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1 Johdanto

Suomessa hevostaloutta harjoitetaan seka paaelinkeinona, etta sivuelinkeinona ja ala on
vaikuttava tyollistdja. Hevosalan toimijoiden sosiaalisen median julkaisut ja alan lehtijulkaisut
osoittavat, ettd hevostalous nahdaan raskaana ja fyysisena alana toimijoidensa keskuudessa,
|api organisaatioiden rakenteiden. Myos liiketoiminnan kannattavuus koetaan alalla yleisesti
haasteellisena julkaisujen mukaan. Alalla ei koeta olevan vahvoja perinteita tyéhyvinvoinnin
vuorovaikutukselliseen kehittamiseen, mutta nykyaika ja nykytekijat ovat osoittaneet
tarvetta huomioida tyohyvinvointi ja sen kehittaminen alansa tyosuhteissa. Alan toimijoiden
julkaisut eri medioissa osoittavat, etta alan tyontekijoiden keskuudessa tyéhyvinvointi
koetaan tarkeaksi aiheeksi keskustella ja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi hevostalouden

tydsuhteissa on kehitettava uusia vakiintuneita kaytantoja.

Tdssa opinndytetyodssa selvitetaan, ettd mitka ovat ne tekijat tyontekijan nakékulmasta, jotka
tulee huomioida tyohyvinvoinnista keskusteltaessa? Toinen tutkimuskysymys on, ettd milla
tavalla tyohyvinvointia voitaisiin tyosuhteissa kehittdaa? Haastatteluissa selvitetdaan
hevostalouden yritysten tyosuhteissa olevien tyontekijoiden kokemusta ja tietoisuutta
tyohyvinvoinnista, edustamansa yrityksen kannattavuudesta ja ndiden mahdollisesta
keskindisestad suhteesta. Haastatteluissa kartoitetaan myos tyontekijan nakdkulmasta hyvan
tyosuhteen, hyvan tyontekijan ja hyvan tydnantajan ominaisuuksia, seka tyohyvinvoinnin ja
kannattavuuden merkitysta suhteessa tyonantajamielikuvaan. Opinnaytetyon toiminnallisen
osuuden tavoite on kehittaa toimeksiantajalle asiakirjamalli, jonka avulla voidaan ldhtea

jalkauttamaan vuorovaikutuksellista tyohyvinvointikeskustelun kulttuuria.

Toimeksiantaja rajaa tdman opinndytetyon tutkimuksellisen osuuden kasittelemaan
tyohyvinvoinnin, kannattavuuden ja tydnantajamielikuvan kasitteita. Toimeksiantaja rajaa
opinndytetyon toiminnallisen osuuden kehittamaan tyohyvinvointikeskusteluihin tyokaluksi
asiakirjamallin ja rajaus sulkee taman opinndytetyon ulkopuolelle erilliseksi projektiksi oman
organisaationsa tyohyvinvoinnin kehittamisen kehitetyn tydkalun avulla.
Tutkimusmenetelmana kdytetdan haastattelua, joka tuo esille hevosalan tyosuhteessa

olevan tyontekijan ndakékulman tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.



Opinndytetyontekijan kiinnostus hevosalan tyontekijoiden tyéhyvinvointia koskien on
kasvanut koko toimijuutensa ajan. Opinndytetyontekijan oma kokemus on karttunut alalla
20 vuoden perheyrittdjyyden ajan, samanaikaisesti kouluttautuen hevosalalla vuosien 2001-
2019 yhteensa 2:en perustutkintoon (hevosenhoitaja, ratsastuksenohjaaja), 2:en
ammattitutkintoon (hevosenvalmentaja, ratsastuksenopettaja) ja viimeisimpana
erikoisammattitutkintoon (MASTER Ratsastuksenopettaja). Opinndytetyontekija on toiminut
vuodesta 2001 lahtien toimeksiantajayrityksen toimintaa johtavassa ja kehittavassa

toimessa.

Opinnaytetyolla on laheinen ty6elamayhteys. Toimeksiantajan tavoite on olla osallisena
rakentamassa hevosalalla tyéhyvinvoinnille arvoisensa vahva jalan sija. Kdytannon toiminnan
kehittamista tavoittelevan opinnaytetydn toimeksiantaja on SRL:n hyvaksyma Laatutalli
statuksella toimiva ratsastuskoulu. Toimeksiantajan nimi on Ofvergardin talli ja toimipaikan
sijainti on Siuntio. Yrityksen paatoimenkuva on ratsastuksen opetuspalveluiden tuottaminen.
Yrityksen omistuksessa on yhteensa noin 12 ponia ja hevosta, joilla tarjotaan
ratsastuksenopetusta noin 106 vakioasiakkaalle viikoittain. Yritys tyollistaa yrityksen

omistajan lisaksi 3 vakituista palkkasuhteessa olevaa tyontekijaa.



2 Kannattavuus

Kannattavuuden maarittaa yrityksen tulos. Yrityksen tulos saadaan, kun kauden tuotoista
vahennetdan kauden kulut. Kannattava liiketoiminta on tulokseltaan positiivinen ja
kannattamaton toiminta negatiivinen eli tappiollinen. Tuottojen ja kulujen ollessa tilikauden
paatteeksi samansuuruiset, yrityksen sanotaan tuottaneen tilikaudella “nollatuloksen”.

(Andersson ym., 2001, s. 26)

2.1 Palveluyrityksen kannattavuus

Palveluyritysten kustannukset ovet tyokustannukset, toimitilakustannukset,
padaomakustannukset, muut aineostokustannukset ja palveluiden ostokustannukset.
Kannattava liiketoiminta kattaa myyntituloilla kaikki nama eri tuotannontekijoista aiheutuvat
kustannukset. Hankinnat vaativat rahaa ja yritys voi saada tulorahoitusta, padomarahoitusta
tai lainarahoitusta. Erityisesti alkavat yrittdjat joutuvat usein ottamaan lainaa tai
sijoittamaan yritykseensa omia sadst6jaan. Laina on hallittava, se on maksettava korkoineen
takaisin. Ylivelkaantumista on varottava. Yrityksen tulee olla silla tavoin vakavarainen, etta
velkaa ei ole lilkaa omaan padomaan verrattuna ja maksettavaksi erdantyvat laskut ja

maksut kyetdan hoitamaan ajallaan. (Tomperi, 2021, s. 94)

Yrityksen toiminnan tavoite on myyda asiakkailleen voitollisesti tuottamiaan palveluja. Kun
saadaan tuottoa enemman kuin on aiheutunut kustannuksia, tama ylijaama on syntynytta
voittoa. Toiminnassa on aina yleensa taloudellinen riski ja rahasijoituksia vaaditaan. On
tarkeda saada aikaiseksi voitollinen tulos. Yrityksen taloudellista tilaa ja toiminnan
kannattavuutta on seurattava aktiivisesti. Yrityksen toimintaan keskeisesti osallistuvia tahoja
kutsutaan sidosryhmiksi. Sidosryhmat ovat luonnollisesti erittdin kiinnostuneet yrityksen
toiminnasta ja tuloksesta. Sidosryhmista merkittavimpia ovat asiakkaat, mahdolliset
hankkijat (eli hevostallilla esimerkiksi palveluita tuottava ratsastuksenopettaja tai
tallimestari), henkilostd, mahdolliset luotonantajat ja julkiset taloudet eli kunta ja valtio.

(Tomperi, 2021, s. 6)

Yrityksen kannattavuutta on aina arvioitava voittoa tarkastellen suhteessa johonkin, mutta

kaksi eri hevostalouden yritysta eivat ole voiton suhteen keskindisesti vertailtavissa. Voittoa



on sen sijaan luonnollista tarkastella suhteessa positiiviseen tulokseen vaadittujen
voimavarojen satsaukseen. Pienemman yrityksen merkittava voitto voi olla taysin
merkitykseton suuremmalle yritykselle. Voimavarojen satsausta ilmaistaan joko oman
pdadaoman tai koko pddoman muodossa. Oma padoma jaa jaljelle, kun yrityksen koko
padaomasta vahennetdan yrityksen velat eli vieras padoma. Yrityksen koko pagoma on
yrityksen kdyttamien varojen yhteenlaskettu arvo. Voiton ja pddoman suhdetta kutsutaan
tuotoiksi. Koko padaoman tuotto mittaa koko yrityksen kannattavuutta ja oman padaoman

tuotto mittaa omistajan kannalta katsottuna kannattavuutta. (Andersson ym., 2001, s. 40)

Jokaisen yrityksen on oltava kannattava pysyakseen hengissa. Hevostalouden yrityksen on
niin ikaan kyettava tuloksellisesti voitolliseksi. Alalla toimii my6s niin sanottuja
"nollatuloksellisia yrityksida”, joiden tuotot ja kulut ovat yhta suuret. Tallaisista yrityksista
alalla kaytetaan yleisesti nimitysta elamantapayritys. Naiden yritysten omistajille on
tunnusomaista, etta paasaantoiset tulot tulevat muusta paatoimesta ja elamantapayrittaja
paatoimensa ohella niin sanotusti harrastaa hevostalousyrittdjyytta. Yleensa
taustamotivaatio on kilparatsastuksessa tai perheen omien hevosten taysihoito omassa

tallissa.

2.2 Kannattavuus strategia

Yrityksen on laadittava oikeanlainen ja toimintaansa sopiva strategia kustannustehokkuuden
ja kannattavuuden aikaansaamiseksi. Tekemiselle on asetettava reunaehdot, kuten yrityksen
arvot, visio, mahdollinen profiloituminen, yrityskuvan tavoite seka nakemansa kilpailuetu,
joka maarittelee sen, miksi asiakas valitsee juuri taman kyseisen yrityksen toisen sijaan.
Strategia kertoo, miten yrityksessa toimitaan ja miten se toteutetaan. Strategia ohjaa
tietoisesti kdytannon tekemista. Lapi organisaation rakenteiden, jokaisen toimijan on
tiedettdva, omaksuttava ja toteutettava yrityksen strategiaa. Tehokas toiminta saa aikaan
positiivista tulosta ja tdman tekemisen ja voiton toteuttaa organisaation tyontekijat.
Tyontekijan tehokkuus on suorasti vaikuttava tekija yrityksen kannattavuuteen. (Vilkkumaa,

2017, ss. 13-16)

Yrityksen toiminnan kannattavuuden kannalta on tarkeaa valvoa myyntisaamisia, jotta

asiakkaat eivat ota tavakseen jattaa maksuja suorittamatta erdapdivaan mennessa.



Maksumuistutus on ldhetettdava saanndllisesti viivastyskorko mukaan huomioiden. Yritys voi
vaatia myds ennakkomaksua jatkossa, mikali maksut erdaantyvat jatkuvasti yli erdpaivan
maksamattomina. Asiakkaita ei saa totuttaa pitkiin maksuaikoihin, koska se kasvattaa
valittémasti myyntisaamisia. (Andersson ym., 2001, s. 179)

Kassanhallinta on oltava erittdin huolellista ja vastuullisesti hoidettua. Yrityksen lyhyet
maksuajat kattavat nopeammin toiminnasta aiheutuvasta kustannuksia ja mahdollisia

akillisiakin investointeja.

