaisua, ettéa
viestinta siirtyisi enemman sahkodiseen muotoon. Silloin tiedotteita voisi halutessaan selata
myds vapaa-ajallaan ja siten pysya kartalla tydpaikan tapahtumista. Itse koen taman
viisaaksi vaihtoehdoksi, jonka toteuttamisen mahdollisuutta yrityksen tulisi pohtia
tosissaan, silla tata kautta saataisiin etenkin osa-aikaisten tydntekijoiden epavarmuutta

laskettua ja hyvinvointia sitd vastoin nousuun.

Niin kyselytutkimuksella kuin haastatteluillakin pystyttiin selvittamaan lahes yksinomaan
paakaupunkiseudulla tytskentelevien kokemusta omasta tyéhyvinvoinnistaan.
Verkostokentilla tydskentelevien henkildiden maara vastaajissa jai todella pieneksi, eik&
tulokset sen vuoksi heidan osaltaan ole yleistettavissa luotettavasti. T&h&n ongelmaan
ratkaisuksi ehdotankin, etta mikali halutaan todellista ja luotettavaa tietoa verkostokenttien

hyvinvoinnin tilasta, tulee kenttdkohtaisesti toteuttaa omat kyselyt. Olennaista on myds
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painottaa niiden tarkeyttd yksikodiden esimiehille, jotta he kannustavat tyontekijoita

vastaamaan korkeimman mahdollisen vastausprosentin saavuttamiseksi.

Tydhyvinvoinnin kehittdmiseen sopii hyvin sanonta vieriva kivi ei sammaloidu”. Talla
tarkoitan sita, ettéa kun antaa alkusysayksen tyéhyvinvoinnille oikeasta paikasta, l&htee se
parhaassa tapauksessa etenemaan positiivisena aaltona. Esimiestyd on hyva paikka
aloittaa, silla hyvat esimiehet levittavat hyvaé oloa ympaérilleen oikeudenmukaisuudellaan.
Huomioida taytyy toki, etta tydhyvinvoinnin kehittdmisen “kivi” ei jaksa aina vieria
eteenpéin itsekseen alkusysayksen jalkeen, vaan toisinaan sille on hyvé antaa uudestaan
vauhtia, eli tarkkailla ja parantaa toimintamalleja jatkuvasti.

7.3 Luotettavuuden arviointi ja oman oppimisen pohdinta

Siitd4, miten hyvin tutkimuksessa kéaytetty mittausmenetelma mittaa niita tutkittavan ilmion
ominaisuuksia, joita se on tarkoitettu mittaamaan, kaytetaan termia validiteetti
(Tilastokeskus a). Taman tutkimuksen validiteetti on suhteellisen hyva, koska molemmat
tutkimusmenetelmat tuottivat tietoa, jota niilta odotettiin: kysely pinnallisempaa tietoa ja
haastattelut sen tueksi syventavaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittda tyéhyvinvoinnin nykytila seka etsia kehityskohteita
perusteluineen, ja tavoite saavutettiin. Tietoperustaa laatiessa olen perehtynyt laajasti ja
kattavasti aihetta kasitteleviin ajankohtaisiin lahteisiin. Kyselylomake ja haastattelurunko
on molemmat rakennettu tietoperustan pohjalta ja se lisaa tutkimuksen validiteettia.
Haastattelurungon rakentamisessa on tietoperustan lisaksi huomioitu myos

kyselytutkimuksessa esille nousseita asioita.

Reliabiliteetti kertoo, miten luotettavasti ja toistettavasti haluttua ilmiéta on onnistuttu
mittaamaan siihen kaytetylla mittarilla. Toistomittauksilla voidaan arvioida tutkimuksen
reliabiliteettia. (Tilastokeskus b.) Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa loytyy selvia
heikkouksia, mutta myéskin selvid vahvuuksia. Heikkoutena kyselytutkimuksen
luotettavuudessa on vahainen vastaajamaara. Yrityksen palveluksessa tyoskentelee noin
350 henkilta, joista ainoastaan 86 vastasi kyselyyn, eli kyselyssa kaynyt kato on siis
valitettavan suuri, jonka vuoksi tulosten yleistamisen mahdollisuus heikentyy. Kuitenkin,

mikali kysely toistettaisiin uskon, ettd tulokset vastaisivat vahvasti tata tutkimusta.

