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Tassa tyossa suunniteltiin ja suoritettiin henkilostokysely Hameenlinnan sotilas-
kotiyhdistyksen henkilokunnalle. Henkilostokyselyn laatimista varten kartoitettiin
yleisesti tyohyvinvoinnin kokemukseen liittyvia osatekijoita, joiden pohjalta laadit-
tiin kysymykset. Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa tyohyvinvoinnin ja yleisesti tyo-
olosuhteiden tilaa tyOpaikalla ja sita kautta l0oytaa kehittdmiskohteita. Kyselyn
suorittamiseen kaytettiin Google Forms -ohjelmaa, jonka avulla vastaukset saa-
tiin kootusti. Saadut vastaukset kasiteltiin henkildkunnan yhteisessa palaverissa,
jossa muotoiltiin yhteistydssa kyselyn pohjalta tyoyhteisdon kehittamiskohteet. Ky-
sely uusitaan puolen vuoden kuluttua ja verrataan, onko kehitysta tapahtunut ja
nouseeko mahdollisesti uusia kehittamiskohteita.

Henkildstokysely suoritettiin talla tydpaikalla ensimmaista kertaa ja tassa tyossa
kehitetty kyselypohja antaa mahdollisuuden jatkossa kehittaa kyselya edelleen
tarpeiden mukaan. Kyselyyn vastattiin tdysin anonyymisti, mika mahdollisti asioi-
den, joita ei kasitella paivittaisessa kanssakaymisessa, nostamisen esille ja kes-
kustelun ja vuorovaikutuksen syntymisen.

Kysely purettiin onnistuneesti yhteisessa palaverissa ja I6ydettiin kehittamiskoh-
teita ratkaisukeskeisesti. Henkilokunta koki kyselyn hyodylliseksi ja toivoi kyselyn
uusimista saanndllisesti, talta osin tehtava oli onnistunut. Tehtavassa toteutui
osallistava vuorovaikutus, henkilokunta 10ysi yhdessa kehittamiskohteet ja toden-
nakoisesti sitoutuu kehittamiseen paremmin. Kehittymisen seuraaminen ja siita
tiedottaminen jatkossa on tarkeaa, jotta henkilokunnan odotukset kyselyja koh-
taan sailyvat positiivina jatkossakin.
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In this study, an employee survey was designed and carried out for the personnel
of the Soldiers’ Home Association in Hdmeenlinna. For making the survey, the
components of experiences of well-being at work were generally monitored, and
the questions in the survey were formulated basing on that. The objectives of the
survey were to monitor the state of well-being at work and the general circum-
stances at workplace and to find improvement targets through that. Google Forms
programme was used for making the survey, which helped to get the answers
collected. The answers were processed in a meeting for the whole personnel,
where the improvement targets of the work community basing on the survey were
designed in collaboration. The survey will be repeated after six months to com-
pare if any development has taken place and whether there will be new improve-
ment targets.

The survey for the personnel was carried out for the first time at this workplace
and it is possible to redevelop the survey for the future needs. The survey was
handled completely anonymously, which made it possible to bring out subjects
that are not discussed on daily basis and made interaction more possible.

The survey was processed successfully in a staff meeting and solution-focused
development targets was found. The personnel felt that the survey was useful
and wished it to be repeated regularly. In this regard, the survey was successful.
Involving interaction was fulfilled in this task. The personnel found development
targets together and will probably be more committed to them. In the future, it is
important to follow the development and inform the personnel about it, so that
they will most likely stay positive towards similar surveys.

Key words: well-being at work, employee survey, developing
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1 JOHDANTO

Tama tyo on kehittamistyo, jossa kehitetdan pientyopaikalle tyohyvinvoinnin pa-
rantamiseksi henkilostokysely, jonka pohjalta valitaan yhteistydssa henkiloston
kanssa kehittamiskohteita. Tavoitteena on kartoittaa nykyista tyohyvinvoinnin ti-
laa kyselyn avulla seka tyohyvinvoinnin, tyytyvaisyyden ja yhteistyon parantami-
nen. Tydskentelen itse tassa yrityksessa, joten tyoolot kyseisessa paikassa ovat

ennalta tuttuja. Aihe valikoitui yhteistyossa tydnantajan kanssa.

Talla tyopaikalla ei ole aiemmin suoritettu henkilostokyselya. Kyselyja suoritetta-
essa on tarkeaa, etta henkilostda tiedotetaan kyselyn tuloksista ja vaikutuksista.
Osallistamalla henkildsto kehittdmiskohteiden valintaan, menetelmiin ja tavoittei-
siin, saadaan heidat myos paremmin sitoutumaan niihin. On sinansa hyva, etta
kyselya ei ole suoritettu aikaisemmin, mutta on hyva huomioida, etta jokaisella
on kuitenkin tiedostamattaankin jonkinlaisia ennakko-odotuksia kyselya ja sen tu-
loksia kohtaan. Tarkoituksena on tehda kyselysta vuosittainen tyokalu ja edelleen

kehittaa tyohyvinvoinnin kehittamisprosessia.

Tyohyvinvointi kasitteena on hyvin laaja-alainen ja tadssa tydssa taustoitetaan tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita paapiirteittain. Erilaisten ja erikokoisten tyopaik-
kojen rakenteet vaikuttavat siihen, miten laajasti tydhyvinvointiin kiinnitetaan huo-
miota. Jokaisella tyopaikalla on jonkinlaisia ongelmia tyohyvinvoinnin suhteen,
nykykasityksen mukaan kannattaa tydyhteison ongelmiin suhtautua ratkaisukes-
keisesti ja ruokkia tydniloa ja -imua kasvattamalla tyossa koettuja voimavarateki-
joita. Aihetta on tutkittu paljon ja materiaalia |0ytyy runsaasti kirjoista ja interne-

tista.



2 HAMEENLINNAN SOTILASKOTIYHDISTYS RY

Sotilaskotiyhdistysten toiminnan tarkoitus on lisata puolustusvoimissa ja rajavar-
tiolaitoksessa palvelevien viihtyvyytta, edistaa heidan henkista kasvuaan seka
lujittaa mydnteisia maanpuolustusasenteita. Sotilaskotiyhdistyksia on Suomessa
37 ja kattojarjestona toimii Sotilaskotiliitto. Sotilaskotijarjestén toimintaa ohjaavat
arvoja ovat: vapaaehtoisuus, yhteisollisyys, osaaminen ja itsensa kehittdminen,
luotettavuus seka iloisuus ja palvelualttius. Hameenlinnan sotilaskotiyhdistys on
toiminut vuodesta 1918 lahtien ja on yksi ensimmaisia sotilaskotitoiminnan aloit-

taneita yhdistyksia Suomessa. (Sotilaskotiliitto.nd.)

Vuonna 2018 Hameenlinnan sotilaskotiyhdistyksella tyoskenteli palkattua henki-
|I6kuntaa 16 henkea ja vapaaehtoisia tyontekijoita, "vihreita sisaria” kuului yhdis-
tykseen 321 henkild6a. Vapaaehtoisia tyotunteja tehtiin 13346 kpl. Vihreat sisaret
tydskentelevat omien mieltymystensa mukaan eri jaostoissa, joita ovat: tarjoilu-,
likkuva sotilaskoti, kirjasto/musiikkikirjasto-, ohjelma-, hengellinen, kasityo-, tal-
koo-, koulutus-, tiedotus-, pikkusisar- ja perinnejaosto. Palkattu henkildkunta hoi-
taa paasaantoisesti arjen pyorittamisen sotilaskodeissa, leipomossa ja toimis-
tossa, vapaaehtoiset avustavat etenkin vilkkaaseen ilta-aikaan. Yhdistyksella on
Parolannummella Hattulassa kaksi sotilaskotia, leipomo ja toimisto. Sotilasko-
deista on haluttu tehda paikkoja, joihin on helppo tulla, valikoima on ajankohtai-
nen ja varusmiehia kiinnostava. Sotilaskodeissa varusmiehet voivat viettaa va-
paa-aikaansa, hintataso on alhainen, mutta ostopakkoa ei ole. Yhdistys tukee
erilaisin lahjoituksin varusmiesten hyvinvointia ja viihtyvyytta varusmiespalveluk-
sen aikana. (Isotalo 2019, 91-92, 156-157.)

Jo yhdistyksen alkuajoista lahtien on haluttu kiinnittdd huomiota henkildkunnan
hyvinvointiin, esimerkiksi perustamalla erilaisia rahastoja. Tydskentelen itse soti-
laskodissa ja yhdessa tyOnantajan kanssa syntyi ajatus henkilostokyselyn teke-
misesta. Itseani on aina kiinnostanut tydohyvinvoinnin ja tyon kehittaminen. Asiaan
paremmin perehdyttyani totesin, ettei pelkan kyselyn tekemisesta ole juuri hyotya
ja idea laajeni kehittamistavoitteiksi. Kysely koskee pelkastaan palkattua henki-

|I0kuntaa. Henkilokunnan maara on melko pieni, talla hetkella 13 henkea. Kyselyn



7

vastaushetkella tyoskenteli 15 henkea, joten vastauksia on 14 kpl, itse en vas-
tannut kyselyyn.

