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TIIVISTELMA

Opinnaytety0 kasittelee tyohyvinvointia ja sen kehittamista. Tyon
tavoitteena oli selvittaa, mitka asiat vaikuttavat henkiloston tyossa
jaksamiseen ja miten tyontekijoiden hyvinvointia saataisiin lisattya. Lisaksi
tavoitteena oli antaa kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi
tutkimuksesta kerattyjen tietojen perusteella. Case-yrityksena on
Nastolassa sijaitseva teollisuusalan yritys.

Opinnaytetyon teoriaosuus rakentuu kolmesta paateemasta, jotka ovat
tyohyvinvointi, tyokyvyn yllapito seka viestinta ja vuorovaikutustaidot
tyoyhteisossa. Teoriaosuuden alussa avataan tyohyvinvoinnin kasitetta eri
nakokulmista ja pohditaan hyvinvoivan tyontekijan etuja yritykselle. Taman
jalkeen tarkastellaan tyokykya yllapitavia tekijoita ja pohditaan terveyden
vaikutusta tyossa jaksamiselle. Lopuksi kasitellaan viestinnan ja
vuorovaikutustaitojen merkitysta tyoyhteisossa.

Tyon empiirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena kuudelle
tyontekijalle. Haastateltavat tyoskentelivat eri tyotehtavissa ja eri
osastoilla. Haastattelut toteutettiin maaliskuussa 2018.

Tutkimustulosten perusteella tydhyvinvointi koettiin kohdeyrityksessa
melko hyvaksi, mutta parantamisen varaakin 10ytyy. Kehityskohteina
nousivat esille esimerkiksi palautteenanto, tiedonkulku ja virkistyspaivan
jarjestaminen.
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ABSTRACT

The thesis deals with work welfare and its improvement. The objective of
the study was to find out what factors affect the well-being of workforce,
and how the welfare of employees could be improved. Furthermore, the
goal was to provide suggestions for improving work welfare by information
obtained through the study. The Nastola-based industrial company serves
as a case study.

The theoretical part of the thesis builds upon three major themes, which
are: work welfare, the maintenance of the ability to work, and
communication and interaction skills in a work environment. The segment
starts with a multi-dimensional discussion of the definition of work welfare
and proceeds to identify the benefits a thriving worker has to offer for a
company. This discussion is followed by a study of factors affecting the
ability to work and the effects of health on work welfare. Finally, the effects
of communication and interaction skills in a work environment are
discussed.

The empirical part was obtained as a qualitative research on six
employees. The interviewees worked on different tasks in different
departments. The interviews were conducted in March 2018.

The results of the research show that work welfare at Company X was
quite good, although room for improvement certainly existed. The identified
areas of improvement included, for example, feedback, the flow of
information, and the organizing of a recreation day.

Key words: work welfare, work community, health, work ability, motivation,
communication
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1 JOHDANTO

Tybelama muuttuu jatkuvasti ja kilpailu tydpaikoista on kovaa. Kehittyvan
teknologian myota osa tyopaikoista katoaa ja henkilostoa joudutaan

irtisanomaan. Epatietoisuus tulevasta aiheuttaa monelle stressia.

Tyohyvinvointi vaikuttaa suuresti tyossa jaksamiseen ja tyopaikalla
viihtymiseen. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyontekijat ovat motivoituneita
ja he kokevat tyonsa merkitykselliseksi. Vastuu tyoyhteison
tyohyvinvoinnista kuuluu seka tyonantajalle etta jokaiselle tyontekijalle
itselleen. Tyohyvinvointia yllapidetaan ja kehitetdan yhdessa johtajien,
esimiesten ja tyontekijoiden kanssa. Tarkea toimija tyohyvinvoinnin
edistamisessa on myds tyoterveyshuolto. Hyvinvoivat tyontekijat ovat
yritykselle suuri voimavara, joten henkiloston tyohyvinvointiin kannattaa
investoida. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyontekijoiden vaihtuvuus on
pienempi ja tyGtapaturmia seka sairauspoissaoloja on vahemman.
Tutkimusten mukaan tyohyvinvointiin panostamisella on merkittava
vaikutus yrityksen tuottavuuteen, voittoon, kilpailukykyyn ja
asiakastyytyvaisyyteen. Investoinnit tydhyvinvointiin maksavat

todennakoisesti itsensa moninkertaisina takaisin. (Tyoterveyslaitos 2017.)

1.1  Opinnaytetyon tausta

Tama opinnaytetyo tehdaan Nastolassa sijaitsevalle keskisuurelle
teollisuusalan yritykselle. Tehtaan yhteydessa toimivat myos yhtion
hallinto ja myynti. Yrityksella on vahva markkina-asema omalla alallaan ja
asiakkaina ovat yritykset seka yksittaiset kuluttajat. Myynti kuluttajille
tapahtuu myymalaverkoston kautta, ja tuotteiden lisaksi myydaan
tuotteisiin liittyvaa suunnittelu- ja asennuspalvelua. Opinnaytetyon
tarkoituksena on selvittda tydhyvinvoinnin tilaa yrityksessa ja antaa

kayttokelpoisia kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin kehittamiseen.



1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita seka saada tietoa siita, millaiseksi tyontekijat kokevat
tyohyvinvointinsa nykytilan ja kuinka tyytyvaisia he ovat yrityksen tapoihin
edistaa tyohyvinvointia. Tavoitteena on lisaksi selvittaa, mita
tyohyvinvointiin liittyvaa etuutta tyontekijat arvostavat eniten ja millaisia
toiveita heilla on tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Taman avulla yritys saa
tietoa siita, laittavatko he rahaa oikeisiin kohteisiin tydhyvinvoinnin
edistamiseksi. Tutkimuksesta kerattyjen tietojen avulla yritykselle voidaan
antaa kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tyossa
keskitytaan tarkastelemaan tyohyvinvointia edistavia tekijoita
kohdeyrityksen tyontekijoiden nakokulmasta.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset, johon tutkimuksella haetaan

vastausta:

* Mitka asiat vaikuttavat henkiloston tyossa jaksamiseen?
» Kuinka tyontekijoiden hyvinvointia saataisiin lisattya

kohdeyrityksessa?

1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin case- eli tapaustutkimuksena. Taman
tutkimusstrategian avulla pyritddn ymmartamaan ja tulkitsemaan yksittaisia
tapauksia syvallisesti ja yksityiskohtaisesti. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)
Tutkimuksen kohdeyrityksena on tassa tapauksessa Yritys X.

Tassa tyossa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Valitsin laadullisen tutkimusmenetelman siksi, etta uskoin saavani silla
monipuolisempaa ja paremmin kohdeyritysta hyodyttavaa tietoa kuin
kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalla. Yleisimmat
laadullisessa tutkimuksessa kaytetyt aineistonkeruumenetelmat ovat
haastattelu, havainnointi seka valmiiden aineistojen hyodyntaminen.
Menetelmia voidaan kayttaa joko yksinaan tai yhdistelemalla useampaa
niista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on tutkia jotakin



ilmiota mahdollisimman kokonaisvaltaisesti saaden siita uutta tietoa.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)

Tyon empiirisen osuuden aineisto kerattiin haastattelemalla
kohdeyrityksen eri osastojen tyontekijoita, jotta saatiin mahdollisimman
laaja kasitys yrityksen tyohyvinvoinnin tilasta. Vastauksia analysoitiin
jarjestamalla kysymykset teemoittain. Haastattelut suoritettiin
maaliskuussa 2018.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon rakenne on esitelty alla olevassa kuviossa (Kuvio 1). Tyo
alkaa lyhyella johdannolla aiheeseen. Johdannossa lukijalle avataan tyon
taustoja ja esitellaan toimeksiantaja. Taman lisdksi johdannossa kaydaan
lapi opinnaytetyon tavoitteet, tutkimuskysymykset seka tyossa kaytettava
tutkimusmenetelma. Tyon teoreettinen viitekehys rakentuu kolmesta
paaluvusta, jotka kasittelevat tyohyvinvointia, tyokyvyn yllapitoa seka
viestintaa ja vuorovaikutustaitoja. Teoriaosuuden jalkeen tutustutaan
tarkemmin case-yritykselle tehtyyn tutkimukseen ja kaydaan lapi
tutkimuksen tuloksia. Tutkimustulosten perusteella case-yritykselle
annetaan kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.
Johtopaatokset luvussa pohditaan tutkimustulosten lisaksi tutkimuksen
luotettavuutta seka vastataan tutkimuskysymyksiin. Opinnaytety6 paattyy
yhteenvetoon, jossa kaydaan lapi tyon keskeisimmat asiat.



Johdanto

. Tydhyvinvointi
~Teoria | Tyokyvyn yllapito

Viestinté ja vuorovaikutustaidot
Case: Yritys X
Johtopaatskset

Yhteenveto

KUVIO 1. Opinnaytetyon rakenne



2  TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kasitteena hyvin laaja ja siihen vaikuttavat yksilon
terveydentilan ja fyysisen kunnon lisaksi tyo, tydymparisto seka tyoyhteiso.
Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tyo
on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyouraa
tukevassa ymparistdssa ja tyoyhteisossa. Vastuu tydhyvinvoinnin
edistamisesta ja kehittamisesta kuuluu seka tyontekijalle etta tydnantajalle.
(Tyoterveyslaitos 2017.) Alla olevassa kuviossa (Kuvio 2) on kuvattuna
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja heidan vastuut.

Tyohyvinvoinnin tekijat

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
| * toimiva tyoymparisto

ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI

* osallistuva ja * elamanhallinta * avoin vuorovaikutus
kannustava o * kasvumotivaatio * ryhman toimivuus
johtaminen s terveys ja

fyysinen kunto

| v
TYO

* vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen
|+ ulkoiset palkkiot

KUVIO 2. Tyéhyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007)



2.1 Yksilon tyohyvinvointi

Terveelliset elamantavat, kuten fyysisen kunnon yllapitaminen seka
terveellinen ja monipuolinen ruokavalio vaikuttavat suuresti yksilon
hyvinvointiin ja sita kautta tyossa jaksamiseen. Riittdva maara unta ja
toista irtautuminen vapaa-ajalla antavat energiaa tyopaiviin ja luovat

vastapainoa tyonteolle.

Yksilon kokemaan tyohyvinvointiin vaikuttavat lisaksi persoonallisuus,
osaaminen, motivaatio, arvomaailma seka henkinen hyvinvointi.
Elamanhallinnan tunne on ihmisen persoonallisuuteen kuuluva sisainen
voimavara, jonka avulla yksild pystyy kohtaamaan vastoinkaymisia ja
kokee selviytyvansa niista. Tunne elamanhallinnasta kehittyy ajan mittaan
ja onnistumisen kokemukset kasvattavat sita. Sopivan haastava tyo,
uuden oppiminen ja mahdollisuus kehittya kasvattavat motivaatiota
tyoskennella. Kokonaisvaltainen hyvinvointi vaikuttaa ratkaisevasti yksilon
tyomotivaatioon seka kykyyn hyodyntaa omaa osaamistaan parhaalla
mahdollisella tavalla. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8.)