Yrityksen tuotot maaraytyvat samalla logiikalla kuin minka tahansa palvelualan yrityksessa.
Ala on suhdanneherkka ja markkinavetoinen. Tyovoimakustannukset ovat usein korkeat.
Padosa yrityksista tyollistad 1-2 henked. Toiminta vaatii usein suuria investointeja, joissa
takaisinmaksuaika on pitka. Tuotto- ja kustannusrakenne sisaltdaa monia haastekohtia, jotka
vaativat erityishuomiota kdytannon johtamisessa. (Rantamaki-Lahtinen, Rikkonen,

Saastamoinen & Sipildinen, 2018)

2.3 Henkilosto ja kannattavuus

Palveluja tarjoavan yrityksen toiminta perustuu suurimmilta osin henkiloston tydpanokseen.
Luotettava ja taitava henkil6sto on yritykselle kilpailukeino, jolla on positiivinen
vaikutuksensa kannattavuuteen. Yrityksen on kyettdava hyddyntamaan kapasiteettinsa, mikali
pyrkii alhaisiin yksikkokustannuksiin ja sita kautta tuotetusta palvelusta saatavaan voittoon.
Henkildston tyopanoksesta aiheutuu henkildstokustannuksia. Tyontekijoiden tilikauden
aikana ansaitsemat palkat vaikuttavat sen tilikauden tulokseen. Yrityksen tulosta laskeva
kustannus on bruttopalkka, josta ei ole laskettu pois lakisaateista ennakonpidatysta.
Ty6nantajan on maksettava myos sosiaalimaksut, joiden maara riippuu lainsdadannosta ja
kulloisesta noudatettavasta tydehtosopimuksesta. Sairasvakuutusmaksut,
tapaturmavakuutusmaksut, tydelakemaksut ja tilikauden aikana ansaittu loma lasketaan

my0s henkildstokuluiksi. (Andersson ym., ss. 24-25)

On tarkeaa, etta henkilosto on hyva ja jokaisella toimijalla on itsessaan sellainen tehtava,
johon sopii tiedoiltaan ja taidoiltaan parhaiten yrityksen tyontekijana. Palveluyrityksessa
tyontekijan merkitys on korostunut. Vilkkumaa (2017, s. 101) on sitd mielt3, etta:

” Alkuvaiheessa tyontekijan tuloksellisuuteen vaikuttaa rekrytoinnin onnistuminen,



perehdytyksen taso seka esimiestoiminta. Jos vaihtuvuus on suurta, on rekrytointiprosessi

syysta tai toisesta poskellaan.”

Rekrytointi on aina investointi. On erittdin tarkeaa seurata ja tarvittaessa korjata tilannetta,
jos ilmenee, etta tiimissa on hankala ihminen, joka ei sopeudu toimintaan. Asenne
ongelmainen ihminen voi olla missa tahansa organisaation toimijaportaassa. Jokaisella
tyontekijalla on oltava riittava tieto tekemisen vaaditusta laadusta ja laajuudesta, muuten
voi jaada jotain olennaista tekematta. Jokaisella tyontekijalla on oltava myos
mahdollisimman realistinen kadsitys oman tekemisen merkityksesta palvelun hintaan ja
toiminnan kannattavuuteen. Tydntekijan on tunnettava tuottamansa palvelun hinta ja sen

muodostuminen. (Vilkkumaa, 2017, s. 112)

Henkiloston tehokasta tydajan kdyttda voi estdd moninaiset syyt, joista yksi on
sairauspoissaolot. Lahtokohtana on ehdottomasti oltava rehellinen sairaus tai vamma, mikali
toihin ei saavuta. Ei ole relevanttia keskustella siita, onko tydntekija pois keksityn tai vaaran
diagnoosin vuoksi. Jos ndin olisi, kyseessa olisi oire, joka olisi selvitettava perusteellisesti.
Sairauspoissaoloja on tarkasteltava laajemmassa mittakaavassa ajallisesti ja maarallisesti.
Pienempi yritys karsii radikaalimmin sairauspoissaoloista kuin suurempi yritys. Taukojen
venyminenkaan ei ole relevanttia pohdintaa, silla relevanttia on se, ettd saammeko aikaiseksi
sovitut tyotulokset ja tavoitteet niille sovitussa ajassa. On mahdollista ja kaikkinensa
vahinko, ettei tyontekija aina valttamatta itse ymmarra rooliaan ja kdyttamaansa tydaikaa
tarkeimpana tuotannontekijana. Hyvin ajoitetut ja tehokkuuden kannalta sopivat tauot ovat
valttamattomia. Ihminen ei ole kone, eika siitda myoskaan tule sellaista tavoitella. (Vilkkumaa,

2017, ss. 91-92)

Vilkkumaa (2017, s. 81) kirjoittaa suomalaisten omakuvasta tehokkuuden suhteen
seuraavasti: “Jokaisen tyontekijan tydajan kaytté on merkittava tulostekija. Mita
tehokkaammin tyoaika kaytetaan, sitd parempi tulos on. Vastaavasti mitd tehottomammin
tyOaikaa kdytetaan, sita enemman tydajan kayttoon liittyy tulosrohmuja ja sitd huonompi
tulos. Meilld suomalaisilla on aivan liian ruusuinen kuva omasta tehokkuudestamme ja
toimintamme tasosta. Kuvitelma on erityisen vinoutunut ajankayttoon liittyvissa

kysymyksissa.”



2.4 Hevostalouden kannattavuus, yrittdjyys ja elamatapayrittajyys

Osa hevosalan yrittajista on valinnut kilpailustrategiaksi erilaistamisen, kutsutaan myds
profiloitumiseksi. Talldin pyrkimyksena on luoda tilanne, jossa asiakas saa yrityksen
palveluista lisdarvoa, josta on valmis maksamaan enemman kuin kilpailevista palveluista.
Profiloituminen on koettu olevan kannattava valinta pienelle palvelualan yritykselle.

(Rantamaki-Lahtinen, Rikkonen, Saastamoinen & Sipildinen, 2018)

Markkinoilla haetaan kilpailuetua myos kyvylla toimia alhaisemmilla yksikkékustannuksilla
kuin samaa tuotetta/palvelua tarjoavat kilpailijat. Kustannustehokkuuden parantaminen on
valttdmaton, jos mielii saada korvauksen yrityksessa tekemalleen tyolle ja sijoittamalleen
padaomalle. Yrityksen talous pysyy terveella pohjalla, kun aktiivisesti huomioi
kustannustehokkuutta. Kustannustehokkuus tarkoittaa sisdisten prosessien kehittamista
niin, ettd laadun ja maaran suhteen tavoitteeksi asetetut palvelut kyetaan tuottamaan ilman
turhia ylimaaraisia kustannuksia. Yritystoiminnan kehittdminen vaatii johdolta tietoa ja
taitoa ja ehdottomasti jatkuvaa kokonaisvaltaista suunnittelua. (Rantamaki-Lahtinen,

Rikkonen, Saastamoinen & Sipildinen, 2018)

Hevostalouden yritystoiminnan yksi erityispiirre on, etta alalle siirrytdan tyypillisesti
harrastustoiminnan kautta, olipa kyseessa prioriteettina hevostalous yrittdjyys taikka
hevostalous yrittdjyys harrastuksena. Alalla on runsaasti harrastus- ja sivutoimista
yrittajyytta lahestyvaa toimintaa. Hevostaloudessa on kahdenlaisia yrityksia. On niita
yrityksia, joiden liiketoiminnan hyva kannattavuus on elintarkea tavoite yrittajille. Ja sitten
on niita yrityksid, joiden vakavaraisuus ja maksuvalmius on yrittdjan hyvan taloudellisen
aseman vuoksi kunnossa perustumatta suoranaisesti yrityksen kannattavuuteen. Osalle
hevostalous yrittdjyys on harrastus. (Rantamaki-Lahtinen, Rikkonen, Saastamoinen &

Sipildinen, 2018)

Elamantapayrittdjana talliyrittdmista harrastetaan pitdakseen omat hevoset omassa tallissa
ja rakennetaan usein itse sijoitetulla padomalla juuri sellaiset puitteet
harrastustoiminnalleen kuin itse mielii. Taloudellinen kestavyys yritystoiminnassa kumpuaa
itsessaan yrityksen ulkopuolisista yrittdjan muista rahavirroista ja ndin ollen antaa parhaat

mahdollisuudet myds muiden tavoitteiden toteuttamiselle, liittyivatpa ne sitten



elamantavan ohella urheilumenestykseen tai omien hevosten hyvinvointiin omassa tallissa.
Usein tallaisissa paikoissa hevostalouden yritystoiminta yritetdan saada niin sanotusti
juoksevilta kuluilta tulojen suhteen plus miinus nolla -tulokselle. Tallaisten
hevostalousyritysten omistajat tekevat tulonsa muista lahteista kuin talliyrityksestdan ja ovat
valmiit sitomaan toimintaan omaa paaomaa. Hevostalous yritykseen on palkattu
henkilokunta ja yrityksen omistajat harrastavat seka hevosia ajanvietteena, ettd myos
hevostallin yrittajyytta eli ovat niin kutsuttuja elamantapayrittajia.

Tulevaisuuden hevosalan karkiyritys on erilaistanut palvelunsa, mutta toimii samalla
kustannustehokkaasti. Sen kriittisend voimavarana on osaaminen. (Rantamaki-Lahtinen,

Rikkonen, Saastamoinen & Sipildinen, 2018)

2.5 Hevostalouden markkinoilla profiloituminen

Osa hevosalan yrittajista on valinnut kilpailustrategiaksi erilaistamisen, kutsutaan myods
profiloitumiseksi. Talldin pyrkimyksena on luoda tilanne, jossa asiakas saa yrityksen
palveluista lisdarvoa, josta on valmis maksamaan enemman kuin kilpailevista palveluista.
Profiloituminen on koettu olevan kannattava valinta pienelle palvelualan yritykselle.