Vapaaehtoiset sisaret tydskentelevat vain lyhyita aikoja ja omien toiveidensa mu-
kaan toiset harvemmin ja toiset useammin. Yhdessa vapaaehtoisten kanssa
tyoskenteleminen kuitenkin rikastuttaa henkilokunnan tyota, joskus se voi asettaa
haasteitakin. Sotilaskodeissa tydskentely on omaleimaista ja arvopohja heijastaa

palkatunkin henkilokunnan tyohon.



3 TYOHYVINVOINTI

3.1.Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Tyohyvinvoinnin kokemus syntyy laaja-alaisesti. Tyohyvinvoinnin kokemukseen
vaikuttavia tekijoita ovat varsinaisesta tyosta ja tyon tekemisesta syntyvat tekijat,
tyontekijan sisaiset tekijat seka tyon tekemiseen liittyvat ulkoiset tekijat, kuten
paikka, asiakassuhde, luottamus ja osallisuus. Suomalaisten ihannetyopaikalla
vallitsee tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus, tyolla on tarkoitus, ihmiset tietavat
tyonsa tavoitteet, on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan kehittamiseen, tyopaikan
ilmapiiri on luottamuksellinen ja avoin, tydolosuhteet ja tyovalineet ovat kunnossa

seka tyo- ja yksityiselama on mahdollista yhdistaa. (Hyppanen 2013,166, 171.)

Tyohyvinvointia lisaamalla voidaan saavuttaa parantavia vaikutuksia tulokselli-
suuteen, henkilosto- ja asiakastyytyvaisyyteen seka vahentaa vaihtuvuutta ja sai-
raslomia ja pienentaa eldkekustannuksia. Mita aikaisemmin voidaan tarttua tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen ja ongelmien ennaltaehkaisyyn, sita pienemmilla kus-
tannuksilla selvitaan. Tarkkoja liiketaloudellisia lukuja pelkastaan tyohyvinvoinnin
vaikutuksista yritysten talouteen ei ole mahdollista saada, mutta menestyneet yri-
tykset usein parjaavat hyvin seka taloudellisesti, ettd henkildstotyytyvaisyydella
mitattuna. (Hyppanen 2013,166, Manka 2016, 91-92.)

Tyohyvinvointiin liittyvat mittarit voidaan jakaa taloudellisiin seka yk-
silo-, tyoyhteiso- ja tydymparistomittareihin. Henkilostoa voidaan ku-
vata esimerkiksi ajankayton, tydsuhteen, terveyden, turvallisuuden,
yhteisollisyyden, osaamisen ja tuloksellisuuden mukaan. Kokoa-
malla tilastotiedot henkildston tilasta ja kehityksesta mahdollistetaan
jarjestelmallinen henkilostopaaoman kehittaminen. Hyva mittaristo
tukee organisaation ja toimialan tarpeita. Mittariston rakentamisen
lahtokohtana tulee olla organisaation strategia ja riskienarviointi.
Seurantaan tarvitaan erilaisia ennakoivia ja jalkikateisia seka maa-
rallisia ja laadullisia mittareita. Tyohyvinvoinnin parantaminen edel-
lyttda johdon ja koko henkildston sitoutumista. Tunnuslukuja seura-
taan ja esille tulleet puutteet hoidetaan kuntoon. Myds arviointime-
netelmia itsessaan tulee arvioida ja kehittaa. (Tyoturvallisuuskeskus,
6.)
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Tyon imun kokemus on eraanlainen tyohyvinvoinnin tila. Tyon imun syntyminen
mahdollistuu, kun tyontekija kokee tyoymparistonsa mielekkaaksi ja tekemansa
tyon merkitykselliseksi. Talloin tyontekija on valmis ponnistelemaan ja antamaan
tayden panoksensa tyossaan. Vuoteen 2009 mennessa Tyoterveyslaitos on tut-
kinut yli 16000 suomalaisen eri alojen tyontekijoiden kokemuksia tyon imusta ja
vahintaan joka kymmenes koki tyon imua paivittain. Kaksi kolmesta tyontekijasta
koki tyonimua viikoittain. Tyon imun kokeminen tyossa nakyy tarmokkuutena,
aloitteellisuutena, tuottavuutena ja sitoutuvuutena. Tyon imua kokevat ovat ylei-
sesti tyytyvaisempia ja tartuttavat tyon imua myos tyOtovereihinsa. (Hakanen
2011, 39-42.)

3.2. Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamisen keinoja tyonilon kasvattamiseen ovat muun muassa: reiluus, oikeu-
denmukaisuus ja valtuuttaminen, vastavuoroisuus, henkildkunnan hyvinvoinnista
ja voimavaroista huolehtiminen seka sosiaalisen ja emotionaalisen tuen antami-
nen. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa vallitsee luottamus, tyontekijat kokevat ole-
vansa arvostettuja ja hallitsevansa tydnsa. Oman tyéhyvinvoinnin kasvattamisen
keinoja ovat: psykologisen padoman kasvattaminen, myonteisten tunteiden ja tie-
toisuustaitojen lisdaminen, stressin tunnistaminen ja hallinta, palautuminen ja
rentoutuminen tyossa ja vapaa-ajalla, terveellinen elamantapa seka sosiaalinen
aktiivisuus ja oma aika. (Manka 2011,113, 114, 200.)

Positiivisella psykologialla, vahvistamalla tydssa koettuja voimavaroja ja sita
kautta tyon imua, on monenlaisia hyodyttavia vaikutuksia seka organisatorisella
etta yksilotasolla. Vahvistamalla tyon voimavaratekijoita mahdollistetaan tyon
imun kokemuksen syntyminen, tyon imua kokevat suoriutuvat tyostdan parem-
min, ovat innovatiivisempia, suhtautuvat positiivisemmin muutoksiin ja tyon ja va-
paa-ajan yhdistamiseen, ovat sitoutuneempia organisaatioonsa seka valmiimpia
jatkamaan tyouraansa. Tyon voimavaroja voi vahvistaa pienillakin muutoksilla ja
saada aikaan positiivisen kierteen syntymisen. Vastaavasti voimavaroja kulutta-
vat negatiiviset kokemukset altistavat negatiivisen kierteen syntymiseen. (Haka-
nen 2006, 44-45.)
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Kohti innostuksen spiraaleja -tutkimuksen mukaan tyohyvinvointiin ja tydnimuun
suuresti vaikuttavia tekijoita organisatorisella tasolla ovat oikeudenmukaisuus ja
luottamuksen kokeminen. Luottamusta tarvitaan monisuuntaisesti, esimies-
alaissuhteissa, tyontekijoiden valisissa suhteissa ja koko tyoyhteisossa, luotta-
muksellisuudesta syntyy organisaatiota hyodyttavaa toimintaa. Oikeudenmukai-
suusuuden kokeminen tyopaikalla muodostuu muun muassa paatdoksenteon
avoimuudesta, mahdollisuudesta tulla kuulluksi ja johdonmukaisesta ja tasapuo-
lisesta toiminnasta. Tutkimuksessa arvioitiin myonteisimmin organisatorisista voi-
mavaroista arjen toiminnassa huomaavaisuus ja ystavallisyys. Parhaimmillaan
ystavallinen ja huomaavainen toiminta ulottuu 1api koko organisaation. Saades-
saan organisaatiolta tukea toiminnalleen, tyontekija on tyytyvaisempi, sitoutu-
neempi, suoriutuu paremmin tyostaan ja innovatiivisuus mahdollistuu paremmin.
(Hakanen ym. 2012, 9, 15.)

Psykologinen sopimus tyontekijan ja tydantajan valilla tarkoittaa sita, mita tyon-
tekijan nakdkulmasta hanelle on luvattu virallisen palkkion eli palkan lisaksi vas-
tineeksi tyostaan. Psykologiseen sopimukseen liittyvia asioita voivat olla esimer-
kiksi tydn voimavaroihin liittyvia, kuten kouluttautumismahdollisuudet, etenemis-
mahdollisuudet tai varmuus tyon jatkumisesta. Jos tyontekija kokee psykologisen
sopimuksen rikotuksi, on se omiaan vahentamaan tyon imua. (Hakanen 2011,
63.)