2.2 Yhteison tyohyvinvointi

Hyvinvoiva tyoyhteisd koostuu joukosta hyvinvoivia tyontekijoita. Yhteison
tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaation piirteet, tyGilmapiiri, yhteiset
tavoitteet ja pelisaannot seka tydymparisto. Tyota koskevien tavoitteiden
on oltava realistisia ja kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Pelisaantojen
tarkoituksena on tehda tyonteosta mahdollisimman sujuvaa ja ohjata kohti
yhteisen tavoitteen saavuttamista. (Manka ym. 2007, 9.) Pelisaannot on
hyva luoda yhdessa koko tiimin kesken, jotta kaikki saavat tuoda esille
mielipiteensa ja vaikuttaa saantdjen luomiseen. Saannét on myos hyva

kirjoittaa yl0s kaikkien nahtaville, jotta muistetaan mista ollaan sovittu.

Positiivinen ja kannustava tyGilmapiiri tekevat tyonteosta mielekasta.
TyOyhteison jasenten valinen luottamus ja vuorovaikutus seka joustava
suhtautuminen tyontekoon ovat avainasemassa hyvan tyoilmapiirin

luomisessa. On tarkeaa, etta tyoyhteison jasenet tukevat ja auttavat



toisiaan tarpeen tullen. Turvallinen ja tydntekoon soveltuva tydymparisto
vahentaa tyon kuormittavuutta ja ennaltaehkaisee tyotapaturmia. Taman
vuoksi tyotilojen ja tyovalineiden kuntoon on syyta kiinnittad huomiota.
Tybelama muuttuu jatkuvasti, joten myos toimintatapojen ja laitteiden on
kehityttava muutosten myota. (Manka ym. 2007, 9.)

2.3 Johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Johtamisen tavoitteena on luoda organisaatioon mahdollisimman hyvat
edellytykset tyon tekemiselle. Innostavassa tydskentelyilmapiirissa kaikki
tyontekijat paasevat hydodyntamaan omia vahvuuksiaan ja tukevat toisiaan
pyrkien kohti yhteista paamaaraa. Johtajalla on suuri vaikutus seka yksilon
etta yhteison tyohyvinvointiin. Hyva esimies on oikeudenmukainen,
kohtelee alaisiaan tasapuolisesti, kannustaa heita ja ottaa heidat mukaan
paatoksentekoon kuuntelemalla heidan mielipiteitaan. Han on myos
kiinnostunut tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja antaa heille
mahdollisuuden oppia virheistaan ja kehittya tydssaan. Esimiehen
asenteella ja toiminnalla on merkittava vaikutus alaisten tyomotivaatioon ja
-hyvinvointiin. Esimies nayttaa toiminnallaan esimerkkia alaisilleen ja
parhaimmillaan vahvistaa yhteison voimavaroja seka motivoi
tyontekijoitaan parempiin tuloksiin. Esimiehen on osattava sopeutua
muutoksiin, ottaa vastuuta ja tehda oikeudenmukaisia paatoksia. Lisaksi
hanen on pystyttava tarpeen tullen myontamaan virheensa ja
ratkaisemaan ristiriitatilanteita tyopaikalla. Vastuu hyvasta tyoilmapiirista ja
yhteistyon sujuvuudesta tyontekijoiden valilla kuuluu oleellisesti myds
esimiehelle. (Manka ym. 2007, 14-15.)

Hyvan johtajan ominaisuuksiin kuuluu myo6s tunnetaitojen hallinta.
Johtajan tunnetaidoilla tarkoitetaan hanen kykyaan tunnistaa omia ja
muiden tunteita seka ottaa ne huomioon paivittaisessa tyonteossa.
Tunnetaitoinen johtaja pystyy analysoimaan tunteidensa alkuperia ja
pohtimaan niiden vaikutuksia omiin tekemisiinsa. Han on myos tietoinen
tunteiden vaikutuksesta paatoksentekoon. Monet tyopaikan

ristiriitatilanteet johtuvat siita, etta tyosta tai tyon tekemisesta esiin



nousseet tunteet sivuutetaan ja jaavat kasittelematta. Jos nain kay, jaljelle
jaa vain mekaanisia tyosuorituksia. Tallaisessa tilanteessa tyoilmapiiri
karsii, eika tyoskentely ole innovatiivista ja tyoyhteisda kehittavaa. Tasta
syysta myos johtajien on syyta kiinnittdd huomiota tunnetaitoihinsa ja
pyrkia kehittamaan itsedan jatkuvasti. (Manka ym. 2007, 15.)

2.4 Hyvinvoivan tyontekijan edut yritykselle

Yritys hyotyy hyvinvoivista tyontekijoista monin eri tavoin, joten
tyontekijoiden hyvinvointiin kannattaa panostaa. Henkiloston hyvinvoinnilla
on merkittava vaikutus yrityksen tulokseen ja kilpailukykyyn. Kun
tyontekijat voivat hyvin, sairauspoissaolot vahenevat, tyontekijoiden

vaihtuvuus pienenee ja tyonteon laatu nousee.

Sairauspoissaolojen vaikutus yrityksen liiketulokselle on suuri. Yhden
poissaolopaivan kokonaiskustannus on yritykselle keksimaarin 350 euroa.
Kustannukset voivat kuitenkin vaihdella eri aloilla ja yritysten valilla
huomattavasti, noin 100 eurosta 500 euroon paivalta. Sairauspoissaolojen
kustannukset muodostuvat valittomista ja valillisista kustannuksista.
Valittdmia kustannuksia ovat muun muassa sairauspaivilta maksetut
palkat ja valillisia kustannuksia esimerkiksi tuotannon tai palveluiden
heikkenemisesta aiheutuvat kustannukset. (Schugk 2017, 12.)

Tarkeaa sairauspoissaolojen ennaltaehkaisyssa on tyoterveyshuollon
kanssa tehtava tiivis yhteistyo. Jos sairauspoissaolot ovat pitkia ja niita on
toistuvasti, se voi olla merkki alentuneesta tyokyvysta. Panostamalla
ennaltaehkaisevaan toimintaan, yritys pystyy todennakdisesti
vahentamaan sairauspoissaoloja, mika taas vaikuttaa positiivisesti

yrityksen liiketulokseen. (Manka ym. 2007, 24.)

Tyontekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa yritykselle kustannuksia, silla uusien
tyontekijoiden etsiminen ja palkkaaminen kuluttavat aina yrityksen
resursseja, kuten myos tydsuhteen paattaminen. Liian suuri vaihtuvuus
vaikuttaa alentavasti tyon taloudelliseen tulokseen, esimerkiksi

ennenaikaisesti elakkeelle jaavat vievat mukanaan arvokasta osaamista.



Terveytta edistavien toimenpiteiden kautta voidaan vahentaa
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyvien maaraa ja lisata tyonteon mielekkyytta.
(Manka ym. 2007, 25.)

Huolehtimalla henkil6ston hyvinvoinnista tyoilmapiiri paranee ja
tyomotivaatio kasvaa. Hyvinvoivat tyontekijat jaksavat keskittya tyossaan
paremmin, jonka myota tyon laatu nousee. Tyot tulevat myos tehdyksi
maaraaikaan mennessa, mika luo positiivista ja luottavaista ilmapiiria
tyoyhteisdon. Tyotyytyvaisyyden kasvaessa myos palvelutaso, laatu ja
asiakastyytyvaisyys paranevat. Lisaksi mielikuva yrityksesta tyopaikkana
ja yhteistydkumppanina paranee tyontekijoiden sitoutumisen myota. (Otala
& Ahonen 2003, 69-60.)
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3  TYOKYVYN YLLAPITO

Tyokyky muodostuu yksilon henkilokohtaisten voimavarojen ja tyon
valisesta tasapainosta ja yhteensopivuudesta. Lisaksi tyokykyyn
vaikuttavat tyohon liittyvat asenteet ja ammattitaito. Liian korkeat tai
matalat vaatimukset yksilon osaamiseen ja henkisiin voimavaroihin
nahden heikentavat seka motivaatiota etta tyokykya. Sopivan haastava tyo
pitaa tyonteon mielekkaana. Kun tyokyky on hyva, se ilmenee tyossa
jaksamisena, motivaationa tyoskennella, tyon ilona ja hyvina tyon
tuloksina. (Tyoelakevakuuttajat TELA 2018.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

KUVIO 3. Tydkykytalo (Tyoterveyslaitos 2018)

Tyokykya voidaan kuvata myos talomallin avulla. Talossa on nelja
kerrosta: 1. terveys ja toimintakyky, 2. osaaminen, 3. arvot, asenteet ja
motivaatio seka 4. johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Kolme alinta kerrosta

kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja ylin kerros
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tydymparistoon liittyvia tekijoita. Tyokykyyn vaikuttavat oleellisesti myos
talon ymparilla kuvatut perheen, sukulaisten ja ystavien muodostamat
verkostot. Vastuu tyokyvyn yllapitamisesta ja kehittamisesta jakautuu
yksilon, tyOyhteison ja yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos 2018.)

3.1 Terveys

Terveys ja toimintakyky luovat perustan tyokyvylle ja tyohyvinvoinnille.
Maailman terveysjarjesto WHO:n mukaan terveys on taydellisen fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila, eika tarkoita pelkastaan
sairauden puuttumista. (World Health Organization WHO 2018.) Terve
ihminen haluaa oppia uutta ja kehittya, tavoittelee omia unelmiaan ja
pystyy solmimaan sosiaalisia suhteita. Ihnminen tekee joka paiva valintoja,
jotka voivat joko parantaa tai heikentaa terveytta. (Rahunen 2013, 10.)
Tyoikaisten ihmisten terveytta heikentavat etenkin epaterveellinen
ruokavalio, liikunnan puute, tupakointi, alkoholin liikakaytto ja erilaiset

mielenterveysongelmat.

Hyvinvoivat tyontekijat ovat yritykselle suuri voimavara. Kun ihminen voi
hyvin, han on motivoitunut ja jaksaa keskittya tydssaan paremmin, mika
nakyy yleensa myos tyon parempina tuloksina. Lisaksi fyysisesti ja
psyykkisesti hyvassa kunnossa oleva inminen sairastaa vahemman,
hanen sosiaaliset suhteensa voivat hyvin ja hanella on positiivinen

elamanasenne niin itseaan ja muita kuin tulevaisuuttakin kohtaan.

3.2 Tyokyvyn hallinta

Tyokyvyn hallinnalla tarkoitetaan tyokykya edistavia ja tukevia
toimenpiteita, jotka kohdistuvat tyohon, tydymparistoon tai tydyhteisoon.
TyOkyky ja tyosta suoriutuminen saattavat vaihdella eri ajanjaksoina,
etenkin pitkan tyouran aikana. Tyokykya alentavia tekijoita ovat
esimerkiksi sairaudet, paihderiippuvuudet, ongelmat yksityiselamassa,
ikaantymiseen liittyvat asiat seka haitallinen ja pitkaaikainen
kuormittuminen tyossa. Kuormittuminen voi olla joko fyysista tai

psyykkista. Jos merkkeja tyokyvyn heikkenemisesta ilmenee, voidaan
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tehda tilapaisia tai pysyvia muutoksia tyojarjestelyihin. Onnistuminen
tyokyvyn seurannassa ja tukemisessa edellyttaa tiivista yhteistyota
tyonantajan, tyontekijoiden, tydsuojeluorganisaation ja tyoterveyshuollon
kanssa. Keinoja tyokyvyn edistamiseksi ovat esimerkiksi tyon uudelleen
organisointi, ergonomian parantaminen, kuntoutus, tyokokeilu,

uudelleenkoulutus ja osaelakeratkaisut. (Mattila & Rauramo 2015, 2.)