Tuloksen reliabiliteetin parantamiseksi olisi ollut tarkead, ettd vastaajia olisi ollut
enemman, silla silloin yksittisten vastaajaryhmien vertailu olisi ollut luotettavampaa
suuremman vastausmaaran takia. Toinen tekija, joka heikentaé tulosten luotettavuutta

huomattavasti on vastanneiden miesten vahaisyys. Kaikista 86 vastaajasta ainoastaan 15
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oli miehia. Toki miesten maara yrityksessa on ylipaatansakin pienempi, mutta vastausten
luotettavan yleistettavyyden kannalta suurempi joukko miehia olisi ollut hyva saada
vastaajiksi. Vaikka kyselyyn vastanneiden henkildiden mééra on kokonaisuudessaan
pieni, vastaa se kuitenkin yrityksen palveluksessa tydskentelevaé perusjoukkoa
suhteellisen hyvin, mik& parantaa tutkimuksen reliabiliteettia. Kysely antaa nain todellista

suuntaa siihen, mika hyvinvoinnin tila on yrityksesséa ja mihin péin sita tulisi vieda.

Tyon luotettavuutta parantaa triangulaatio menetelma, jota tutkimuksen toteutuksessa on
hyddynnetty. Triangulaatio tarkoittaa yhden tai useamman menetelméan yhdistamista ja
sita voidaan yleisesti kayttaa parantamaan tutkimuksen luotettavuutta (Ojasalo ym. 2014,
105). Kyselytutkimuksella on kerétty hieman pinnallisempaa tietoa hyvinvoinnin tilasta ja
sen tarpeista yrityksessa ja lisdksi haastatteluilla on hankittu syvempaa tietoa olennaisista
asioista. Kyselyn ja haastatteluiden vastaukset heijastelevat toisiaan hyvin selkedsti ja
tama osoittaa, etté asiat yrityksessa ovat todellisia ja niiden tilasta saatu kuva aineston
pienesta koosta huolimatta suhteellisen hyva. Kyselytutkimus toteutettiin vastaajien
anonyymiys sailyttaen, mista johtuen annetut vastaukset ovat mita todennakoisimmin
hyvin rehellisid. Myds haastattelut on toteutettu siten, etta haastateltuja ei henkildida

tulosten esittelyssa millaan tavalla, joten heita ei voi tunnistaa.

Itse olen prosessin mydta oppinut paljon. Tutkimuksen tekemisen vaatimukset ja
mahdollisuudet ovat selvinneet minulle huomattavasti paremmin prosessin kulun myota ja
se on opettanut myds paljon ajanhallinnallisia tekijoitd. Haastattelujen toteuttaminen oli
itselleni taysin vieras kokemus ennen opinnaytetydprosessia ja uskon, etta sain tyén
toteutuksen myota hyvét evaat vastaaviin tehtaviin jatkossa. Kokonaisuuksien
hahmottamiskykyni on parantunut huomattavasti, kyseessa ollessa nain laaja ty0. Tyon
laajuus ylittdd useimpien yksin tehtavien opinnaytteiden mitan, mutta
toimeksiantajayrityksen kannalta tama valitsemani rajaus on kuitenkin kaikkein

kaytanndllisin konkreettisen hyddyn irtisaamiseksi.