3.2.1 Esimiestyo tyohyvinvoinnin kasvattajana

Toimivan tydyhteison perusta on selkea organisaation perustehtava. Hyvin joh-
detussa organisaatiossa rakenteet tukevat tyon tekemista ja esimiehet huolehti-
vat tyontekijdiden onnistumisesta. Esimiehen tehtavana on luoda tyopaikalle sel-
keat pelisaanndt ja seurata toimintaa jatkuvasti. Hyvan ilmapiirin luominen ja
tyontekijoiden tyosta suoriutumisen tukeminen seka ammatillisen osaamisen ke-
hittymisen tukeminen ovat myos esimiehen keskeisia tehtavia. Onnistuakseen
tehtavassaan esimies tarvitsee tukea alaisiltaan ja omalta esimieheltaan. Hyvat
vuorovaikutustaidot ja koko tydyhteisén avoimen vuorovaikutuksen tukeminen ja
kannustaminen auttavat hyvinvoivan tyéyhteisén toimintaa. (Jarvinen 2011, 37-
38, Tydturvallisuuskeskus, 3.)
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Esimiestyon tydhyvinvointia tukevaa toimintaa on saannallisten palaverien jarjes-
taminen, toiminnan yhdessa kehittaminen ja kehittymisen seuraaminen, saannol-
listen kehityskeskustelujen jarjestaminen seka henkiloston oikeudenmukainen ja
tasapuolinen kohtelu. Esimies on jokaisen alaisen suoriutumisen tuki ja kehittaja.
Huomatuksi tuleminen, osaamisen tunnistaminen ja palautteenanto ovat tarkeita
tekijoita esimiestydssa onnistumisessa. Esimiehella on oltava positiivinen ihmis-
kasitys. Usko ihmisten suoriutumiseen ja kykyihin on esimiehen tarkein tyokalu.
(Hyppanen 2013,166-167, Makela& Viitala 2013.)

Hyvan sosiaalisen ilmapiirin ja me-hengen luomiseen ja yllapitamiseen kannattaa
kayttaa aikaa ja panostusta tyopaikalla. lImapiirin luomiseen vaikuttavat tyopai-
kan toimintatavat, joiden kehittaminen ei vaadi suurta rahallista panostusta, mutta
voi olla vaikea saada kaytantoon, koska sinansa tavat toimia eivat ole konkreet-
tisesti nakyva asia. Hyva vuorovaikutus ja selkea johtaminen ja paamaara autta-
vat tavoitteisiin paasemisessa. Tyodyhteison konflikteihin on puututtava riittavan
ajoissa. (Soininen 2006, 80, 67.) On myds tarkeaa kuunnella tyontekijoita arvos-
taen. Terveiden ja tuottavien pelisaantojen avulla tydyhteison moninaisuus nah-
daan rikkautena. Kun sallitaan tuoda omaa itseaan tyorooleihin, tydpaikalla voi-
daan paremmin. Selkeiden pelisaantdjen avulla jokainen tietda oman vastuunsa
ja valtuutensa. (Hakanen 2011, 44-45.)

Kohti innostuksen spiraaleja -tutkimuksessa palvelevaa johtamista arvioitiin kah-
deksalla osa-alueella. Esimiehet olivat keskimaarin hyvia suunnannayttjjia ja
vastuullisia tydssaan. Rohkeutta ja aitoutta kartoittavat osa-alueet saivat mata-
lampia arvoja, parannettavaa on muun muassa voimaannuttamisessa ja noyryy-
dessa (esimerkiksi kyvyssa myontaa omat virheet). Tyon ilo -kirjassa Marja-Liisa
Manka kuitenkin toteaa: "esimiehen ei kuitenkaan tarvitse olla yli-ihminen, koska
ryhma voi kompensoida hanelta puuttuvia ominaisuuksia.” (Hakanen ym. 2012,
29, Manka 2013, 112.)

Palveleva esimies tai johtaja on tydssaan aito ja rehellinen eli toimii ja ilmaisee
itsedan persoonansa mukaisesti. Palveleva esimies tunnistaa omat vahvuutensa
ja puutteensa, osaa vahvistaa omia puutteitaan tyoyhteison avulla. Talloin esi-

mies osaa toimia myds itseaan taitavampien tyontekijoiden kanssa ja arvostaa
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heitd. Hyva esimies on empaattinen ja sallii myds virheitd, mutta osaa ohjata
tyontekijoita oikeaan suuntaan ja antaa vastuuta. Toteuttaakseen palvelevaa joh-
tamista, esimies tarvitsee my0s organisaationsa ja tyOyhteisonsa tuen. Palvele-
van johtamisen tavoitteena on itseensa luottava tyontekija, joka haluaa toimia

luovasti ja uudistusmyonteisesti. (Hakanen 2011, 78-81.)

3.2.2 Tyokyky

Tyokyvyn tekijat ovat moninaisia. Tyokyvyn perustana on tyontekijan terveys ja
toimintakyky. Myos tyohon liittyvat voimavaratekijat ovat moninaisia. YksilGllisia
voimavaratekijoita ovat muun muassa ammatillinen osaaminen, positiivinen
asenne, motivaatio, hyva itsetunto ja kyky toimia monimutkaisissa vuorovaikutus-
tilanteissa. YksilOlliset voimavarat vaikuttavat osaltaan siihen, miten tyo ja tyoolot
koetaan. Tyohon ja tyon tekemiseen liittyvia voimavaroja ovat tyotehtaviin ja tyo-
jarjestelyihin liittyvat tekijat seka tyon sosiaaliset ja organisatoriset tekijat. Tyoky-
vyn yllapitoon sisaltyy kaikki toiminta tyduran kaikissa vaiheissa, jolla pyritaan
edistamaan ja tukemaan tyokykya. Itse tyo ja tyosuhteeseen liittyvat asiat vaikut-
tavat joko negatiivisesti tai positiivisesti tydkykyyn. (Hyppanen 2013,168-170.)
Organisaation hyvat toimintatavat kasvattavat tydntekijdiden voimavarakoke-

muksia voimakkaasti. (Soininen 2006, 75).

Tyonantajan on hyva kerata tietoa ja yllapitaa tekijoita, joita koetaan tyon mielek-
kyystekijoiksi. Mielekkyystekijat jokainen tyontekija kokee yksilOllisesti. Tavoit-
teena Toimiva TydyhteisO -Tapaustutkimuksen mukaan tyon mielekkyystekijoita
olivat erityisesti sopivan haasteellinen tyo seka oppimis- ja kehittymismahdolli-
suudet. Riittamaton tyon hallinnan tunne oli suurin tyossa koettua kuormitusta
aiheuttava tekija. Tydn hallinnan kokemisen parantamiseen voidaan vaikuttaa hy-
villd toimintatavoilla, tydon paremmalla organisoinnilla ja hyvalla johtamisella ja
esimiestyolla. Tutkimuksessa tyon mielekkyystekijoissa korostuivat tyon sisal-
toon liittyvat tekijat ja kuormitustekijat taas liittyivat harvoin itse tyohon. Mielek-
kyytta lisdavia tekijoitd ovat mahdollisuus saada tydstaan tunnustusta ja arvos-
tusta, positiivisen palautteen lisdaminen ja tyon tulosten nakymisen parantami-
nen. (Soininen 2006, 45, 67, 69.)
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Kohti innostuksen spiraaleja -tutkimuksen mukaan yksilotasolla suurin voimava-
ratekija oli mahdollisuus muokata, eli "tuunata” tyotaan yksildllisesti. Tyétaan run-
saasti tuunaavat vastaajat olivat keskimaaraista sitoutuneempia ja innostuneem-
pia tyotaan kohtaan. Palvelevalla esimiestyolla koetaan tutkimuksen mukaan ole-
van suuri vaikutus yksilollisiin voimavaroihin. Havaitessa palvelevaa esimies-
tyota, koettiin tyo itsenaisemmaksi ja kehittavammaksi, tyon tavoitteet olivat sel-
keampia, saatiin enemman palautetta tyosta ja koettiin vahemman kuormitusta.
Tyon vaatimuksilla oli vain lieva kielteinen vaikutus ja tyon voimavaroilla suuri

positiivinen vaikutus tyé imuun. (Hakanen ym. 2012, 23, 38, 72.)

Tyon imun syntymista ja taustatekijoita kasiteltiin tutkimuksessa. Tyon imulla tar-
koitetaan tyontekijan tyohon liittyvaa aidosti myonteista tunne -ja motivaatiotilaa.
Tyon imua kokeva nauttii tyostaan, uppoutuu siihen ja on yleisestikin tyytyvai-
sempi elamaansa. Tyon imu antaa voimavaroja tyohon ja vaikuttaa myonteisesti
yksiloon ja tyOyhteisdoon. Tyon imun vastakohta on leipaantyminen, johon syyna
voi olla liilan haasteeton ty0, joka alittaa tyontekijan kyvyt. Rutinoituminen ei valt-
tamatta ole kielteinen ilmid, vaan voi vapauttaa voimavaroja muuhun kuten luo-

vaan ja tyota uudistavaan toimintaan. (Hakanen ym. 2012, 11.)