(Rantamaki-Lahtinen, Rikkonen, Saastamoinen & Sipildinen, 2018)

Markkinoilla haetaan kilpailuetua myds kyvylla toimia alhaisemmilla yksikkokustannuksilla
kuin samaa tuotetta/palvelua tarjoavat kilpailijat. Kustannustehokkuuden parantaminen on
valttamaton, jos mielii saada korvauksen yrityksessa tekemalleen tyélle ja sijoittamalleen
pdadomalle. Yrityksen talous pysyy terveella pohjalla, kun aktiivisesti huomioi
kustannustehokkuutta. Kustannustehokkuus tarkoittaa sisaisten prosessien kehittamista
niin, ettd laadun ja maaran suhteen tavoitteeksi asetetut palvelut kyetdan tuottamaan ilman
turhia ylimaaraisia kustannuksia. Yritystoiminnan kehittdminen vaatii johdolta tietoa ja
taitoa ja ehdottomasti jatkuvaa kokonaisvaltaista suunnittelua. (Rantamaki-Lahtinen,

Rikkonen, Saastamoinen & Sipildinen, 2018)

Hevostalouden yritystoiminnan yksi erityispiirre on, etta alalle siirrytdan tyypillisesti
harrastustoiminnan kautta, olipa kyseessa prioriteettina hevostalous yrittajyys taikka
hevostalous yrittdjyys harrastuksena. Alalla on runsaasti harrastus- ja sivutoimista

yrittdjyytta [ahestyvaa toimintaa. Hevostaloudessa on kahdenlaisia yrityksia. On niita



yrityksia, joiden liikketoiminnan hyva kannattavuus on elintarkea tavoite yrittdjille. Ja sitten
on niita yrityksia, joiden vakavaraisuus ja maksuvalmius on yrittdjan hyvan taloudellisen
aseman vuoksi kunnossa perustumatta suoranaisesti yrityksen kannattavuuteen. Osalle
hevostalous yrittdjyys on harrastus. (Rantamaki-Lahtinen, Rikkonen, Saastamoinen &

Sipildinen, 2018)

Elamantapayrittajana talliyrittdmista harrastetaan pitdaakseen omat hevoset omassa tallissa
ja rakennetaan usein itse sijoitetulla padomalla. Taloudellinen kestavyys yritystoiminnassa
kumpuaa itsessaan yrityksen ulkopuolisista yrittdajan muista rahavirroista ja ndin ollen antaa
parhaat mahdollisuudet myds muiden tavoitteiden toteuttamiselle, liittyivatpa ne sitten
eldamantavan ohella urheilumenestykseen tai omien hevosten hyvinvointiin omassa tallissa.
Usein tallaisissa paikoissa hevostalouden yritystoiminta yritetdan saada niin sanotusti
juoksevilta kuluilta tulojen suhteen plus miinus nolla -tulokselle. Tallaisten
hevostalousyritysten omistajat tekevat tulonsa muista lahteista kuin talliyrityksestaan ja ovat
valmiit sitomaan toimintaan omaa padaomaa. Hevostalous yritykseen on palkattu
henkilokunta ja yrityksen omistajat harrastavat seka hevosia ajanvietteena, etta myos
hevostallin yrittajyytta eli ovat niin kutsuttuja elamantapayrittajia.

Tulevaisuuden hevosalan karkiyritys on erilaistanut palvelunsa, mutta toimii samalla
kustannustehokkaasti. Sen kriittisena voimavarana on osaaminen. (Rantamaki-Lahtinen,

Rikkonen, Saastamoinen & Sipildinen, 2018)

3 Tyodnantajamielikuva

Tyonantajamielikuvassa on kyse siitd, millaisena tyonhakijat ja tyontekijat nakevat
organisaation. Organisaation johdolla voi olla erilainen mielikuva itsestaan, kuin
tyontekijoilla tai -hakijoilla. On hyvin yleista, etta kaikki yrityksen sidosryhmien tahot, kuten
asiakkaat, tyontekijat, johto ja organisaation oma viestintahenkil6, tuottavat sosiaalisen
median julkaisuportaaleilla sisdltéd. Taman kaltainen tasavertaisesti tuotettu sisalto
rakentaa yleensa tyonantajamielikuvaa totuuden suuntaisesti. Tarkein asia positiivisen
tyonantajakuvan rakentumiseksi on, etta yrityksen sisalla vallitsee hyva tilanne. Usein

henkilot haluavat lahtea sosiaalisessa mediassa keskusteluun mukaan sanomalla myds oman
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positiivisen kommentin yrityksesta, jos positiivista kokemusta on itselle kertynyt. (Korpi ym.,

2012, ss. 66-67)

Kaikki internetissa organisaatiosta kertova sisalté muokkaa imagoa. Itsessaan sosiaalinen
media ei tee mitaan, vaan sidosryhmien ihmiset tuottavat sisaltéa. Taman vuoksi on syyta
pyrkid avoimuuteen ja sidosryhmien tyytyvaisyyteen. Koko tydantajamielikuva kasvaa sisalta
ulos, yrityksen omien tyontekijoiden ulospain viestimista asioista. Tyontekijat ovat monella

tapaa yrityksen kasvot. (Korpi ym., 2012, s. 67)

3.1 Sisdinen ja ulkoinen tydnantajamielikuva

Tyonantajamielikuva jakautuu kahteen osaan, sisdiseen ja ulkoiseen kuvaan. Sisdisen
mielikuvan muodostuu tyontekijéiden nakemyksesta ja kokemuksesta. Sisdinen
tyonantajakuva vaikuttaa ulkoiseen mielikuvaan. Ulkoinen muodostuu organisaation
ulkopuolisten ihmisten nakemyksesta yrityksesta tydnantajana. Molemmilla mielikuvilla,
seka ulkoisella etta sisdiselld, on suuri merkitys liiketoiminnallisesti. Mikali yrityksen sisalla ei
vallitse hyva ja tasapainoinen tilanne, niin ongelmat paistavat ulospain ja vield syvempaan
suohon uppoaa, jos yrittaa peitelld asiaa. Silloin tarvitaan useimmiten jo toimivaa ja
suunnitelmallista kriisiviestintda tilanteen rauhoittamiseksi ja tietoisesti uuden
positiivisemman mielikuvan rakentamiseksi. Totuutta ei ole vara muunnella, sosiaalinen
media nostattaa kiinnijaamisen riskid. Kaikkinensa mediaseurantaa on terveellista tehda ja
reagoida harkiten organisaatiota koskevaan kommunikaatioon. Tydnantajamielikuvan

sisdllontuotanto olisi hyva pitaa yrityksen sisdisissa kasissa. (Korpi ym., 2012, s. 68)

Tybnantajamielikuvaa muokkaavat tekijat karkealla jaolla ovat palkkaus,
urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnostavuus, tydilmapiiri ja oman tyon
kehittamismahdollisuudet. Sisdista tyonantajamielikuvaa voi rakentaa ndita tekijoita
huomioiden ja ndiden vahvuuksien pohjalta on hyva tietoisesti toteuttaa ulkoista viestintaa.

(Korpiym., 2012, s. 69)

Yrityksen tydnantajamielikuvan ollessa positiivinen, luonnollisesti avoimien hakemusten
maara kasvaa ja hakemusten taso avoimiin tyopaikkoihin paranee. Kun todellinen kokemus

ja ennalta saatu mielikuva ovat yhtenevaiset, eika pettymyksia synny, tyétehtavien
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oppiminen, aloittaminen ja tiimiksi kasvaminen nopeutuu, henkildsto viihtyy tydsuhteessa
pidempaan ja palkan merkitys tydsuhteessa pienenee. Talldin asenne tyontekoon on
positiivisempi, ja sita kautta tappiot ja pettymyksetkin kestetaan paremmin. Positiivinen
viestinta ja tyoyhteison avoimissa kanavissa kertomat tarinat saattavat nostaa yrityksen

julkisuusarvoa ja medianakyvyytta. (Korpi ym., 2012, s. 76)

3.2 Tyoilmapiirin vaikutus tyonantajamielikuvaan

Tyo6ilmapiiri on merkittava tekija tyopaikan haluttavuuteen. Tydilmapiiri on henkil6kemioista
rakentuva. Kannustava ilmapiiri on tuottavamman tyétuloksen kannalta tarkea asia. Mukava
tyopaikan tunnelma on sisdisen tydnantajamielikuvan kannalta ja silla on suora hehku myaos

ulkoiseen kuvaan, ilman tietoista vaikuttamistakin. (Korpi ym., 2012, s. 70)

Ty6nantajamielikuvan kannalta on erityisen tarkeaa, etta henkilosto voi luottaa tyon
jatkuvuuteen ja palkanmaksun sdannollisyyteen. Palkkaus, urakehitysmahdollisuudet, tyon
kiinnostavuus, ty6ilmapiiri ja oman tyén kehittdmismahdollisuudet muodostavat
tyonantajamielikuvan. Tyontekijan viestinta sosiaalisessa mediassa muokkaa hyvassa ja
pahassa tata tyonantajamielikuvaa aina ja joka kerta. Tama kertoo tyoyhteison koetusta
todellisuudesta. Juuri samalla tavalla kuin yritys luo yrityksen tuotteista ja palveluista
mielikuvat asiakaskokemuksen kautta, myos tyonantajamielikuva valittyy todellisena.

Hyvassa ilmapiirissa syntyy hyvia ajatuksia. (Korpi ym., 2012, ss. 74-75)

Urakehitysmahdollisuudet kasvattavat tyontekijan itseluottamusta. On selvaa, etta
tyontekija nauttii saadessaan palautteen hyvin onnistuneesta tyosta ja vield suuremman
nautinnon han saa saadessaan luottoa uuden vaativamman tyon tai tehtdvan muodossa. On
molemmin puolinen voitto, etta tyontekijalla on pyrkimys kehittaa itseansa. Tyontekijan

urakehityksen mukana tuoma uskottavuus on molempien etu. (Korpi ym., 2012, s. 70)



12

3.3 Kehittava tyonantajamielikuva

Pitkdjanteisen tyon on oltava mielenkiintoista. Tyontekijat yleensa innostuvat tuotteitaan ja
palveluitaan kehittavista yrityksista. Tyon kiinnostavuutta lisdd myés modernit tyotavat

vanhanaikaisten sijaan. (Korpi ym., 2012, s. 70)

Tyontekijoiden mahdollisuudet oman tyon kehittamiseen tuo iloa itse tyontekijoille ja hyotya
yritykselle. Yhdessa tekeminen tiimin omaisessa kokoonpanossa ja uusien kehittyneiden
tyotapojen keksiminen luo tyydytysta ja yhteenkuuluvuutta yrityksen sisalla. (Korpi ym.,

2012, s. 71)

Palkka nayttelee aina tyonhakijan kokoista roolia, mutta suurempaakin palkkaa hakiessa, se
ei ole merkittavin seikka. Halu olla osana tiimia ja omaan tyohon vaikuttaminen ovat
merkityksellisia asioita. llmapiirin ollessa kohdillaan, mielenkiintoista tyota tehden ja siina
kehittyen, palkka ei ole mielessa paivasta toiseen. Palkankorotuksilla ei ole yleensa
ensimmaista palkankorotus tilida pidempaa vaikutusta, joten on syyta sopia palkkaus heti
tyon alkaessa sen verran hyvin kohdilleen, etta sita ei tarvitse murehtia. Ei voida sanoa, etta
palkka pitda olla vietavan suuri, mutta palkka pitaa olla kyseiselle tyontekijalle riittava.
Totuus on se, etta toiset ihmiset tekevat tyota vain palkan vuoksi ja toiset saadakseen
henkista tyydytysta ns. kutsumusammatissaan. Kumpikin on eettisesti ihan yhta oikein.

(Korpiym., 2012, ss. 72-73)

3.4 Hevosalan tyonantajamielikuva

Hevosalan tyonantajamielikuva muodostuu siita, millaisena tyopaikka nayttaytyy
tyontekijoille ja tydnhakijoille. Tama mielikuva muodostuu alalla ja yrityksissa vallitsevista
totuuksista ja yritysten tyontekijoistaan tavoittelemista asioista seka alan sisaisesta ja
ulkoisesta viestinnasta.