Eraan asian kyselytutkimuksessa olisin néin jalkeenpain toteuttanut toisin. Ensimmaiset
kolme teemaa ovat vastaajien arvioitavissa Likert-asteikolla yhdesta viiteen kun taas
tydhyvinvoinnin tekijdiden tarkeyden seka toteutumisen arvioinnit asteikolla yhdesta
neljaan. Asteikkojen yhtenaistaminen samaan skaalaan olisi helpottanut vastaamista seka
selkeyttanyt kyselyn tulosten analysointia. Kuitenkin tydn toteuttaminen onnistui hyvin siita

huolimatta, joten onneksi silla ei ollut ratkaisevaa merkitysta tyon toteutuksessa.
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Liitteet

Liite 1. Ty6hyvinvointikysely SSP Finland Oy 2014

F
WEE HAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Tyohyvinvointikysely SSP Finland Oy 2014

Taustatiedot

1. Sukupuoli
O Mies
O Nainen

2. lka
O Alle 18
O 18-22
O 23-27
O 28-34
O 35-45
O Yli 45

3. Tybsuhteen laatu
O Kokoaikainen

O Osa-aikainen

4. Tyopaikka sijaitsee
O Péaékaupunkisedulla
O Turussa
O Rovaniemella

O Oulussa
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5. Asema yrityksessa
O Tyontekija
O Esimies

O Asiantuntija

6. Tydnantaja
O SSP Finland Oy
O Staffpoint Oy

7. Tybsuhteen kesto
O Alle vuosi

O 1-3 vuotta

O 4-6 vuotta

O 7-10 vuotta

O Yli 10 vuotta

Arvoi asteikolla 1-5 kuinka hyvin seuraavat vaittdmat toteutuvat tydssasi

1=Ei lainkaan, 2=Huonosti, 3=Kohtalaisesti, 4=Hyvin, 5=Erittain hyvin

Tyo6hyvinvointi ja tyokyky

8. Pystyn itse vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiini tyopaikalla
9. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa

10. Ty6panostani arvostetaan

11. Tyoni on sopivan haastavaa

12. Tyoni tukee jaksamistani

13. Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni
kanssa

14. Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni
kanssa

15. Minulla on mahdollisuus kehittya tydssani

16. Minulla on etenemismahdollisuuksia tydssani
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O00O0O0
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O00O0O0
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Esimiestyd tybhyvinvoinnin osatekijana

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

Koen, ettd SSP Finlandilla esimiestyd on oikeudenmukaista
Saan esimiehilta riittavasti palautetta tyostani

Esimies tukee ja kannustaa minua tydssani

Tiedan, mita esimieheni odottaa minulta tyéssani
Esimieheni on helposti lahestyttava

Saan esimiehelta tarvittaessa apua tyohoni

12345
00000

00000
OO0O0OO0
OO00OO0
00000
OO0O0OO0

Esimies tarttuu tydpaikalla tapahtuviin epékohtiin tehokkaasti O O O O O

Esimies palkitsee onnistumisista

Tyo6yhteiso tydhyvinvoinnin osatekijana

25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.

Tyo6paikkani ty6ilmapiiri on hyva

Koen olevani tasavertainen jasen tydyhteisdssani

Tyb6ssa ilmeneviin ongelmiin haetaan aktiivisesti ratkaisuja
Tiedonkulku ja kommunikaatio toimivat tydpaikallani hyvin
Tyobyhteistsséani voi puhua avoimesti

Tyo6paikallani voi pyytaa apua tyttovereilta

Autan itse tydtovereitani

Tyo6yhteisoni on joustava

Yhteisty6 toimii tydyhteisdssa

00000

12345
OO00O0O0O

OO00O0O
OO00O0O
OO00O0O
OO00O0O
OO00O0O
OO00O0O
OO00O0O
OO00O0O

Koen voivani vaikuttaa tydyhteisdssani tapahtuviin muutoksiin O O O O O
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Arvioi asteikolla 1-4 miten téarkeita seuraavat asiat ovat mielestési tyéhyvinvoinnin
kannalta

1=Ei lainkaan tarkea, 2=Jonkin verran tarkea, 3=Tarkea, 4=Erittain tarkea

12314
35. Tasapuolinen esimiestyd O0O0O0
36. Palaute O000
37. Toimiva tydyhteisod O000
38. saanndlliset kehityskeskustelut O O O O
39. Varhaisen valittamisen -malli O000

