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Opinndytetydn tavoitteena oli selvittdd henkilostéalan yrityksen tyéhyvinvoinnin  nykytila
haastattelemalla yrityksen toimihenkildita. Tutkimuksessa haluttiin selvittda esimiehen vaikutusta
tyohyvinvointiin ja antaa esimiehille evaita sen kehittamiseen tulevaisuudessa. Toimeksiantaja on
koko Suomen alueella toimiva henkildstoalan yritys.

Tyon tietoperustan ja tulosten pohjalta toimeksiantajaorganisaatio saa ajankohtaista tietoa
tydyhteison tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijista. Haastatteluiden pohjalta
toimeksiantaja ja esimiehet saivat kehitysehdotuksia, joiden avulla esimiestyota ja tydhyvinvointia
voidaan vieda jatkossa eteenpain.

Opinnaytetyon tietoperusta on koottu neljasta teemasta; tydhyvinvointi, motivaatio, johtaminen ja
esimiestyd seka vuorovaikutus. Tyon teoriapohja koostuu ammattikirjallisuudesta seka
internetlahteistd. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelmana
kaytettin teemahaastattelua. Haastattelun aiheet koostuivat samoista teemoista kuin
tietoperustassa.

Haastattelun tuloksista ilmeni, etta organisaation tyohyvinvointi koettiin hyvaksi talla hetkella.
TyOyhteis6 on tiivis ja pienehko, ja sen vahvuuksina nousi esiin hyva yhteishenki ja yhteinen
huumorintaju. Tyonantaja on panostanut tyohyvinvointiin.  Tutkimuksen avulla saatiin selville
kehittamiskohteet, joita olivat muun muassa ajankaytto ja vastuun jakaminen, perehdytyskaytannot
ja ohjeistus tyoterveyshuollon kaytosta.

Tyohyvinvointia tulee seurata ja kehittdd jatkossakin. Tyohyvinvointikysely suositellaan
toteutettavaksi  tyOpaikalla ~ vuosittain.  Opinnaytetydon tuloksia  voidaan  hyodyntaa
kohdeorganisaatiossa, ja kehitysehdotuksia muissakin tyoyhteisoissa.

Asiasanat: tydhyvinvointi, johtaminen, tydkyky, motivaatio, vuorovaikutus

3



ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Degree programme in Business Economics, Management and organizations

Author: Linda Karhula

Title of thesis: Effect of management on wellbeing at work in an organization operating in the sector
of human resources

Supervisor: Taina Vuorela

Term and year when the thesis was submitted: Autumn 2018 Number of pages: 44 + 1

The aim of this thesis was to examine current wellbeing at work in an organization operating in the
sector of human resources by interviewing the employees. In this study, the aim was to investigate
the effect of management to wellbeing at work and give managers tools to develop wellbeing at
work in the future. The target organization operates nationwide in Finland.

Based on the theoretical framework and interviews, the target organization receives information
about the current wellbeing at work and factors affecting it. Managers receive proposals for
improvement of wellbeing at work based on the results of this study.

Theoretical framework of this thesis was based on four topics; wellbeing at work, motivation,
management and communication. The theoretical framework consists both of professional
literature and internet sources. The study was conducted with qualitative theme interview. Interview
topics were same as the theoretical framework.

The results of the interviews showed that current wellbeing at work was at a good level.
Organization is small and compact, and its strengths are excellent team spirit and mutual humor.
Employer has invested in the wellbeing of employees. Based on the results of this study, the
suggested improvements are: time management, sharing of responsibility, orientation and
instructions for the utilization of occupational health care.

Wellbeing at work needs constant monitoring and developing. It is recommended that wellbeing
inquiry is performed every year. Results of this thesis can be utilized by the target organization and
the improvement proposals are translatable for other organizations.

Keywords: wellbeing at work, management, work capacity, motivation, communication
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on aina ajankohtainen ja tarkea aihe. Se vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn,
taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Nykypaivan tyOelamassa yritykset kamppailevat
tuottavuuden parantamisen, epavarmojen talousnakymien ja tehokkuuden maksimoimisen kanssa.
Tama aiheuttaa paineita henkilostojohtamiselle, joka nakyy esimerkiksi varovaisuutena rekrytoida
henkilostod, maaraaikaisten tydsuhteiden lisaantymisena ja henkiloston tyomaaran kasvuna.
Nykypaivan henkilostojohtamisen haasteena on |0ytaa mahdollisimman hyva tasapaino yrityksen
lyhyen aikajanteen tehokkuusvaatimusten ja henkiloston tyohyvinvoinnin edistamistavoitteiden
kesken. (Viitala 2009, 212.) Ty6hyvinvointi on monen eri tekijan summa. Se syntyy arjen teoilla ja
on seka tyonantajan etta tyontekijan vastuulla. Tyohyvinvointia edistava toiminta on lapileikkaavaa
ja pitkdjanteistd. Se kohdistuu esimerkiksi henkildstdon, tydymparistddn, tydyhteisoon,

tydprosesseihin tai johtamiseen. (Tydterveyslaitos, viitattu 9.10.2017.)

Opinnaytety6n aihe valikoitui oman kiinnostukseni pohjalta. Olen henkilokohtaisesti kiinnostunut
ihmisten seka fyysisesta etta psyykkisesta hyvinvoinnista, ja sitd kautta tydhyvinvoinnista. Aihe
sopii liiketalouden johtamisen suuntautumisvaihtoehtoon, ja littyy hyvin ammattiopinnoissa
kasiteltavien opintojaksojen aihepiireihin. Toimeksiantajani on koko Suomen alueella toimiva

keskisuuri henkilostoalan yritys.

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli tutkia henkilostoalan yrityksen tydhyvinvoinnin nykytilaa
laadullisen tutkimuksen menetelmin haastattelemalla yrityksen toimihenkildita. Yrityksessa on talla
hetkella tapahtumassa isoja organisaatiomuutoksia, koska yritys on kasvanut vimevuosina kovasti.
Yrityksen tyontekijamaara on kasvanut ja kasvaa koko ajan, minka johdosta myds esimiesten roolit
vaihtuvat ja esimiehia on tullut lisd&. Opinnaytetyon tutkimusongelma oli selvittaa, miten tyontekijat
kokevat tydhyvinvointinsa talla hetkelld ja mika vaikutus esimiehen roolilla on tyontekijdiden
hyvinvointiin.  Haastatteluiden pohjalta luotiin kehitysehdotuksia, joita voidaan hyddyntaa
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin seka samalla esimiestyon kehittdmisessa. Tyon tavoite oli kehittaa

ja parantaa yrityksen tyontekijoiden hyvinvointia.

Tyon teoriapohja muodostuu tydhyvinvoinnin ja johtamisen aihealueista, joiden keskeisia osa-

alueita ovat ty6hyvinvointi, motivaatio, esimiestyd ja vuorovaikutus. Lahteind tydssa kaytettiin



naihin littyvaa seka suomen- etta englanninkielista kirjallisuutta ja internetlahteita. Teoreettisen
viitekehyksen aihealueet valittiin siten, ettda ne vastaisivat mahdollisimman hyvin tutkimuksen

tarkoitusta.



2  TYOHYVINVOINTI

21 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellisté ja
tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijat ja tydyhteiso kokevat tekemansa tyon merkitykselliseksi ja palkitsevaksi, ja he kokevat,
ettd tyd tukee heidan eldmanhallintaansa. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 11.10.2017.)
Parhaimmillaan kiinnostava tyd, arvostava ja tukeva tyoyhteisd seka mahdollisuus jatkuvasti
kehittyd ja oppia uutta ovat ihmisen elamassa tarkeita voimavaroja ja tuottavat elamaan
mielekkyytta (Viitala 2009, 212). Suonsivun (2011, 58) mukaan ty6hyvinvoinnin perusta on terve ja
tasa-arvoinen tyoyhteisO, jossa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimattomyys.
My0Os sukupuolten seka eri ikaisten valinen tasa-arvo, tyon ja muun elaman yhteensovittaminen

seka eri kulttuuritaustoista tulleiden huomioiminen toteutuvat.

2.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tydhyvinvointi on monen eri tekijan summa. Se syntyy, kehittyy ja toteutuu tydpaikoilla arjen
valinnoilla ja pienilla teoilla. Tydhyvinvointi pohjautuu yrityksen henkilostostrategiaan, eika sita voi
kehittaa tai ohjata tyoyksikon ulkopuolelta. Tyohyvinvoinnin toteutuminen ja edistaminen ovat seka
tydntekijoiden etta johdon yhteisty6ta. Samalla tyopaikalla tydhyvinvoinnin subjektiivinen kokemus
voi olla eri tyontekijoilld hyvin erilainen. Tydhyvinvoinnin rakentamisessa ovat mukana myos

luottamusmiehet, tydsuojeluhenkildstd seka tydterveyshuolto. (Suonsivu 2011, 63 & 112.)

Tyontekija yksilona

Tyontekijan kokemaan hyvinvointiin ja sita kautta tydhyvinvointiin vaikuttavat seka fyysinen etta
psyykkinen kunto. Tarkeitéd tekijoitd ovat tyon kuormittavuus, terveydentila, ravitsemuksen laatu
seka unen maara. Hyvalla fyysiselld kunnolla on vaikutus omaan jaksamiseen niin tyossa kuin
vapaa-ajallakin. (Dosendum 2017, viitattu 12.10.2017.)



Asenne on suhteellisen pysyva kayttaytymiseemme vaikuttava tekija. Sen perusteella ihminen
havaitsee ymparistonsa ja tulkitsee sen tapahtumia. Siksi jokainen nakee ja kokee tydpaikkansa ja
tyohyvinvointinsa eri tavoin. Myos psykologinen paaoma, persoonallisuus seka osaaminen
vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemiseen joko vahentéen tai edistaen sitd. (Dosendum 2017, viitattu
12.10.2017.) Ihmisen psykologinen pddoma tarkoittaa henkilén sisaisia voimavaroja, ja se liittyy
kykyyn olla oman elamansa ohjaksissa ja tuntea mielenrauhaa. Psykologisen paaoman
ulottuvuudet ovat itseluottamus, optimismi, sitkeys ja toiveikkuus. Nailla on merkitysta tyopaikalla
kayttaytymisessa ja tyontekijoiden suoriutumisessa: ne vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen,
organisaatioon sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen ja vahaisempiin poissaoloihin. (Manka &
Manka 2016, 158-167.)

Omien vahvuuksien tunnistaminen vaatii itsetuntemusta ja pohdiskelua. Kun tyontekija uskoo
itseensd ja osaa hyodyntdd vahvuuksiaan, han todenndkoisesti suoriutuu tyotehtavistaan
paremmin. Tyon hallinta on tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa tydhdnsa, tyotehtaviinsa ja omaa
tyota koskevaan paatoksentekoon. Johdon ja esimiesten tehtava on huolehtia, etta tyontekijalla on
mahdollisuus suoriutua tyotehtavistaan ja ettd hanella on tarvittavat tyokalut ja valineet

tyéhyvinvoinnin toteutumiseen. (Suonsivu 2011, 45 & 63.)

Kasvumotivaatio tarkoittaa ihmisen halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen.
Kehittymisen palon omaava ihminen nakee ymparistonsa huomattavasti positiivisempana kuin
henkilo, joka on menettanyt kiinnostuksensa itsensa kehittamiseen. Kehittymisen halua edistavat
tyon haasteellisuus ja vapaus seka tydryhman ja esimiehen tuki. (Dosendum 2017, viitattu
11.10.2017.)

Organisaatio

Tydhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestdan, vaan se vaatii strategista suunnittelua,
toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisaamiseksi ja tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia
ja kehittdmista. Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteet, ja niiden toteutumista voidaan arvioida
osana organisaation strategiaa. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, joustava. Se myds

kehittda jatkuvasti itsedan ja on turvallinen toimia. (Manka ym. 2016, 80.)

Tavoitteellisen organisaation tulee tuntea arvonsa, visionsa ja strategiansa. Visio on tahtotila, jota
kohti organisaatiota halutaan vieda. Strategiat ovat ne keinot, joilla toimintaa ohjataan visiota kohti.
9



Tavoitteiden on oltava kaikkien tyOyhteison jasenten tiedossa, jotta kukin tietda oman osuutensa
ja tehtavansa niiden toteuttamisessa. Arvot eivat ole pelkkia hienoilta kuulostavia sloganeita, vaan
yhteisia pelisaantdja. (Docendum 2017, viitattu 12.10.2017.)