Hevosurheilulehti on teettanyt avoimen kyselyn vuonna 2020 hevosalan tyontekijoille, joka
koski hevosalan tyohyvinvointia ja epaasiallista kohtelua. Kyselyyn oli tullut 2251 vastausta
yhteensa 134 henkil6lta, joista 32,8 prosenttia tydskenteli ravitallilla, 29,1 prosenttia
ratsastustallilla ja loput vastanneista tyoskentelivat mm. taysihoitotalleilla, oppilaitoksissa ja

hevosklinikoilla.
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Hevosurheilun 23.4.2021 julkaiseman artikkelin mukaan 63,4 prosenttia vastaajista kertoi
kokeneensa epdasiallista kohtelua hevosalan tydpaikalla. Vastaavasti 36,6 prosenttia koki,
ettei ollut kohdannut epdasiallista kaytdsta. Epaasiallinen kohtelu on kyselyyn vastanneiden
ja Hevosurheilun julkaisun mukaan ennen kaikkea sanallista. Artikkelin mukaan
tyonantajamielikuva ei ole kovinkaan positiivinen. Avoimeen kyselyyn vastanneiden mukaan
tyonantaja on jattanyt tyontekijaa ulkopuoliseksi, savustanut kokonaan tyépaikalta,

osaamista on vahatelty ja ammattitaitoa kyseenalaistettu.

Julkaistussa artikkelissa on avattu suoria lainauksia vastaajilta: ”Esimies haukkuu tyhmaksi.
Uhkailee raivokohtauksilla.”, ”Julkinen mollaaminen ja tydpanoksen mitatointi on arkipaivaa.
Tyontekijoiden vertailu ja vastakkain asettelu.”, ”Et saa koskaan positiivista palautetta,
palautetta tulee vain virheista.”, ”“Kaipaan inhimillista johtamista, jossa tyopaikalla vallitsisi
psykologisen turvallisuuden ilmapiiri eikd pelon ilmapiiri.”, “Esimiestaidoissa, etenkin
ihmisten johtamisessa, on parantamisen varaa, vaikka varsinaista asiatonta kohtelua ei ole
suoranaisesti ollut. Palautteen voi antaa kannustavasti ja rakentavasti, ei toykeasti.”
Hevosurheilun avoimen kyselyn mukaan epaasiallisesti kayttaytyva on useimmin joko johtaja
tai esimies, mutta myos kollega, asiakkaat ja johdon perheenjdsenet. Epaasiallinen kohtelu
tyoantajan toimesta Hevosurheilun julkaisun mukaan on ollut useimmiten toistuvaa, mutta
osa kyselyyn vastanneista (30,3 prosenttia) kertoi kyseessa olleen yksittaisten kertojen.
Suurin osa vastanneista ei ollut uskaltanut vieda asiaa eteenpain, osa oli avautunut

tyoterveyshuollossa tai esimiehelleen.

Tyonantajan oikeuksiin ja velvollisuuksiin kuuluu tydénteon suunnittelu, valvominen ja
johtaminen. Joskus on hyvinkin perusteltua puuttua tyésuoritukseen. Hevosurheilun
julkaisun kirjoittaneen Stiina Ikosen mukaan avoimeen kyselyyn vastanneiden vastauksista
selvisi, etta tyonantajalle kuuluvat paatokset ja toimet saatetaan joskus kokea epaasiallisiksi.
Hevostalouden tyontekijoiden mukaan eniten saadaan arvostusta yrityksen asiakkailta ja
tyotovereilta, mutta myos esimiehilta ja johtajilta. "Hevosalalta pitaisi saada pois mikdan ei
riitd -asenne.”, Ikonen nostaa esille vastauksissa Hevosurheilun tyohyvinvointikyselyssa.

(Hevosurheilu. 23.4.2021. s. 2-3)



14

Tyontekijan nakdkulmasta hevostalouden tyénantajamielikuvaan osittain valittyy ndkdkanta
tyontekijasta lkosen mukaan enemman valineend, kuin inhimillisena henkiléna. Valine, jonka
tulisi olla resursseiltaan loputtoman tehokas ja kestava. Valine, jonka psykologiset ja
fysiologiset tarpeet ovat toissijaiset resurssitehokkuuteen ndhden kannattavuutta ajatellen.

(Hevosurheilu. 23.4.2021. s. 2-3)

Henkildstosta huolehtiminen vaikuttaa suuresti tydnantajamielikuvaan. Tyytyvadinen
henkilosto on yrityksen paras kayntikortti.

Hevostalouden tyonantajamielikuva voidaan rakentaa paremmaksi menestyvien yritysten
avulla. Paremman tyonantajamielikuvan rakentumiseksi hevosalalla, tyontekijoiden on

koettava tydssaan merkityksellisyytta.

Tyon ja vapaa-ajan valilla on vallittava tasapaino. Tyontekijan on koettava tydpaikastaan
varmuutta. Palkkatason on oltava tekijalleen sopiva. Tyoskentelyolosuhteiden on oltava
joustavat ja tyd monipuolista. Henkilostoa kohtaan on l6ydyttava kunnioitusta. N&illa
seikoilla on vaikutettu positiivisesti tydnantajamielikuvaan muillakin aloilla. (Kaijala &

Tolvanen, 2020, ss. 66-67)

3.5 Vastuullisuus ja kestava kehitys

Vastuullisuus tarkoittaa sitd, etta tunnustetaan yhteiskunnallisten tyéhyvinvointinormien,
erityisesti myds tyoturvallisuuslain, velvoittavuus. Vastuullisuutta ja kestavaa kehitysta
kohtaan on nykymaailmassa asetettu vaatimuksia ja se saa yritykset kehittamaan
johtamiskaytantéjaan. Maailmalla vallitsee vahva globaali johtamistrendi, “kestava
johtajuus”. Esimiehen rooli vastuullisuudesta on suuri. Esimies tarvitsee tunnetaitoja. ltsensa
tunteminen on esimiehen “kestavaa kehitystad”. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 90)

Kuluttajat edellyttdvat entista vastuullisempaa liiketoimintaa. Muutoksen aikaansaaminen ei
luonnollisesti voi olla vain johdon vastuulla, vaan se edellyttda koko yrityksen ja kaikkien sen
toimijoiden yhteistyotd. Tama vaatii karsivallisyyttd, silld asiat eivat muutu hetkessa. (Kaijala

& Tolvanen, 2020, s. 90)
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Vastuullisen johtajuuden voi olla koko yrityksen toiminnan kehittamisen yksi paamaara.
Yrityksen visio pohjaa asenteeseen ja tahtotila suuntaa kestavampaan toimintaan.
Vastuullinen johtaminen on kestavan kehityksen mahdollistaja ja toimintaa ohjaa silloin
ihmisten ja luonnon hyvinvointi. Vastuullinen johtaminen voidaan maaritelld asenteeksi,
johon yrityksen visio ja suunta pohjaavat. Asiakkaat nakevat taman palveluiden ja prosessien
kehittamisena ja yrityksen parempana ekologisena ja sosiaalisena suorituskykyna. Isossa
kuvassa yrityksen maine ja brandiarvo vahvistuu. Vastuulliseen johtajuuteen sitoutuneen
yrityksen tyontekijat ovat motivoituneempia, henkiléston vaihtuvuus pienempaa ja
vahemman poissaoloja. Vastuullisuus nakyy positiivisena kehana, jolla asiat hoidetaan
tehokkaasti ja ennen kaikkea inhimillisesti. Kaikkien organisaation toimijoiden yhteisia arvoja
on oltava avoimuus, lapinakyvyys ja mahdollisuus osaamisen kehittamiseen. Ty6ta tehdaan

elamaa varten, elamaa ei eleta tyota varten. (Kaijala & Tolvanen, 2020, ss. 90-91)

4 Tyohyvinvointi

Salminen kiteyttdaa tyéhyvinvoinnin seuraavasti: "Tyohyvinvoinnin kantasana on tyo.
Tyohyvinvointi syntyy siis tyosta. Siitd, miten tyotehtadva ja tyontekija sopivat yhteen.
Tiimity0 tarjoaa usein parhaat mahdollisuudet raataloida tyotehtava ja vastuut tekijansa
mukaiseksi. Tiimin kautta pystymme myds helpommin kokemaan tyéllemme laajempaa
merkitystd, vaikka oma tydémme olisi yksindan arvioiden varsin rutiinin omaistakin. ”

(Salminen, J. 2017, ss. 241)

Henkildstdn tydhyvinvointiin vaikutetaan parantavasti, neutraalisti tai heikentavasti aina,
tehtiinpa mita tahansa tai jatettiin tekematta. Ty6hyvinvointia ei tarvita johtamisen
nakokulmaksi retorisessa tai ndenndisessa merkityksessa. Tybohyvinvoinnin olemus ja tarve
on ymmarrettava realistisesti, sen puolesta on toimittava ja siihen on kaytettava riittavasti

aikaa kaikilla tydorganisaation tasoilla. (Tarkkonen, 2012, s. 9)

Ty6hyvinvointi on yksilotasolla ilmeneva kokemus tai lopputulema, jonka syntymiseen ja
yllapitoon saman- tai eriaikaisesti monta tydorganisaatiosta, lahityoyhteisosta, fyysisesta
tyoymparistosta, tyosta ja yksilosta itsestdan aiheutuvaa tekijaa. Tyohyvinvointi ei ole pysyva
tila, vaan siina on yksil6- ja tilannekohtaista vaihtelua. Laajassa mielessa kyseessa on

jatkumo, jonka toisessa aaripaassa on vammat, tyokyvyttomyys, tydssa uupuminen ja
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tydperdinen pahoinvointi, aivan darimmillaan tyoperaisista syista valittomasti tai valillisesti

aiheutunut kuolemantapaus. (Tarkkonen, 2012, s. 13)

Yksilon kannalta psykologisesti ajateltuna tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tydssa oleva
ihminen saa voimaa arvostuksen, mielekkyyden, elamanilon, terveyden ja turvallisuuden
kokemisesta. Toiminnan tasolla tdllainen yksilén kokema tyohyvinvointi edellyttaa, etta
henkiloston tyoturvallisuudesta, tyokyvysta ja tyossa jaksamisesta seka henkisesta
hyvinvoinnista huolehditaan. Henkinen hyvinvoinnilla tarkoitetaan tassa kohtaa tydssa
viihtymista, sopivaa haasteellisuutta, tyon iloa, hallinnan tunnetta, sujuvuutta seka

arvostuksen, oikeudenmukaisuuden ja onnistumisen kokemuksia. (Tarkkonen, 2012, s. 22)

Kaytanndssa tyohyvinvointi voi olla arkisena kokemuksena esimerkiksi se, etta tydssa ei
tarvitse pelata epaasiallista kohtelua, sukupuolista hairintaa tai kiusaamista. Tahattomista
virheista ei rangaista, vaan ne nahdaan oppimisen ja kehittamisen mahdollisuuksina. Pomo
johtaa yhteisty6lla ja me-hengelld ja on tilanteen mukaan asiallisen tiukka tai joustava,
mutta luotettava ja mukava, arvostaa, kannustaa, tukee ja toimii oikeudenmukaisesti. On
mukava ja tasa-arvoinen tyoporukka, jonka kanssa on kiva tehda toitd, tyonjako on toimiva,

yhteistoiminta pelaa ja yhteisista pelisddnndista pidetaan kiinni. (Tarkkonen, 2012, ss. 23-24)