Tyotehtavatason voimavaratekijoita ovat esimerkiksi riittdvan monipuolinen ja
kehittava tyd, mahdollisuus itsesaatelyyn, merkitykselliset tehtavat, asiakastyon
palkitsevuus ja tyOsta saatava valiton palaute. Tehtavatason voimavaratekijoita
tukevat organisatoriset voimavarat, on mahdollista kokea itse oma tyonsa tarke-
aksi, mutta samalla kokea, etta tyopaikalla sita ei arvosteta riittdvasti. Tyon jar-
jestelyja koskevia voimavaratekijoitd ovat esimerkiksi: selkeat tyoroolit ja tavoit-
teet, mahdollisuus vaikuttaa tyota koskeviin paatoksiin seka joustavat tyoajat.
Tyon sosiaalisia voimavaroja, joita jokainen voi omalla toiminnallaan vahvistaa,
ovat: tydyhteison ja esimiehen tuki, oikeudenmukainen toiminta, luottamus, pa-
laute ja arvostus sekd huomaavainen ja ystavallinen kaytos. (Hakanen 2011,
52-59.)
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3.2.3 Tyohyvinvointia uhkaavia tekijoita

Monet terveyteen, tyokykyyn ja jaksamiseen seka tyOyhteisdon ja sen jaseniin
liittyvat haasteet vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tyonantajakohtaisesti ja yhteiskun-
nallisesti sairaspaivilla ja tyokyvyttomyydella on suuret kustannukset, joten tyo-
hyvinvoinnin yllapitaminen taloudellisestakin nakokulmasta on tarkeaa. Tyoyhtei-
son ratkaisemattomat ongelmat synnyttavat helposti negatiivisen kierteen, siksi
ongelmiin tulee puuttua mahdollisimman varhain ja oikeilla toimenpiteilla. Tyypil-
lisesti ristiriitoja aiheuttavat muutos -ja kriisitilanteet, yhteisollinen stressi ja tyo-
uupumus, yksildlahtoiset ongelmat ja karjistyneet yhteistydbongelmat ja ristiriidat.
(Hyppanen 2013, 172.)

On arvioitu, ettd 1/3 osa- 1/2 osa sairauspoissaoloista johtuu organisaatiosta.
Sairauspoissaolojen riskia kasvattavat esimerkiksi johtamisongelmat, tydyhtei-
son huono henki ja liian suuri kiire. Tutkimuksissa on todettu, etta sairauspoissa-
oloja vahentavat muun muassa tyon kokeminen merkitykselliseksi, esimiehelta
saatu tuki ja oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen. Tyoyhteisdn toiminta vaikut-
taa stressista ja ylikuormituksesta selviytymiseen yksilollisten keinojen lisaksi.
Suomalaisilla tyopaikoilla on yleisesti parannettavaa puheeksi ottamisessa, se
tulisi tehda ennen kuin ongelmat kasvavat liian suuriksi ja aiheuttavat uusia on-
gelmia. (Manka, 2012, 44-47.) Tyon hallitsemattomuuden tunne on voimakkaasti

yhteydessa tyduupumukseen. (Soininen 2006, 45).

3.3. Tyoturvallisuus

Tyonantajan keskeisia velvollisuuksia tyoturvallisuuden nakokulmasta on huoleh-
tia tydntekijoiden tydturvallisuudesta ja tyoterveydesta seka tyosta aiheutuvien
haittojen ja vaarojen ehkaisemisesta. Tydnantajan on laadittava yhteistoiminta-
suunnitelma, suoritettava riskien arvioinnit ja toimittava yhteistyossa tyosuojelu-
henkiloston kanssa. Yhteistoimintasuunnitelma tulisi olla koko henkiloston tie-
dossa. Tyonantajan on toteutettava tarvittavat maaraykset ja ohjeet tydnteon tur-
vallisuudeksi seka valvottava ohjeiden ja mahdollisten suojainten kayttéa. On
huolehdittava perehdytyksesta ja opastuksesta tyohon ja edistettava ergono-

mista tyOskentelya. Jos tyopaikalla ilmenee hairintaa, epaasiallista kohtelua tai
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syrjintaa, on tyonantajan ryhdyttava toimenpiteisiin asian selvittamiseksi. (Tyotur-

vallisuuskeskus, 10.)

TyoOlain mukaisia tyOnantajan keskeisia velvollisuuksia on edistda suhteitaan
tyontekijoihin seka edistaa tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Tyonantajan tulee
mahdollistaa tyontekijan tyosta suoriutuminen ja mahdollistaa tyontekijan kehitty-
minen ja uralla eteneminen. Tyonantajan tulee kohdella tyontekijoita tasapuoli-

sesti ja syrjimattomasti. (Tyoturvallisuuskeskus, 10.)
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4 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Henkiloston kanssa olisi hyva laatia tydhyvinvointisuunnitelma vahintaan yhdeksi
vuodeksi. Suunnitelmaa varten selvitetdan sen hetkinen tyohyvinvoinnin tila. Tyo-
hyvinvoinnin tilan selvittamiseksi voi tehda esimerkiksi tydohyvinvointikyselyn tai
selvittaa asian kehityskeskusteluissa. Tyohyvinvoinnin puutteita voi arvioida esi-
merkiksi sairauspoissaolojen maaralla, henkilokunnan vaihtuvuuden maaralla,
varhaisten elakoitymisten maaralla seka tapahtuneiden tyotapaturmien kustan-
nuksilla. Taloudellisten mittarien kayttaminen tyohyvinvoinnin puutteiden arvioi-
misessa auttaa nakemaan niiden arvon. Lisaksi voidaan seurata tyohyvinvoinnin
kehittamiseen kaytetyn taloudellisen panostuksen hyodyllisyyttd. (Manka 2016,
95.)

Toimiva tyoyhteisO, osaava johtaminen ja osaava esimiestyd luovat perustan
tydssa hyvinvoinnille. Lisaksi suuresti vaikuttavat tydon merkityksellisyyden koke-
minen ja avoimuus ja yhteisollisyys tyopaikalla. Tyonantajan lakisaateisiin vel-
voitteisiin kuuluvat terveyden ja turvallisuuden edistaminen. Tyohyvinvoinnin ta-
vallisia kehittamisvalineita ovat erilaiset henkilostokyselyt, mahdollisiin tyokyky-
ongelmiin liittyva tyokalut ja vapaa-ajan toiminnan tukeminen. (Hyppanen 2013,
188.)

4.1.Henkilostotutkimus

Henkilostotutkimuksen avulla voidaan kartoittaa henkiloston tuntemuksia ja mie-
lipiteita. Henkilostotutkimus yleensa raataloidaan yrityksen tarpeiden mukaan.
Tutkimuksen suorittaminen on prosessi, jossa kyselyn tarpeiden ja suunnittelun
lisdksi on kiinnitettava riittavasti huomiota tuloksiin, kehittamiskohteisiin ja kehit-
tamishankkeiden seurantaan ja arviointiin. Pelkastaan kyselyn suorittaminen ei
kehitd mitaan. Tutkimuksen tulosten kasitteleminen tydpaikalla antaa henkilds-
tolle mahdollisuuden vaikuttaa kehittamiskohteiden valintaan ja sitouttaa parem-
min kehittdmiskohteisiin. Esimiesten on tarkeaa vieda kehittdamiskohteet kaytan-
toon, seurata etenemistd ja tiedottaa henkildstéa saanndllisesti. (Hyppanen
2013, 189-190.) Sovitut kehityskohteet voivat olla pieniakin, mutta toteuttaminen
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on silti tarkeaa, samoin tiedottaminen siita, jos kaikkia ei pystyta suorittamaan.
(Soininen 2006, 76).

Henkilostokyselya suunniteltaessa on hyva pohtia myos sita, minkalaisia tunte-
muksia ja ajatuksia kyselyn suorittaminen henkilostossa herattaa. Jo pelkka tieto
kyselyn suorittamisesta synnyttaa monenlaisia huolia ja ajatuksia, varsinkin jos
aikaisemmat kokemukset ovat olleet kielteisia tai koetaan, ettei kyselyn suoritta-
misella ole mitdan vaikutuksia. Jos kysely suoritetaan ensimmaisen kerran, saat-
tavat odotukset olla eparealistisia. llmapiirikyselyjen tulokset eivat usein kerro
niinkaan paivittaisista arkisista kokemuksista vaan tyopaikalla tapahtuneista
muutamista kielteisista kokemuksista. On tarkeaa tiedottaa, mihin kyselyn tulok-
sia kaytetaan ja analysoida tulokset jarkevasti toiminnan kehittamista ohjaaviksi.
(Jarvinen 2011, 72-80.)