Osaamisen kehittaminen tekee tydyhteisostda oppivan. Oppiva organisaatio edellyttaa, etta
organisaatio tuntee osaamisensa ytimen seka tunnistaa tulevaisuuden vaatimukset.
Tulevaisuudessa osaamisesta tulee entista tarkeampi kilpailutekija, koska muita tuotannontekijoita

pystytdan helpommin kopioimaan. (Docendum 2017, viitattu 13.10.2017.)

Johtaminen

Esimies on avainasemassa luomassa yrityksen tyohyvinvointia. Johtaminen on vuorovaikutusta,
jossa niin esimiehelld kuin tyotekijallakin on oma rooli. Mankan ym. (2016, 141) mukaan
kokonaisvaltaiseen johtamiseen liittyy luotettavuus, tunnedlykkyys ja optimismiin johtaminen.
Esimiehen tekojen on oltava eettisia, esimerkillisia ja johtamisen oikeudenmukaista.
Tunnealykkyytta tarvitaan yksilollisessa ohjauksessa; esimies osaa antaa palautetta ja haneen voi
tukeutua, koska han kuuntelee ja on henkisesti [asna. Esimies myos innostaa ja inspiroi alyllisesti
haastaen tyontekijdith parempaan suoritukseen tyotehtavissaan. Optimismiin johtamisesta

puhutaan silloin, kun tarkoitetaan esimiehen luomaa tydpaikan myonteista ilmapiiria.

Tyo ja tyoyhteiso

Turvalliset, terveelliset ja tarkoituksenmukaiset tyotilat edistavat tyon sujuvaa tekemista ja
ehkaisevat tapaturmia seka sairauspoissaoloja. Tyoympéristd on suunniteltava ja rakennettava
huolellisesti ja sielld olevia laitteita on tarkasteltava ja huollettava saanndllisesti. TyOpaikalla
havaitut viat ja puutteet on myos korjattava mahdollisimman nopeasti. (Tydsuojelu.fi 2017, viitattu
23.10.2017.) Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
niin, ettd tyodtilojen ergonomia ja tydvalineet ovat kunnossa ja palvelevat tyon tekemista
(Tyoterveyslaki 738/2002 2.8§). Tyontekijdiden kokemukset hyvinvoivasta tydyhteisosta
vaikuttavat tydssa jaksamiseen ja tydsuorituksen parantumiseen. Myonteiset kokemukset lisaavat
esimerkiksi motivaatiota ja luottamusta, tydhon sitoutumista, stressin hallintaa ja yleista

tyotyytyvaisyytta. (Suonsivu 2011, 59.)
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2.3 Motivaatio ja palkitseminen

Useat tekijat vaikuttavat tyontekijan motivaatioon, sitoutumiseen ja tyytyvaisyyteen tyossa.
Motivaatio on muutakin kuin hyva palkka ja muhkeat edut. Haastavaksi tyontekijan motivoinnin
tekee se, etta vaikuttimia voi olla vaikea selvittaa seka se, etta jokaisella tyontekijalla ne ovat
erilaiset. Analysoimalla menestyneita organisaatioita on huomattu, etta jokaisella organisaatiolla
on omat reseptinsa motivaation ruokkimisessa ja yllapitamisessa. Yhteisia tekijoita naille
organisaatioille |0ytyi tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, kannustamisesta ja palautteenannosta seka
ihmissuhteiden ja organisaatiokulttuurin yhteydesta. (Mathe, Pavie & O'Keeffe 2011, viitattu
16.10.2017.)

VAPAA-AIKA JA Tydn ja vapaa- : KASVU:
TYO: Voin ajan yhteen Rooli-odotukset ;
nauttia tydstani sovittaminen ja kasvu Voin tayttda

tavoitteeni

TyoGolot Kannusteet ja
tunnustukset

Luottamus

Tyoilmapiiri Suora palaute ja

ohjaus

Organisaatio-
kulttuuri ja
yhteiset

Ihmissuhteet tavoitteet Visio ja missio

YHTEYS:

Tiedan kuka olen
Jja minne kuulun

Kuvio 1. Mathe ja muut jakavat motivaation kemian kolmeen osaan (2011, viitattu 18.10.2017.)

Palkitseminen on johtamisen valine, ja sita voidaan tarkastella seka tyonantajan etta tyontekijan
nakokulmasta. Se kertoo, mita tydntekija saa vastineeksi ajastaan ja tydpanoksestaan tydpaikalla.
Suorituksen ja osaamisen johtamisen kautta se kertoo, minkalaisia tuloksia ja suorituksia

organisaatio odottaa vastineeksi tasta tyopanoksesta. Organisaation nakokulmasta palkitseminen
11



littyy palkkaukseen ja yksilon kasvuun. Palkkaukseen kuuluu kokonais- ja tulospalkka, kannustimet
ja henkilostoedut. Yksilon kasvuun kuuluvat muun muassa investoinnit tyontekijaan, koulutus,
suoritusjohtaminen ja urakehitys seka terveys ja hyvinvointi. Tyontekija puolestaan nakee
palkitsemisessa houkuttelevan kokonaisuuden seka positiivisen tyopaikan. Naihin liittyvat
menestyminen, osakkuus, tunnustukset, tyokaverit, mielenkiintoinen tyo,

osallistumismahdollisuudet ja avoin kommunikaatio. (Helsild & Salojarvi 2009, 213-216.)
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3 JOHTAMINEN JA ESIMIEHEN VAIKUTUS

Johtaminen on muuttunut ja muuttuu tdman paivan globaalissa maailmassa entista
haasteellisemmaksi. Johtamista voidaan kuvata monella tavalla, mutta usein ne antavat vain yhden
nakokulman johtamisen monipuoliseen kenttaan. Sydanmaanlakka (2007, 225) painottaa
kokonaisuuden hahmottamiskykya seka vuorovaikutussuhteiden hahmottamista tarkasteltaessa
johtamista alykkaassa organisaatiossa. Vuorovaikutussuhteiden ymmartaminen etenee yksilosta
tiimiin, organisaatioon ja toimialaan. Vuorovaikutussuhteita tarkastellaan eri nakokulmista, jotka

ovat taloudellinen, teknologinen, poliittinen, sosiaalinen ja henkinen.

3.1 Ty6hyvinvoinnin johtamisen valineet

Tyohyvinvoinnin jatkuvaan yllapitoon on kaytossa paljon erilaisia menetelmia ja tyovalineita.
Esimiesten ja eri tyohyvinvoinnin toimijoiden tuleekin perehtya eri valineisiin ja yhteisesti sopia,
mitk& sopivat parhaiten hyodynnettaviksi omassa organisaatiossa. Suonsivun (2011, 66-67)
esittamia tyovalineita ovat muun muassa:

e Ty6hyvinvointisuunnitelma

e Henkilostosuunnitelma

o Rekrytointi- ja perehdyttamissuunnitelmat

e Osaamiskartoitus

o Kehityskeskustelut

o Palkitseminen

¢ Yhteistoimintamallit

e Tyokuormituksen arviointi

e Turvallisuussuunnitelmat

o Koulutukset ja tydnohjaus

13



3.1.1  Suorituksen ja osaamisen johtaminen

Suorituksen johtaminen on Sydanmaanlakan (2007, 81) mukaan tarkein henkildstdjohtamisen
prosessi. Sen tavoitteena on jatkuva suorituksen parantaminen. Suorituksen johtaminen tarkoittaa
yksinkertaisesti sita, etta yksilo, tiimi ja koko organisaatio tietavat

e mika on toiminnan tarkoitus

e mitka ovat avaintavoitteet

e miten palautejarjestelmat toimivat

e mita osaamista tarvitaan

Prosessi on nelivaiheinen; tavoitteiden asettaminen, niiden seuranta, palaute ja kehittdminen.
Tavoitteiden asettamisen tyokaluja ovat esimerkiksi suunnittelu- tai strategiakokoukset, jotka
kaydaan organisaatiotasolla. Paivittaisjohtaminen tapahtuu yksilotasolla ja niihin liittyy yksilon
suorituksen ohjausta ja suorituksen arviointia. Kehityskeskusteluissa asetetaan yksilon
suoritukselle tavoitteita, arvioidaan niiden toteutumista ja pyritaan kehittamaan sita. Suorituksen
johtaminen tapahtuu syklissa, jonka aikajanne on esimerkiksi 6 tai 12 kuukautta. (Sydanmaanlakka
2007, 81-85.)

Tyontekijalta odotetaan nykyisin entistd laaja-alaisempaa osaamista. Tydhyvinvoinnin
perustekijoita on, ettd tyontekija kokee osaavansa tyonsa ja haluaa kehittdd osaamistaan
(Suonsivu 2011, 48). Osaamisen johtaminen on systemaattista johtamistyotad ja yrityksen
kilpailukyvyn perusta. Sen tarkoitus on turvata yrityksen paamaarien ja tavoitteiden edellyttama
osaaminen nyt ja tulvaisuudessa. Henkilostosuunnittelussa osaamisen johtamista tarkastellaan
seuraavien kysymysten avulla

e mitd osaamista tarvitaan ja mista voidaan luopua?

kenelld on tarvittavaa osaamista?

mita osaamista pidetaan itselld ja mika hankitaan ulkopuolelta?

paljonko tarvitaan uutta osaamista ja mitd se maksaa? (Viitala 2009, 170-171.)

Yritys, jolla ei ole strategiaa tukevia tyontekijoita ei voi menestya, olipa strategia kuinka hyva
tahansa. On tarkedd ymmartaa, etta tyontekijat ovat usein tarkein kilpailutekija, joka erottaa
menestyvan yrityksen muista. Huntin (2014, viitattu 23.10.2017) mukaan on yhté tarkeda seka

tiedostaa ja pitaa kiinni nykyisista osaajista ja palkata heita lisaa kuin tunnistaa heikommat osaajat
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nopeasti. Siind missa kyvykkaat osaajat nostavat organisaation tehokkuutta, heikommat laskevat
muiden tehokkuutta, tyokykya ja tulevat maksamaan yritykselle paljon. Hunt nostaa esille nelja

asiaa, joihin esimiehen tulee kiinnittaa huomiota:

palkataan oikeanlaista osaamista

keskitytaan tyoajankaytossa olennaiseen, karsitaan turhia toimintoja

johdetaan osaamista jatkuvasti oikeaan suuntaan

annetaan tyontekijalle mahdollisuus kehittaa osaamistaan

3.1.2 Viestinta ja vuorovaikutus

Viestinnassa ei ole kyse pelkastaan viestin sisallosta tai viestintakanavista vaan kaikista niista
toimintatavoista, joilla yritys on valinnut viestid. Onnistuneen viestinnan takaamiseksi on tarkeaa,
etta viestinta on kaksisuuntaista, koska vasta dialogin pohjalta voi syntya ymmarrys. Hyvaan
kaksisuuntaiseen viestintddn on useita keinoja. Se voi toteutua esimerkiksi jalkautumalla
tyontekijoiden tasolle, kehityskeskusteluiden avulla tai osallistamalla tyontekijat yrityksen ja

tydhyvinvoinnin kehittamiseen. (Rossi 2015, 121-122.)

Onnistunut viestinta vaatii vuorovaikutustaitoja. Tyontekija toimii aina oman, henkildkohtaisen
todellisuudentulkintansa valossa. Jos henkiloston toiminnassa on ristiriitoja toivotunlaisen
toiminnan kanssa, tarkeinta on kuunnella ja tutkia erityisen tarkkaan, mika toiminnan taustalla on.
(Rossi 2015, 304.) Vuorovaikutustaitoja hyddyntavat niin esimies kuin alainenkin. Johtamisen
nakokulmasta  vuorovaikutustaitoihin -~ kuuluu  esimerkiksi  jamakkyys,  empaattisuus,
kommunikointitaidot, vaikuttaminen (karisma), avoimuus seka verkoston rakentaminen. Jamakkyys
on kykya ilmaista suoraan ja rehellisesti ajatuksensa ottaen huomioon toisen tunteet. Empaattisuus
on kuuntelukykya ja ymmarryskykya ja taito asettua toisen asemaan. Kommunikointikykya ovat
omat henkilokohtaiset viestintataidot, niihin liittyy myos oheisviestit eli ilmeet ja eleet. Vaikuttaminen
ja karisma ovat kykya olla vuorovaikutuksessa toisiin tuloksellisesti ja positiivisesti. Vaikuttaminen
tapahtuu seka rationaalisella, tunne- etta henkisella tasolla. Avoimuus on omana itsena olemista
kaikissa tilanteissa. Aitous on olennaista johtamisessa. Verkoston rakentamisella tarkoitetaan sita,
ettd esimies rakentaa jatkuvasti ystavallisia kontakteja ja verkostoja, jotka ovat tai voivat

tulevaisuudessa olla tarkeita tyotavoitteiden saavuttamisessa. (Syddnmaanlakka 2006, 154-155.)
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3.1.3 Tyokuormituksen arviointi

Tyokuormitus voi olla seka fyysista etta psykososiaalista, joka sisaltdd psyykkiset ja sosiaaliset
tekijat. Sopiva kuormitus tyOpaikalla edistdad tyontekijdiden terveyttd ja tyokykya seké tekee
tyonteosta mielekasta. TyOnantajan tulee aktiivisesti ja oma-aloitteisesti ehkaista haitallista
tyokuormitusta eika vain reagoida seurauksiin. Hyvia keinoja seurata tyoyhteison tyokuormitusta
ovat esimerkiksi kehityskeskustelut, henkilostokyselyt ja turvallisten tyotapojen valvominen
arkityossa. (Tyoterveys.fi 2017, viitattu 23.10.2017.)