Kun puhumme tyohyvinvoinnista, on hyva samalla kasitella stressin ja haitallisen
kuormittuneisuuden osuus. Nykykasityksen mukaan stressi on valittava mekanismi tyon
kuormitustekijoiden ja terveyden valilld. Stressi vaikuttaa terveyteen ja tyokykyyn ja se on
haitallinen tyélle, mutta valitettavan yleinen kesto-ongelma monille ty6organisaatioille. Jos
ihmisen itseisarvoa, arvoa ihmisend, toisten laheisind ja yhteiskunnan jasenena ei huomioida
valistuneesti, niin se aiheuttaa henkisen hyvinvoinnin puutetta. Tallainen henkisen
hyvinvoinnin puute nakyy vasymyksena ja muina stressireaktioina, ei toivottuna

l[ahtovaihtuvuutena, tydomotivaation ongelmina ja poissaoloina. (Tarkkonen, 2012, s. 62-63)

Onnellisuudella on monenlaisia positiivia yhteyksia tyohon ja toimintakykyyn. Onnellinen
tyontekija on nopeampi ja tehokkaampi seka sietdd paremmin stressia, palautuu
nopeammin arkensa pettymyksista ja sairastelee usein vahemman kuin muut.
Onnellisuudella on siis merkitysta tuloksellisuuteen. Positiiviset tunteet avartavat

kaytettavissa olevia ajattelu- ja toimintavaihtoehtoja ja sita kautta antavat yksilolle



17

enemman mahdollisuuksia selvitd haasteellisista tilanteista. Tydhyvinvointi ei tarkoita sita,
etteikd tyoelamaan mahtuisi myods stressaavia ja osin ahdistaviakin asioita ja tilanteita. Pieni
positiivinen stressi on jopa tarvittava onnistuneen suorituksen nakdkulmasta. Se parhaillaan
virittda toimimaan ja mahdollistaa huippusuorituksen. Haastavaksi muodostuu se, etta
jokaisen ihmisen stressin sietokyky on varsin yksil6llinen. Tilanne, jossa toinen tyontekija
viihtyy vield hyvin, voi toiselle tyontekijalle tuntua ylivoimaisen sietdmattomalta. (Suutarinen

& Vesterinen, 2010, ss. 108-109)

Jokainen ihminen haluaa luonnollisesti onnistua omassa tydssaan. Onnistumisen kokemisen
tarve 16ytyy varmasti kaikista ihmisista. Vahvuusajattelulla ja mukavuusalueajattelulla on
roolinsa tyéhyvinvoinnin kannalta. Nama molemmat kumpuavat tyontekijan sisalta itsesta.
Lammin mukaan, vahvuusajattelu on sitd, etta ihminen voi koko sydamestaan paneutua
tyohonsa ja tehtaviinsa. Sen karkena on niiden ominaisuuksien hyddyntdaminen, joissa
ihmiselld on oikeasti mahdollisuus onnistua ja saada tulosta. Mukavuusalueajattelu taas voi
liittya siihen, etta tehdaan vain ja ainoastaan asioita, joita on aina totuttu tekemaan.
Tyontekija tekee vain pakollisen ja valttamattoman. Vahvuusajattelu luo
mukavuusalueajattelua todennakoisemmin tyolle merkityksellisyyden tunnetta. (Lammi,

2020, s. 34)

4.1 Tyohyvinvointi strategisena menestystekijana

Tyohyvinvointi on seka yksilon, ettd organisaation kannalta keskeinen tekija. Yrityselamaa
kuvaa epavarmuus, nopeat liikkeet ja tilapdisyys. Maailma muuttuu ja menestyakseen myaos
yritysten on muututtava mukana. Valilld tama saattaa heijastua voimakkaasti organisaation
sisdiseen tunnelmaan. On raskasta, jos tyopaikka on varjon alla uhattuna tai jatkuvan
muutoksen kohteena. Organisaatioelamaa vetaa yha lisdantyva tehokkuuden, nopeuden ja
taloudellisuuden voimakentta. Samalla innovatiivisuudesta ja luovuudesta on tullut

kilpailutekija. (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 50)

Yrityksen menestymiseksi, on kyettava luomaan houkuttelevia mielikuvia asiakkaille.
Jatkuvat nopeat muutokset aiheuttavat tyduupumusta. Tama aiheuttaa johtamisellekin
paineita. Henkilostén osaamisesta tulee keskeinen strateginen tekijd, kun toiminnalta

vaaditaan kannattavuutta, tehokkuutta ja jatkuvia innovaatioita. Yrityksen kilpailevat
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aineettoman osaamispdadaoman avulla. Tata aineetonta pddomaa organisaation kulttuuriin
varastoituneena omaavat vain ihmiset. Johtaminen on osa tata aineetonta paaomaa.
Johtamisen vastuulla on ihmisten osaamisen, ihmisten hyvinvoinnin ja organisaation
kulttuurin kehittaminen. Organisaation uudistamistehtava ei ole alkuunkaan helppo tehtava
vaeston ikaantyessa ja suuren tyokuorman kanssa uupuvan henkiléston kanssa, missa viela
arjessa yrityksen tulos on usein ihmista tarkeampi. Aiemmin on johtamiskulttuuri ollut
hyvinkin autoritaarinen ja johtajakeskeinen, jossa uudet ideat ovat vaikeuksissa, koska
taloudelliset numerot maarittavat hyvyyden. Johtamisen kulttuuriin on aika kasvattaa
inspiroivaa ja keskustelevaa johtamista. Nykyisessa nopeiden muutosten
organisaatiomaailmassa on tarvetta hyvalle ihmisten johtamiselle. Johtamisen tulee olla
jaettua niin, etta kukin ihminen saa olla oman tyonsa paras asiantuntija. Asiakas taytyy saada
sitoutumaan taman asiantuntijan kanssa yhdessa ongelmanratkaisuun. (Suutarinen &

Vesterinen, 2010, s. 51)

Jokaisen henkilon tulisi oman tyénsa parhaana asiantuntijana pyrkia itse kaikkein eniten
onnistumaan tydssaan ja sen tulisi tuntua tarkealta. Koska kaikki ei voi aina sujua
taydellisesti, niin siihen tarvitaan esimiehen [amminhenkista otetta, kannustavaa ja
rakentavaa tukea. Nykypadivan dynaaminen ymparist0 vaatii joustavuutta ja kykya oppia
uutta. Ihmisten tulee saada puhua tyéyhteis6ssa muutosten tuomista haasteista. Tyoyhteiso
muuttuu ja sopeutuu uuteen tilanteeseen terveelld tavalla, kun annetaan sen oppia omista
vhdessa jaetuista kokemuksista. llmapiirin tulee olla suvaitseva ja salliva. Luovat ideat usein
tukahdutetaan ennen kokeiluastetta, koska ne koetaan uhkaksi jo olemassa olevalle
totutulle. Menestyva organisaatio suhtautuu luovuuteen rakentavasti ja jarjestda rohkeasti
kokeilija, joista syntyy uudistuksia. Tyontekijoiden innovoimat uudistukset sujuvoittavat

usein toimintaa. (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 52)

Organisaation toimijoiden on kyettava aistimaan asiakkaidensa todelliset tarpeet ja
muokkaamaan toimintaansa vastatakseen tarpeisiin. Se on tervetta reaalimaailmaa.
Terveessa organisaatiossa on luottamukselle ja avoimuudelle perustuva hyva ilmapiiri, jossa
ihmisten on helppo keskustella vaikeistakin asioista menettamatta motivaatiota. Oppiva
organisaatio panostaa tyontekijoidensa kehittymiseen. Terve organisaatio pitdaa huolta
tekijoistaan, kuin perheenjasenistaan. Jokainen ihminen on hyvaksyttava sellaisena kuin han

on ja jokainen huolehtii omalta osaltaan tydyhteisén hyvinvoinnista. Talld tavoin terveen
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organisaation terveet ihmiset tekevat yhdessa hyvia tuloksia. (Suutarinen & Vesterinen,

2010, s. 53)

4.2 Tyon mielekkyyden johtaminen

Tyon mielekkyyden johtaminen on yksilollisen ja yhteisollisen potentiaalin maksimointia seka
tuottavuutta kehittavan tyohyvinvoinnin johtamista. Tima on seka esimiehen etta alaisen
yhteisvastuullinen tehtava. Oman tyon mielekkyyden johtaminen perustuu
henkilokohtaiseen vastuunkantoon ja lahtee jokaisen omasta mindsta. Jokaisen minalla on
vastuu tietda, miten olisi tydssdaan parhaimmillaan ja mita ty6ltansa haluaa. On kunnialla
kannettava henkilékohtainen vastuu tyonsa tavoitteista, omien tunnetilojen ja toiminnan
saatelysta ja omasta henkilokohtaisesta seka ammatillisesta kehittymisesta. (Jarvinen, 2014,

s. 133)

Hyva esimiestyo ja vahva yhteisollisyys tukee tdahan. Jokaisen yksilon tulee havahtua

kuuluvansa tiimiin, jolla on yhteinen ja tarkea tehtava. Tiimissa keskindisen arvostuksen on
oltava korkealla. Hyva johtaminen muodostaa tiimin tiiviiksi yhteisoksi, jonka onnistumisen
eteen jokainen haluaa tehda parhaansa. Tyon tekeminen tuntuu mielekkaalta, kun jokainen

tiimissa ymmartaa oman ja toisen roolin kokonaisuudessa. (Jarvinen, 2014, s. 134)

Mielekkyys on tavoite ja se tulee tehda nakyvaksi. Tyon mielekkyyden johtaminen johtaa
vaistamatta tyohyvinvoinnin kehittymiseen. Tallainen kehittdminen vaatii ihmis- ja
itsetuntemusta yhteisvastuullisessa tehtavassa. On asetettava tiukkoja tavoitteita ja
vaalittava tuloksekkuutta. Organisaatioiden on laajennettava perinteista johtamistyylia
uusiin asenne- ja toimintamalleihin, joissa huipputekemiseen johtavilla tunteilla, kuten tyon
ilon aikaansaamalla innostuksella ja onnistumisista nauttimisella on sijansa itsessaan

tiukkana tavoitteena. (Jarvinen, 2014, s. 135)

Inhimillinen potentiaali on nostettava huippuunsa tyon mielekkyyden ja tavoitteellisuuden
tasapainossa. Myos tyonantajat ja esimiehet ovat uuden haasteen edessa tyon mielekkyyden
johtamisessa eli tydhyvinvoinnin kehittamisessa. Oman tyonsa mielekkaaksi kokeva esimies

mahdollistaa saman muille. (Jarvinen, 2014, s. 136)
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Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi on hyva huomioida mahdollinen lahjakkuus, joka on
voimavara, jonka hyodyllisyys riippuu haltijansa tiedostamisen asteesta. Se tulisi nostaa esille
ja sita tulisi vaalia. Kaikki eivat ole lahjakkaita, mutta intohimoinen uteliaisuus auttaa yhta
pitkdlle. Kiinnostus saa meidat keskittymaan olennaiseen ja tuottaa energiaa tekemiseen.