3.3 Varhainen tuki

Varhaisella tuella tarkoitetaan tukitoimenpiteita, jotka kaynnistetaan
tyontekijan tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Jokaisella
tyopaikalla tulisi olla kaytdssa varhaisen tuen malli, jonka avulla pystytaan
toimimaan nopeasti ja johdonmukaisesti, mikali merkkeja tyokyvyn
alenemisesta ilmenee. Mallin laatimisesta on vastuussa johto, mutta sen
kayttoonotossa onnistutaan parhaiten, kun se rakennetaan yhteistyossa
tyoyhteison kanssa. Varhaisen tuen mallista tulisi ilmeta ainakin eri
yhteistyotahojen tehtavat ja vastuut, jotta toiminnasta tulisi pitkajanteista,
sujuvaa, jarjestelmallista ja tuloksellista. (Mattila & Rauramo 2015, 5.) Alla
olevassa kuviossa (Kuvio 4) esitellaan varhaisen tuen paavaiheet ja eri

toimihenkildiden vastuut.
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Witk

Varhaisen tuen paavaiheet

Keskus_,telu tyon Varhaisen tuen Tyoterveysneuvottelu
kuormittavuudesta keskustelu (Tyokykykeskustelu)
Ja halniCEEs Esimies ja tyontekija | Tyontekija, esimies ja
tEs-l_m;e;s(,__Eyoyhtelso, Ongelmat ja voimavarat tyoterveyshuolto
yOntesys tydssd? Tyokykyéa vastaavat tyot
Jatkuvaa ratkaisujen Muutoskohteiden KgnFoutu_s i
hakemista maarittely, suunnittelu Sijoittuminen uusiin

| toteutus ja seuranta tehtavnn/

_— _— </

XK,

L

Tietoa Tyohyvinvointia Kehitysta Tyhyvinvointikortti 2012

KUVIO 4. Varhaisen tuen paavaiheet (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2012)

Esimiehen tehtaviin kuuluu muun muassa henkiloston poissaolojen
seuraaminen ja varhaisen tuen keskustelun kdyminen tyontekijan kanssa,
mikali viitteita tyokyvyn alenemisesta ilmenee. Keskustelun perusteella
esimies voi tehda tarvittavia muutoksia tyon sisaltoon tai tyoolosuhteisiin
liittyen. Naissa tehtavissa esimiesta auttaa yleensa henkilostohallinto.
Henkilostohallinnon vastuulla on myds tyohyvinvoinnin edistamiseen
liittyvien asioiden suunnittelu ja kehittaminen. Tyoterveyshuollon
velvollisuuksiin kuuluu tyokykyarvion tekeminen suhteessa tyontekijan
tyotehtaviin ja kirjallisen lausunnon antaminen sita. Tyoterveyshuollon
tehtavana on myos arvioida onko hoidolle tai kuntoutukselle tarvetta, ja
tarvittaessa kaynnistaa se seka seurata sen etenemista. (Mattila &
Rauramo 2015, 5.)
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4 VIESTINTA JA VUOROVAIKUTUSTAIDOT TYOYHTEISOSSA

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan viestintaa sisaisen viestinnan
nakokulmasta, koska tarkastelun kohteena on kohdeyrityksen
tyohyvinvointi. Viestinnalla tarkoitetaan ihmisten valista vuorovaikutusta,
jossa informaatio vaihtuu lahettgjan ja vastaanottajan valilla. Viestinta ei
ole vain sita, mita luemme tai kuulemme. Viestintaa ovat myos ilmeet,
eleet, liikkeet, asennot, tilankaytto ja valimatka. Ihmisten valinen
vuorovaikutus muodostuu sanattomasta ja sanallisesta viestinnasta.
(Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 11.) Usein sanotaankin, etta sanaton
viestinta on jopa sanallista tarkeampaa, silla se kertoo ihmisen

tuntemuksista paljon.

4.1 TyoOyhteisoviestinta

Sisainen viestinta on laajempi kokonaisuus kuin yleensa ajatellaan. Silla
tarkoitetaan kaikkea yhteison jasenten valilla tapahtuvaa vuorovaikutusta
ja tiedonkulkua. Viestinta voi olla joko virallista tai epavirallista, ja siihen
osallistuvat tyoyhteison kaikki jasenet johtajista tyontekijoihin. Hyva
sisdinen viestinta on avointa, rehellista, ystavallista, nopeaa, oikeat
henkilot tavoittavaa ja helposti ymmarrettavaa. Toimiva sisainen viestinta
on avain viihtyisan ja innovatiivisen tyoilmapiirin luomiseen. Tavoitteena
on, etta viestinta tavoittaisi kaikki tyoyhteison jasenet yhta aikaa, jotta
kaikki olisivat perilla ajankohtaisista asioista ja mahdollisista
tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista. Kun muutoksista viestitaan
ajoissa, avoimesti ja tasapuolisesti kaikille, on suhtautuminen muutoksiin

yleensa myos positiivisempaa. (Piha 2014.)

Ongelmat tiedonkulussa aiheuttavat usein turhia vaarinkasityksia ja
virheita tyopaikalla. Kun viestinta ja tiedottaminen on puutteellista, toita voi
jaada tekematta ja virheiden maara kasvaa. Puutteellinen sisainen
viestinta heikentaa nain tyon laatua ja vaikuttaa oleellisesti myos
tyGilmapiiriin ja henkildston tyohyvinvointiin. Kun sisainen viestinta toimii,
tyontekijat suhtautuvat tydhonsa positiivisemmin, ovat motivoituneempia

tyoskentelemaan ja haluavat tyoskennella yrityksessa viela pitkaan.
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Toimiva viestintajarjestelma luo pohjan koko organisaation toiminnalle.
Onnistunut sisainen viestinta tukee seka henkilokohtaisten etta yhteisten
tavoitteiden saavuttamista. Kasvokkain tapahtuvan viestinnan lisaksi
yrityksessa on usein kaytdssa myos painettua ja sahkoista viestintaa.
Kasvokkain tapahtuvaa viestintaa ovat esimerkiksi palaverit, suullisen
palautteen anto ja vastaanottaminen seka keskustelut esimerkiksi
kaytavilla tai kahvihuoneessa. Painettua viestintda ovat muun muassa
sisaiset tiedotteet ja lendet seka ilmoitustaululle jatetyt infot. Esimerkkeja
yrityksessa mahdollisesti kaytdssa olevista sahkoisen viestinnan kanavista
ovat intranet, sahkoposti, mobiilityokalut ja sosiaalinen media. Vaikka
sahkoinen viestinta on lisaantynyt huimasti teknologian kehittymisen
myota, on tarkeaa muistaa ettei se korvaa sosiaalista, kasvokkain
tapahtuvaa viestintaa. (Piha 2014.)

4.2 Tyo6ilmapiiri

Hyva tyoilmapiiri luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tukee tyossa
jaksamista. Kun ilmapiiri tyontekijoiden valilla on avoin, luottavainen,
positiivinen ja kannustava, se nakyy yleensa myos tyon tuloksissa ja tukee
tata kautta yrityksen tuottavuutta. Jokainen tyoyhteison jasen voi omalla
tekemisellaan ja kaytoksellaan vaikuttaa hyvan tydilmapiirin luomiseen.

Yhteinen tekeminen ja keskustelut ovat tarkeita valineita hyvan
yhteishengen luomisessa. Mielipiteiden ja ajatusten vaihto auttavat
ymmartamaan toisia paremmin ja nain voidaan l10ytaa myos uusia
nakokulmia ja toimintatapoja. (Multanen 2004, 50-51.) Hyvassa
tyoilmapiirissa tyoskenteleminen on mielekkaampaa ja ongelmatilanteiden
esiin nostaminen on helpompaa. Kun ongelmia ilmenee, ne kannattaa
ottaa heti puheeksi ja pyrkia I0ytamaan tilanteeseen kaikkia osapuolia
palveleva ratkaisu. Rakentavaa palautetta annettaessa on tarkea muistaa,
etta palaute olisi muodoltaan kehittavaa, vuorovaikutteista ja
ratkaisukeskeista. Taman lisaksi myds positiivinen ja kannustava palaute
ovat avainasemassa hyvan tydilmapiirin luomisessa. Onnistunut

palautteenanto vahvistaa luottamusta tyontekijoiden valilla. (Samk 2018.)
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Yksi tapa parantaa tyoyhteison tyohyvinvointia ovat virkistyspaivat.
Jokainen tyoyhteiso kaipaa silloin talloin irtautumista tyonteosta jonkin
mielekkaan tekemisen merkeissa. Yhdessa tekemisen kautta tyontekijat
oppivat tuntemaan toisensa paremmin, mika jo sinallaan parantaa
huomattavasti yhteishenkea ja lujittaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Onnistunut virkistyspaiva tukee tyossa jaksamista, kohottaa tydilmapiiria ja
siitd jaa mukavia muistoja, joita muistella myohemmin arjen Kiireissa.
Virkistyspaivat voivat sisaltaa esimerkiksi liikunnallista tekemista, yhteisia
illanviettoja illallisen merkeissa tai pienia matkoja. Virkistyspaiviin
kannattaa panostaa, silla hyvinvoivat tyontekijat ovat iloisempia ja jaksavat
tyoskennella tehokkaammin. Voidaankin sanoa, etta hyvinvoivat
tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara. (Askola 2017.)

4.3 Motivaatio ja motivointi

Motivaatio kuvaa sita, kuinka vireasti ja milla aktiivisuudella seka
ahkeruudella ihminen toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu.
Motivoinnilla taas tarkoitetaan tapaa tai toimintaa, joka lisaa ihmisen
motivaatiota. (Ruohotie & Honka 1999, 13.) Motivoituneet ihmiset on
valmiita kouluttautumaan ja kehittamaan itseaan. He eivat koe muutoksia
uhkina, vaan mahdollisuuksina oppia uutta ja kehittya. Motivoituneet
henkilot ovat yleensa tekokkaampia ja heidat on helpompi sitouttaa

yritykseen, kuin vahemman motivoituneet tyontekijat.

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon sen
perusteella, mista motivaatio saa alkunsa. Sisainen motivaatio saa
alkunsa itse toiminnasta ja ulkoinen taas pohjautuu ulkoiseen
arsykkeeseen, joka on johdettavissa ymparistosta. Ulkoiset motiivit ovat
usein maarallistettavia ja helposti havaittavissa, kun taas sisaiset usein
ainakin osittain tiedostamattomia ja tunteisiin pohjautuvia. Ihmisilla esiintyy
yleensa molempia motivaation Iahteitd samanaikaisesti, mutta toinen on

usein vahvempi. (Piirainen 2012, 14.)

Ulkosyntyisessa motivaatiossa toiminnan seuraus toimii kannustimena

toiminnalle. TyOntekija on siis ulkoisesti motivoitunut silloin, kun han tekee
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toita jonkin ulkoisen kannustimen voimasta. Esimerkkina tallaisesta
arsykkeesta on muun muassa tyosta maksettava palkka tai muu luvattu
palkkio. Ulkoinen motivaatio ei ole yleensa pitkakestoista, joten
motivaation yllapitamiseksi palkkioita tarvitaan toistuvasti. (Piirainen 2012,
14.)

Sisasyntyisesta motivaatiosta puhutaan silloin, kun tyontekija kokee itse
toiminnan palkitsevana ja pystyy itse vaikuttamaan siihen. Sisaisesti
motivoitunut tyontekija saa motivaationsa esimerkiksi tarpeesta ja halusta
kehittaa itseaan. Sisainen motivaatio on yleensa ulkoista vahvempaa,

pitkakestoisempaa ja tehokkaampaa. (Piirainen 2012, 15.)