Fyysista kuormitusta tydssa aiheuttavat muun muassa kasin tehtavat nostot ja siirrot, toistotyo,
nayttopaatetyd ja muu fyysinen rasitus, kuten hankalat ja staattiset tydasennot. Haitalliseksi
kuormitus muuttuu silloin, kun se aiheuttaa tyontekijalle ylikuormitusta ja vasymista ja hidastaa
elimiston palautumista. Haitallista fyysista kuormitusta ja sen seurauksia pystytaan vahentamaan,
kun tyonantaja
e arvioi tydn fyysisen kuormituksen riskit
e suunnittelee tyon ja tyopisteen niin, ettd ottaa huomioon tyOntekijan fyysisista
ominaisuuksista johtuvat rajoitukset ja mitoitukset
e opastaa tyontekijat terveellisiin ja turvallisiin tyotapoihin ja valvoo niiden noudattamista
(Tydterveys.fi 2017, viitattu 23.10.2017.)

Psykososiaalista kuormitusta voi olla vaikeampi havaita kuin fyysista. Joskus voi olla epaselvaa,
johtuuko kuormittuminen tyosta vai tydpaikan ulkopuolisista tekijoista. Psyykkista ja sosiaalista
kuormitusta voivat havaita seka esimies ettd tyontekija itse. Merkkeja psykososiaalisesta

kuormituksesta voivat olla esimerkiksi:

lisdantynyt oireilu ja sairauslomat

o jatkuvasti pitkittyvat tydpaivat

e tyon laadun tai tydsuorituksen heikkeneminen

o kayttaytymisen muutos

o vetaytyminen tai pakeneminen sosiaalisista kontakteista
e lisaantyneet ristiriidat tydyhteisossa

e vaaratilanteiden lisdantyminen
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Esimies voi esimerkiksi kirjata halytysmerkkeja varhaisen tuen malliin ja toimia sen mukaisesti.
Tyontekija voi lahestya asiassa joko esimiesta tai luottamusmiesta. Jos esimiehella ei ole
tarvittavaa osaamista psykososiaalisen tyokuormituksen tunnistamiseen ja arviointiin, on hanen
kaytettava ulkopuolista apua, esimerkiksi tyoterveyshuoltoa. Liiallisen kuormituksen nopea
tunnistaminen ja siihen puuttuminen nopeuttavat ongelmien ratkaisemista ja voivat lyhentaa tai
ehkaista sairauslomia. Jos sairausloma pitkittyy tyokuormituksen takia, voi esimiehen olla
tarpeellista selvittaa, tarvitaanko tyopaikalla erityisia tukitoimia, jotta tyontekija voi palata tydhonsa
tai jatkaa tyossa. Tallaisia tukitoimia voivat olla tyo- ja tydaikajarjestelyt tai tyon muokkaaminen

esimerkiksi tyonkierrolla tai uudelleensijoittamalla. (Tyoterveys.fi 2017, viitattu 23.10.2017.)

3.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen tulevaisuudessa

Itsensa johtaminen

Tyontekijoille voidaan antaa vastuuta. Mita voidaan itse tehda tyon merkityksellisyyden
kohentamiseksi? Tyon hallinnan tunne lisaantyy, kun voidaan vaikuttaa omaan tyohon, sen
olosuhteisiin ja siihen, miten tyota tehdaan. Itsensa johtaminen on tata paivaa. (Pajusola 2017, 13.)
Nordstromin henkildstokasikirjassa on vain yksi saantd. Siina kehotetaan tyontekijoita kayttamaan
kaikissa tilanteissa maalaisjarkea. Tama saanto riittaa, koska yritysta johdetaan kulttuurissa, jossa
tyontekijat valtuutetaan tekemaan parhaansa. Heidan annetaan kayttaa omia aivojaan ja heidan
myos luotetaan tekevan niin. Nordstrom on valittu Yhdysvaltojen parhaat tyopaikat -listalle vuosina
1998-2014. (Rossi 2015, 30.)

Innostaminen

Innostavan tyGarjen luominen on yksi keskeisimpia mahdollisuuksia rakennettaessa Suomeen
Euroopan parasta tyoelamaa. Innostavassa yrityskulttuurissa saadaan suurempi osa ihmisten
potentiaalia kayttdon. Esimiehen tehtdva on tukea tyontekijdiden innostusta, ei sammuttaa sita.
Innostava yritys kuuntelee tyontekijoita ja auttaa heita toteuttamaan ammatillisia unelmiaan. Johto
ja esimiehet osoittavat johdonmukaisesti luottavansa ihmisiin. Kun paastaan pois "olen vain toissa
taalla" -ajattelusta, voidaan samalla ratkaista monia ty6hyvinvointiin, tydurien pidentamiseen ja

tuottavuuteen liittyvia haasteita. (Rossi 2015, 87-88.)
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Tyon merkityksellisyys

Taman paivan tyopaikoissa on kova Kiire ja paljon paineita ja tavoitteita. Kun tyotehoa mitataan
jatkuvasti erilaisilla mittareilla, se jyraa alleen tyon vaikeammin mitattavia paamaaria. Valineelliset
tavoitteet, kuten ranking-sijoitukset tai kvartaalitulokset korostuvat, vaikka ne voivat vaaristaa tyon
varsinaista tulosta eivatka valttamatta kerro tyontekijoiden onnistumisesta. Jos tyOyhteisoa
johdetaan vain valineellisten tavoitteiden kautta, tyo tuskin tuntuu mielekkaalta. Esimiehen tulisi
pitdd mielessa tyon itseisarvoiset paamaarat, eli ne asiat, mista syysta tyota lahtokohtaisesti
tehdaan. Naihin kuuluvat ammatilliset hyveet, joita ovat esimerkiksi huolellisuus, luovuus,
rehellisyys ja pitkajanteisyys. Padmaarien kirkastaminen ja hyveiden pohtiminen antavat suunnan,
mihin pain ty6ta pitda kehittaa, jotta organisaation tarkeat tavoitteet saavutetaan. (Pajusola 2017,
12-13.)

Rossi (2015, 164 & 169) mainitsee esimerkkeja, joissa yrityksen tyontekijdilld on mahdollisuus
sisustaa tydhuoneensa firman luottokortilla tai rajoitusten sijaan valita itse matkustustapansa ja -
valineensa. Tallainen vapaus kielii arvostukselta tyontekijoita kohtaan. Yksilon arvostuksen
tarkeimpia voimavaroja ovat merkityksellisyyden tunne ja kiitos henkilokohtaisesta ponnistuksesta.
Merkityksellisyyden tunteen puuttuessa kohdataan tyOelamassa tuttuja ilmidita, kuten

tyduupumusta ja tyoelamasta pakenemista. (Rossi 2015, 164 & 169.)

Helsingin yliopistossa tutkitaan myotatunnon vaikutusta tydelamassa. Hankkeen mukaan
myotatunnolla ja huumorilla on mullistava voima tyoyhteisdssa. Myotaelamisen teot vaikuttavat niin
sosiaalisiin suhteisiin, merkityksellisyyden kokemuksiin kuin tyohyvinvointiin. Myotatuntoa voi
toteuttaa olemalla 1&sna ja huomioimalla muut, mutta myds tuntemalla itsensa ja omat rajansa.
(CoPassion 2018, viitattu 26.3.2018.)
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4 TUTKIMUS

Tassa luvussa perehdytaan laadullisen tutkimuksen periaatteisiin ja erilaisiin menetelmiin. Lopussa

kaydaan lapi taman opinnaytetyon tutkimuksen toteutustapa.

4.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksessa kaytetaan laadullista eli kvalitatiivista menetelmaa silloin, kun aihetta halutaan
ymmartaa paremmin. Maaralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna laadullisessa
tutkimuksessa tutkittavia on huomattavasti vahemman, mutta analysoitavaa aineistoa syntyy usein
enemman. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus hankkia suppeasta kohteesta paljon tietoa.
Nain tutkittavaa ilmiotd voidaan ymmartdd paremmin ja kokonaisvaltaisemmin. Tyypillisia
laadullisen tutkimuksen menetelmi@ ovat teema-, avoin ja ryhmahaastattelu seka havainnointi.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 94.)

Lahtokohta laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen. Tutkimuksen kohde on
harkiten valittu, otoksen sijaan puhutaan harkinnanvaraisesta naytteesta. Tutkimusmenetelmassa
on tyypillista, etta tutkija on lahella tutkittavia ja tekee ilmiosta omia tulkintojaan. Tutkimuksen
luotettavuutta lisataan tutkimusprosessin tarkalla kuvauksella ja tulkintojen perusteluilla. (Ojasalo
ym. 2009, 94.)

4.2 Haastattelututkimus

Haastattelu on yleinen aineistonkeruumenetelma ja silla saadaan nopeasti keratyksi syvallistakin
tietoa ilmidsta. Menetelmana se on hyva valinta silloin, kun halutaan korostaa yksil6a
tutkimustilanteen subjektina. Vahan tutkitusta aiheesta on haastattelututkimuksella mahdollista
saada keratyksi uusia nakokulmia. Haastattelu on vuorovaikutusta, joka on haastattelijan etukateen
suunnittelemaa ja ohjaamaa. Haastattelu voidaan yhdistaa toisiin menetelmiin, silld menetelmat

tukevat hyvin toisiaan. (Ojasalo ym. 2009, 95-96.)
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Haastattelumenetelmia on erilaisia ja suurimmat erot liittyvat siihen, kuinka strukturoituja eli
standardoituja haastattelun kysymykset ovat eli kuinka paljon haastattelija voi joustaa itse
haastattelutilanteessa. Strukturoitu lomakehaastattelu voidaan erottaa omakseen teema-, syva- ja
ryhmahaastattelusta. Silloin, kun halutaan keratd faktatietoa ja kysya samat kysymykset
suureltakin joukolta, voidaan valita strukturoitu haastattelu. Puolistrukturoitu haastattelu on muuten
edella mainitun kaltainen, mutta haastattelija voi vaihdella niiden jarjestysta haastattelun kulun
mukaisesti ja kysymysten tarkat sanamuodot voivat vaihdella. Etukateen laadituista kysymyksista
voidaan haastattelun aikana poiketa, jos ne vaikuttavat tilanteeseen sopimattomilta ja vastaavasti
voidaan kysya uusia haastattelun aikana mieleen tulevia kysymyksia. Avoimessa haastattelussa
keskustellaan yleisesti haastatteluaineesta tai ilmiostd. Keskustelu on avointa, ja seka
haastateltava etta haastattelija osallistuvat siihen aktiivisesti ja tasavertaisesti. Puolistrukturoitu ja
avoin haastattelu ovat hyvia valintoja esimerkiksi silloin, kun tutkimuksen tarkoitus on tutkia jonkin

ilmidén merkitysta haastateltavalle. (Ojasalo ym. 2009, 95-98.)

Syvahaastattelussa aiheesta keskustellaan luottamuksellisesti. Haastattelija rohkaisee
haastateltavaa kertomaan mahdollisimman avoimesti kaikki aiheeseen liittyvat asiat, jotta aiheesta
saadaan mahdollisimman syva ymmarrys. Ryhmahaastattelussa osallistuja on tyypillisesti 6-12
henkiloa ja haastattelijoita voi olla enemman kuin yksi. Yksilohaastatteluun verrattuna keskeinen
ero on, ettd ryhmassa vallitseva dynamiikka vie kasiteltdvia asioita uudelle tasolle. Seka
syvahaastattelussa etta ryhmahaastattelussa voidaan kayttaa haastattelun pohjana teemalistaa,
mutta keskustelu ei rajoitu naihin, vaan usein haastattelussa nousee esiin uusia olennaisia
teemoja. (Ojasalo ym. 2009, 98-100.)