4.1.1 Henkilostotutkimuksen laatiminen

Hameenlinnan sotilaskotiyhdistyksessa ei ole aiemmin suoritettu henkilostotutki-
musta. Kyselyn tavoitteena on henkildokunnan hyvinvoinnin kasvattaminen, tasa-
arvoisuuden edistaminen ja toiminnan jatkuva parantaminen. Sotilaskotiyhdistyk-
set ovat kohdanneet myos taloudellisia haasteita puolustusvoimien saastojen,
esimerkiksi varusmiesten palvelusajan lyhenemisen myo6ta, toiminnan paranta-
misella on myds liiketaloudellinen nakokulma. Hyvinvoiva tydyhteiso on myas Kil-

pailuvaltti tydmarkkinoilla.

Tutkimuksen suunnittelu aloitettiin perehtymalla tyohyvinvoinnin kokemukseen ja
tyossa hyvinvointia kasvattaviin tekijoihin seka johtamisen ja esimiestyon tyohy-
vinvointia tukeviin ja kasvattaviin tekijoihin. Kysymykset laadittin saadun teo-
riatiedon pohjalta, lisaksi tutustuttiin useisiin aiemmin kaytettyihin kyselyihin. Ky-
symykset muokattiin mahdollisimman selkeiksi ja kysely haluttiin pitaa melko ly-
hyena, jolloin vastaamiseen ei kulu paljon aikaa. Kysely paatettiin suorittaa ilmai-
sella Google Forms -ohjelmalla, johon pystytdan keraamaan vastaukset anonyy-
misti. Google Forms- ohjelmaan on helppo laatia muutoksia ja kehittaa kaava-

ketta edelleen jatkokaytossa. (Liite 1)
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Kyselyssa haluttiin tietoa laaja-alaisesti tyohyvinvointiin ja tyohon liittyvista asi-
oista. Kysymykset laadittiin tyossa viihtymisesta, tyon arvostuksen kokemisesta,
perehdytyksesta, esimiestyosta, viestinnasta ja tiedonkulusta, tyoturvallisuu-
desta -ja terveydesta seka tehdyn palvelun ja tuotteiden laadusta. Vastaukset
annettiin nollasta viiteen asteikolla, viisi oli paras vaihtoehto. Valiin jatettiin va-
paasti vastattavia kysymyksia, joissa haluttiin sailyttaa kysymyksen asettelulla
kehittamisnakodkulma, kuten: "Parannusehdotuksesi koskien tyétiloja” tai "Paran-
nusehdotuksesi tuotteiden tai palvelun laadun parantamiseksi”, osa vapaasti vas-
tattavista haluttiin pitaa neutraalina, kuten "Vapaa palaute esimiehille”. Laaja-alai-
silla kysymyksilla todennakodisimmin I0ydettaisiin myos yhteiset kehittamiskoh-

teet.

Kyselyn vastaukset kerattiin tydajalla tyopaikan tietokoneella. Kerasin vastauk-
sista Google Forms -ohjelman avulla pylvaskaaviot ja avoimet vastauskentat.
Osan avoimien kenttien vastauksista kokosin yhteen ja tiivistin anonyymiyden
varmistamiseksi. Vastaukset kasiteltiin yhteisesti henkilostopalaverissa ja valittiin

kehittamiskohteet ja yhteistydssa suunniteltiin, miten toimintaa voitaisiin kehittaa.

4.1.2 Henkilostotutkimuksen analysointi

Kyselyyn saatujen vastausten mukaan henkilokunta viihtyy tydssaan paaosin hy-

vin tai erittain hyvin.

Viihdytko tyossasi?

14 vastausta
8
6

4

Kuvio 1, Tyossa viihtyvyyden kokeminen
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Tehdyn tyon arvostuksen kokemisessa olisi parannettavaa. Kolme vastaajaa oli
arvioinut arvostuksen kokemuksen asteikolle 2, myohemmassa vaiheessa kysyt-

tava palautteenannon riittavyys linkittyy tahan.

Arvostetaanko tekemaési tyota?

14 vastausta
8
6

4

Kuvio 2, Tyon arvostuksen kokeminen
Tasapuolisen kohtelun kokemisessa oli huomattavasti parannettavaa. Puolet
vastaajista (7 hlo) oli kokenut tulleensa kohdelluksi tasapuolisesti hyvin tai erittain

hyvin, puolella vastaajista kokemus oli keskiarvon tai alle sen.

Koen tulevani kohdelluksi tasapuolisesti tydssani

14 vastausta

Kuvio 3, Tasapuolisen kohtelun kokeminen

Vapaasti vastattavan kentan mukaan epatasapuolisuutta koettiin lahinna tyovuo-
rojen jakautumisessa, mika on huolellisemmalla tydvuorosuunnittelulla korjatta-

vissa.
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Jos et koe tasapuolista kohtelua, miksi et

1. Tyovuorot: iltavuorojen jakautuminen epatasapuolisesti, tuntien jakautuminen
epatasapuolisesti, 5 vastausta

2. Epatasapuolinen kohtelu, toisilta vaaditaan enemman, asioista huomautetaan
toisille herkemmin, 2 vastausta

Kehittymismahdollisuuksien kokemisessa oli paljon hajontaa. Kahdeksan henki-
|64 oli kokenut kehittymismahdollisuutensa hyvaksi tai erittain hyvaksi, mutta ol
koettu myos, ettei ole minkaanlaisia tai Iahes olemattomia mahdollisuuksia ke-

hittya. Asiaa olisi hyva pohtia tyopaikalla ja tarjota mahdollisuuksia, nostaa hen-

kilokunnan tietoisuuteen ja kannustaa kehittamaan itseaan.

Minulla on mahdollisuuksia kehittya tydssani

14 vastausta

Kuvio 4, Kehittymismahdollisuudet

Vapaan vastauskentan kehitysehdotukset olivat hyvin kaytannonlaheisia.
Kehitysehdotuksiasi ty6ta koskien?

1. Koulutusta sita haluaville, 2 vastausta

2. Puutteiden merkitseminen (jos ottaa viimeisen), vastuun jakamista, kakkoseen
siivousvuoro perjantaisin, havikkien kirjaaminen (paivaysvanhat, rikkinaiset tuot-
teet), henk.kunnan ostosten maksaminen tarkemmaksi, hyvat mahdollisuudet
kouluttautua ja nahda muiden sotilaskotien toimintaa, kutakin 1 vastaus

Tydtilat ja tyovalineet padosin koettiin keskihyvaksi tai hyvaksi.
Tyoskentelyilmapiirissa oli hieman hajontaa. Yhdeksan henkiléa oli arvioinut il-
mapiirin hyvaksi tai erittain hyvaksi, kolme henkil6a keskinkertaiseksi ja yksi hen-

kil huonoksi.
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Minkalainen tydskentelyilmapiiri on?

14 vastausta

Kuvio 5, Tyoskentelyilmapiiri

Vapaan vastauskentassa kysyttiin “Onko jotain erityista, mika huonontaa ilmapii-
ria?”. Vastausten mukaan ilmapiirid huonontavia tekijoita ovat juoruilu, avoimuu-
den puute, palautteen puute ja huono tiedonkulku seka myads turha valittaminen.

[lmapiiri oli koettu myos vaihtelevaksi.

Yhdistyksen hallituksen toiminnan luotettavuus koettiin paaosin keskinker-

taiseksi tai hyvaksi.

Yhdistyksen hallitus toimii mielestani luotettavasti

14 vastausta
10,0
7.5
5,0

2,5

00 | . | |

Kuvio 6, Yhdistyksen hallituksen toiminnan luotettavuus

Toimiminen vapaaehtoistyontekijoiden kanssa koettiin paaosin hyvaksi tai erittain

hyvaksi. Sotilaskotitydntekijan ammatissa vapaaehtoisten kanssa tyéskentely voi
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olla yksi tydon voimavaratekija molemmin suuntaisesti, joten toimivaan vuorovai-

kutukseen kannattaa panostaa jatkossakin.

Koen toimimisen vapaaehtoisten sisarten kanssa

14 vastausta

Kuvio 7, vapaaehtoisten kanssa toimiminen

Vapaassa vastauskentassa kysyttiin “Mita koet hankalana/ hyvana asiana sisar-
ten kanssa tydskennellessa?” Vastausten mukaan joskus kohdataan yksittaisia,
mutta henkildokunta suhtautuu sisarten tydpanokseen arvostavasti ja kokee sen

tarkeaksi.