Eri ihmisia motivoivat eri asiat, joten henkiloston motivointiin tulee kayttaa
monia erilaisia keinoja. Naita ovat esimerkiksi yksilo- ja yhteisotasolle
asetetut tavoitteet, kouluttautumis- ja etenemismahdollisuudet, tyosta
saatu positiivinen ja rakentava palaute, palkitseminen, vastuun antaminen
ja ylennykset. Myos esimerkiksi jo edella mainitut virkistyspaivat motivoivat
henkilostoa tyoskentelemaan tehokkaammin.

4.4 Palkitseminen

Palkitseminen vaikuttaa monen ihmisen kohdalla oleellisesti siihen, kuinka
motivoitunut han on tyoskentelemaan, kehittamaan osaamistaan seka
haastamaan itseaan kohti parempia tuloksia. Palkitsemisen avulla johto
voi osoittaa arvostavansa tyontekijan hyvin tehtya tyota.

Parhaimmillaan palkitsemisesta hyotyvat molemmat osapuolet, silla se
motivoi ja kannustaa tyontekijoita seka tukee organisaation tavoitteiden
saavuttamista. Palkitseminen voi olla joko aineellista tai aineetonta. (Aalto-
yliopisto 2012a.) Alla olevassa kuviossa (Kuvio 5) esitellaan millaisia eri
palkitsemistapoja on olemassa.
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Palkitsemisen kokonaisuus

Edut

Tulospalkka , Aloitepalkkiot
.

Peruspalkka Erikoispalkkiot

*Mahdollisuus *Palaute tyosta *Mahdollisuus
kehittya osallistua ja

Koulutus *Arvostus valusttas

*Tydn sisiltdé

Palkitsemistapojen kokonaisuus muodostuu aineettomista ja aineellisista
palkitsemistavoista (Vartiainen, Hakonen & Hulkko, 19G8)

KUVIO 5. Palkitsemisen kokonaisuus (Aalto-yliopisto 2012a)

Aineellisia palkitsemistapoja ovat esimerkiksi perus- ja tulospalkka,
aloitepalkkiot, edut seka erikoispalkkiot. Aineettomia palkitsemistapoja
ovat muun muassa mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa paatoksentekoon,
kouluttautumis- ja etenemismahdollisuudet, positiivinen palaute, ty6ajan
jarjestelyissa joustaminen seka tyosuhteen pysyvyys. Eri
palkitsemistavoilla tavoitellaan eri asioita, mutta ne kaikki ovat tyontekijalle
merkityksellisia ja arvokkaita. (Aalto-yliopisto 2012a.)

Palkitseminen on toimivaa silloin, kun seka tyontekijat etta johto ovat
siihen tyytyvaisia ja silla saadaan aikaan toivottuja tuloksia. Palkitsemisen
toimivuutta voidaan arvioida monella eri tapaa. Monet yritykset kysyvat
henkiloston mielipidettad palkkauksesta ja palkitsemisesta esimerkiksi
tyotyytyvaisyyskyselyiden yhteydessa. Lisaksi yrityksella on hyva olla
kaytossaan palkitsemisjarjestelma, jotta tiedetaan kenelle, milloin ja milla
perustein palkkioita jaetaan. Palkitsemisjarjestelmaa tulee paivittaa
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saanndllisin valiajoin ja johdon vastuulla on seurata, saavutetaanko sen

avulla toivottuja tuloksia. (Aalto-yliopisto 2012b.)

4.5 Tyo6paikan tarjoamat etuudet

Moni tyOnantaja tarjoaa tyontekijoilleen jonkinlaisia henkilosto- ja
luontoisetuja. Tyopaikan tarjoamat etuudet ovat myos eraanlainen keino
palkita ja motivoida henkilostda. Osa eduista on tydnantajan tarjoamia
verovapaita etuja ja osa tyontekijalle verotettavaa tuloa. (Moilanen 2017.)

Verovapaat henkilostdedut tulee olla kaikkien tyontekijoiden saatavilla.
Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta kaikki tyontekijat kayttaisivat niita.
Verovapaita henkilostoetuja ovat esimerkiksi tydnantajan jarjestamat
virkistyspaivat ja harrastustoiminta. Muita mahdollisia tydpaikan tarjoamia
etuja ovat muun muassa henkilokunta-alennukset, tyontekijoiden kaytossa

oleva kuntosali, tyOpaikkaruokailu ja tyoterveyspalvelut. (Moilanen 2017.)

TAULUKKO 1. Tyopaikalla tarjottavien etujen yleisyys (Moilanen 2017)

Etujen vleisyys

Luontais- tai henkilostoetu Ylessyys
tyomarkkinoilla

Matkapubalin n 0%
Litkuntasetelit 805
Tapaturmavakuutus 43%
Tyopaikkaruokailu 47%
Ravintoetu 47%
Alanaksat 8%
Sairaskuduvakuutus 300%
Kulttuurisestelit 29%
Henkivakuutus 2B%
Tyomatkaetuus 13%

Ylla olevassa taulukossa (Taulukko 1) nakyy yleisia tyopaikkojen tarjoamia
luontois- ja henkilostoetuja. Matkapuhelinetu on kaikista yleisin, monilla

tyopaikoilla kaytossa oleva luontoisetu. Taman lisaksi tydnantaja voi
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tarjota auto- tai asuntoedun tyontekijan kayttoon. Muita tavallisia
luontoisetuja ovat liikunta- ja kulttuurisetelit, ateriaetu, vapaaehtoiset
elake- ja sairaskuluvakuutukset, kayttdoikeus yrityksen omistamaan loma-
asuntoon ja tydmatkaetuus. (Moilanen 2017.)

4.6 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan ennalta sovittua esimiehen ja alaisen
valilla kaytavaa keskustelua, jolla on tavoite. Keskustelussa kaydaan lapi
aikaisemmin asetetut tavoitteet ja katsotaan kuinka hyvin niihin on paasty.
Kehityskeskustelut tarjoavat molemmille osapuolille hyvan tilaisuuden
antaa ja vastaanottaa palautetta. Palaute on elintarkea asia seka
esimiehen etta tyontekijan henkilokohtaisen ja ammatillisen kasvun
kannalta. Lopuksi keskustelussa luodaan yhdessa uudet tavoitteet ja
kehityssuunnitelma tavoitteisiin paasemiseksi. Lisaksi keskustelussa on
mahdollista kasitella muita tyontekijan tyouraan ja tyotehtaviin liittyvia
asioita. (Lakimiesliiton yksityissektorin valiokunta 2010, 4.)

Tyoblainsaadanto ei velvoita yritysta jarjestamaan kehityskeskusteluja eika
niista ole myoskaan maaraysta tyoehtosopimuksissa. Tasta huolimatta
kehityskeskustelut ovat olennainen osa monien yritysten johtamista ja
esimiestyota. Kehityskeskustelut tarjoavat henkilostolle mahdollisuuden
rakentaa yrityksen menestysta yhdessa. (Lakimiesliiton yksityissektorin
valiokunta 2010, 4.)

Jotta kehityskeskustelusta olisi mahdollisimman paljon hyotya, siihen
kannattaa valmistautua hyvin etukateen. Vaikka esimies yleensa vetaa
keskustelun, myds alaisella on oma vastuunsa keskustelun
onnistumisesta. Keskustelun on tarkoitus olla vuorovaikutteista ja sen
tavoitteena on Ioytaa yhteinen nédkemys tyohon liittyvista asioista.
Kehityskeskustelu auttaa selkiyttamaan vastuita ja odotuksia, ja sen avulla
tunnistetaan yksilon vahvuudet ja kehityskohteet. Onnistunut
kehityskeskustelu motivoi ja auttaa tyontekijaa jaksamaan tyossaan.
Taman seurauksena yleensa myos koko tyoyhteison tydilmapiiri paranee.

Lisaksi on muistettava, etta kehityskeskusteluja on myds kehitettava aika



ajoin, jotta ne eivat muutu hyodyttomiksi ja itseaan toistaviksi.

(Lakimiesliiton yksityissektorin valiokunta 2010, 4.)
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5 CASE: YRITYS X

Opinnaytetyon empiirinen osuus kasittelee kohdeyrityksen tyontekijoiden
mietteita tyohyvinvoinnista jaksaminen tukena. Tassa luvussa esitellaan
tarkemmin tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma ja kerrotaan
tutkimuksen etenemisesta. Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimuksesta

saatuja tuloksia.

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety0ssa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla pyritaan
saamaan syvallista tietoa tutkittavasta aiheesta. Valitsin
aineistonkeruumenetelmaksi puolistrukturoidun haastattelun eli
teemahaastattelun, koska halusin saada tietoa siita, mitka asiat vaikuttavat
henkiloston tydssa jaksamiseen. Puolistrukturoidulla haastattelulla
tarkoitetaan haastattelua, jossa kaikille haastateltaville esitetdan samat
kysymykset samassa tai lahes samassa jarjestyksessa. Haastattelulle on
mietitty teemat ja niiden lisaksi suunniteltu tarkkoja kysymyksia, jotka
ohjaavat haastattelun etenemista. Kysymysten tarkkoja sanamuotoja
voidaan muuttaa haastateltavien valilla ja haastateltavilta voidaan
tarvittaessa kysya ennalta suunnittelemattomia lisakysymyksia.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tama tutkimusmenetelma
soveltui aiheeseeni hyvin, silla halusin saada syvallista tietoa tietyista
asioista, antamatta kuitenkaan haastateltaville turhan paljon vapauksia
haastattelutilanteessa.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Empiirisen osuuden aineisto kerattiin haastattelemalla kohdeyrityksen eri
osastojen tyontekijoita, jotta saatiin mahdollisimman laaja nakemys
yrityksen tyohyvinvoinnin tilasta. Tutkimukseen osallistui yhteensa kuusi
henkil6a, joista puolet oli naisia ja puolet miehia. Haastateltavat
tyoskentelevat kaikki eri tyOpisteissa, erilaisissa tehtavissa.
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Haastateltavien valinnassa pyrittiin siihen, etta saataisiin mahdollisimman

monipuolista tietoa tutkittavasta aiheesta.

Haastateltavat saivat kysymykset etukateen luettaviksi, jotta heilla oli aikaa
tutustua kysymyksiin ja miettia vastauksia ennen haastattelua.
Haastattelut suoritettiin kasvotusten 22.3.2018, kunkin henkilon kanssa
erikseen sovittuun aikaan, tyontekijoiden omilla tyopisteilla. Kaikki
haastattelut aanitettiin puhelimessa olevalla sanelimella, jonka jalkeen ne
litteroitiin eli kirjoitettiin sanatarkasti tekstimuotoon. Vastausten
aanittaminen mahdollisti sen, etta pystyin paremmin keskittymaan
haastateltavien vastauksiin ja esittamaan tarvittaessa lisakysymyksia. Jos
olisin kirjoittanut vastaukset ylos haastattelutilanteessa, siihen olisi mennyt
paljon aikaa ja joitakin tarkeita asioita olisi voinut jaada huomioimatta.
Suoritettuani haastattelut, kuuntelin aanitteet 1api ja kirjoitin ne puhtaaksi
analysointia varten. Aanitteita ja litteroituja teksteja sailytetdan puoli vuotta
haastattelupaivasta eteenpain, jonka jalkeen ne havitetaan.