Havainnointi on tutkimusmenetelma, jonka avulla saadaan tietoa esimerkiksi ihmisten
kayttaytymisestd luonnollisessa ymparistdssaan. Havainnointiaineistoa voidaan kerata joko
luonnollisessa tai keinotekoisessa, niin kutsutussa laboratorio-olosuhteissa. Havainnointi sopii
kehittdmistehtaviin, joissa halutaan selvittaa yksilon toimintaa ja vuorovaikutusta toisten kanssa.
Havainnointia voidaan yhdistad muihin tutkimusmenetelmiin, ja silloin saadaan tietoa esimerkiksi

siita, toimiiko ihminen niin kuin sanoo toimivansa. (Ojasalo ym. 2009, 103.)
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4.3  CASE-tutkimus

Case-tutkimuksen eli tapaustutkimuksen kohteena on yleensa yksi tapaus, josta halutaan
syvallinen ymmarrys. Kanasen (2013, 54) mukaan tutkimuksen kohteena on aina tdmanhetkinen
ilmi6. Case-tutkimus kohdistuu yleensé aina yhteen asiaan tai ilmiéon, kuten esimerkiksi yritykseen
ja on siis verrattavissa vain kyseiseen yritykseen. Case-tutkimuksen kysymystenasettelussa on
tarkeaa, etta kysymykset ovat muotoa: miten, kuinka ja miksi. Asettamalla tutkimuskysymykset

oikein ja saamalla niihin vastaukset tutkimusongelma voidaan ratkaista. (Kananen 2013, 54 & 62.)

4.4 Tutkimuksen toteutus

Oikean tutkimusmenetelman valinta on oleellista opinnaytetydprosessin onnistumisen kannalta.
Taman opinnaytetyon tutkimus toteutetaan laadullisena Case-tutkimuksena, jossa tutkittavana on
yhden yrityksen tyGhyvinvointi.  Aineistonkeruumenetelmaksi  valikoitui  puolistrukturoitu
teemahaastattelu, koska siina on tietty haastattelupohja, jotta kaikilta haastateltavilta saadaan
vastaukset samoihin kysymyksiin. Puolistrukturoitu haastattelu sopii my6s hyvin selvittdmaan
tyohyvinvoinnin merkitysta haastateltaville. Jos haastattelun aikana nousee esiin uusia aiheita,
voidaan esittaa lisakysymyksia, samoin kysymysten jarjestyksesta voidaan haastattelutilanteessa
poiketa. Osittain teemahaastattelu kahden kesken on myds havainnointia; miten haastateltava
asiat kertoo, tai vaikuttaako silta, etta jotain jaa kertomatta? Haastattelut tehdaan yrityksen kaikkiin
Suomen toimistoihin. Toimihenkildita niissa on yhteensa 12, joista nelja on esimiesasemassa.
Haastattelun kysymykset pyritédn muodostamaan miten- ja miksi-kysymyksilla, jotta
kohdeyrityksen tyohyvinvointia pystytaan parhaiten tutkimaan, selittdamaan ja kuvaamaan.
Haastattelut on tarkoitus toteuttaa joko videohaastatteluilla tai paikan paalla kahdenkeskisina
haastatteluina. Koska haastateltavia on 12, haastattelun vastaukset kirjataan ylos, ja haastattelun
nauhoituksia kaytetaan tukena aineiston analysoinnissa. Haastatteluja ei kuitenkaan litteroida

kokonaisuudessaan.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Taman tutkimuksen tavoite oli selvittda haastattelemalla tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytila ja
antaa esimiehille evaitd tydhyvinvoinnin parantamiseksi jatkossa. Teoriaosuutta mukaillen

haastattelut on jaettu neljaan teemaan: tydhyvinvointi, motivointi, johtaminen ja kommunikaatio.

5.1 Tutkimusprosessi

Tutkimus toteutettiin aikavalilla 6.-17.11.2017. Haastattelukysymykset hiottiin vastaamaan
tutkimusongelmaa ja haastattelun kysymysten asettelua testattiin koehenkildlla, ja siihen tehtiin
muutoksia vield ennen tyontekijoiden haastattelua. Yhteyshenkiloni oli informoinut haastatteluista
tyontekijoita etukateen, ja sovin jokaisen kanssa sahkopostilla haastattelun ajankohdat.
Kysymyksia ei kerrottu etukateen, mutta heille kerrottiin haastattelun aihe ja teemat. Sahkopostissa
ohjeistettiin haastateltavia etsimaan haastattelulle rauhallinen ja yksityinen tila, jotta vastaukset
olisivat mahdollisimman luottamuksellisia ja totuudenmukaisia. Heille my0s painotettiin, etta

vastauksia ei voisi henkildida tiettyyn tyontekijaan vaan ne jaisivat anonyymeiksi.

7 tyontekijga haastateltin henkilokohtaisesti ja 6 tyontekijaa haastateltin videopuhelulla.
Vastaajista 5 oli miehia ja 8 naisia. Suurin osa vastaajista oli ialtaan 30 - 40-vuotiaita. Tutkimus
eteni luonnostaan haastattelurungon mukaisesti, muutamissa kohdissa kysymysten jarjestyksesta
poikettiin. Haastattelut kestivat 20 — 30 minuuttia. Kirjoitin haastattelun aikana muistiinpanoja, ja ne
my6s nauhoitettiin muistin tueksi. Vastauksia ei litteroitu kokonaisuudessaan, vaan niista kirjoitettiin
ylés vain tutkimuksen kannalta oleelliset asiat. Haastattelumateriaali kaytiin lapi kysymys
kysymykselta. Vastauksista poimittiin yhtélaisyyksia ja saman kaltaisia ilmauksia. Jokainen ilmaus
listattiin, jotta voitiin konkreettisesti laskea, kuinka moni haastateltava kaytti tiettya ilmausta. Kun
ilmaukset oli poimittu ylos ja laskettu niin sanotulla tukkimiehen kirjanpidolla, pystyttiin tekstissa
kayttamaan ilmaisuja "noin puolet vastaajista” tai "suurin osa vastaajista”. llmauksista etsittiin
yhdistavia tekijoita, eli niita teemoiteltiin. Nain 10ytyi esimerkiksi yrityksen palkitsemisen kolme
muotoa tyopaikalla. Lopuksi tutkimuksen tuloksista ja teoriasta tehtiin johtopaatoksia ja
kehitysehdotuksia, jotka on esitetty opinnaytetyon lopussa.
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5.1.1 Tyohyvinvointi

Haastattelun alussa kysyttiin, mita tyontekijdille tulee mieleen sanasta tyohyvinvointi. Kysymyksen
oli tarkoitus heratelld vastaajat aiheeseen, ja tarvittaessa pyrin tasmentamaan tyohyvinvoinnin

kasitetta, jotta haastattelussa puhuisimme samasta aiheesta ja vastaukset olisivat vertailukelpoisia.

"Siité tulee mieleen tietenki ergonomia ja fyysiset asiat, mutta enemmén henkiset asiat. Eli
ettéd ei ole tyGpaikkakiusaamista ja kuunnellaan ja on hyvé henki. Ja etté jaksaa, ja saa

tukea ja arvostusta.”

"No tyésséjaksaminen ja tybilmapiiri, ja sellainen, mun mielestd se on aika
kokonaisvaltanen juttu. Etté siihen vaikuttaa oikeestaan kaikki ne ty6n osa-alueet. Ja

toisaalta se tybhyvinvointi vaikuttaa tydsté suoriutumiseen.”

"Sité etta tbissé voi hyvin. Ei tarvi jannittéé ja olla murheissaan etté pitaé lahted aamulla

toihin. Etté on kiva Iahteé tdihin ja toissé viihtyy."

Tyontekijat tuntuivat ymmartavan tyohyvinvoinnin kasitteen hyvin. Suurin osa mainitsi, etta
tyohyvinvointi tarkoittaa heille tyossajaksamista ja mielekkyytta tulla toihin. Tuki, arvostus ja hyva
ilmapiiri tydpaikalla nousivat esille. Kolmasosa sanoi tyohyvinvoinnin olevan kokonaisvaltaista,
johon liittyy fyysinen ja psyykkinen puoli. Myds tyon tarjpamat haasteet ja arjen ja tydn

yhteensovittaminen mainittiin vastauksissa.

Oman tydhyvinvointinsa tydntekijat nakivat hyvana tai erittain hyvana talla hetkella. Hyva ilmapiiri
ja vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Pienen tyoyhteison
hyvind puolina nahtiin se, ettd tyontekijoilld on hyvat valit keskenaan ja asioista voidaan puhua.
Toisaalta muutokset ja tyontekijavaihdokset vaikuttavat paljon, kun tyontekijoita on vahan.
Yrityksen hyvat kasvumahdollisuudet nahtiin positiivisena, tosin muutosten ja kasvupaineiden
mainittiin luovan ajoittain stressid. Haastatteluissa nousi esille aiemmin syksylla tapahtuneet

kahden tyontekijan irtisanoutumiset, mutta niita ei lahdetty enempaa analysoimaan.

"Periaatteessa ihan hyvédné. Mulla on hyvét ty6kaverit, hyva esimies, hyvé tybpaikka ja

luotettava ty6nantaja.”

23



"Ollaan véhén veitsenterélld sen hyvinvoinnin suhteen. Etta ollaan voimakkaasti kasvava
yritys ja jokaisella alueella on omat haasteensa, mutta ku ollaan pieni, vahvasti kasvava
yritys niin ei ole oikein sérkymévaraa. Kaikki pienetki muutokset nékyy tosi nopeesti ja tosi

isosti."

"Taélla on hyvét vaikutusmahdollisuudet ja ilmapiiri toimistolla. Joustomahdollisuutta on,
mutta muiden toimistojen kohdalla tiedén, etté siellé on paineita ja vaikeita tilanteita, ja se

varmasti heikentéé tyéhyvinvointia, kun paineet on niin kovat ja stressitasot korkealla."

"Meillahén on ollut aika paljon muutoksia ja on tulossa muutoksia niin.. aika ajoin on

haasteita."

Tyohyvinvoinnin arvioinnissa korostuu selvasti pienen tydyhteison hyvat ja huonot puolet. Oma

tyéhyvinvointi arvioitiin Iahes kaikissa vastauksissa paremmaksi kuin koko tydpaikan tydhyvinvointi.

Osa ei osannut arvioida koko tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin tilaa.

Tyonantaja panostaa tyontekijoidensa hyvinvointin monella tapaa ja kannustaa liikkumaan.

Tydpaikalla on kaytdssa Smartum-setelit ja he saavat kayttaa tunnin viikkossa omaa tyaikaansa

esimerkiksi likuntaan. Moni kuitenkin mainitsi, ettei aikaa kaytannossa Idydy siihen, etta toista

ehtisi lahtea tuntia aiemmin. TyOpaikalla tehdaan vuodessa yhdesta kahteen yhteista reissua.

Viimeisin oli Lapin patikointiretki, joka vaikutti olleen monelle tarkea ja mieleinen. Syksyisin on ollut

painonpudotuskampanija.

"Yksi on joustavat tyGajat, miké auttaa tosi paljon. Ja sitten on néa kaikki likuntasetelit.. ja
taélléd on se tunti omaa aikaa. Muutenki ku on pieni yritys niin t&éllé kysytéén kaikkien

ajatuksia, mielipiteita. Paésee vaikuttamaan.”

"Huokuu pieni firma ja perheyritys ja ldmminhenkisyys. Tiedetaén ja tunnetaan toisemme."

"Minun mielesta ty6hyvinvointi kuuluisi alueiden esimiehille, jotka sitten kehittéisivat omien

alueidensa hyvinvointia...Fyysiseen hyvinvointiin on panostettu, et silld puolella ei ole

mitédén vikaa, mutta se henkinen hyvinvointi on se kriittisempi."
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Tyontekijat mainitsivat, etta heidan kuulumisiaan kysellaan palavereissa ja jaksamisesta ollaan
kiinnostuneita. Tyontekijat kayvat yhdessa syomassa ja silloinkin pyritaan syomaan terveellisesti.
Joustavat tyOajat, vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla ja mahdollisuus lyhennettyyn tydaikaan
nahtiin myds tyéhyvinvointia parantavina voimavaroina. Pajusolan (2017, 13) mukaan hallinnan
tunne saavutetaan tyossa juuri silla, etta voidaan itse vaikuttaa oman tyonsa olosuhteisiin. Tama

littyy itsensa johtamiseen, joka onnistuessaan lisaa tyohyvinvointia.