Esimiesten toiminnan luotettavuutta kysyttaessa kahdeksan vastaajaa arvioi toi-
minnan hyvaksi, kaksi erittain hyvaksi, kolme keskiarvoiseksi ja yksi alle kes-
kiarvon. Voisi kysya seuraavalla kerralla, minkalainen toiminta koetaan epa-
luotettavaksi, koska on kyse kunkin vastaajan henkilokohtaisesta kokemuk-

sesta.
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Esimiehet toimivat mielestani luotettavasti

14 vastausta

Kuvio 8, esimiesten toiminnan luotettavuus

Esimiestyon osa-alueita tarkennettiin kysymalla tiedonsaannista, viestinnasta,
riittdvasta tuen saannista tydlleen, tyolle annetusta luottamuksesta, perehdytyk-
sesta seka palautteensaannista. Tukea ja luottamusta koskevat vastaukset oli-
vat saanet arvosanaksi keskimaaran nelja, joten nailta osin tilanne nayttaa erit-
tain hyvalta. Viestintaa, perehdytysta ja palautteen saamista koskevat kysymyk-
set olivat saaneet arvosanaksi keskimaarin kolme, joten naissa on parannetta-

vaa. Perehdytyksen taso vastausten perusteella on ollut vaihtelevaa.

Viestinta koskeva vapaan vastaksen kentassa oli kdytannonlaheisia ratkaisueh-
dotuksia kuten tiedottaminen tasapuolisesti joka pisteeseen, tydntekijoiden eh-

dotukset nakyville ja tieto mahdollisesta toteutuksesta. Lisaksi ehdotettiin myos
palautekaytannon kehittamista seka saannollisia palavereja henkilokunnalle,

osa oli my0s taysin tyytyvainen viestintaan.

EsimiestyOsta kysyttiin viela kyvysta myontaa omat virheensa seka tyon johdon
jarkevyydesta. Naissa vastauksissa oli paljon hajontaa, osa oli arvioinut kohdat
tasolle kaksi, keskimaarin arvosanalle kolme. Vapaan kentan “Vapaa palute esi-
miehille” kohdan mukaan koettiin, ettd esimiehet kuuntelevat ja ovat helposti 1a-
hestyttavia, mutta eivat puutu asioihin riittavan herkasti. Yleisesti suomalaisilla
tyopaikoilla on parannettavaa viestinnassa ja tasapuolisessa tiedonkulussa seka
palautteenannossa. Esimiehilla on opittavaa ndyryydessa, esimerkiksi kyvyssa

myontaa omat virheet ja puutteet. Haasteellista varsinkin pientydpaikoilla on
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saada yksiloiden vahvuudet tukemaan toisiansa ja sailyttaen tasapuolinen koh-

telu.

Esimieheni myontavat virheensa

14 vastausta

Kuvio 9, esimiesten kyky myontaa virheensa

Tyontekoa johdetaan mielestani jarkevasti

14 vastausta

Kuvio 10, tydnjohdon jarkevyys

Tyoturvallisuudessa ei ole talla tydpaikalla ollut suurempia puutteita, mika seu-
raavista vastauksistakin ilmenee. Tyoturvallisuuteen ja tyohyvinvointiin  kiinnite-
taan vastausten mukaan riittavasti huomiota. litapainotteinen tyo koetaan vapaan
vastauskentan mukaan tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi, muuten tyohyvin-

voinnin kokemisessa ei vastausten perusteella ole suuria puutoksia.

Lopuksi kysyttiin tuotetun palvelun ja tuotteiden laadusta. Tuotteet ja palvelut, el
tyopaikalla tehty tyo koettiin paaosin laadukkaiksi. Voisi paatella, etta tyontekijat
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arvostavat omaa tyotaan, mutta eivat koe ponnistelunsa tulevan riittavasti huo-
mioiduksi ja saavansa riittavasti palautetta tyostaan. Vapaan vastauskentan pa-
rannusehdotukset olivat kaytannollisia kuten tuoreuden takaaminen ja valikoiman
pitaminen riittdvan laajana koko aukioloajan. Lisaksi toivottiin, etta jarjestettaisiin
varusmiehille iltaohjelmaa. Kolme henkil6a oli vastannut viimeiseen kysymyk-

seen koskien tata kyselya. Palaute oli positiivista ja kysely oli koettu hyodylliseksi.

4.1.3 Kehittamiskohteet ja toimintasuunnitelma

Tilanteisiin, joissa pyritdaan luomaan tai muuttamaan toimintatapoja sopii hyvin
problem based learning (ongelmaperusteinen oppiminen) -menetelma. Menetel-
man avulla kdydaan lapi koko kehitysprosessi ongelman maarittelysta arviointiin.
Kasiteltavaan asiaan liittyva materiaali, joka voi olla ilmapiiri -tai asiakaskyselyn

tulos, toimitetaan osallistujille jo palaverikutsun yhteydessa. (Surakka 2006, 73.)

Ongelma rajataan palaverissa keskustelemalla pienryhmissa ja kirjaamalla, mika
tapauksessa on ongelmana tai haasteena. Kun ongelma on saatu rajattua, pide-
taan pienryhmissa ideariihi, jossa arvioidaan ongelmaa ja kirjataan post it -lapuille
kasitteita, sanoja ja ideoita ongelmaan liittyen. Lapuille keratyt ajatukset ryhmitel-
l&aan seinalle ja analysoidaan, jolloin saadaan muodostettua "kartta” tai viitekehys

kasiteltavalle ongelmalle. (Surakka 2006, 73.)

Kehityskohteet (2-4 kpl) muotoillaan ensin kysymyksen muotoon, jaetaan ryhman
jasenille ja sovitaan, miten kehitystyo toteutetaan. Tydstaminen voi kestaa muu-
tamasta tunnista muutamaan viikkoon. Paatdskeskustelussa maaritellaan, miten
|Oydettyja ratkaisuja hyodynnetaan alkuperaisen ongelman ratkaisussa, aktivoi-

daan keskustelua ja ratkaisujen kehittamista edelleen. (Surakka 2006, 74.)

Henkilokunnan palaveri henkilostokyselyn kasittelemiseksi pidettiin 3.10.2019.

Kyselyn tulokset lahetettiin etukateen edellisella viikolla henkilokunnalle tutustut-
tavaksi ja saatekirjeessa kerrottiin kyselyn purkamiseksi kaytettavasta menetel-
masta. Etukateistiedon avulla paastiin nopeasti itse aiheeseen. Ensin jakauduttiin

kolmeen pienryhmaan keskustelemaan, mitka kenenkin mielesta ovat tarkeimpia



26

kehitettavia asioita. Ongelmat ja ideat kirjattiin Post it -lapuille, jotka sitten ryhmi-

teltiin aihealueittain ja keskusteltiin yhteisesti.

Keskustelussa nousi esille padosin samoja asioita kuin kyselynkin perusteella:
palautetta toivottiin enemman ja arkipaivan asioista nopeammin, vuorovaikutusta
toivottiin henkilokunnan ja esimiesten valille, viestintaan toivottiin avoimuutta ja
tiedon tulisi kulkea samanlaisena kaikille. Tyovuorojen suhteen oli koettu epata-
sapuolisuutta esim. tuntien jakautumisessa ja aamu -ja iltavuorojen jakautumi-
sessa. ltsensa kehittamismahdollisuudet koettiin hyvaksi ja hyvaa palautetta saa-

tiin myds tydnantajan tarjoamista Smartum-seteleista ja virkistyspaivista.

Jakautuminen ensin pienryhmiin auttoi hiljaisempiakin saamaan aanensa kuulu-
viin ja yhteiskeskustelussa syntyi hyvaa vuorovaikutusta. llahduttavan nopeasti
paastiin ongelmista ratkaisuihin, keskustelua ei tarvinnut paljonkaan johdatella.
Paatettiin viestinnan tehostamiseksi ja yleisesti toiminnan parantamiseksi ottaa
kayttoon kuukausittaiset palaverit koko henkilokunnalle. Aikaisemmin palave-
rikdytanto on ollut hyvin epasaanndllinen ja palavereita on jarjestetty niin, ettei
kaikilla henkilokunnan jasenilla ole ollut mahdollisuutta osallistua niihin. Palaveria
varten voi kirjata mieleen tulevia asioita etukateen yhteiseen vihkoon, josta esi-
miehet tarvittaessa etukateen selvittavat lisaselvitysta tarvitsevia asioita. Paatet-
tiin ottaa kayttdon myos puutelistat, joihin kirjataan tilattavien tuotteiden ja tar-

vikkeiden puutteet ja muut vastaavat asiat.