5.3 Tutkimuksen tulokset

Tassa osiossa kaydaan lapi haastateltavien vastauksia kysymys
kysymykselta. Vastausten analysointiin kaytetaan teemoittelumenetelmaa.
Teemoittelun avulla kysymykset jaetaan eri teemojen alle sen mukaan,
mita asioita niissa kasitellaan. Tutkimuksen tulokset kaydaan lapi samassa
jarjestyksessa kuin ne haastattelussa esitettiin. Haastattelurunko

muodostuu neljasta teemasta, jotka ovat:

- Tyohyvinvointi kasitteena
- Tyoéhyvinvoinnin edistaminen
- Viestinta ja vuorovaikutustaidot

- Tyohyvinvoinnin kehittaminen

5.3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Aluksi haluttiin selvittaa, mita tyontekijoilla tulee ensimmaisena mieleen

tyohyvinvoinnista puhuttaessa, ja mitka asiat heidan mielestaan
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vaikuttavat eniten henkiloston tyossa jaksamiseen. Sen selvittamiseksi

muodostettiin kaksi alakysymysta.

Mita sinulle tulee paallimmaisena mieleen, kun puhutaan

tyohyvinvoinnista?

Kohdeyrityksen tyontekijat mielsivat tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseksi
asiaksi, johon vaikuttavat fyysinen ja psyykkinen terveys. Tyohyvinvoinnin
koettiin ilmenevan niin, etta tdihin on mukava tulla ja tyoé on mielekasta
seka oikein mitoitettua. Tarkeiksi koettiin myods hyva tyoilmapiiri ja

yhteishenki seka kunnossa olevat tydétilat ja -laitteet.

Mulle tulee ensimmaéisené mieleen se, etté tydpaikalle pitéisi
tulla mielellaén ja tyo pitéisi kokea mielekkééksi, eikd palkka

olisi ainoa syy tai motivaatio tehda tyotéa.

Tybhyvinvointi on kokonaisvaltainen asia. Tydssé jaksaa ja voi
hyvin, kun on kaikki muutkin asiat kunnossa omassa

eldmé&ssé ja seké henkisessé etté fyysisessé terveydessé.

Tybhyvinvointi on sité, ettd téihin on mukava tulla ja pyrittéisiin
pitdmé&éan toisistamme huolta ja olemaan niin sanottua yhta

perhetta.

Tybhyvinvointiin vaikuttavat oikein mitoitettu tybkuorma,
tydtilojen ja tybvélineiden kunto, tydilmapiiri sekd osaava ja

ammattitaitoinen esimies.
Mitka asiat vaikuttavat mielestasi eniten henkiloston tyossa jaksamiseen?

Vastausten perusteella eniten henkiloston tyossa jaksamiseen vaikuttavat
oikein mitoitettu tydmaara, terveellinen ja turvallinen tydymparisto,
tybergonomia mukaan lukien hyvat tyovalineet seka hyva johtaminen ja
yhteishenki. Lisaksi hyva ja toimiva terveydenhuolto seka varmuus tyon

jatkuvuudesta parantavat henkiloston tyossa jaksamista.
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Tybssé jaksamiseen vaikuttaa eniten se, ettei tybkuorma ole
liian suuri. Liséksi siihen vaikuttavat tybolot, kuten esimerkiksi
tybsuojelu ja tydterveydenhuolto, tybpaikkaruokailu, kunnossa
olevat valaistukset ja tybergonomia sekéa toimiva yhteistyd

tiimien vélilla ja se, ettei ole syrjintda tai kiusaamista.

Mielestéani eniten vaikuttavat hyvé ilmapiiri, ja siihen kuuluvat
hyvé johtaminen ja hyvét henkilbkemiat. Tydssé jaksamiseen
vaikuttavat myds terveellinen ja turvallinen tybympéristo,
tybergonomia, tarpeen mukaiset resurssit, toimiva
tyéterveydenhuolto, varmuus tyén jatkuvuudesta, henkiléston
arvostus seké tyén mielekkyys ja monipuolisuus. On térkeéé,
etté eri ihmisten vahvuudet huomioidaan ja kiinnostus tyéhén

séilyy.

Varmaan eniten se, etta tydpisteet, alueet, koneet ja laitteet
on kunnossa. Jos niihin tulee héiriéita, tyén tekeminen

vaikeutuu eika se ole niin mielekasta.

Eniten vaikuttavat tybkuorma ja tyén ohjaus, kuinka esimies
Sitd ohjaa. Téytyy olla oikea mééré tybntekijéité ja myos

esimiehia.

5.3.2 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Toisessa teemassa haluttiin saada selville, miten kohdeyrityksessa
edistetaan tyohyvinvointia, ja mita tyohyvinvointia edistavia tekijoita
tyontekijat arvostavat eniten. Sen selvittamiseksi muodostettiin kolme
alakysymysta.

Miten tyOpaikallasi edistetaan tyohyvinvointia?

Paallimmaisena vastauksista nousivat esiin urheilu- ja virkistystoimintaa
jarjestava Urvi, tarjolla olevat likkunta- ja kulttuurisetelit ja laajat
tyoterveyspalvelut. Lisaksi lahes kaikissa vastauksissa mainittiin, etta

tydergonomiaan kiinnitetaan paljon huomiota ja se on erittain tarkeaa.
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Meilld on laajat tydterveyspalvelut, johon kuuluvat
tybpaikkaldékéri, tybfysioterapeutin ja -psykologin palvelut ja
sairaanhoitovakuutus. Sitten talossa toimii urheilu- ja
virkistystoimintaa jérjestavé Urvi ja tybpaikka tarjoaa kulttuuri-
Ja liikuntaseteleita. Lisdksi on varattavissa lippuja latkéa- ja

korispeleihin.

Meilld on paljon erilaisia henkiléstokyselyité ja
kehityskeskusteluja on ollut nyt parin vuoden ajan kerran
vuodessa. Ne on erittédin hyvié ja niissé voi sanoa
mielipiteensa. Tyooloihin kiinnitetdédn myds paljon huomiota,
meilld on esimerkiksi séhkoiset tybpbydét, jos on halunnut,

hyvét tybvélineet ja ergonomiset hiiret.

Mun mielesté meilld on hienosti hoidettu tyéterveydenhuolto.
Tybergonomiaan on kiinnitetty entistd enemmén huomiota.
Lis&gksi on tybkierrot eli ei olla niin orjallisesti samoissa
tydpisteissé, kun asennot on toisissa hyvin vaikeita, niin sit4

kautta myds tybhyvinvointi lisééntyy.

Télla hetkella tehdaén leania eli kdydéaén tydpisteité 1api ja
katsotaan, mita niissé on ongelmia ja jérjestelldan kaikkea.
Tyopisteilld on k&ynyt tybfysioterapeutti katsomassa, etté ne
ovat ergonomisesti mahdollisimman oikein. Liséksi
kiinnitetddn huomiota yleiseen siisteyteen ja jarjestykseen,

ettd mahtuu tekeméén ja kulkemaan.
Mita tyopaikan tarjoamia etuuksia arvostat eniten?

Vastausten perusteella tyontekijat arvostavat eniten tarjolla olevia liikunta-
ja kulttuuriseteleita, urheilu- ja virkistystoimintaa jarjestavaa Urvia seka
laajaa tyoterveydenhuoltoa ja vuoden alusta voimaan tullutta laajaa
terveysturva-vakuutusta. Lisaksi henkilostojuhlia pidettiin tarkeina ja

mieluisina.
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Vuoden alusta voimaan tullut laaja sairasvakuutus liittyen
tyoterveyteen on tosi hyva. Meidét on vakuutettu tyo- ja
vapaa-ajalla ja se kattaa hoito- ja lddkérikulut. Liséksi liikuntaa

tuetaan hyvin urheilu- ja virkistystoiminnan kautta.

Tybnantaja jérjestéaé henkilbsté- ja palkitsemisjuhlia, jotka ovat
hienoja. Urvin toiminta on erittdin hyva, se jéarjestéé
esimerkiksi risteilyité ja teatterimatkoja. Liikunta- ja
kulttuurisetelit ovat tosi kétevid, niité olen ottanut niin pitkééan

kun olen ollut taéalla toisséa.

Arvostan tybterveydenhuoltoa ja meille nyt vuoden alusta
tullutta laajaa terveysturvaa. Toinen on mité pidén téarkeéné on
virkistystoiminta, koska se on yhteiséllista toimintaa niin
toimihenkilbiden kun tuotannon tybntekijéiden vélilla. N&ité

arvostan hirvedasti.

Eniten arvostan urheilu- ja virkistystoimintaa, itse k&yn
pelaamassa sulkapalloa, niin se tarjoaa sen mahdollisuuden
kerran viikossa. Liikunta- ja kulttuurisetelit on myés hyvia.

Osallistutko tyopaikan jarjestamiin virkistyspaiviin/tapahtumiin ja ovatko ne

mielestasi tarkeita?

Kysymys jakoi hieman tyontekijoiden mielipiteita, mutta suurin osa

vastaajista kertoi osallistuvansa niihin ajoittain ja oman mielenkiinnon

mukaan. Kaikille tapahtumat eivat ole henkilokohtaisesti erityisen tarkeita,

mutta tapahtumia pidettiin yleisesti ottaen tarkeina, koska ne luovat

yhteishenkea tyoyhteisoon.

Ne on kylla térkeita ja osallistuin nyt kun oli téa
henkiléstéjuhla. En oo kuitenkaan kauhean aktiivinen niihin
osallistumaan, mutta oon ollut joissain mukana ja hyvé, etta
niitéd on. Niité ei saisi missdan nimessé lopettaa, ne on
ihmisille térkeitd. On hyva, etté tapahtumat koskevat koko
henkiléstoé, eiké vain tiettyja.
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Mulle henkilbkohtaisesti ne ei ole tarkeita, enkéa ole viime

vuosina osallistunut niihin.

Meillédhé&n ei ole varsinaisia virkistyspéivid, mutta toivoisin, etta
meillg jérjestettéis téllainen koko henkilbstén yhteinen
virkistyspéivé esimerkiksi Vieruméellé tai Pajulahdessa, jossa
leikkimielelld purettais kaikkia aggressioita, mielialoja ja
tunteita mité on. Tééa on ollut mun toiveena jo pitkéan, mutta

sellaista ei oo ainakaan viela tullut.

Joo kyl mé pidén niité térkeiné ja osallistun niihin, mutta
tietenkin oman mielenkiinnon mukaan. Tykké&isin esimerkiksi
luonto- ja retkeilyjutuista, liikunnasta, kalastuksesta ja

teatterista.

5.3.3 Viestinta ja vuorovaikutustaidot

Kolmannessa teemassa haluttiin kuulla tyontekijoiden mielipiteita yrityksen
sisdiseen viestintaan ja tiedonkulkuun liittyen. Lisaksi haluttiin selvittaa,
millaiseksi tyontekijat kokevat johtamiseen ja esimiestyohon tyopaikalla.
Naiden selvittamiseksi muodostettiin kolme alakysymysta.

Onko sisainen viestinta tyopaikallasi mielestasi riittavaa ja toimivaa? Jos

ei, miten kehittaisit sita?

Monet haastateltavat olivat sita mielta, etta sisaisessa viestinnassa olisi
edelleen parantamisen varaa, vaikka sen koettiin parantuneen yrityksessa
viime vuosina. Vastausten perusteella tiedonkulussa on ongelmia joillakin

tyopisteilla, koska kaikki eivat paase lukemaan intranet Nodea.