Tyon kuormituksesta kysyttaessa kukaan ei nahnyt, etta kuormittuisi tydssaan liikkaa. On kuitenkin
tyypillista, ettd kuormitusta on ajoittain, mutta yritykseen on tulossa jarjestelmauudistus, joka tulee
helpottamaan tyontekoa ja vahentaa osaltaan kuormitustakin. Esimiesten vastauksista ilmeni, etta
organisointia ja roolituksia on yrityksessa mietitty koskien tydsisaltéa ja tyotehtavia. Tama on
erittdin tarkeaa, koska tyoterveyslaitoksen mukaan juuri esimies on tarkedssa roolissa
tunnistamassa ja ehkaisemassa tyontekijan liiallista kuormitusta. (Tyoterveys.fi 2018, viitattu
4.3.2018.) Kysyttaessa tamanhetkisestd tyokyvystad kaikki tyontekijat mainitsivat olevansa

tyokykyisia.

"Nyt on ollut hyvé tilanne.. mutta aikaisemmin olen kokenu kuormittuvani liikaa varsinki

lomien aikaan."

"Vélilld henkinen puoli kuormittuu tosi paljon.. Mutta jos ajatellaan keskiarvoa, niin kyllé se
pysyy kohtuullisella tasolla. Toimistoty6n fyysinen kuormittavuus on tullu ylldtyksend,

mutta onneksi sithenki on hyvét ty6kalut. Mullakin on séhkopoyta."

"Tiedonkulun jouhevuus auttaisi, mutta se on varmaan joka ty6paikassa ongelma. Mutta

on siihenki puututtu. Se véhentais turhaa soittelua ja ylimaéréista tyota."

Toimistotyd ei useinkaan kuormita fyysisesti, tosin paatetyd voi aiheuttaa niska- hartiaseudun
kipuja. On hyva, ettd tydpaikalla on reagoitu roolituksiin henkisen kuormituksen huippujen

vahentamiseksi.

Tyopaikalla on tydterveyshuolto, mutta ohjeistus sen kaytdstd sai moitteita. Noin puolet
tyontekijoista vastasi, etta ovat kayneet saannollisesti tarkastuksissa ja "sinne saa hyvin aikaa jos
on tarve". Toisaalta toinen puoli oli epatietoinen, mita tyoterveyshuolto kattaa tai saako sita kayttaa.
Yksi tyontekija ei ollut tietoinen tyoterveyshuollosta lainkaan.
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"No eihén se oikein toimi, tééllé pitéis siihen panostaa. Kévin tyéhdntulotarkastuksessa.
Jos olis muuta, niin olis hyvé, et ois selkeét periaatteet missé séé kéyda ja miten toimitaan.

Pitéis selvittaa ja olla selkeat s&anndt miten toimia."

Haastattelussa kavi ilmi, etta tyoterveyshuoltoa ollaan talla hetkella kilpailuttamassa. Toiveena on

saada siita toimivampi.

5.1.2 Motivaatio

Tekijat, jotka motivoivat vastaajia tydssaan voidaan jakaa kolmeen; aineellisiin motivaattoreihin,
tydpaikan kasvuun ja hyvaan henkeen. Aineellisiin motivaattoreihin kuuluvaksi mainittiin raha,
tuloksen tekeminen ja kunnianhimo. Nama eivat kuitenkaan vaikuttaneet olevan tarkeimpia
motivaation lahteitd. Mathen ja muiden mukaan motivaatio koostuu muun muassa tyopaikan
yhteishengesta, hyvasta tyoilmapiirista ja suorasta palautteesta. Myos kannustus ja mahdollisuus

kehittya muodostavat motivaation perustaa. (Mathe ym. 2011, viitattu 7.3.2018.)

"Etté saa aika vapaasti ite muokata. Toki tietyt asiat pitdé tehd, mut ne saa tehé aika hyvin
sillé tavalla ku ite parhaaksi nékee. Etté joustoa on. Kiva tydpaikka ja hyvét tyGkaverit

motivoi. TyGtehtévén ei tartte olla kummonen, mutta se porukka on térkea tuki."

"Télléd hetkelld motivoi, ku kehitetddn koko ajan. On uusia projekteja tulossa ja uutta
tulossa. Innostava porukka tdssd ympérillé tekemédssé téta tyotd. Ja on mukava olla

kehittyvéssa toiminnassa mukana.”

"Raha tietysti, mut ennemménki se, ettd aamulla toihin lahtiessé tietda et on mukava péivé

tulossa.”

Tassa tyopaikassa tyontekijat mainitsivat motivoituvansa eniten tydpaikan kasvumahdollisuuksista,
nuorten tyollistamisestd seka ongelmanratkaisusta. Tydyhteison hyva henki, positiivinen palaute

seka jousto ja vapaus muokata tyétansa ovat myds tarkeita.
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Tyopaikalla palkitaan tyontekijoita hyvin. Heille on kaytossa bonusjarjestelma ja kuukausipalkan
mainittiin olevan kilpailukykyinen. Palkankorotuksista kavi ilmi, etta ne tulevat usein johdon
esityksesta, ei tyontekijan. Naiden rahallisten kannustimien lisaksi tyontekijoita palkitaan
monipuolisesti yhteisen tekemisen ja muistamisten muodossa. Adneen lausuttu kiitos, henkinen
tsemppi ja yhteinen tekeminen nousivat tarkeimmiksi palkitsemisen keinoiksi. Alla olevassa

taulukossa on jaettu haastatteluissa esiin nousseet palkitsemisen muodot kolmeen osa-alueeseen:

Rahallinen Yhteinen tekeminen Muistaminen

Palkka Koulutukset Vapaat

Bonusjarjestelma Virkistysreissut Sanallinen kiittaminen

Palkankorotukset Henkinen tsemppaus
Suklaapatukka
Muistaminen jouluna
ja syntymapaivina

Taulukko 1. Palkitsemisen muodot kohdeyrityksen tyGpaikalla

"Bonusjérjestelmd, joka on kohtalaisen hyvé. Se motivoi myds tekemisestd. T&élla

muistetaan synttéreina ja jouluna. Ja yhteiset virkistysreissut. Se puoli on kunnossa"

"Rahalliset kannustimet on todella hyvét. Keskimééréistd korkeemmat kuukausipalkat ja
bonusjérjestelmd. Vapaapéivid saa palkallisia, pidennettyjd viikonloppuja. Kayéén
Sy6méassa, tehdén yhessd. Muistetaan myl6s Kkiittdd. Mielesténi palkitaan hyvin.

Palkankorotuksetki tulee johdon alotteesta.”

On hyva, etta palkitseminen on monipuolista eika pelkastaan rahallista. Ihmisten henkildkohtaiset
arvostukset ja elamantilanteet vaihtelevat, ja siksi tyonantajan kannattaa panostaa henkildstonsa
yksilollisten toiveiden tuntemiseen ja mielekkaan palkitsemisen kokonaisuuden kehittamiseen.
(Pro 2018 2018, viitattu 7.3.2018.)

Usein tyontekijoille on tarkeinta hyvat tyokaverit ja hyva yhteishenki. Nama ovat tydssa viihtymisen

peruspilareita, mutta niité ei voi esimerkiksi rekrytointitilanteessa absoluuttisesti luvata. Sen sijaan

joustavat tydajat ja mielenkiintoisen ja vaihtelevan tydnkuvan tyénantaja voi luvata. (Pro18 2018,

viitattu 6.3.2018.) Toiveet ja ehdotukset motivaation lisaajiksi liittyivat tydpaikan kasvuun seka

yhteiséllisyyteen. Kasvuun liittyen toivottiin uusia toimitiloja nykyisten kdydesséa ahtaiksi, lisaa
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haasteita, selkeampia linjoja yrityksen strategiassa, selkeampaa tiedottamista ja koulutuksia.
Yhteisollisyyteen liittyen mainittiin rehellisyys, auttaminen, tasa-arvo, vapaus ja lisaa etenkin

positiivista palautetta.

"Ehkéa sellanen, et ku vélilla teen titd kotona, mutta se on vaikeeta ja vaatii jérjestelyja.
Niin se et pystyis tekeméén ty6tad missé tahansa. Ja kaipaisin enemmén joustoa, koska
elémaéa on tydpaikan ulkopuolellaki. Ja luottoa téélla kylla on, mulle on térkeeté, ettei ole

tyhjénpéivaista vahtimista tai niskaan hengiteta."

"Nyt ku ollaan muutoksen &érelld niin toivon et saadaan selkeemmét raamit ja fokus ja
Strategia kaikkien takaraivoon. Ettd4 mihin ja miten ja milloin? On kuitenki elinehto ett&
puhalletaan yhteen hiileen ja tiedetddn mik& on yhteinen sével. Se on vield itelle

hakusessa. Kunhan uusi toimari saa gameplanin, et se tulee kaikkien tietoon."

Kysymykseen, mika lisaisi tyontekijoiden tyomotivaatiota entisestaan, saatiin monenlaisia erilaisia
vastauksia. Tosin muutama vastaaja oli sita mielta, ettd motivaatio on huipussa eika sita ole

mahdollista enaa nostaa.

5.1.3 Johtaminen

Yhta lukuun ottamatta kaikki tyontekijat vastasivat saavansa jokseenkin riittavan perehdytyksen.
Tosin useassa vastauksessa ilmeni, etta tyontekija oli saanut kaikki tarvittavat tiedot, kun oli oma-
aloitteisesti osannut kysella, eika sen enempaa perehdytysta ollut kaivannut. Perehdytykseen ei
ole aiemmin ollut suunnitelmaa, mutta nykyisin siihen on suunnitelma ja ohjeet. Perehdytys
sitouttaa tyontekijan tydyhteisoon ja on tarkea yrityksen markkinointikeino myds ulospain.
(Tehylehti 2017, viitattu 8.3.2018).

"Sain. Kéytiin kunnolla I4pi ja sain olla ty6kavereiden mukana, et miten tehdén. Oli kyll&

tosi hyvé perehdytys."

"Oon saanut periaatteessa perehdytyksen, mutta kysymélla, ite pitéé kysyé. En odota, etté

kaikki tarjoillaan ja kerrotaan eteen. Pitéda hyvéksyé, et jotkut asiat pitdé vaan kysya. Pidén
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hyvénékin asiana, et on kerrottu suurin piirtein miten pitda tehdé, mut sitte saa ite tehé

sellaseksi ku haluaa."

Moni tyontekija korosti sita, etta ala on monipuolinen ja tydn oppii vain tekemalla. Usein perehdytys
on ollut kokeneemman tyontekijan matkassa kulkemista esimerkiksi viikon tai kahden ajan, joten

sen pohjalta perehdytys on kuitenkin ollut hyvin konkreettista ja kaytannonlaheista.

Tyopaikan ilmapiirin liittyy myotatunto, joka vauhdittaa merkityksellisyyden kokemusta, kognitiivista
suorituskykya seka tyohyvinvointia. Myotatunto vaikuttaa tyontekijoiden sosiaalisiin suhteisiin ja on
apuna rakennettaessa parempaa tyoyhteis6a. (CoPassion 2018, viitattu 13.3.2018.) Tydyhteison
ilmapiiria luonnehditaan avoimeksi, valeja tyokavereihin kaverillisiksi ja luottamuksellisiksi. Kaikki
vastaajat sanoivat tydilmapiirin olevan hyva. Muutama maininta selén takana puhumisesta tuli ilmi,
etenkin ennen kahden tyontekijan irtisanoutumista. Samanhenkisesta huumorintajusta mainitsi

useampi tyontekija.

"Hyvét vaélit esimiehiin ja alaisiin. Tyé on Vvélilld raskasta, eikéd kaikkea voi toimistolla
alaiselle sanoa, niin kollegan vertaistuki on 4arimmaéisen térkeeta. Koen, et meilla on avoin
ilmapiiri, ja asioista uskalletaan puhua. Pyritddn oleen matalan kynnyksen organisaatio

siind suhteessa."