Palautteenantoa ja vuorovaikutusta pyritaan lisddmaan monisuuntaisesti koko
henkilokunnan valilla. Jatkossa mietitdan viela, minkalaisia mittareita voitaisiin
kayttaa tyon onnistumisen mittaamiseksi ja miten palautteenantoa voisi edelleen
kehittaa. Henkilokunnan WhatsApp -ryhma on jo otettu tehokkaampaan kayttoon
ja on vaivaton ja nopea tapa kenen tahansa viestia. Pian kaytavissa kehityskes-
kusteluissa kaydaan lapi tydvuoroja koskevat toiveet. Henkilostokysely oli koettu
hyodylliseksi ja uusitaan puolen vuoden kuluttua. Uusinnan perusteella arvioi-
daan, onko asioihin tullut parannusta ja mahdollisten uusien kehityskohteiden ha-

kemisen tarvetta.
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4.1.4 Tehokkaat palaverikaytannot

Jotta palaverit olisivat mahdollisimman tehokkaita ja hyodyllisia, tulee niiden val-
mistelussa ottaa huomioon muutamia seikkoja. Merkitykselliset palaverit suunni-
tellaan ja toteutetaan hyvin, ne mielletaan tavoitteelliseksi yhteistyoksi, joissa
osallistujat tietavat vastuunsa ja palaverin tarkoituksen. Palavereja on monenlai-
sia ja yksittaisen palaverin tarkoituksen hahmottaminen on onnistumisen 1ahto-
kohta. Johto ja esimiehet vastaavat siita, etta palaverikaytannot ovat tehokkaita
ja tydpaikkaan sopivia. Organisaatiokulttuurin vaikutuksia vuorovaikutukseen ja
viestintaan on vaikea arvioida, silla ihmisten odotukset ja usein vuosien saatossa
muotoutuneet kaytannot ovat nakymattomia. Palavereihin liittyvien nakyvien toi-
mintatapojen, kuten vuosisuunnittelun tai tuloskortin arvioiminen on yksinkertai-
sempaa. Hyvin toimivissa palavereissa edistetaan yhteistyota ja oppimista seka
tuotetaan yhteista tietoa. Palaverin vetdjan tehtavana on huomioida palaveriin
osallistujat tasapuolisesti ja edistda myonteista ilmapiiria, jossa voidaan avoi-

mesti osallistua vuorovaikutukseen. (Surakka 2006, 10, 18, 48-50.)

Palaverien suunnittelun pohjana voidaan kayttaa organisaation vuosisuunnittelua
ja mahdollisia tuloskortteja. Vuosisuunnittelusta voidaan nostaa palavereihin
ajankohtaisia asioita, kuten budjetointi, toimintasuunnitelmat, arviointi ja tyo -ja
asiakastyytyvaisyystutkimukset. Organisaation koon mukaan palavereja jaetaan
tarvittaessa yksikdiden, osastojen ja tiimien keskinaisiksi. Tuloskortti on yksi apu-
valine, jonka avulla voidaan johdonmukaisesti seurata toimenpiteita ja toimintaa.
Tuloskorttiin maaritellaan yrityksen kriittiset menestystekijat, eri palavereissa voi-

daan seurata tuloskortin avulla eri asioita. (Surakka 2006, 32-36.)

Palaveria valmistellessa maaritellaan palaverin tarkoitus, valitaan kasiteltavat
asiat, asetetaan tavoitteet kasiteltaville asioille, laaditaan asialista, ohjataan osal-
listujia valmistautumaan ja valitaan menetelmat. Palaverin asialistalle kannattaa
valita asioita, joiden yhdessa kasittelemisesta syntyy lisdarvoa ja saadaan aikaan
vuorovaikutteista keskustelua. Jos palaverit ovat lahinna yksisuuntaisia tiedotus-

tilaisuuksia, ei synny hedelmallista vuorovaikutusta. Myos vain muutamaa henki-
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|6a koskevat asiat kannattaa kasitella muilla tavoin. Tavallisesti palavereiden teh-
tavana on hyvien paatosten tuottaminen. Johdon ja esimiesten harkittavaksi jaa,
minkalaisiin paatoksiin henkilokunta kannattaa osallistaa, ainakin kaytyjen kes-
kustelujen avulla saa monenlaisia nakokulmia kasiteltaviin asioihin. (Surakka
2006, 40-42.)

Erilaisia aktivoivia menetelmia voidaan kayttaa tilanteen mukaan. Aktivoivilla me-
netelmilla voidaan kannustaa osallistuvaan palaverikulttuuriin ja saada esiin mah-
dollisimman paljon tietoa ja nakemyksia kasiteltavista asioista. Aktivoivan mene-
telman valinnassa huomioon otettavia tavoitteita ovat esimerkiksi: keskustelun
virittaminen, ongelman tunnistaminen, analysointi tai arviointi, vaihtoehtoisten
ratkaisujen loytaminen tai valitseminen, toimenpidesuunnitelman tekeminen,
muutoksen ymmartaminen, tehdad ongelmasta saavutettava tavoite, kasitella
muutosvastarintaa, seurata paatosten toteutumista, toiminnan kehittaminen tai

palaverin annin arvioiminen. (Surakka 2006, 66-67.)

4.1.5 Vuorovaikutus

Tyopaikoilla yhteisesta hyvasta viestintakulttuurista syntyy arvostuksen tunnetta,
yhteenkuuluvuutta, yhteisia tavoitteita ja yhteinen tyokentta. Sisaisella viestin-
nalla on yhteys tyohyvinvoinnin ja tydilmapiirin muodostumiseen. Hyva viestinta-
kulttuuri mahdollistaa palaverien onnistumisen yhteisena keskustelun ja kehitta-
misen areenana. Lisaksi tarvitaan myos tahtoa osallistua vuorovaikutukseen, vai-

kuttaa yhteiseen toimintaan ja muilta oppimiseen. (Surakka 2006, 78-79.)

Kuuntelemisen ja lasnaolon taito ovat keskeisia tekijoita rakentavaan vuoropuhe-
luun. Kuuntelemisen taito tarkoittaa kykya keskittya, olla Iasna, kuunnella sano-
misen sisaltéa mahdollisimman arvovapaasti, eritella ja kasitelld kuulemaansa,
oman ymmarryksen tarkastamista kysymalla, muiden rohkaisulla ja muiden ha-
vainnoinnilla. Rakentava vuorovaikutus edellyttaa toisten mielipiteita arvostavaa
suoraa puhetta, jotta osallistujat rohkaistuvat kertomaan mielipiteensa. Vuorovai-
kutuksen tukemiseen liittyy sanallisia ja sanattomia keinoja, kuten tasapuolisesti

kohdistuva katsekontakti, osallistujien ilmeiden ja eleiden havainnointi. Puhumi-
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sen ja kuuntelemisen taidon oppimista edistda kysymisen taito. Palavereissa ve-
taja voi esittaa ratkaisukeskeisia kysymyksia pelkastaan ongelmien setvimisen
estamiseksi. (Surakka 2006, 84-86.)

Palaverikaytannoissa voidaan vuorovaikutuksesta tehda sopimus, jossa sovitaan
roolit, puheenvuorojen jakaantuminen, ymmarryksen tarkistaminen, nakitus, kes-
kustelun tempo ja keskeyttaminen. Ryhma voi esimerkiksi sopia, miten puututaan
dominoivaan tai vetaytyvaan vuorovaikutukseen, minkalaisia rooleja tarvitaan he-
delmallisen keskustelun kannalta tai miten mieltd ryhma on puheenvuorojen kes-
keyttamisesta. Ymmarrysta tarkistetaan keskustelun kuluessa ja paatteeksi, eri-
tyisen tarkeaa on todeta aaneen, onko jostakin asiasta vain keskusteltu vai paa-
tetty. Nakitus on ryhmadynamiikan ilmio ja tarkoittaa, etta idean esittajalle sysa-
tdan vastuu idean toteutuksesta, jolloin ideointihalukkuus saattaa karsia. (Su-
rakka 2006, 88-89.)

4.1.6 Palaute

Korjaavan palautteen antamisessa tarkeaa on, etta palaute kohdistuu tyosuori-
tukseen tai kayttaytymiseen, ei syyllistamiseen. Luottamuksellisessa ilmapiirissa
palautteen antaminen on helpompaa. Asian selventaminen kertomalla minkalai-
sia vaikutuksia virheellisella toiminnalla on, auttaa ihmista ymmartamaan kritiikin
perusteet. Itsetunto ja itsetuntemus vaikuttavat siihen, miten korjaavan palaut-
teen pystyy ottamaan vastaan. Usein ensireaktio on negatiivinen, mutta hyvan
itsetunnon omaava henkilo pystyy nakemaan realistisesti omat puutteensa kehit-
tymistarpeensa. Korjaava palaute voidaan talloin nahda mahdollisuutena tulla
tydssaan paremmaksi ja oppia uutta. Suhtautumista korjaavan palautteen saa-
miseen on mahdotonta tietaa etukateen, nostamalla esiin myés myodnteisia puo-
lia, voidaan tukea itsetuntoa. (Jarvinen 2011, 133-134, Ranta, Tilander, 120.)