Téllaisella isolla tybpaikalla voisi aina sanoa, etta tiedonkulku
el 00 oikeastaan koskaan téysin riittdvaa. Usein tiedon saa
Joltain tybkaverilta, kun se on kuullut sen jostain, mutta asiasta
ei ole yleisesti tiedotettu. Tiedonkulussa on siis parantamisen

varaa ja tdné paivana tiiminvetéjilla on aika suuri vastuu
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tiedottamisesta. Mutta ensin tiedon pitéé tulla tiiminvetéjille,

etté ne voi vélittdén sen eteenpéin.

Henkilbstbjohtaja tiedottaa aina ja saan kaikista johtoryhmén
palavereista pbytékirjat luettaviksi intranet Noden kautta.

Tiedonkulku on parantunut, mutta se ei ole mun mielestéa vielé
riittdvaaé ja meillé taa tieto kulkee véhéan niin kun suusta
suuhun. Meillahdn on erinomainen viestintdkanava Node,
Jjonka kautta liikkuu paljon tietoa ja toivoisin, ettd me saataisiin
se myds tuotannon puolelle. Liséksi meillé on info-TV:t ja niita

lisétéén nyt, mitd kautta myoés tieto alkaa kulkea.

Omalta kohdaltani toimii, mutta on varmasti myds sellaisia

tydpisteitd, missé se ei vélttamatta toimi.
Koetko voivasi vaikuttaa tyotasi koskeviin asioihin? Jos niin, miten?

Lahes kaikki haastateltavat kokivat omaa tyotaan koskevat
vaikuttamismahdollisuutensa melko vahaisiksi. He kertoivat voivansa
vaikuttaa Iahinna siihen, missa jarjestyksessa he tekevat tyonsa.
Vaikuttamismahdollisuudet tietenkin riippuvat hyvin paljon siita, millaisissa

tyotehtavissa tyoskentelee.

Voin vaikuttaa jonkin verran, esimerkiksi tbiden priorisointiin et
missé jérjestyksessé teen tietyt tyot, niin sellaiseen voin kylla

vaikuttaa. Tyén mé&érdén en niinkéén pysty.
En koe voivani juurikaan vaikuttaa.

Omaa tyété saan tehdé aika vapaasti, hommat kun hoituu niin
pystyy itse suunnittelemaan missé jarjestyksessé tekee. Itse
pystyy aika hyvin jaksottamaan péivéé ja viikkoa. Vapaasti
voidaan pé&éttéé lomistakin tybkavereiden kesken, kun
Joudutaan véhéan tuurailemaan toisiamme, niin ilmoitetaan

vaan milloin pidetd&n lomamme.
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Mun vaikuttamismahdollisuudet on oikeastaan aika vahéiset.
Voin vaikuttaa siihen missé jérjestyksessé teen joitakin asioita
Ja jos oon saanut omat tyéni tehtyd, niin paéattamalla keté
autan seuraavaksi. Mut yleens& on mentévé kiireellisyyspuoli
edella.

Millaiseksi koet johtamisen ja esimiestyon tyopaikallasi? (esimiehen
vuorovaikutustaidot, johtamisen oikeudenmukaisuus, palautteenanto,

esimiehelta ja kollegoilta saatava tuki tarvittaessa)

Johtamisen tason koettiin vaihtelevan melko paljon, toiset kokivat sen
olevan hyva ja toisten mielesta se on heikohko. Vastausten perusteella
eniten parannettavaa olisi palautteenannossa. Esimiesten
vuorovaikutustaitoja kuvailtiin paaosin hyviksi ja heidan johtamistaan
oikeudenmukaiseksi. Esimiehilta ja kollegoilta kerrottiin saatavan tukea

vaihtelevasti, mutta nykyaan paremmin kuin ennen.

Saan tukea tarvittaessa, kun vaan kysyn ja kylléd meillé ainakin
voi menné Kysymé&éan esimiehelté, jos on jotain ongelmia.
Esimies on joskus véhén huono antamaan palautetta, mutta
kehityskeskusteluissa sité saa ja se mun mielesta riittaa.

Johtaminen on oikeudenmukaista ja toimivaa.

Kylld meilléd on tdssé viela paljon petrattavaa, toisilla
esimiehillé on erittédin hyvét vuorovaikutustaidot, toisilla
huonot. Palautteenannossa on viela parannettavaa.
Esimiehilta ja kollegoilta saa nyky&dén paremmin tukea, tdssé
ollaan menty eteenpdin.

Johtaminen tdss& meiddn omassa tiimissé tai osastolla on
mielesténi erinomaista. Esimieheni vuorovaikutustaidot ovat
todella hyvét ja hédnelle on helppo puhua ja kertoa asioista.
Meidé&n tiimi puhaltaa yhteen hiileen ja kollegoita autetaan, jos

néyttaa, etté joku on liian kuormittunut.
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Johtamisen taso on heikohko, mutta en tarkoita vain omaa
esimiesténi vaan yleisesti. Esimiehen vuorovaikutustaidot on
hyvét ja hdn on oikeudenmukainen. Palautetta esimiehelté
tulee melko harvoin ja kollegoidenkin tuki on vahén téllaista

sattumanvaraista ja héilyvéa.

5.3.4 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Viimeisessa teemassa haluttiin selvittaa, mita yritys voisi tehda ty6ssa
jaksamisen lisdamiseksi. Tata varten muodostettiin yksi alakysymys.

Miten yritys voisi tukea tyossa jaksamista entista enemman? / Toiveita

tyohyvinvoinnin kehittamiseksi?

Vastausten perusteella yritys voisi tukea ty0ssa jaksamista kannustamalla
henkilostoa likkumaan entista enemman esimerkiksi liikunta- ja
kulttuuriseteleiden summaa korottamalla. Tyohyvinvoinnin kannalta
tarkeana pidettiin myos sita, etta kapasiteetti mitoitetaan oikein
tyomaaraan nahden ja uudet tyontekijat saavat hyvan perehdytyksen
tyéhon.

Henkilbstéa on pikkasen liian véhén eli palkkaamalla
mahdollisimman ammattitaitoista porukkaa, joka ymmaértaé
tasté alasta. Tarvittais myds lisda esimiehié, kun esimiehilla
on liikaa sité tyota.

Toivoisin suurempaa satsausta liikuntaan, koska silld on niin
suuri vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Erityisesti
néita liikunta- ja kulttuuriseteleité voisi saada vield isommalla
summalla. Kuitenkin se satsaus, minka tyénantaja siihen
liikuntaan laittais, niin varmasti ndkyis néissé

sairauspoissaoloissa ja ty6ssé jaksamisessa.

Toivoisin, ettéa tapahtumat olisivat enemménkin koko perheen
tapahtumia, etté puolison tai lapset voisi oftaa myds mukaan.

Ennen tuettiin myds hierontaa, miké oli hyva, sillé se vdhentaéa
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kehon rasituksia ja poistaa stressia. Olisi my0s téarkeéa, etta
uusien tydntekijbiden perehdytys olisi kunnollinen ja pitkéa,
koska se lisda halua jatkaa yrityksessé ja tybssé. Ja sitten ois
hyvé, jos pééstéis siihen, ettd muistettais téllainen joustavuus

Ja avuliaisuus, optimismi ja iloisuus kiireenkin keskella.

Liikunta- ja kulttuuriseteleité jos ajatellaan, niin joissakin
yrityksiss& on varmaan enemmaénkin se summa, mita voi
k&yttdd vuodessa. Nykyaén saadaan tilata kerran vuodessa
100 euron edesté ja 50€ niistéd maksetaan itse. Mutta ehka
téta etua ei ole niin paljon, kun on sita urheilu- ja

virkistystoimintaakin.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassa luvussa analysoidaan tutkimuksesta saatuja tuloksia verraten niita
aiemmin esitettyyn teoriaosuuteen ja annetaan kehitysehdotuksia
yritykselle. Taman jalkeen vastataan tyon alussa esitettyihin

tutkimuskysymyksiin. Lopuksi pohditaan viela tutkimuksen luotettavuutta.

6.1 Tulosten analysointi

Yleisesti ottaen tyohyvinvoinnin taso on koettiin kohdeyrityksessa
suhteellisen hyvaksi. Etenkin fyysinen tyohyvinvointi koettiin hyvana:
tydergonomiaan kiinnitetaan paljon huomiota ja kaytossa ovat laajat
tyoterveyspalvelut. Eniten kehitettavaa olisi sosiaalisessa ja psyykkisessa

tyohyvinvoinnissa.

Tyontekijoiden sosiaalisen tyohyvinvoinnin kannalta olisi tarkea, etta
tiedonkulku olisi tasavertaista koko yrityksessa. Talla hetkella sisainen
viestinta toimii joillakin tyopisteilla hyvin ja joillakin heikosti. Tiedonkulkua
parantaisi esimerkiksi se, etta sisainen viestintakanava Node saataisiin
myos tuotannon puolelle. Nain myos tuotannon puolella tydoskentelevat
paasisivat lukemaan kaikki tarkeat tiedotteet ja tyontekijoiden valinen tasa-

arvoisuus lisaantyisi.

Parannettavaa olisi myds esimiesten ja alaisten valisissa suhteissa,
etenkin palautteenannossa. Osa tyontekijoista koki palautteenannon
melko vahaiseksi ja toivoi saavansa sita enemman. Palautetta toivottiin
annettavan myos silloin, kun se ei ole kielteista ja korjaava palaute
toivottiin annettavan rakentavasti. Kehitysehdotuksena palautteenannon
lisaamiseksi olisi palautteenantoparit. Tyontekijat voisi jakaa silloin talloin
pareihin, joista molemmat antaisivat toisilleen yhden positiivisen ja yhden
rakentavan palautteen. Nain palautteenanto lisaantyisi ja siita tulisi
saanndllisempaa. Johtaminen koettiin oikeudenmukaiseksi ja esimiesten
vuorovaikutustaitoja kuvailtiin paaosin hyviksi. Esimiehilta ja kollegoilta
kerrottiin saatavan tukea ja apua vaihtelevasti, mutta kuitenkin yleensa
pyydettaessa.
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Sosiaalista tyohyvinvointia parantaisi myos koko henkiloston yhteiset
virkistyspaivat. Vaikka kaikki tyontekijat eivat niihin haluaisi osallistua,
monet pitavat yhteisia tapahtumia kuitenkin tarkeina, silla ne luovat
yhteishenkea tyoyhteisoon. Koska yrityksella ei talla hetkella ole
varsinaisia virkistyspaivia, kehitysehdotuksena olisi yhteisen
virkistyspaivan jarjestaminen esimerkiksi Vierumaella tai Pajulahdessa.
Paiva voisi alkaa leikkimielisella kisailulla likunnallisen tekemisen
merkeissa tai vapaavalinnaisella liikunta-aktiviteetilla kuten kiipeilylla,
jumpalla tai jollain pallopelilla. Taman jalkeen kokoonnuttaisiin yhteen
viettamaan iltaa hyvan ruoan merkeissa. Toiminnallisen virkistyspaivan
voisi jarjestaa esimerkiksi kaksi kertaa vuodessa. Virkistyspaivat loisivat
tyoyhteiso6on yhteenkuuluvuuden tunnetta ja parantaisivat tyGilmapiiria
entisestaan. Lisaksi tyontekijat paasisivat kokeilemaan uusia
likuntamuotoja ja voisivat l10ytaa itselleen uuden, mielenkiintoisen
harrastuksen. Tama edesauttaisi sita, etta yha useampi tyontekija
innostuisi liikunnasta ja alkaisi liikkumaan saannollisesti myos vapaa-

ajalla.