(Jarvinen, 2014, s. 198)

Yleensa ajatellaan, etta taidot ratkaisevat. Ratkaisevampaa kuitenkin on, etta kuinka
tietoisesti ihminen taitojansa kayttaa ja fakta on, ettd uuden oppiminen on tarkeampi taito
kuin yksikdan opittu taito. (Jarvinen,2014, s.204) Motivaatio on tarve tai tahto tehda asioita.
Motivaatio saa ihmisen liikkeelle ja usein tekemaan jopa enemman kuin, mita pyydetaan.
Motivaatio on se keskeinen voima, joka saa asettamaan ja saavuttamaan tavoitteita. Tyota
taytyy saada tehda motivoituneesti siihen itse vaikuttaen, on oltava mahdollisuus kehittya ja

tyon taytyy tuntua merkitykselliselta. (Jarvinen, 2014, s. 209)

Vahvuuksien ja luontaisten lahjakkuuksien tietoinen ja tunteisiin asti ulottuva
hyédyntaminen tekee tyosta mielekasta. Opitut tiedot ja taidot yhdistettyna luontaisiin,
vahvuuksiksi asti kehittyneisiin lahjakkuuksiimme erottavat meidat eduksemme muista. Se,
miten mielekkaaksi tydmme koemme, kertoo, kuinka hyvin me saamme hyddyntaa

vahvuuksiamme tyossamme. (Jarvinen, 2014, s. 213)

Merkityksellinen tyo on tarkea osa elamaa, jolla on tarkoitus. Se, mita tyoltamme
odotamme, kertoo sen merkityksellisyydesta. Ansioty® on tapa saada ruoka poytaan. Tyo voi
olla ura, jolloin se on tapa rakentaa omaa identiteettia. Ty6 voi olla my6s kutsumus, joka

kytkee meidat johonkin itsedmme suurempaan. (Jarvinen, 2014, s. 219)

Itsensa toteuttaminen tyossa tekee tyosta mielekdsta. Se on muuttuva ja eldava prosessi, joka
ohjaa ihmisen oppimista suuntaan, jossa erinomaisuus on hyvin todennakoista. (Jarvinen,
2014, s. 227) Ihmisilld on erilaisia tyohon liittyvia tarpeita, joiden merkitys matkalla tyon
mielekkyyteen eli kohti tyéhyvinvointia voi olla hyvinkin ratkaiseva. (Jarvinen, 2014, s. 234)
Tyon mielekkyys on sitd, ettd elama on tasapainossa. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
minuus on oltava tasapainossa ympariston kanssa. Sen on tuotava merkittavaa sisaltoa
elamaan kokemuksellisesti, eikd missaan tapauksessa imed ihmisesta viimeisetkin mehut irti.

(Jarvinen, 2014, s. 239)
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Jokaisella ihmisella on vapaus luoda oma tulevaisuus. Uravisiointi on tarkeaa. Uravisiointi on
sita, ettda maarittelemme selvasti sen, kuka ja millainen ammattilainen tulevaisuudessa
haluamme olla. Uravisio on etenemisen suunta, jota kohti askelletaan uratavoitteiden
kautta. Jarvisen sanoin: "Tiedat olevasi oikeassa suunnassa, kun visiosi on niin innostava,
ettd se jo hieman hirvittaa!” (Jarvinen, 2014, s. 247)

Tavoitteiden saavuttaminen vaatii paljon ty6ta ja tekoja. Mielekkyyden tunne ratkaisee,
kuinka helpolta tuon tyon tekeminen tuntuu. Kun tyo koetaan mielekkaaksi, se on helppoa ja
sujuu padosin ihan kuin itsestaan. Tyo saa tuntua helpolta. Ihminen on tuottavimmillaan
onnistuessaan yhdistamaan tyon mielekkyyden lasna olevaan tekemiseen. (Jarvinen, 2014, s.

255)

On hyva tehda kehityssuunnitelma, jossa kaikki lahtee liikkeelle ytimesta eli tyontekijasta
itsesta ja siitd, mita kannattaa tehda seuraavaksi, jotta voi kasvaa ihmiseksi, joka haluaa olla.
Jokaisella tyontekijalla tulee olla oma sisdinen halu kasvaa ihmisena, halu kehittya

ammattilaisena ja halu onnistua yksin ja yhdessa. (Jarvinen, 2014, s. 259)

Ty6hyvinvointi ja tydn mielekkyys ovat tydntekijan ja tyénantajan yhteisella vastuulla.
Tyontekija on itse ensisijaisesti vastuussa sekd omasta fyysisestd, ettd henkisesta
perusterveydestaan ja suorituskyvystdaan. Tyotehtavan sisalto ja sen sopivuus tyontekijalle
on tyonantajan ja tyontekijan yhteinen intressi, johon molemmat osapuolet voivat vaikuttaa
merkittavasti. Tyontekijan omalla vastuulla on jarjestda elamansa, ajankayttonsa ja
energiavarantonsa siten, ettd han kykenee tayttamaan seka tyénantajalle antamansa
lupaukset, ettd omat tavoitteensa tyopaikalla. Itsensd johtamisen taidot nousevat tasta

syystd yha tarkedmmaksi. (Salminen, J. 2017, ss. 227-228)

Luottamus on ty6hyvinvoinnin tarkea tekija. Luottamuksen rakentuminen on taysin
riippuvainen organisaatiossa toimivista ihmisista. Luottamus on parhaimmillaan sitd, ettd
tiedamme tarkalleen mita odottaa toisilta osapuolilta vuorovaikutuksellisissa tilanteissa.
Luottamuksen rakentumiseen vaikuttavat sdannoélliset henkilokohtaiset tapaamiset ja
keskindinen vuorovaikutus. Luottamuksen rakentumiselle on perusasia se, ettd myos
tyontekija kantaa vastuunsa luottamuksen rakentumisessa ja yllapidossa. (Kalliomaa &

Kettunen, 2010, s. 45)



22

Luottamusta rakentaessa on tarkeda ymmartaa vastavuoroisuuden merkitys viestinta- ja
vuorovaikutustilanteissa. On yhdessa jaettava yrityksen kannalta tarkeaa tietoa ja luoda
yhteista todellisuutta. Nakokantojen erilaisuus laajentaa toimijoiden mahdollisuuksia toimia
ja kehittya. On erityisen tarkeaa osata aidosti kuunnella, rohkeasti ehdottaa ja hapeilematta
kysya. (Kalliomaa & Kettunen, 2010, s. 66)

Vastavuoroinen keskustelu on dlykasta keskustelua, jossa tieto kulkee avoimesti molempiin
suuntiin. Molempien osapuolten on oltava sitoutuneet ongelmanratkaisuun.
Ennakkoasenteita ei saa tuoda mukaan kohtaamiseen ja toisen osapuolen kontrollointi ei ole
hyvaksyttavaa. Keskustelun molemmilla osapuolilla taytyy olla halu neuvotella ja paasta
hyviin tuloksiin. Keskustelun osapuolten kunnioitus toisiaan kohtaan sdilyy mielipide-eroista
ja henkilokohtaisten arvojen erilaisuudesta huolimatta. Tunteet on hyva tiedostaa ja

hyvaksya, mutta ne eivat saa riidelld. (Kalliomaa & Kettunen, 2010, s. 96)

Luottamusta on uskallus olla haavoittuvainen, aito ja siina ei koskaan kayteta hyvaksi toisen
heikkouksia. Luottamusta on uskomus siita, etta toinenkin osapuoli puhaltaa yhteiseen
hiileen. Luottamusta nauttivassa tyosuhteessa tyontekija saa yleensa vaikuttaa oman tyonsa
suunnitteluun ja saa tyéymparistdssaan tukea tyon kehittamispyrkimyksiin.
Luottamuksellinen yhteisty6 vaatii valmentavaa otetta johdolta ja itsensa johtamista
tyontekijalta. Vaaditaan tietoa ja taitoa ja luottamusta neuvotellakseen tyénteon
periaatteita aiempaa mielekkdammiksi, mita tulee esimerkiksi vastuisiin ja
tyoskentelytapoihin. Valmentava suhde esimiehen ja alaisen valillda on kumppanuutta,
aitoutta ja jatkuvaa vuorovaikutusta, jossa tyontekija saa ennemminkin vapautta, kuin etta

hanta vahdittaisiin. (Berlin, 2019, s. 27)

5 Toteutus

Opinnaytetyoprosessin tavoite on monitahoinen. Toimeksiannolla on tarkoitus yleisesti lisdta
tietoisuutta hevostalouden tydsuhteiden tyohyvinvointiasiaan. Toimeksiantajalle tuotetaan
haastattelun avulla tarkeda tietoa alan tydsuhteessa olevien toimijoiden ndkemyksista
tydhyvinvointiasiaan. Haastatteluun, joka on esitetty liitteessa 1, vastaavat myos

toimeksiantaja yrityksen tyontekijat. Toimeksiannon toiminnallisen osuuden paatavoite on
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haastattelutulosten ja teoriatiedon tukemana kehittaa tyéhyvinvointikeskustelun
asiakirjamalli tydelaman tarpeisiin. Asiakirjamalli kehitetaan avuksi esimiesten ja

tyontekijoiden vuorovaikutuksellisiin tyohyvinvointikeskusteluihin.

Opinnaytetyon tutkimuksellisen osuuden tarkoitus on selvittda tyéhyvinvoinnin ja
kannattavuuden valista suhdetta seka selvittda naiden yhteytta tydnantajamielikuvaan.
Toimeksiantaja haluaa tyon teoria osuudessa esille tuotavan myds, etta hevostalouden
tyonantajien tulisi huomioida vastuullisuus ja kestava kehitys. Kestava kehitys on vastuullista
talouden ja sosiaalisten nakokulmien huomioimista. Opinnadytetyon johtopaatoksissa ja
pohdinnassa kasitelladan haastatteluissa esiin tulleiden nakékantojen yhteytta

teoriataustaan.

Usein tyohyvinvoinnin keskustelutapaamisilla on vaikea aloittaa toimiva dialogi. Joissakin
yrityksissa siitda muodostuu pelkka monologi. Tyénantaja ei oikein tieda mita kysya tai
tyontekija ei oikein tieda mita vastata. Tallaisen pitkallisen ajatuskaaren kautta,

opinnadytetydn aiheeksi muodostui tyéhyvinvoinnin vuorovaikutuksellinen kehittaminen.

Toimeksiantajalta tuli heti helpottava aiheen rajaus. Tutkimuksellinen osuus kasittelee
kannattavuutta, tyohyvinvointia ja tydnantajamielikuvaa. Toiminnallinen osuus on selkea
tuotos, asiakirjamalli tyohyvinvointikeskusteluihin. Opinndytetydn ulkopuolisena
jatkoprosessina, toimeksiantaja tulee asiakirjamallin avulla tarkastelemaan ja
vuorovaikutuksellisesti kehittamaan yrityksensa palveluksessa olevien tyontekijoiden

tyohyvinvointia.