"Mielestéani tosi hyvét. Kaikilla on hyvd huumorintaju, se nékyy péivittain. Erimielisyydet

voitetaan huumorilla ja yhteisty6lla."

Vaikuttaa silt, etté selan takana puhumista ei enaa ole yhta paljon kuin ennen. Hyva yhteishenki

ja avoimet valit tyokavereihin ovat tarkeitd ja sailyttdmisen arvoisia.

Johtaminen on tasa-arvoista ja oikeudenmukaista lahes kaikkien vastaajien mielesta, yksi
tyontekija ei osannut ottaa kysymykseen kantaa. Kuulopuheista mainitsi muutama vastaaja.
Irtisanoutuneet tydntekijat nousivat jalleen esille ja tiedottamisesta toivottin parempaa. Edelleen

avoimuus nousi esille positiivisessa mielessa; tydpaikalla uskaltaa puhua.

"Pyritdén, et jokainen Sais tuoda omia ndkemyksidén koskien omaa tydté. En koe, et olis
syrjintdd. Ollaan pieni, ja meilld on vahéa toimihenkildita, niin sen takia kaikkien kans ei voi
puhua esim. "johtoryhmén" asioita."
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"Tietysti ku yks tyéntekifa Iahti, niin tuntu, et hdn sai kuulla enempi asioista ja paévastuu
oli hénelld. Toivon, et jos jotain on, niin niistd sanotaan, tunteita kunnioittaen. T&élla on

helppo sanoo puolin ja toisin."

"Varmasti uudella toimitusjohtajalla on uudet haasteensa. Siind on kehittdmistéd ja hén
varmaan sen tiedostaa. Sehdn on muutosjohtamista téné péivéné olla toimitusjohtaja. Ite
koen, ettd mua kohtaan on toimittu oikein. Ja téélld on hyvéé se, ettd meilla pystyy

sanomaan."

Tyopaikalla edistetaan yhteisollisyyttd monin tavoin. On erilaisia palavereja, joista tarkeimpana
mainittiin kuukausipalaveri, jossa kaikki Suomen toimihenkildt ovat koolla. Tyontekijat kayvat
syomassa yhdessa, heilld on pikkujoulut ja yhteisia illanviettoja. Yhteiset reissut mainittiin myds
tarkeana voimavarana yhteishengen luomisessa. Eras esimies mainitsi, etta kehitettavaakin viela

on, ja alueellista yhteistyota halutaan lisata entisestaan.

"On hienoa, et ndin pieni yritys kokoontuu yhteen kerran kuussa, vaikka se on varmasti
kallista, koska tyonteko tyssdd noina péivind. Né&en sen isona voimavarana
yhteiséllisyyden, oman jaksamisen ja ennen kaikkea oman viihtymisen kannalta. Et
néhdéén toisia ja voidaan vaihtaa kuulumisia. Kaikki pienetki asiat on isoja ja tarkeita. Ettei
kokoonnuta vaan pikkujouluihin ynnd muihin pari kertaa vuodessa. Néé asiat ja reissut vie

tosi paljo meidén yhteisollisyytta eteenpéin.”

"Aika luontaisia juttuja, ei 00 varmaan erikseen péétetty, et néin tehdén. Kéydaén paljo
yhessé lounaalla. Yrityksend meidédn vahvin voimavara on se, et meille on sattunu niin
samanhenkisid ihmisid. Se nékyy rentoutena. En usko et kukaan kokee olevansa
ulkopuolinen, ja ollaan l&heisid. Merkitys korostuu pienessé yrityksesséa, missé pitéé toimia

vélittomasti."

Yhteisollisyys nousi esiin monessa kohdassa positiivisena, tarkeana voimavarana. Panostaminen

siihen monipuolisesti nayttaa tuottaneen tulosta.

Tyopaikka kannustaa ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden kouluttautua. Tarve lahtee tyontekijan

omasta nakemyksesta, niin sanottuja pakollisia koulutuksia ei jarjestetda. Haastattelussa moni

kuitenkin mainitsi, etta aina ei ole tyokiireiden takia mahdollista osallistua kiinnostaviin koulutuksiin.
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"On, ja siihen kannustetaan. Jos I6ytdé hyvén koulutuksen niin sen ku vaan ottaa esille

niin saa kayda. Tietysti pitéa liittya tyohon."

"Se on itesté Kii et jaksaa ettii ja ehdottaa."

Tyontekija saa siis itse etsia tyota tukevaa, kehittavaa koulutusta ja tyonantaja mahdollistaa niihin

paasyn. Lopulta on tyontekijasta itsesta kiinni hakeutua mielenkiintoiseen koulutukseen.

Tarkea tyohyvinvoinnin tekija on osallistuva ja kannustava johtaminen. (Dosendum 2018, viitattu
7.3.2018.) Johtamisen kehittamiskohteista mainittiin kannustaminen ja palkitseminen, palautetta
haluttiin lisaa. Viestinnasta ja asioista tiedottamisesta toivottiin entistd avoimempaa. Muita ilmi
tulleita toiveita olivat kuunteleminen ja kannustus itsendiseen paatoksentekoon seka se, ettei rasita

muita omilla ongelmilla.

"Avoin tiedonkulku. Etté asioista, mitd on meneillédén ja kehitettdvané kerrottais ennen ku
on tehty lopulliset paétékset. Aina tiedonkulkua voi liséta. Siitd on puhuttu ja reagoidaan

nytkin."

"Vision ja strategian kirkastaminen kaikille, siiné on vield tekemista. Sopivasti vastuun
antoa ja kannustamista ja tsemppausta ja itsendiseen paéatoksentekoon ohjausta. Omaa

viestintaa pitaé vield miettia, etta se on yksinkertaista, selkeéa ja toistuvaa."

Noin puolet haastatelluista ei nahnyt esimiesten toiminnassa mitaan parannettavaa, ja yleisesti

siihen oltiinkin tyytyvaisia.

5.1.4 Viestinta ja kommunikaatio

Tydpaikalla keskustellaan ongelmista hyvin. Tyontekijat kokevat, ettd he uskaltavat ottaa vaikeatkin
asiat puheeksi. Tydilmapiirid luonnehditaan sellaiseksi, ettd muita on helppo lahestya. Yhden
vastaajan mielestd ongelmista puhuminen onnistuu vaihtelevasti. Erds vastaaja luonnehti
palavereja tarkeiksi. Niista saa enemman irti, kuin mitd ne tydaikaa vievat. Ongelmatilanteissa
ratkaisua etsitdan ja asiat otetaan tosissaan. Toisaalta myds ilmeni, ettd "kaikki ei kantaudu

esimiehille virallisesti", vaan itse pitaa uskaltaa ottaa asia esille.
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"Suomalaisessa tybkulttuurissa ongelmista puhuminen on aina vaikeaa. Meilld on
mahdollista puhua ongelmista, jos ei esimiehen niin oman tybkaverin kans, joka ldhtee
asiaa viemé&én eteenpdin. Tybnantajan on vaikea huomata, jos et ite tuo asiaa esille.

Tybnantajan tulee satsata jokapéivéiseen vélittdmiseen."

"Varmasti puhutaan ja kaikki kdydaén lapi. Ja ratkaisua etitddn ennen ku menee liian

pitkélle."

"Vaihtelevasti, en tiid& miten muut. Ilte oon pééttény, et puhun rohkeasti ja suoraan ja on
sanottu et se on hyvé juttu. Meillé on juoruja ja kesken&én puhutaan, ku ollaan niin tiivis

yhteisé ja aidosti huolissaan, mut ne ei kantaudu esimiehille virallisesti."

On todella tarked, etta asioista voidaan puhua. Tassakin kohtaa nousi esiin pienen tyoyhteison

hyvana puolena se, ettd tyontekijoista valitetaan ja esimiehet kyselevat kuulumisia. Hyva kanava

keskustella tyontekijan kokemista haasteista ovat kehityskeskustelut, koska niiden kautta palaute

viimeistaan kulkeutuu johdolle.

Ongelmiin puututaan nopeasti ja ne hoidetaan suoraan. Tyontekijdiden mukaan ongelmasta

selvitetaan nakokulmat ja etsitaan ongelman juuri. Eraés vastaaja luonnehtii ongelmien selvittelya

"palaverimaiseksi toiminnaksi", jossa asiat puidaan saman tien. Toinen taas oli sita mielta, etta

ongelmia hoidetaan olkia kohauttamalla ja puhumalla natisti, ja tama ei ole riittavaa.

"Ottamalla asiat vakavasti ja kehittdmélld saman tien ratkaisu. Sympatia ja nétisti

puhuminen ei riita. Pitdé keskittya ja puuttua heti, ei saa jaddé unholaan."
"Jos t&élla tulee jotain, niin kissa nostetaan heti poydaéille."
"Pyritaén selvittdén ndkokulmat ja se, miké on ongelma. Mista se juontaa juurensa? Tydstéd

vai tyén ulkopuolelta. Jos johtuu vapaa-ajasta, olisko aika ottaa huilia? Ite oon avoin ja

pystyn puhumaan kaikesta, ja toivon, ettd muutkin puhuvat.”

Ongelmat on térkeé ottaa esille heti kun niita iimenee, koska niista voi aina oppia jotain (CoPassion

2018, viitattu 13.3.2018). Ongelmat puidaan tydpaikalla tapauskohtaisesti, yleisesti ottaen hyvin.
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Vaikutusmahdollisuudet ja yhteinen paatoksenteko lujittavat sosiaalisia suhteita tyopaikalla. Koko
henkiloston osallistuminen esimerkiksi rekrytointipaatoksiin - auttaa rekrytoimaan sellaisia
tyontekijoita, jotka sopivat tydpaikalle. (CoPassion 2018, viitattu 12.3.2018.) Tydntekijdiden
vaikutusmahdollisuudet tyOpaikalla ovat todella hyvat. Kehittamiseen kannustetaan, mitaan
ehdotuksia ei tyrmata. Tyontekijoilla on mahdollisuus maarittaa tyonsa sisaltoa. Tiimit voivat
kehittda ideoita yhdessa ja esitella ne sitten muille. Kuukausipalaveri on yksi tarkeaf orum uusien
asioiden esiintuomiselle. TyOntekijoilld oli haastatteluhetkella kaytossa yhteiseen viestintaan
tarkoitettu WatsApp-ryhma, ja liséksi heille oli pian tulossa kayttoon sahkoinen toimistojen valinen

ilmoitustaulu.

"Sen takia on palaverit, etta asioita sanotaan daneen. Viestintddn panostetaan kans, etta
muut toimistot tietdvét mitd muualla tapahtuu. Meilld on tulossa ens viikolla toimistojen
vélinen ilmoitustaulu, koska ne on térkeité yhteisié asioita. Meilléd on myés WatsApp, mutta

ei sinne kannata laittaa ku ne sinne hukkuu."

"Ku ollaan pieni, pystytdén tekeen isoja ja radikaaleja muutoksia hyvinki nopeesti. Siks

Jjokaisella on mielesténi hyvin painava sana.”

"Vastuu on yhteinen. Se on péivén kestéva palaveri ja yrityksen tasolla asioita lapi. Siksi
se on niin hyva. Toivon, ettei siitd ikind luovuta, on iso voimavara, ku rakennetaan

yhteishenked."

Pienessa tyOyhteisossa yksittaisen tyontekijan sana on isommassa roolissa. Tyopaikalla on useita
kanavia vaikuttamiseen ja tyontekijdiden ideat otetaan tosissaan. Toimistojen vélinen yhteistyd

tullee paranemaan sahkaisen ilmoitustaulun myota.

Lopussa tiedusteltiin kehittdmisehdotuksia tai yleista palautetta liittyen tyéhyvinvointiin. Monella ei

enda sanottavaa ollut. Alla ovat kaikki ne kommentit, joita saatiin:

"Ootan uudelta tj:Itéd punasta lankaa, ja et kertoo sen meille."

"Ei ty6hyvinvointia voi olla ja korostaa liikaa. Etta vois olla kulttuuriseteleitéd esim. Jos on
niin mulle ei oo tullu niista tieto. 1 tunti omaa aikaa on tosi hyvé, se motivoi, sen kdytannon
toteutus pitéis saada viela toimiin."
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"Olis hyva, etta olis liikuntamahdollisuutta, vaikka Smartum-seteleité. Pitdéd vaan hoksata

kysya."

"Ehdotin viime viikolla esimiehelle tyén kuormitus -mittauksia. Siitd varmaan keskustellaan
Seuraavassa kuukausipalaverissa. Ehdotin, et voitaisko kokeilla. Se analysoi stressitasot

Jja palautumisen ja unen laadun.”