Yhtena kehitysideana olisi tyohyvinvointia edistavien kampanjoiden
lisddminen. Eras haastateltavista kertoi haastattelun yhteydessa
alkuvuonna jarjestetysta kinkun sulatus kampanjasta, joka oli hanelle
mieleinen. Kampanjassa kannustettiin ja motivoitiin tyontekijoita
likkumaan tyomatkalla. Kampanja kesti kaksi viikkoa ja sen aikana
tyomatkansa liikkkuneille, esimerkiksi kavellen tai pyoraillen, oli tarjolla
aamupalaa tyopaikalla. Lisaksi kampanjan paatyttya kaikkien
osallistuneiden kesken arvottiin hyvia palkintoja. Vastaavanlaisia
kampanjoita voisi jarjestaa jatkossa lisaa, silla ne kannustavat tyontekijoita
likkumaan ja liikunta vaikuttaa merkittavasti tyossa jaksamiseen. Lisaksi
tyopaivan aikana voisi mahdollisuuksien mukaan jarjestaa lyhyita yhteisia
taukojumppia, silla ne virkistaisivat mielta ja kehoa. Hyvinvointiin liittyen
my0s tuettuja hierontoja toivottiin takaisin, silla ne poistaisivat stressia ja

kehon rasituksia.

Psyykkista tydohyvinvointia parantaisi se, etta tydkuorma ei olisi liilan suuri
tyontekijan voimavaroihin nahden. Tata edesauttaisi se, etta tyontekijoita
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ja esimiehia olisi tarpeeksi paljon. Yhdella esimiehilla ei saisi olla liian
montaa alaista. Jos esimiehella on liikaa t6ita, se heijastuu myds alaisten
tyontekoon.

6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetyolla 1ahdettiin hakemaan vastausta kahteen

tutkimuskysymykseen:

* Mitka asiat vaikuttavat henkiloston tyossa jaksamiseen?
» Kuinka tyontekijoiden hyvinvointia saataisiin lisattya

kohdeyrityksessa?

Ensimmaisena kysymyksena haluttiin saada selville, mitka asiat
vaikuttavat henkiloston tyossa jaksamiseen. Tyontekijat mielsivat
tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseksi asiaksi, fyysisten ja psyykkisten
tekijoiden summaksi. Yksilon tyossa jaksamiseen vaikuttavat etenkin
oikein mitoitettu tydmaara, terveellinen ja turvallinen tydymparisto,
mielekas tyo, hyva tydergonomia, toimivat tyovalineet seka hyva
tyoterveydenhuolto. Kun tyo on mielekasta ja tydmaara oikein mitoitettua,
motivaatio tyontekoon sailyy. Lisaksi vaikutus- ja etenemismahdollisuudet
uralla kasvattavat tydomotivaatiota. Turvallinen ja tydontekoon soveltuva
tydymparisto vahentaa tyon kuormittavuutta ja tukee tata kautta tyossa
jaksamista. Toimivat tyOterveyspalvelut ovat erittain tarkeita tyokyvyn
sailymisen ja terveyden yllapidon kannalta. Yksilon tydssa jaksamiseen
vaikuttavat merkittavasti myos oma terveydentila ja se, onko laheisilla
kaikki asiat kunnossa.

Yhteison tyossa jaksamiseen vaikuttavat eniten hyva yhteishenki,
positiivinen ja kannustava tyoilmapiiri, tasapuolinen ja oikeudenmukainen
johtaminen, hyva tiedonkulku, rakentava ja positiivinen palautteenanto
seka toisten huomioon ottaminen ja auttaminen. TyOyhteison jasenten
valinen luottamus ja avoimuus seka joustava suhtautuminen tyontekoon

ovat avainasemassa hyvan tyGilmapiirin luomisessa. Realistiset tavoitteet
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ja yhteiset pelisaannot ohjaavat kohti parempia tuloksia ja yhteisten

tavoitteiden saavuttamista.

Toisessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, kuinka tyontekijoiden
hyvinvointia saataisiin lisattya. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta
olisi tarkeaa, etta kapasiteetti mitoitettaisiin oikein tydmaaraan nahden.
Tyohyvinvointia lisaisi siis se, ettei yhdella ihmisella olisi liikaa toita.
Tarkeana pidettiin myos sita, ettd uudet tyontekijat saisivat kunnollisen
perehdytyksen tyohon, jotta he kokisivat alan omakseen ja haluaisivat
jatkaa tyossa. Jokaisen olisi myds tarkeaa muistaa joustavuus,

avuliaisuus, optimismi ja iloisuus kiireenkin keskella.

Tyontekijoiden hyvinvointia lisaisi myos liikkunnan harrastamisen suurempi
tukeminen liikunta- ja kulttuuriseteleiden muodossa. Tyontekijat toivoivat,
etta lilkkunta- ja kulttuuriseteleita saisi suuremmalla summalla, silla he
haluaisivat kayttaa niita henkilokohtaisiin harrastuksiinsa kuten kuntosalilla
kaymiseen. Liikunnalla on kuitenkin suuri vaikutus kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin, joten tuen lisdamisen vaikutukset nakyisivat varmasti myos

lisaantyneena tyossa jaksamisena ja vahentyneina sairauspoissaoloina.

Jatkotutkimusehdotuksena voisi tutkia tarkemmin liikunnan vaikutusta
tyossa jaksamiseen. Tutkimuksen voisi toteuttaa yritykselle vuoden tai
kahden paasta, jotta selviasi onko tyohyvinvointi parantunut yrityksessa
taman opinnaytetyon tekemisen jalkeen ja onko kehitysehdotuksia otettu
mahdollisesti kayttoon. Samalla nahtaisiin onko tasta tutkimuksesta ollut
hyotya tydssa jaksamisen lisaamiseksi. Tulosten seuraaminen on erittain
tarkeaa, silla sen avulla nahdaan millaisia vaikutuksia tehdyilla
toimenpiteilla on ollut kaytannossa.

Alla olevaan kuvioon (Kuvio 6) on koottu yhteenveto tutkimuksen
ydintuloksista ja kehitysehdotuksista. Kuviosta huomataan, etta
henkiloston tydhyvinvointia edistavat muun muassa hyva tydéergonomia,
laajat tyoterveyspalvelut, saanndlliset kehityskeskustelut, kollegat ja
oikeudenmukainen johtaminen. TyOhyvinvointia puolestaan heikentavat

esimerkiksi stressi, vahainen palautteenanto ja ongelmat tiedonkulussa.
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Kuvion viimeiseen sarakkeeseen on koottu keskeisimpia

kehitysehdotuksia.
Vahvuudet Kehityskohteet  Kehitysehdotukset
- tydergonomia - likunnan - tyshyvinvointia
Fyysinen - lagjat harrastamisen gﬂd@ft’lvd‘t kampaniat
tydhyvinvointi | tyéterveyspalvelut suurempi i Ll\lklu‘nfc.x- 19 .

: tukeminen ultturiseteleita
suuremmala
summalla

‘«"*'ﬁ; - mahdollisuus - tyékuorma - tarpeeksi esimiehié
Psyykkinen ' vaikuttaa oman - stressi ja tydntekijsite
’ryéhyvinvcﬂn'ri "‘ tydn tekemiseen - tuetut hieronnat
0y - saannolliset - tauvkojumpat
R 7/ kehityskeskustelut
- kollegat - tiedonkuku - Node tuotannon
Sosiaalinen - olkeudenmukainen - palautteenanto puolelle
tyshyvinvoint johtaminen - yhteishenki - palautteenantoparit
- esimiesten - virkistyspdivan
vuorovaikutustaidot jarjestaminen

KUVIO 6. Tutkimuksen ydintulokset ja kehitysehdotukset

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon luotettavuuden arviointiin voidaan kayttaa kahta kasitetta,
validiteettia ja reliabiliteettia. Validiteetilla tarkoitetaan tutkittavan ilmion
tarkkaa ja oikeaa kuvausta eli sita, mittaako tutkimus juuri sita, mita sen on
tarkoitus mitata. Reliabiliteetilla puolestaan tarkoitetaan tutkimuksen
toistettavuutta eli sita, kuinka pysyvia tutkimustulokset olisivat, jos tutkimus
tehtaisiin uudelleen. (Hirsjarvi ym. 2009, 226-227.) Kvalitatiivisen eli
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laadullisen tutkimuksen arvioinnissa keskitytaan kuitenkin yleensa

tarkastelemaan vain tekijoita, jotka vahentavat ja lisdavat luotettavuutta.

Jotta tutkimus olisi luotettava, on tarkeaa asettaa tutkimukselle tarkat
tavoitteet ennen sen suorittamista. lIman selkeaa suunnitelmaa ja
tavoitteita mitataan helposti vaaria asioita ja joitain tarkeita asioita voi
jaada huomioimatta. Tutkimuskysymyksia suunnitellessa on huomioitava
se, etta ne mittaavat asioita, joiden avulla saadaan vastauksia
tutkimusongelmaan. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan pitaa luotettavana
esimerkiksi silloin, jos useampi haastateltava paatyy samaan
lopputulokseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 226). Taman perusteella tutkimusta
voidaan pitaa luotettavana, silla vastauksissa esiintyi paljon
samankaltaisuuksia. Luotettavuutta kuitenkin heikentaa haastateltavien
vahainen lukumaara, jonka takia tuloksia ei voi yleistaa koskemaan
yrityksen koko henkilostoa. Tutkimuksesta saadut tulokset voisivat olla
hieman erilaiset, jos tutkimus toistettaisiin uudelleen eri haastateltavilla.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka asiat vaikuttavat
henkiloston tyossa jaksamiseen ja miten tyontekijoiden hyvinvointia
saataisiin lisattya. Tutkimus oli tarpeellinen, silla kohdeyritykselle ei oltu
aikaisemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta ja haluttiin saada selville,

laitetaanko rahaa oikeisiin kohteisiin tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Tutkimuskysymykset suunniteltiin tarkasti ja niin, etta ne mittaavat
tutkimuksen kannalta oleellisia asioita. Haastateltavien valinnassa otettiin
huomioon koko yrityksen henkildsto, jotta saadut tulokset olisivat
mahdollisimman luotettavia ja eri nakokulmiin perustuvia. Haastattelut
aanitettiin, jonka jalkeen ne litteroitiin tarkasti tekstimuotoon, jotta
vastaukset eivat vaaristyisi ja aiheuttaisi virhetulkintoja. Haastattelujen
aanittaminen mahdollisti sen, etta pystyin keskittymaan
haastattelutilanteeseen paremmin ja esittdmaan tarvittaessa tarkentavia
lisakysymyksia. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta haastattelut
tehtiin nimettomina ja siita kerrottiin haastateltaville etukateen. Haastattelut
toteutettiin kahden kesken suljetussa tilassa, mika myos edesauttoi
luottamuksen syntymista haastateltavan ja haastattelijan valille.
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Tutkimuksessa kaytettiin avoimia kysymyksia, jotta haastateltavat

pystyivat kertomaan nakemyksistaan laajasti ja omin sanoin.

Olin haastateltaville ulkopuolinen henkild, mika saattoi osittain vaikuttaa
haastateltavien vastauksiin. Haastateltavat uskalsivat tuoda mielipiteensa
avoimesti esille ja kertoa rohkeasti myos negatiivisista asioista. Jos
haastattelijana olisi ollut yrityksessa tyoskenteleva henkilo, negatiivisia
puolia ei ehka olisi uskallettu tuoda yhta hyvin esille. Toisaalta huonona
puolena ulkopuolisena haastattelijana olemisessa on se, etta joitain asioita
saattoi jaada kertomatta, jos haastateltavat kokevat ne niin itsestaan

selvyyksina etteivat muistaneet mainita niista.