Oikeanlaisen palautteen antamisen tarkeys on tavallisesti esimiesten tiedossa,
mutta kuitenkin vain harva tyontekija kokee saavansa riittavasti palautetta tyos-
taan. (Soininen 2006, 80). Palautteen tulee olla tavoitteellista, tarkoituksena on

kehittaa tyota ja estaa virheita. Palaute parhaimmillaan on keskustelun avaus,
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jonka jalkeen tuodaan eri nakokulmia esille. Palautteen saajan tulisi myos il-
maista mielipiteensa, jos kokee palautteen loukkaavana tai epaoikeudenmukai-
sena, ettei asia jaisi kaihertamaan mielta ja tulisi esille taas myohemmassa vai-
heessa. Korjaavan palautteen lisdksi jokaisen tulee saada myds positiivista pa-
lautetta ja kiitosta tehdysta tyosta. Positiivisuus ruokkii itsedan ja mahdollistaa
positiivisen kierteen syntymisen. Suomalaisilla perinteisesti on oppimista myoés
kiitoksen ja positiivisen palautteen vastaanottamisessa, ei pitaisi suhtautua vaha-
tellen kiitosta kohtaan. (Ranta, Tilander 2014, 120-122.)
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5 POHDINTA

Opinnaytetydn aiheen valikoituessa, ensin koin innostusta ja sitten tyon ede-
tessa epavarmuutta, miten tyota tulisi vieda eteenpain ja miten tydhon suhtau-
dutaan tyopaikalla. Positiivista oli, etta tyo koettiin tarkeaksi ja otettiin hyvin vas-
taan. Uskon, etta tama tyo on ollut hyva alku hedelmallisille palaverikaytannoille
ja kaikenlaisen vuorovaikutuksen lisaamiselle. Kaytavakeskustelutkin voivat olla
hyodyllisia, kun viestintakulttuuri on rakentavaa ja ilmapiiri keskustelua ruokki-
vaa. Pyrin tyon edetessa kautta linjan pitamaan henkildokunnan osallisena kehit-
tamistyohon, pysymaan ratkaisukeskeisena ja valttamaan lilan luennoivaa tyy-

lia.

Tehtavan tavoite tayttyi, luotiin pohja henkilostokyselylle ja saatiin yksi kanava
palautteen keraamiseksi henkilokunnalta. Loydettiin kehittamiskohteita ja tavoit-
teita, paatettiin ottaa kysely jatkuvaan kayttoon. Kyselya on helppo kehittaa
edelleen. Vuorovaikutuksen ja keskustelun lisdantyessa kommunikointi paranee
kautta linjan. Oma tavoitteeni opinnaytetyon tekemiseen oli se, etta tyo olisi
hyodyllinen. Tutkimuksellisesti tassa tydossa on pieni otanta, mutta tyo on hyo-
dyllinen juuri talle tyopaikalle ja voisi olla sovellettavissa muillekin pientyopai-
koille alasta riippumatta. Tarvitaan tahtoa pitaa ylla uusia kaytantoja, tahtoa
taas 10ytyy, kun asiaa pidetaan tarkeana. Tyohyvinvointia voi aina parantaa ja

aina nousee uusia parannuskohteita.

Henkilostokyselyn analysoinnissa ilmeni, etta teoriaosuudessa kasitellyt tiedot
linkittyvat vastauksiin. Onneksi talla tyopaikalla ei ilmennyt suuria ongelmia ta-
man kyselyn, eika omankaan kokemuksen perusteella. Toteuttamiskelpoisia rat-
kaisuja ja parannusehdotuksia 10ytyi runsaasti seka henkilokunnalta kiinnos-
tusta ja innostusta. Jatkokehitysta voisi olla tydhyvinvointisuunnitelman laatimi-
nen, jossa kysely voi olla yhtena osana. Toimintasuunnitelmaan voi sisallyttaa
halutunlaisia teemoja ja tavoitteita, vaihtoehtoja on runsaasti olemassa. Yksi
keino tyon imun parantamiseksi on Tyoterveyslaitoksen kehittama Tyon imu -
polku -palveluprosessi, joka auttaa tydyhteisdja |I0ytamaan omat vahvuutensa ja
voimavaransa ja johtaa tydyhteison kukoistukseen ja menestymiseen. (Haka-
nen, 2016). Ideoiden keraaminen henkilokunnalta on yleensa lahes ilmaista

paaomaa ja auttaa henkilokunnan sitoutumista tavoitteisiin.
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Oivalsin taman tyon edetessa, miten monisaikeinen kasite on tyéhyvinvoinnin
kokemus ja miten kaikki tassa tyossa kasitellyt asiat nivoutuvat yhteen. Miten
tarkeaa on hyvan viestintakulttuurin yllapitaminen ja ruokkiminen kaikessa toi-
minnassa. On tarkeaa vaihtaa valilla kuulumisia ja antaa ja saada vertaistukea
tyOkavereilta. Hommat luistavat parhaiten, kun tavoitteet ovat yhteiset ja kaikilla
tiedossa jokaisessa tassa tydssa kasitellyllda osa-alueessa. Oivallusten jalkeen

on viela tehtava jatkokehitystyota ja yllapidettava hyvaksi todettuja kaytantoja.
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LITTEET

Liite 1. Henkilostokysely

Kysely on osa Mirvan opinnaytety6ta, tavoitteena on kehittaa tyohyvinvointia. Tu-
lokset kasitellaan yhteisesti palaverissa, jossa suunnitellaan ja valitaan 2-3 kehit-
tamiskohdetta. Tavoitteena olisi toistaa kysely vuosittain. Vastaukset tallentuvat

taysin anonyymisti.

Viihdytko tyossasi?
Enlainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvin

Arvostetaanko tekemaasi tyota?
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain paljon

Voin vaikuttaa omaan tyohoni
Enlainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain hyvin

Koen tulevani kohdelluksi tasapuolisesti tydossani
Enlainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain hyvin

Jos et koe tasapuolista kohtelua, miksi et

Oma vastauksesi

< | i

Minulla on mahdollisuuksia kehittya tyossani
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvin

Kehitysehdotuksiasi tyota koskien?

Oma vastauksesi

<] | i
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Minkalaiset tydtilat mielestasi ovat?
Erittdin huonot 0 1 2 3 4 5 Erinomaiset

Parannusehdotuksesi tyotiloja koskien?

—

Oma vastauksesi

Millainen on ty6valineiden kunto?

ErittAinhuono 0 1 2 3 4 5 Erinomainen

Mitad parannettavaa tyovalineissa?

—

Oma vastauksesi

Minkalainen tyoskentelyilmapiiri on?
Erittdinhuono 0 1 2 3 4 5 Erittain hyva

Onko jotain, mika erityisesti huonontaa ilmapiiria?

Oma vastauksesi

=
< | i

Yhdistyksen hallitus toimii mielestani luotettavasti
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain luotettavasti

Koen toimimisen vapaaehtoisten sisarten kanssa
Erittdin hankalaksi 0 1 2 3 4 5 Erittain helpoksi

Mita koet hankalana/ hyvana asiana sisarten kanssa tydskennellessa?

Oma vastauksesi
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=
< | i

Esimiehet toimivat mielestani luotettavasti
Eilainkaan O 1 2 3 4 5 Erittain luotettavasti

Saan esimiehilta riittavasti tietoa tyotani koskien
Enlainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain hyvin

Viestinta on selkeaa ja ymmarrettavaa
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvin

Vapaa sana viestintaa ja tiedonkulkua koskien

Oma vastauksesi

=]
< | 2]

Saan esimiehilta tarvittaessa tukea tyoni tekemiseen
Enlainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain hyvin

Esimieheni luottavat minun hoitavan hommani
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvin

Olen saanut hyvan perehdytyksen tyohoni
Enlainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvan

Saan palautetta tyostani
Enkoskaan 0 1 2 3 4 5 Saannodllisesti

Tyontekoa johdetaan mielestani jarkevasti
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvin
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Esimieheni myontavat virheensa
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain hyvin

Vapaa palaute esimiehille

Oma vastauksesi

< | i

Tyoturvallisuuteen kiinnitetaan riittavasti huomiota
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvin

Osaan kiinnittda huomiota tyoturvallisuuteen tydskennellessani
Enlainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain hyvin

Tyohyvinvointiin kiinnitetaan riittavasti huomiota
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittdin hyvin

Kehitysehdotuksesi tyoturvallisuuteen tai tydhyvinvointiin liittyen

Oma vastauksesi

=]
< | i

Myymamme tuotteet ovat mielestani laadukkaita
Eilainkaan 0 1 2 3 4 5 Erittain

Palvelemme asiakkaat hyvin ja laadukkaasti
Hyvinhuonosti 0 1 2 3 4 5 Erittain hyvin
Parannusehdotuksesi tuotteiden tai palvelun laadun parantamiseksi

o
s of

Oma vastauksesi




Palautteesi koskien tata kyselya

Oma vastauksesi

|
< | ]
Kiitos vastauksestasil!

—

Oma vastauksesi
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