40. Kehittymismahdollisuudet tysssa O O O O
41. Etenemismahdollisuudet tysssa O O O O

42. Yhteiset tapahtumat O000
43. Palkitseminen onnistumisista O000
44. Liikuntaedut O000O

Arvioi asteikolla 1-4 kuinka hyvin seuraavat asiat mielestasi toteutuvat SSP
Finlandilla

1=Ei lainkaan, 2=Kohtalaisesti, 3=Hyvin, 4=Erittain hyvin

12314
45. Tasapuolinen esimiestyod O0O00
46. Palaute O000
47. Toimiva tydyhteisod 000
48. saanndlliset kehityskeskustelut O O O O
49. Varhaisen valittamisen -malli O0O0O0

50. Kehittymismahdollisuudet tygssa O O O O
51. Etenemismahdollisuudet tysssa O O O O

52. Yhteiset tapahtumat O0O0O0
53. Palkitseminen onnistumisista O000O
54. Liikkuntaedut O000O
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Tyo6hyvinvointi palvelut

55. Mielestani SSP Finlandin tarjoamat tyohyvinvointipalvelut ja -edut ovat
kilpailukykyiset muihin alan yrityksiin verrattuna

O Kylld O Ei O En osaa sanoa

56. SSP Finland jarjestéaa mielestani riittavasti tydhyvinvointia edistavia henkildston
yhteisia tapahtumia

O Kylla O Ei O En osaa sanoa

57. Kaytan yrityksen tarjoamia tydhyvinvointipalveluita (poislukien tyéterveyshuolto
sairaustapauksissa)

O Kylla O Ei

58. Osallistun yrityksen jarjestamiin tyohyvinvointia edistaviin tapahtumiin
O Kylla
O En

Jos vastasit En, niin miksi et osallistu?

59. Millaisia tydhyvinvointipalveluita ja -etuja toivoisit yrityksen tarjoavan?
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60. Millaisia tydhyvinvointitapahtumia toivoisit yrityksen jarjestavan?

61. Lopuksi haluaisimme kuulla Sinun ehdotuksiasi tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi
yrityksessa:

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2. Haastattelurunko SSP Finland Oy, kevéat 2015.

Haastattelurunko SSP Finland Oy, kevat 2015.

Oma jaksaminen ja hyvinvointi

e Minkalaiset asiat motivoivat sinua tyossasi?

o Tukeeko ty6 jaksamistasi?

e Millaiseksi koet tyosi ja vapaa-ajan tasapainon?

¢ Millaiseksi koet etenemismahdollisuutesi tyésséd? Ovatko ne sinulle
tybhyvinvoinnin tekija?

e Nimea kolme itsellesi tarkeinta tyohyvinvoinnin tekijaa?

Esimiestyd ja tyoyhteiso

¢ Miten esimiestyd tukee tydhyvinvointiasi?

o Kuinka kuvailisit esimiestydn tasapuolisuutta SSP Finlandilla?

e Saatko tarpeeksi palautetta tyostasi?

¢ Miten palaute vaikuttaa tydhyvinvointiisi?

¢ Millaisena naet kehityskeskustelujen vaikutuksen tyéhyvinvointiin?
o Koetko palkitsemisen tarkeaksi oman tyohyvinvointisi kannalta?

e Mistéa ja miten tyontekijoita palkitaan yrityksessa?

e Onko palkitseminen mielestasi oikeudenmukaista?

Tiedonkulku ja kommunikaatio

o Millaiseksi koet tiedonkulun ja kommunikaation tydyhteisdssasi?

¢ Millaista yhteisty6 on tydyhteisdssasi?

o Koetko yrityksen tarjoamat tyohyvinvointipalvelut ja -edut kilpailukykyisiksi muihin
alan yrityksiin nahden? Perustelut?

¢ Mita tybhyvinvoinnin palveluja tai etuja kaytat itse?

¢ Millainen koulutus mielestési parantaisi tydhyvinvointia SSP Finlandilla?

o Edistaisivatko Passion for food and beverages —tapahtumat sinun
tybhyvinvointiasi? Perustelut?

e Jos itse johtaisit SSP Finlandia, mita tekisit tydhyvinvoinnin parantamiseksi?
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