Pidan tekemaani tutkimusta melko luotettavana, silla asetin tutkimukselle
tarkat tavoitteet, kerroin yksityiskohtaisesti tutkimuksen suorittamisesta
seka siita, kuinka paadyin tekemiini johtopaatoksiin. Haastateltujen
vastauksia on siteerattu nahtaville luotettavuuden lisdamiseksi.
Tutkimuksen avulla saatiin vastauksia niihin kysymyksiin, joihon silla
lahdettiin hakemaan vastauksia. Vastausten perusteella sai tietoa
kohdeyrityksen tyontekijoiden kokemasta tyohyvinvoinnin nykytilasta ja

pystyi antamaan kehitysehdotuksia tyossa jaksamisen lisaamiseksi.
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7 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon aiheena oli tydhyvinvointi jaksamisen tukena. Tyon
tarkoituksena oli selvittaa, mitka asiat vaikuttavat henkiloston tyossa
jaksamiseen ja miten tyontekijoiden hyvinvointia saataisiin lisattya.
Tavoitteena oli toteuttaa kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin nykytilaa
kartoittava tutkimus, jonka perusteella voitaisiin antaa kehitysehdotuksia

tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Opinnaytetyon teoriaosuus koostui tydhyvinvointia, tyokyvyn yllapitoa seka
viestintaa ja vuorovaikutustaitoja kasittelevista kokonaisuuksista.
Ensimmaisessa teorialuvussa kasiteltiin tydhyvinvointia yksilon, yhteison ja
johtamisen nakokulmasta seka kerrottiin hyvinvoivan tyontekijan eduista
yritykselle. Toisessa teorialuvussa tarkasteltiin tyokykya yllapitavia tekijoita
ja pohdittiin terveyden merkitysta tyossa jaksamiselle. Kolmannessa
teorialuvussa kasiteltiin viestintaa, tyGilmapiiria, motivaatiota ja motivointia,

palkitsemista, tyOpaikan tarjoamia etuuksia seka kehityskeskusteluja.

Opinnaytetyon empiirinen osuus pohjautui edella mainittuun teoriatietoon.
Empiriaosuuden alussa esiteltiin tutkimuksessa kaytetty laadullinen
tutkimusmenetelma ja kerrottiin tutkimuksen suorittamisesta. Taman
jalkeen siirryttiin tarkastelemaan tutkimuksesta saatuja tuloksia, jotka
jaoteltiin teemoittain vastausten analysointia varten. Kysymykset kaytiin
lapi samassa jarjestyksessa, kuin ne haastattelutilanteessa esitettiin.

Tutkimustuloksista selvisi, etta eniten kehittamista olisi yrityksen
sosiaalisessa ja psyykkisessa tyohyvinvoinnissa. Keskeisimpina
kehittamiskohteina nousivat esiin tiedonkulun parantaminen ja
palautteenannon lisdaminen. Sosiaalista tyohyvinvointia parantaisi myos
virkistyspaivan jarjestaminen muutaman kerran vuodessa. Psyykkista
tyohyvinvointia lisaisi oikein mitoitettu tydmaara henkiloston maaraan

nahden seka tyota koskevan stressin vahentaminen.

Opinnaytety0 saavultti sille asetetut tavoitteet, joten tutkimusta voidaan
pitda onnistuneena. Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella 16ydettiin

kehityskohteita tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Teoria ja empiriaosuuden



perusteella koottiin kehitysehdotuksia, joita yritys voisi tehda

tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen lisaamiseksi.

41



42

LAHTEET

Painetut lahteet

Hirsjarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. 15.
uudistettu painos. Helsinki: Tammi.

Lohtaja, S. & Kaihovirta-Rapo, M. 2007. Tehoa tyoelaman viestintaan -
Puhu kuulijalle, kirjoita lukijalle. Helsinki: WSQOYpro.

Multanen, L. 2004. Parempi tyoyhteiso: avaimia kehittamiseen. Helsinki:

Tyoterveyslaitos.

Otala, L. & Ahonen, G. 2003. Tyohyvinvointi tuloksentekijana. Porvoo:
WSOY.

Ruohotie, P. & Honka, J. 1999. Palkitseva ja kannustava johtaminen.
Helsinki: Edita.

Sahkoiset lahteet

Aalto-yliopisto. 2012a. Palkitsemistapoja. [viitattu 1.3.2018]. Saatavissa:
http://rewardresearch.aalto.fi/fi/palkitseminen/palkitsemistapoja/

Aalto-yliopisto. 2012b. Toimiva palkitseminen. [viitattu 1.3.2018].
Saatavissa:
http://rewardresearch.aalto.fi/fi/palkitseminen/toimiva_palkitseminen/

Askola, I. 2017. Hyvinvoiva henkil0sto on yrityksen tarkein voimavara.
[viitattu 13.3.2018]. Saatavissa: http://www.haikko.fi/blogi/hyvinvoiva-
henkilosto-yrityksen-tarkein-voimavara

Jyvaskylan yliopisto. 2015. Tapaustutkimus. [viitattu 19.2.2018].
Saatavissa:



43

https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkim

usstrategiat/tapaustutkimus

Lakimiesliiton yksityissektorin valiokunta. 2010. Kehityskeskusteluopas.
[viitattu 19.3.2018]. Saatavissa:
https://www.lakimiesliitto.fi/site/assets/files/19727 /kehityskeskusteluopas_

nettiin.pdf

Manka, M. & Kaikkonen, M. & Nuutinen, S. 2007. Hyvinvointia
tyoyhteisdon - Evaita kehittdmistydn avuksi. [viitattu 21.2.2018]. Tutkimus-
ja koulutuskeskus Synergos. Saatavissa:

http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/tyhyopas.pdf

Mattila, L. & Rauramo, P. 2015. Tyokyvyn hallinta, seuranta ja varhainen
tuki. Tyoturvallisuuskeskus TTK. [viitattu 5.3.2018]. Saatavissa:
https://ttk.fi/files/4665/Tyokyvyn_hallinta_seuranta_ja_varhainen_tuki_pdf.
pdf

Moilanen, H. 2017. Firman piikkiin. [viitattu 3.3.2018]. Saatavissa:
http://motiivi.jhl.fi/portal/?a=getArticle&issueld=34&articleld=622

Piha, K. 2014. Sisainen viestinta - kaarmetta pyssyyn? [viitattu 12.3.2018].
Saatavissa: https://www.slideshare.net/EllunKanat/kirsi-piha-sisinen-

viestint-krmett-pyssyyn

Piirainen, A. 2012. Tyomotivaatio ja henkiloston motivointikeinot
esimiestyossa. [verkkodokumentti]. Pro gradu -tutkielma. Helsingin
yliopisto, taloustieteen laitos. [viitattu 17.3.2018]. Saatavissa:
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/37910/Piirainen.pdf

Rahunen, N. 2013. Tyokyky ja siihen vaikuttavat psykososiaaliset
kuormitustekijat - kirjallisuuskatsaus. [verkkodokumentti]. Pro gradu -
tutkielma. 1ta-Suomen yliopisto, hoitotieteen laitos. [viitattu 4.3.2018].
Saatavissa: http://epublications.uef.fi/pub/urn_nbn_fi_uef-
20130534/urn_nbn_fi_uef-20130534.pdf



44

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTYV - 6.3.3
Strukturoitu ja puolistrukturoitu haastattelu. [viitattu 19.2.2018]. Tampere:
Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Saatavissa:
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.html

Samk. 2018. Tyokykyopas: Avaimia tyokykyjohtamiseen. [viitattu
13.3.2018]. Saatavissa: http://tyokykyopas.samk.fi/?page_id=90

Schugk, J. 2017. Tyokykyjohtamisella tuloksiin. [viitattu 3.3.2018].
Elinkeinoelaman keskusliitto EK. Saatavissa: http://tyokaari.fi/wp-
content/uploads/2016/10/Tyodkykyjohtamisella-tuloksiin-170404.pd

TyOelakevakuuttajat TELA. 2018. Tyokyvyn muodostuminen. [viitattu
4.3.2018]. Saatavissa: https://www.tela.fi/tyokyky

Tyoterveyslaitos. 2017. Tyohyvinvointi. [viitattu 15.2.2018]. Saatavissa:
http://www_ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tuottavuus/sivut/default.aspx

Tyoterveyslaitos. 2018. Tyokykytalo. [viitattu 4.3.2018]. Saatavissa:
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyokykytalo/

World Health Ogranization WHO. 2018. Frequently asked questions.
[viitattu 4.3.2018]. Saatavissa: http://www.who.int/suggestions/fag/en/

Kuvalahteet

KUVIO 2. Manka, M. & Kaikkonen, M. & Nuutinen, S. 2007.
Tyohyvinvoinnin tekijat. [viitattu 28.2.2018]. Saatavissa:
http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/tyhyopas.pdf

KUVIO 3. Tyoterveyslaitos. 2018. Tyokykytalo. [viitattu 4.3.2018].
Saatavissa: https://www.ttl.fi/wp-content/uploads/2017/12/tyokykytalo_iso-
1024x660.png

KUVIO 4. Tyoturvallisuuskeskus TTK. 2012. Varhaisen tuen paavaiheet.
[viitattu 9.3.2018]. Saatavissa:



45

http://slideplayer.fi/slide/1920732/7/images/41/Varhaisen+tuen+paavaihee
t.jpg

KUVIO 5. Aalto-yliopisto. 2012. Palkitsemisen kokonaisuus. [viitattu
1.3.2018]. Saatavissa:
http://rewardresearch.aalto.fi/fi/palkitseminen/palkitsemistapoja/

TAULUKKO 1. Moilanen, H. 2017. Tyopaikalla tarjottavien etujen yleisyys.
[viitattu 3.3.2018]. Saatavissa:
http://matiivi.jhl.fi/files/images/motiivi/2012/06/firmataulukko.jpg



LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

Teema 1

TyoOhyvinvointi kasitteena

Teema 2

1. Mita sinulle tulee paallimmaisena mieleen, kun puhutaan

tyohyvinvoinnista?

2. Mitka asiat vaikuttavat mielestasi eniten henkildston tyossa

jaksamiseen?

Ty6hyvinvoinnin edistaminen

Teema 3

3. Miten tyopaikallasi edistetaan tyohyvinvointia?
4. Mita tyopaikan tarjoamia etuuksia arvostat eniten?

5. Osallistutko tyopaikan jarjestamiin virkistyspaiviin /

tapahtumiin ja ovatko ne mielestasi tarkeita?

Viestinta ja vuorovaikutustaidot

6. Onko sisainen viestinta tyopaikallasi mielestasi riittavaa ja

toimivaa? Jos ei, miten kehittaisit sita?

7. Koetko voivasi vaikuttaa tyotasi koskeviin asioihin? Jos niin,

miten?

8. Millaiseksi koet johtamisen ja esimiestyon tyopaikallasi?
(esimiehen vuorovaikutustaidot, johtamisen
oikeudenmukaisuus, palautteenanto, esimiehelta ja kollegoilta

saatava tuki tarvittaessa)



Teema 4
Tyohyvinvoinnin kehittaminen

9. Miten yritys voisi tukea tyossa jaksamista entista

enemman? / Toiveita tydhyvinvoinnin kehittamiseksi?