"Haluaisin vield painottaa, et ty6sséjaksaminen ja hyvinvointi on kaikkien yhteinen etu ja
kaikkien asia. Et on sellanen tydpaikka, jossa jaksaa ja joka oikeasti aidosti vélittaa. Ja
tuodaan asioita esille eiké lakasta péydén alle, niin sillon ollaan oikeella tielld. Meidén
suurin ongelma on se, ku kasvetaan koko ajan ja suurin haaste on se, et kasvun aikana

saadaan pidettya tydhyvinvointi kasassa.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa henkilostoalan yrityksen toimihenkiliden tydhyvinvoinnin
nykytilaa ja esimiesten vaikutusta siihen. Tutkimuksessa selvitettiin, mita tyohyvinvointi merkitsi

tyontekijoille, miten he kokivat sen talla hetkell ja kuinka sita voitaisiin parantaa.

Kuten teoriapohjassa kay ilmi, tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen kasite, joka kasittaa niin fyysisen
kuin psyykkisen puolen (Tyoterveyslaitos 2018, viitattu 20.3.2018.) Tutkimuksen tuloksissa selvisi,
ettd haastateltavat ymmarsivat tyohyvinvoinnin laajan kasitteen hyvin. Moni kuitenkin mainitsi hyvin
konkreettiset asiat kuten sen, etta toihin on mukava tulla ja tydsséa jaksaa. Jo tassa kohtaa useassa
vastauksessa puhuttiin tyopaikan hyvasta ilmapiiristd ja yhteishengesta. Ne mainittin monen

muunkin kysymyksen kohdalla.

Tyohyvinvointi koostuu useasta palasesta ja toteutuu tydpaikoilla arjen valinnoilla ja pienilla teoilla
tydntekijdiden ja johdon yhteistyolla. Samassa tydpaikassa tyohyvinvoinnin kokemus voi olla eri
tyontekijoilla hyvin erilainen. (Suonsivu 2011, 63 &112.) Tydpaikalla viihdytdan ja voidaan hyvin
talld hetkella. Kaikki vastaajat nakivat oman tyohyvinvointinsa hyvana tai erittain hyvana.
Tyoyhteiso on pienehkd ja tiivis, ja siina on hyvat puolensa, mutta myos haasteita. Positiivista on
se, etta tyontekijdilla on yhteinen huumori, hyvat valit keskendan ja ilmapiiri on avoin. Myds
vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla ovat hyvat. TyOyhteisd on kasvanut viime vuosina paljon, joten
yrityksessa on kasvupaineita, jotka ajoittain luovat stressia. Tosin moni mainitsi, ettd nimenomaan
yrityksen kasvu ja positiiviset tulevaisuuden nakymat lisdavat tyohon mielekkyytta ja motivaatiota.
Huomionarvoista on se, ettd vaikka oma ty6hyvinvointi nahtiin hyvana, puhuttaessa koko
tydyhteison tai muiden toimistojen tydhyvinvoinnista, sita ei arvioitu yhta hyvaksi. Syyta tahan ei
|6ytynyt, mutta arvioon voi vaikuttaa tyopaikalla syksylld 2017 irtisanoutuneet kaksi tyontekijaa,

joiden irtisanomisten syité ei kuitenkaan haastattelussa selvinnyt.

Tyopaikka kannustaa ja panostaa tyontekijoiden liikkumiseen. Perinteisten Smartum-seteleiden
lisaksi tyontekijoilla on mahdollisuus kayttaa viikossa tunti omaa aikaa likuntaan, liséksi vuosittain
tehdaan viikonloppureissu esimerkiksi johonkin hiihto- tai luontokeskukseen. Myos henkisesta
puolesta ollaan kiinnostuneita, tyontekijoiden kuulumisia kysellaan. Tyohyvinvointiin panostamista
on myos se, etta tyontekijoille mahdollistetaan joustavat tyajat esimerkiksi lyhennetyn tyoajan

keinoin seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa. Vaikka tyonantajan luomat edellytykset
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hyvinvointiin ja liikuntaan ovat hyvat, mainitsi moni, ettei aikaa kaytannossa usein ole toista tuntia

aikaisemmin lahtemiseen. Liikkunnan tukeminen ja yhteinen tekeminen tulee sailyttaa jatkossakin.

Sopiva kuormitus edistaa tyontekijoiden ja tyokykya sekd tekee tyOnteosta mielekasta
(Tyoterveys.fi 2018, viitattu 20.3.2018). Toimistoty6ta ei nahty fyysisesti liian kuormittavana eika
henkistakaan kuormitusta ole liikaa. Henkista kuormitusta tyontekijoille aiheuttaa ajoittain kiire ja
stressi. Haastattelussa iimeni, etta esimiehet ovat herkalla korvalla tyontekijoiden kuormituksen
suhteen ja esimerkiksi rooleja ja tyotehtavia mietitdan ajoittain uudelleen. Myos tyopaikalle tulossa
oleva jarjestelmduudistus helpottaa paivittdista tyotd. On erittdin hyva, ettd tyontekijoita
kuunnellaan ja seurataan tiheaan, jotta varhaistakin liikakuormitusta voidaan havaita ja ehkaista.

TyOpaikan avoin ilmapiiri toivottavasti pienentaa tyontekijoiden kynnysta avautua ongelmista.

Tyoterveyshuollon palveluiden kaytto vaatii kaytannon ohjeistusta, koska noin puolet tydntekijoista
eivat olleet varmoja, milloin ja miten tydterveyshuoltoa saa kayttaa. On hyva, etta tydterveyshuolto

kilpailutetaan ja kunhan uusi sopimus on solmittu, ohjeistetaan myos tyontekijat.

Mathen ja muiden mukaan tyontekijoiden motivaation muodostavat muun muassa yhteishenki,
hyva ilmapiiri, suora palaute seka kannustus ja mahdollisuus kehittya (Mathe ym. 2011, viitattu
21.3.2018.) Myos tassd tyopaikassa motivaation lahteiksi mainittin  samoja asioita;
kasvumahdollisuudet, tydpaikan hyva henki ja positiivinen palaute. Aineelliset motivaattorit kuten
raha ei noussut tarkeimmaksi. Tarkeiksi mainittiin myos nuorten tyollistaminen, ongelmien ratkaisu
seka jousto ja vapaus muokata omaa tyotaan. Kun tyontekijoiden motivaation lahteet ovat tiedossa,
voidaan sita hyodyntad myos palkitsemisessa ja tyohyvinvoinnin suunnittelussa. Erityisest
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon voidaan tarjota kuukausipalavereissa tai kahden keskisilla

keskusteluilla esimiehen kanssa.

Palkitseminen on motivaation yllapitamista ja kiitosta hyvin tehdystd tyostad. Tydpaikalla on
kaytossa monenlaisia palkitsemisen muotoja, kuten rahalliset kannustimet, yhteinen tekeminen ja
muistaminen. Tarkeimmaksi naista nousivat kiittdminen, henkinen kannustus ja yhteiset tekemiset.
On tarkeaa pitaa palkitseminen jatkossakin monipuolisena ja huomioida tyontekijdiden yksildlliset

toiveet ja mielenkiinnon kohteet.

On erittdin hyva, ettd moni tyontekija kertoi motivaation ty6taan kohtaan olevan jo huipussaan.
Vastaukset kysymykseen mika voisi lisata motivaatiota entisestaan, saatiin 1ahinna toiveita ja
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parannusehdotuksia. TyOpaikan kasvuun liittyen mainittin uudet toimitilat, jotka palvelisivat
paremmin tyontekoa nykyisten kaydessa pieniksi. Tyopaikan yhteisollisyytta ja yhteishenkea
toivottiin edelleen kehitettavan, vaikka siihen yleisesti oltin jo erittain tyytyvaisia. Asioista
tiedottamiseen toivottiin nopeutta ja selkeytta, mika parannee uuden toimitusjohtajan paastessa
vauhtiin taman vuoden puolella. Etenkin yhteisollisyys on tassa pienessa tydyhteisossa voimavara,
josta kannattaa pitaa kiinni. Rehellisyys, auttaminen ja muiden huomioiminen kannustamalla ja

kiittdmalla ovat juuri niita arjen pienia tekoja, joista hyva tydhyvinvointi muodostuu.

Vaikka perehdytys ei aiemmin ole ollut suunnitelmallista, on siihen nyt ainakin periaatteessa
tydkalut. Perehdytys on tarkeaa tehda huolella, koska siihen pohjautuu kaikki tyontekijan tuleva
osaaminen. TyOpaikalla on kaytossa omatoiminen ja itsendinen perehdytys, jossa opitaan tyota
tekemalld niin sanotun mentorin eli kokeneemman tyontekijan kanssa. Haastattelussa kavi ilmi,

ettd ala on monipuolinen ja jatkuvasti muuttuva, joten tallainen tyyli sopii varmasti talle tydpaikalle.

Yksi tyopaikan vahvuuksista on varmasti saman henkinen tyoporukka ja avoin ilmapiiri, ja sita pitaa
ehdottomasti edistdd ja vaalia. On todella suuri voimavara, ettd vélit tydkaverin ovat
luottamukselliset ja avoimet, nain ongelmista on helpompi puhua. Jos esimerkiksi uupumassa
oleva tyOntekija uskaltaa varhaisessa vaiheessa kertoa ongelmistaan, nopeuttaa se asiaan
puuttumista ja voi ehkaista pitkid sairauslomajaksoja. (Tyoterveys.fi 2018, viitattu 26.3.2018).
Pienessa yhteisdssa kaikki tuntevat toisensa hyvin, mika voi aiheuttaa myos niin kutsuttua selan
takana puhumista, mutta sitda esiintyy varmasti jossain muodossa kaikissa tydyhteisoissa.
Johtamisen kerrottiin olevan tasa-arvoista ja oikeudenmukaista. Tyopaikan sukupuolijakaumakin

on melko tasainen, ja se pyritaan myos sellaisena pitamaan.

Yhteisollisyyden tarkeys on huomattu tyopaikalla, ja sen edistamiseksi on useita keinoja. Niista
tarkein on kuukausipalaveri, jonka mainitsi moni vastaaja, sen merkitys on tydyhteisossa kiistaton.
Kaikenlainen yhdessa tekeminen illanviettojen, lounaiden ja yhteisen likkumisen muodossa
lujittavat me-henkea. Kuten Myo6tatunto-hanke painottaa, tuntemalla tyGkaverinsa hyvin ja
jakamalla tunteet muiden kanssa saadaan positiivisia vaikutuksia tydilmapiiriin ja asiakassuhteisiin.
(CoPassion 2018, viitattu 26.3.2018).

Tyontekijan tarvittavasta ja ajantasaisesta osaamisesta tulee huolehtia. Suonsivun (2011, 66-67)

mukaan osaamista voidaan kartoittaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa tai osaamiskartoituksella.

On tarkeaa myods tyohyvinvoinnin kannalta, etta tyontekija kokee osaavansa tyonsa ja haluaa
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kehittdd osaamistaan. On hienoa, ettd tyonantaja antaa mahdollisuuden ja kustantaa sopiviin
koulutuksiin osallistumisen. Rossin (2015, 164 & 169) mukaan se, etta tydntekija saa itse valita
koulutukset joihin osallistuu, viestii tyontekijoiden arvostuksesta. Jotta koulutuksista saisi tayden
hyodyn irti, on tarkea mahdollistaa niihin paasy jarjestamalla tyot niin, etta aikaa osallistumiselle

myos todellisuudessa l0oytyy.

Johtamisen kehittamiskohteet liittyivat kannustamiseen ja palautteen antoon sek& avoimempaan
tiedottamiseen. On varmasti totta, ettei kaikkia niin kutsuttuja johdon asioita voi alaisten kanssa
puhua, mutta tydntekijat on hyva pitaa kartalla siitd, mita on tulossa. Koska tyopaikalla on avoin
ilmapiiri, kuukausipalavereissa puhutaan ajankohtaisista asioista, ja tyontekijoilla on hyvat
vaikutusmahdollisuudet ovat edellytykset hyvalle tiedonkululle jo olemassa. Lisaksi uusi sahkéinen
ilmoitustaulu tulee lisaamaan asioiden tulemista kaikkien tietoon. Tyopaikalla myds palkitaan ja
huomioidaan tyontekijoita hyvin, joten sen puolesta johtamisen saralla ei tarvita suuria suunnan
muutoksia, korkeintaan pienta viilausta. Jos tyontekijat kokevat haluavansa enemman palautetta

ja kannustusta, voisi siihen kiinnittaa jatkossa viela enempi huomiota.