Opinnaytetyon valmisteluvaiheen jalkeen alkoi aihepiireistd relevantin kirjallisuuden
etsiminen, lukeminen, teoriaosuuden kirjoittaminen ja haastattelun suunnittelu.
Haastattelun kysymykset muodostuivat toimeksiantajan ja opinnaytetydntekijan yhteisesta
ajatuksesta kartoittaa hevostalouden tyosuhteessa olevien tietoisuutta kasitteista
tyohyvinvointi, tydnantajamielikuva ja kannattavuus. Haastatteluilla haluttiin myds |6ytaa
mahdollisia kehitysideoita. Rivien valissa tutkittiin elamantapayrittajyyden mahdollista
yhteytta tyohyvinvoinnin suhteen. Toimeksiantajaa kiinnosti, etta olisiko tyohyvinvointia

koskevien kysymysten vastaukset erilaiset, jos yritys oli paatoiminen hevostalousyritys tai jos
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se oli nk. elamantapayritys. Tausta-ajatuksena oli mahdollinen eroavaisuus yrityksen

johtamisen tasossa ammattimaisesti tai harrastajataustaisena.

Toimeksiantajalle ja opinnaytetyodntekijalle muodostui hyvin nopeasti ndiden
ajatusprosessien kautta yhteinen paatos tutkimuskysymyksista ja pian sen jalkeen eri
haastattelukysymyksista. Haastattelu on esitetty liitteessa 1. Haastattelukysymysten
valmistuttua toimeksiantaja rajasi haastateltavat maaraltaan noin 10-20 haastateltavaan,
ratsupuolen tydsuhteessa oleviin tai olleisiin tydntekijéihin, mieluiten pitkan kokemuksen

alalta omaavia. Haastateltavaksi rajautui 5-20 vuotta alalla tyosuhteessa olleita.

Toteutuksessa on huomioitu, etta tyontekijan tyéhyvinvointi on seka omalla etta yhteisella
vastuulla. Taman opinnaytetydn toteutus haluaa ndhda tydhyvinvoinnin olevan tydsuhteen
molempien osapuolten yhteinen asia, joka on hoidettava yhdessa vuorovaikutuksellisesti,
avoimesti ja luottamusta nauttien. Toiminnallisen toteutuksen tyéhyvinvointikeskustelun
asiakirjamalli muokkaantui tutkinnallisen osuuden kirjallisuudesta ja haastatteluista esiin

nousseista asioista.

Haastattelut toteutettiin niin, ettd opinnaytetyontekija otti yhteytta haastateltaviin ja esitteli
ajatustasolla tekeilld olevan opinnadytetyon aiheen ja haastattelun tarkoituksen.
Haastateltavat |16ytyivat padosin WhatsApp ryhmastd, jossa on osallistujina alan
tyosuhteessa olevia pitkan linjan toimijoita. Aihe heratti kiinnostusta myds muutamissa
yrityksissa ja heiddn toimijoissaan. Haastatteluun vastaamiseksi tarjottiin vaihtoehdoiksi
sahkopostitse vastaaminen, puhelin haastattelu ja mahdollinen tapaaminen. Kaikki
vastaukset tulivat sahkopostitse ja vastaajille kuitattiin vastausten saapuminen sdhkopostilla,
kiitoksin osallistumisesta. Kaikki 15 haastattelun kysymykset vastauksineen on

aineistohallintasuunnitelman mukaisesti tallennettu ilman mitaan henkilotietoja.

Toimeksiantajan ja opinndytetyontekijan opinnadytetyodlle asettama tavoite on toteutettu
toimeksiantajan rajaamissa puitteissa. Vuorovaikutuksellisen tyohyvinvointikeskustelun
asiakirjamalli muodostui tutkinnallisesta osuudesta esiin nousseista, tarkeaksi koetuista

seikoista tyohyvinvoinnin tilan selvittdmiseksi ja kehittamiseksi.
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6 Tulokset

Tyo6hyvinvoinnin tilasta on jatkuvasti ilmassa merkkeja. Julkaisut sosiaalisessa mediassa,
tyopaikalle tuleminen vapaa-aikana ja tehokkuus ovat arkisia tyohyvinvoinnin mittareita.
Silloin kuitenkin tilannekatsaus jaa viela liiaksi tydnantajan arvioitavaksi. Tyohyvinvoinnista
keskustelemiseksi ja sen kehittamiseksi tarvitaan molempien osapuolten osallistuvaa ja

toisiaan kunnioittavaa, luotettavaa ja avointa keskustelua.

6.1 Hyva tyosuhde

Hyva tyosuhde on perusta tyohyvinvoinnille. Haastattelussa kysyttiin, ettd millaisena he
nakevat hyvan tydsuhteen? 11/15 haastateltavaa mainitsivat ensimmaiseksi luottamuksen.
Hyva tyosuhde perustuu molemmin puoliseen luottamukseen. Avoimuus, joustavuus ja
arvostuksen tunne tuli vastauksissa toistuvasti esille. Hyvalle tyésuhteelle tunnusomaiseksi
koettiin se, ettd tyontekijalle on selvaa, mita hanelta odotetaan ja kuinka vastuut jakautuvat.
Ty6suhteen molempien osapuolten tulee kestaa kritiikkia ja kaikkien osallisten on
uskallettava ilmaista itsedaan vapaasti. Tyontekijat kokevat tarkeaksi, etta heilta otettaisiin
avoimesti tyon tekemiseen liittyvid parannusehdotuksia avoimesti vastaan. TyOsuhteessa
toista osapuolta ei saa pitaa itsestdan selvyytena, vaan on ensisijaisesti kunnioitettava ja
uskallettava seka pyytaa, etta tarjota apua. Hyvassa ty0suhteessa tyontekijalla ja esimiehelld
on avoin, kaksi suuntainen vuorovaikutussuhde, jossa on matala kynnys viestia. Koska tyo ja
vapaa-aika ovat monella vaistamatta yhteydessa toisiinsa, niin esimiehen kiinnostus tyon
ulkopuoliseen elamaan (perhe, muut harrastukset, kiinnostuksen kohteet) koettiin tarkeaksi.

Tyontekijoilld on odotuksia, ettd tyo ja tyon ulkopuolinen eldma on sovitettavissa toisiinsa.

Hyvalle tyosuhteelle koetaan tunnusomaiseksi se, ettd tyotehtdvat mitoitetaan sen mukaan,
ettd niissa toisaalta koetaan onnistumisia, mutta myos sopivasti haastetta, jotta

henkilokohtaista kehittymista tapahtuu.

Tyontekijat haluavat kokea itsensa tarpeellisiksi. Kahdessa vastauksessa tuli esille se, etta
hyvassa tyosuhteessa tyontekijalla on oikeus sellaisiin tydolosuhteisiin, joissa hdn voi
parhaan kykynsa mukaisesti olla tehokkuudellaan edistdamassa yrityksen kannattavuutta ja

pitda tyonantajan kanssa yhteisend maalina yrityksen etua. Kahdessa vastauksessa nousi
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esille vastuullisuus ja kestava kehitys. Naissa vastauksissa tyontekija haluaisi nahda
tyonantajansa sellaisena, joka hoitaisi yrityksensa asioita vastuullisesti ja kestavan
kehityksen huomioiden eli on selvilla tydnantajan oikeuksista ja velvollisuuksista,
taloudellisista asioista (kirjanpito, raha-asiat), huolehtii tyontekijoistddn ja huolehtii heidan

yhteisesta tyopaikastaan sen sosiaalisesta nakdkulmasta.

Tyontekijalle merkitsee tydsuhteessa vakaus ja tydehtosopimuksen noudattaminen.
Palkkaus on oltava suhteessa tyontekijan koulutukseen ja tyon vaativuuteen. Vastauksissa
tuli toistuvasti esille, ettd "Hyva tyosuhde on sellainen, ettd menet tdihin mielelldan, tykkaat

tyOstasi ja koet, ettd tekemaasi tyota arvostetaan.”

Haastateltavien vastaukset tukevat hyvin teoriaa. Teoriaosuudessa toin esille, etta
tyohyvinvoinnin johtaminen ndhdaan esimiehen ja tyontekijan yhteisvastuullisena
tehtavana. Tyon tekeminen tuntuu mielekkaalta, kun jokainen tiimissa ymmartaa oman ja
toisen roolin kokonaisuudessa. Mielekkyys on tavoite ja se tulee tehda nakyvaksi. Tyon

mielekkyys on sitd, ettd elama on tasapainossa.

Merkityksellinen tyo on tarked osa elamaa, jolla on tarkoitus. Se, mita tyoltamme
odotamme, kertoo sen merkityksellisyydesta. Nama teoriaosuudessa esiintyneet asiat tulivat

myo6s haastateltavien vastauksista esille.

6.2 Hyvdn tyontekijan ominaisuudet

Hyvan tyontekijan tarkeimmat ominaisuudet ovat haastateltavien mukaan luotettavuus,
oma-aloitteisuus ja riskien arviointikyky. Kahdessa vastauksessa tulee vastauksessa esille,
etta hyva tyontekija on lojaali ja omistautunut tyolleen eli tekee ty6ta yrittdjamaisesti kuin
itselleen yrityksen edun parhaaksi. Hyva tyontekija on ammattitaitoinen ja
asiakaspalveluhenkinen. Tydntekijan tulee olla aidosti kiinnostunut tyostaan ja halukas
tekemdan parhaansa aina. Teoriaosuus l0ytaa yhtenaisyyden tahankin kohtaan.
Teoriaosuudessa tulee esille, ettd henkil6kohtainen motivaatio on se keskeinen voima, joka
saa asettamaan ja saavuttamaan tavoitteita. Luottamusta on uskomus siitd, etta toinenkin

osapuoli puhaltaa yhteiseen hiileen. Luottamusta nauttivassa tyosuhteessa tyontekija saa
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yleensa vaikuttaa oman tyonsa suunnitteluun ja saa tydymparistdssaan tukea tyén

kehittamispyrkimyksiin tehda jatkuvasti parhaansa.

6.3 Hyva tyonantaja

Merkittavimmat ominaisuudet hyvaksi tydnantajaksi haastateltavien vastauksissa esiintyi
toistuvasti joustavuus, toisen kuunteleminen, palkkojen maksu ajallaan. Tasa-arvo oli myos
esilla useimmissa vastauksissa. Hyva tyonantaja kohtelee tyontekijoitdan tasa-arvoisesti ja
antaa tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Tyonantaja valittda omalla olemuksellaan lapi
organisaatiorakenteiden niita arvoja, joita haluaa nahda yrityksensa tyontekijéineen
edustavan. Tyonantajan tulee huolehtia tydympariston turvallisuudesta seka
tyosuojelullisesti, ettd henkisesti, niin ettad tyossa uskaltaa myods epdonnistua. liman

epdonnistumia ei tapahdu oppimista.