Ongelmatilanteet hoituvat tydpaikalla hyvin, kunhan ne otetaan puheeksi. Moni tyontekija painotti,
etta asioista kylla keskustellaan, kunhan uskaltaa itse tuoda asian julki. Muuten kaikki ei kantaudu
esimiehille asti. Ongelman ilmettya asiat puidaan kuitenkin saman tien 1api ja ongelmien syyt
etsitaan juurta jaksaen. Yksi tyontekija oli sita mielta, ettei ongelmiin puututa. Jotta kukaan ei
jatkossa kokisi nain, ongelmanratkaisuprosessia voisi viela hieman tehostaa ja luoda tyontekijoille
sellainen mielikuva, etta heidat otetaan tosissaan. Rossi (2015, 121-122) painottaa kaksisuuntaista
dialogia vuorovaikutussuhteissa. Jos kay niin, ettei tyontekija uskalla avata suutaan hanta
askarruttavista asioista tai puhua &aneen jostakin mieltd painavasta on tarkeaa, etta esimies

aktiivisesti ja tarpeeksi usein kyselee tyontekijan kuulumisia.

Vaikutusmahdollisuudet ja osallistuminen paatoksentekoon olivat kaikkien vastaajien mielesta
hyvat. Mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltéon lisdd motivaatiota. Onkin tarkea ruokkia
tydntekijoiden innostusta, eikd tyrmata mitdan ideoita. Rossin (2015, 87-88) mukaan innostava
yritys kuuntelee tyontekijéita ja auttaa heitd toteuttamaan ammatillisia unelmiaan. Erilaisia kanavia
vaikuttamiselle on varmasti tarpeeksi; yhteinen WatsApp-ryhma, sahkéinen ilmoitustaulu, palaverit
ja kehityskeskustelut. Jos halutaan entisestaan innostaa ja kannustaa tyontekijoita ideoimaan
yhteiseksi hyvaksi, voisi joskus jarjestaa esimerkiksi palaute- tai idealaatikon, johon kerataan
ideoita tietyn ajan. Lopuksi parhaan idean keksinyt palkitaan.
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6.1 Kehitysehdotukset

Tyoyhteison tyohyvinvointi on mukavalla mallilla ja tyontekijoista selvasti huokui, etta he viintyvat
tyossaan. Vaikka haastattelussa saatin muutamia negatiivisempia kommentteja ja
kehittamiskohteita, jokainen tyontekija puhui silti positiivisin mielin tyohyvinvoinnistaan. Moni asia
tyopaikan tyohyvinvoinnissa toimii, kuten yhteiset viikonloppureissut, toimihenkildiden
kuukausipalaverit ja yleinen avoin ilmapiiri. Alle on koottu niité kohtia, joissa on mahdollista viela

parantaa.

Vastuun jakaminen

Vastuun jako ja loma-aikojen tuuraajan l6ytyminen ovat olleet joidenkin vastaajien mielesta
haastavia. Pienessa tydyhteisdssa on toki tyypillista, etta niin sanottua sarkymavaraa ei ole. Olisi
kuitenkin hyva toiden jarjestelyilla ja roolituksilla huolehtia siita, ettei kenellakaan tyontekijalla ole
korvaamatonta osaamista, vaan aina on myds joku toinen henkild, joka voi tarvittaessa ottaa

vastuun.

Perehdytys

Haastattelussa ilmeni, etta tyontekijat kokivat saaneensa hyvin erilaisia perehdytyksia, osa kattavia
ja osa ehka hieman puutteellisia. Yksi perehdyttamisen tyyli voi toki olla sellainen, etta edellytetaan
tyontekijalta aktiivista ja omatoimista otetta asioihin perehtymisessa. Nakisin kuitenkin, etta tietty
runko perehdyttamiseen olisi hyva olla. Kavi jo ilmi, etta nykyisin perehdytykseen on ohjeet, joten
asia lienee jo paremmalla mallilla. On tarkea, etta perehdys olisi kaikille samanlainen ja perustiedot
esimerkiksi organisaatiosta ja sen toimintatavoista kdydaan jokaisen uuden tydntekijan kanssa lapi.

Tehtavakohtaisessa perehdyttamisessa toimitaan tietenkin tehtdvan vaatimalla tavalla.

Tyaterveyshuolto

Haastatteluiden aikaan marraskuussa 2017 typaikan tydterveyshuolto oli kilpailutuksen alla ja
uutta toimintamallia sille haettiin. Tyontekijdiden kokemuksen mukaan ohjeistus tyoterveyshuollon
kattavuudesta ja toimintatavoista oli puutteellinen. Ohjeistus tydterveyshuollon kaytosta voidaan

yhdistaa perehdytykseen, kuuluuhan tyohontulotarkastuskin tyouran alkuun. Myos tyontekijoiden
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kokemuksia tyoterveyshuollosta voisi ajoittain kysella, ja tarvittaessa antaa tarkentavia ohjeita

siihen kuuluvista palveluista.

Ajankaytto

Tyonantaja kannustaa tyontekijoita kouluttautumaan, mutta aikaa niihin osallistumiselle ei
tyontekijoiden mukaan aina l0ydy. Olisi tarked mahdollistaa my6s kaytanndssa koulutuksiin
osallistuminen. Tahan liittyy jo aiemmin mainittu roolitus ja tehtévien jakaminen niin, etta tuuraaja
|6ytyy koulutuspaivien ajaksi. Samoin tydnantajan tarjoama tunti omaa aikaa viikossa -kaytanté on

hieno, ja se taytyy ehdottomasti saada toimimaan.

Yhteisollisyys tyohyvinvoinnin edistdjana

Tydyhteison yhteishenki ja huumorintaju ovat suuria voimavaroja ja edesauttavat tydhyvinvoinnin
toteutumista. Ajoittain voisi kokeilla esimerkiksi idealaatikkoa tai vastaavaa, johon kerataan tietyn
ajan kehitysideoita eri teemoihin. Teemoja voivat olla vaikkapa yhteisen illanvieton suunnittelu,
seuraavan viikonloppuretken aktiviteetit tai yleisia ideoita tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
Leikkimielisen ideakilpailun palkintona voi olla jotain pienta, sekin on tyontekijoiden motivointia ja

samalla palkitsemista.
Tyohyvinvoinnin seuranta
Tyohyvinvointia tulee seurata jatkossakin. Yksi tapa on toteuttaa esimerkiksi vuosittain kysely

tyéhyvinvoinnista. Jos kyselyssa on pisteytys, voidaan jokaisen tyontekijan henkilokohtaista

tydhyvinvointia seurata ja vertailla, kun kysely pysyy samana.
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7 POHDINTA

Tutkimus toteutettiin case-tutkimuksena teemahaastatteluna, ja siind haastateltiin henkilostoalan
tyopaikan 12 toimihenkilda yksilohaastatteluina. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad
tyontekijoiden kokeman tyohyvinvoinnin tdmanhetkinen tila. Tulosten perusteella oli tarkoitus luoda

hyodynnettavaa tietoa esimiehille tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Olin ensimmaistd kertaa yhteydessa yritykseen jo kevaalla 2017. Juttelimme alustavasti
opinnaytetydn mahdollisuudesta, mutta aihe jai viela avoimeksi. Syksylla ajankohta oli itselleni
parempi ja silloin pyorat laitettiinkin py6rimaan. Opinnaytetyoprosessi sujui mielestani mukavasti
omalla painollaan, liian tiukkaa aikataulua en halunnut tehda loppuvuodesta tulleen
perheenlisayksen vuoksi. Yhteistyosopimus kirjoitettiin lokakuussa ja heti sen jalkeen aloin koota
tyon tietoperustaa. Siiné kohtaa aikataulu oli todella tiukka, 2 viikkoa, koska haastattelut oli tarkoitus
tehda marraskuun aikana. Tyo oli tarkoitus saada valmiiksi toukokuuhun mennessa, ja onneksi

nain myos tapahtui.

Opinndytetyon tekeminen oli haastavaa, mutta mielekasta. Tietoperustan tydstaminen sujui hyvin,
kun sisallysluettelon maaritteli tarkasti. Aiheesta olisi ollut tietoa saatavilla vaikka milla mitalla,
mutta rajaus onnistui mielestani hyvin ja laajuus oli riittava. Haastatteluiden toteuttaminen oli
opinnaytetydprosessin mieluisin kokemus. Voisin haastatella ihmisia tyokseni koska pidan ihmisten
kanssa keskustelemisesta. Tutkimuksen luotettavuutta pyrin noudattamaan siten, etta kuvasin
opinnaytetyossa mahdollisimman tarkkaan tutkimusprosessin kulun ja haastattelukysymykset.
Haastatteluaineisto oli mielestani laajahko, mutta oli perusteltua haastatella jokainen 12
tydntekijasta. Pyrin saavuttamaan haastateltavien kanssa sellaisen yhteyden, etta minulle uskalsi
puhua luottamuksellisesti, ja mielestani siina onnistuin. Tama tutkimus oli case-tutkimus, eika ole
sellaisenaan verrattavissa muihin kuin tahan tyopaikkaan. TyOpaikalla ei ole aiemmin tehty

tyohyvinvointikyselya, joten tuloksia ei voinut verrata aiempiin.

Tutkimustuloksissa ilmeni, etta tyoyhteiso on tiivis ja pienehko, ja sen hyvina puolina tuli esiin hyva
yhteishenki ja yhteinen huumorintaju. Oli mukava huomata, ettd tydpaikalla on panostettu
tyohyvinvointiin kannustamalla liikuntaan ja luomalla yhteishenke@ yhteisten retkien muodossa.
Toivon, etta kehitysehdotuksiani voidaan hyodyntaa yrityksessa, ja tydhyvinvointi voisi entisestaan

parantua.
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Mielestani tyohyvinvointi on aiheena aina yhta ajankohtainen eika sen tarkeytta voi vahatella.
Nykypaivana henkilostojohtamisen haasteena on loytaa tasapaino yrityksen tehokkuusvaatimusten
ja henkiloston tyohyvinvoinnin valilla. Hyvinvoiva henkilostd on menestyvan yrityksen lahtokohta.
OpinnaytetyOprosessi kehitti ammattiosaamistani ja tieto tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista
tekijoista on kasvanut valtavasti. Olen kiinnostunut ihmisten hyvinvoinnista seka vapaa-ajalla etta
tydelamassa, ja aiheeseen syventyminen tutkimuksen muodossa on ollut palkitsevaa etenkin, kun

tulokset tasta yrityksesta olivat positiivisia.
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO LITE 1

Tyohyvinvointi

Mita sinulla tulee mieleen sanasta tydhyvinvointi?

Millaisena koet oman tyohyvinvointisi / koko tydpaikan hyvinvoinnin talla hetkella?
Miten tydpaikka panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin?

Koetko kuormittuvasi tydssasi likaa joko henkisesti tai fyysisesti?

Miten kuormitusta voitaisiin vahentaa?

Millaiseksi koet tyokykysi talla hetkella?

Onko tyOpaikalla tyoterveyshuoltoa ja miten se nakyy ja toimii?

Tukeeko tydnantaja liikuntaa/ kulttuuria tydpaikalla tai tydn ulkopuolella? Miten?
Motivointi

Mika sinua motivoi tydssasi?

Palkitaanko tyontekijoita tydpaikalla? Miten?

Onko kiinnostusta ty6ta kohtaan mahdollista lisata? Miten?

Johtaminen

Saitko riittavan perehdytyksen tyotehtaviisi?

Millainen ilmapiiri/ valit tydkavereihin tyopaikalla on?

Onko johtaminen tasa-arvoista ja oikeudenmukaista?

Edistetaanké tyopaikalla yhteisollisyytta?

Millaisia koulutusmahdollisuuksia tyopaikallasi on?

Miten esimies voisi toimia paremmin, jotta tyéhyvinvointi lisdantyisi?
Viestinta ja kommunikaatio

Keskustellaanko esimiesten ja tyontekijoiden valilla ongelmista?

Miten tyopaikan mahdollisiin ongelmiin puututaan? Miten sen tulisi tapahtua?
Millaiset vaikutusmahdollisuudet tyontekijéilla on?

Kehittdmisehdotukset liittyen tyéhyvinvointiin? Muuta palautetta.
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