6.4 Nakemys kannattavuudesta

Haastatteluissa kysyttiin, ettda onko edustamasi yritys sellainen, joka toimii ensisijaisesti
yritysndakdkulmasta (kannattavuus, voittoa, positiivinen tulos) vai onko toiminta lahempana
elamantapayrittdjyytta. 10/15 vastasi, ettd kokee edustamansa yrityksen ensisijaisesti
voittoa tavoittelevana yrityksena ja 5/15 vastasi kokevansa edustamansa yrityksen olevan
ldahempana elamantapayrittajyytta. Vastaukset tulevat samaan lopputulemaan kuin
esittdmani teoria. Hevostalouden yritystoiminnan yksi erityispiirre on, etta alalle siirrytaan
tyypillisesti harrastustoiminnan kautta, olipa kyseessa prioriteettina hevostalous yrittdjyys
taikka hevostalous yrittdjyys harrastuksena. Alalla on runsaasti harrastus- ja sivutoimista
yrittdjyytta lahestyvaa toimintaa. Hevostaloudessa on kahdenlaisia yrityksia. On niita
yrityksia, joiden liiketoiminnan hyva kannattavuus on elintdrkea tavoite yrittajille. Ja sitten
on niita yrityksia, joiden vakavaraisuus ja maksuvalmius on yrittdjan hyvan taloudellisen
aseman vuoksi kunnossa perustumatta suoranaisesti yrityksen kannattavuuteen. Osalle
hevostalous yrittdjyys on elamantapa tai harrastus, jolloin nollatulos riittaa, koska
varsinainen raha virtaa yrittdjalle muista suonista. Kysymyksella haluttiin kartoittaa
mahdollista yhteyttd tyohyvinvoinnin johtamiseen. Haastateltavien vastauksesta kay ilmi,

ettd heidan kokemuksensa mukaan, ammattimainen yritystoiminta on kaikilta osin
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ammattimaisemmin johdettua kuin eldamantapayritykset ovat. Tyon johtaminen on usein

laadukkaammin ja tietoisesti johdetumpaa ammattimaisissa yrityksissa.

6.5 Tyohyvinvoinnin rakentuminen

Jokainen haastateltava tuo esille tarpeen nostaa tyohyvinvointia avoimeen keskusteluun ja
nakevat, etta asian tiimoilta olisi hyva tehda vuorovaikutuksellista kehitystyota tyon
mielekkyyden johtamiseksi. Haastattelussa kysyttiin myos, etta kuinka haastateltava kokee
yrityksen kannattavuuden. Talla oli selva yhteys tulostavoitteellisen yrittajyyden ja
elamantapayrittdjyyden kanssa. Ei ole yllatys, ettd haastateltavat kokivat kasi kadessa
kannattavuuden olevan parempi edustamassaan ammattimaisessa yrityksessa, kun taas
kannattavuuden arvioitiin olevan vaikeaa elamantapayrityksia edustavien keskuudessa.
Esittdmani teorian mukaisesti, haastateltavat kokivat, etta yritystoiminnan kehittaminen
vaatii johdolta tietoa ja taitoa ja ehdottomasti jatkuvaa kokonaisvaltaista suunnittelua.

Yrittdjan taytyy olla ensisijaisesti ja tietoisesti silla toin.

Ty6hyvinvoinnin nahtiin rakentuvan hyvasta tyoilmapiirista, luottamuksesta ja keskinaisesta
arvostuksesta. Haastattelun vastauksissa esiintyi toistuvasti, etta tyontekija haluaa kokea
tyonsa merkitykselliseksi. Teoriaosuudessa toin ilmi, etta merkityksellinen ty6 on tarkea osa

elamas, jolla on tarkoitus. Se, mita tyoltamme odotamme, kertoo sen merkityksellisyydesta.

Ansioty6 on tapa saada ruoka poytaan. Tyo voi olla ura, jolloin se on tapa rakentaa omaa
identiteettia. Tyo voi olla myos kutsumus, joka kytkee meidat johonkin itseamme

suurempaan. (Jarvinen, 2014, s. 219)

Itsensa toteuttaminen tydssa tekee tyosta mielekdsta. Se on muuttuva ja elava prosessi, joka
ohjaa ihmisen oppimista suuntaan, jossa erinomaisuus on hyvin todennakagista. (Jarvinen,
2014, s. 227)

Ihmisilla on erilaisia tyohon liittyvia tarpeita, joiden merkitys matkalla tyon mielekkyyteen eli

kohti tydhyvinvointia voi olla hyvinkin ratkaiseva. (Jarvinen, 2014, s. 234)

"Tyohyvinvointi toteutuu tyossa, jonka tekeminen tuottaa mielihyvaa seka tyoyhteisosta,

joka antaa tukea ja arvostusta. Tyohyvinvointi edellyttaa sitd, etta tyontekija saa olla oma



29

itsensa ja toteuttaa omaa intohimoaan turvallisessa ja kannustavassa tydymparistdssa.”,
kirjoittaa sanatarkalleen yksi vastaajista. Samat asiat toistuvat vain lause eri tavalla

muotoiltuna poikkeuksetta kaikissa vastauksissa.

Tyon tulee olla maaraltaan ja haastavuudeltaan sopivaa. Haastatteluissa tulee toistuvasti
esille, ettd vastaajien mukaan tyohyvinvointi koostuu seka henkisestd, etta fyysisesta
hyvinvoinnista. Tassa kohtaa haluaisin nostaa esille teoriaosuudessa kirjoittamastani:
Tyontekija on itse ensisijaisesti vastuussa sekd omasta fyysisestd, ettd henkisesta
perusterveydestaan ja suorituskyvystaan. Tyotehtavan sisalto ja sen sopivuus tyontekijalle
on tyonantajan ja tyontekijan yhteinen intressi, johon molemmat osapuolet voivat vaikuttaa
merkittavasti.

Tyontekijan omalla vastuulla on jarjestaa elamansa, ajankdyttonsa ja energiavarantonsa
siten, ettd han kykenee tayttamaan seka tyonantajalle antamansa lupaukset, ettd omat
tavoitteensa tyopaikalla. Itsensa johtamisen taidot nousevat tasta syysta yha tarkeammaksi.

(Salminen, J. 2017, ss. 227-228)

On hyva tuoda esille, etta vaikka tyontekija on ensisijaisesti vastuussa omasta fyysisesta ja
henkisesta suorituskyvysta, niin tyénantajan on osoitettava kiinnostusta asiaan. Tyonantaja
voi johtaa ty6hyvinvointia ottamalla asia esille avoimessa tyohyvinvointikeskustelussa ja
lisaksi erittdin hyva konkreettinen teko on huolehtia tyévuorojen suhteen riittavasta
lepoajasta. Vuorokausilepo, viikkolepo tai vuosiloma on jarjestettava niin, etta tyontekijalla
on taysi mahdollisuus palautua levon aikana. Tyonteon ja vapaiden on tuettava tyossa ja

vapaa-ajalla jaksamista, palautumiselle on oltava aikaa.

6.6 Tyohyvinvoinnin yhteys kannattavuuteen ja tyonantajamielikuvaan

Haastattelussa kysyttiin, ettd nakeeko vastaava tyontekijan hyvinvoinnilla olevan suoraa
yhteyttd kannattavuuteen tai tydnantajamielikuvaan. 15/15 vastaajaa uskovat tyontekijan
hyvinvoinnin olevan suorassa suhteessa kannattavuuteen ja tyénantajamielikuvaan.
Vastauksissa kavi toistuvasti ilmi, etta tydhyvinvoinnilla koettiin oleva suora yhteys
kannattavuuteen, koska on tehokkaampi tehdessaan tyon iloisesti ja halukkaana, on
sairaslomalla vahemman ja haluaa ajatella asioita tydnantajan kanssa yhteisesta

nakdkulmasta. Yhdessa vastauksessa asia tiivistyy seuraavasti: "Ehdottomasti. Ty6ssadn
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hyvinvoiva tyontekija antaa itsestadn todenndkodisesti enemman yrityksen kayttéon olemalla
aidosti motivoituneempi, lojaalimpi, innovatiivisempi ja huolehtien itsestaan
kokonaisvaltaisemmin. Tydssdan hyvinvoivat tyontekijat luovat yritykselle selvasti kestavaa
kilpailuetua.” Toin teoriassa esille, ettd henkil6ston osaamisesta tulee keskeinen strateginen
tekija, kun toiminnalta vaaditaan kannattavuutta, tehokkuutta ja jatkuvia innovaatioita.
Yrityksen kilpailevat aineettoman osaamispadaoman avulla. Haastateltavien vastaukset ja

teoria pitavat yhta.

Teoriaosuudessa tuotiin esille, etta onnellisuudella on monenlaisia positiivia yhteyksia
tyohon ja toimintakykyyn. Onnellinen tyontekija on nopeampi ja tehokkaampi seka sietda
paremmin stressia, palautuu nopeammin arkensa pettymyksista ja sairastelee usein
vahemman kuin muut. Onnellisuudella on siis merkitysta tuloksellisuuteen. Positiiviset
tunteet avartavat kdytettavissa olevia ajattelu- ja toimintavaihtoehtoja ja sita kautta antavat

yksilolle enemman mahdollisuuksia selvita haasteellisista tilanteista.

Tyo6hyvinvointi ei tarkoita sita, etteikd tyoelamaan mahtuisi myos stressaavia ja osin
ahdistaviakin asioita ja tilanteita. Pieni positiivinen stressi on jopa tarvittava onnistuneen
suorituksen nakdkulmasta. Se parhaillaan virittda toimimaan ja mahdollistaa
huippusuorituksen. Haastavaksi muodostuu se, ettd jokaisen ihmisen stressin sietokyky on
varsin yksil6llinen. Tilanne, jossa toinen tydntekija viihtyy viela hyvin, voi toiselle
tyontekijalle tuntua ylivoimaisen sietdmattomalta. (Suutarinen & Vesterinen, 2010, ss. 108-

109)

6.7 Nakemykset tyonantajamielikuvasta

Haastateltavilta kysyttiin, etta kuinka he nakevat tyénantajamielikuvan. Useampi vastaaja
uskoi, ettd tyohyvinvointi nakyy ulospain asiakkaille henkilokunnan hyvana henkena ja siten
positiivisena mainoksena. Vastaajista osa oli huolissaan, ettd edelleen hevostalouden
tyonantajista maalataan sosiaalisessa mediassa riistdjid ja tunteettomia rahasampoja, vaikka
haastateltavat uskovat, ettd suurin osa tyonantajista todella toivoo tyontekijalleen parasta.
Tyonantajamielikuva asiassa ristiriitaisuutta koetaan luovan my®és alalle pyrkivien nuorten

mahdollisesti hiukan liian ruusuinen mielikuva alasta, joka poikkeaa kovin raa’asti
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todellisuudesta ja se vaarinymmarrys aiheuttaa osaltaan turhaan huonon

tyonantajamielikuvan syntymista.

Haastateltavien joukossa esiintyy myos huolenaihe siita, ettd elamantapayrittajyys ei luo
positiivista kuvaa alan tyonantajista, koska yrityksen johtajuus ei ole ammattimaista ja on
huomattu olevan esimerkiksi iso kuilu palkkauksen suhteen ndiden kahden erityyppisen
yrittdjyyden kesken. Siind missa nollatuloksella hyvin toimeentuleville elamantapayrittdjalle
raha virtaa ovista ja ikkunoista aivan muista tuloldhteista, kuin tallitoiminnasta, niin
tyosuhde on toimenkuvaltaan usein huomattavasti kevyempi, korkeammin palkattu ja
luontaiseduilla lahjottu. Toisaalta myds kannattavuuden kanssa kamppaileva
elamantapayrittdja joutuu pakon edessa sadstamaan kaikesta, myos

tyontekijakustannuksista, eika sekdan luo positiivista tydonantajamielikuvaa.

Toimialalla koetaan haastateltavien kesken olevan parannettavaa tydnantajana toimimisessa
niin eettisesti kuin lakisdateisten asioiden nakdkulmasta. Vastaajien keskuudessa koetaan,

etta vastuullisuus ja kestava kehitys ei ole aina loppuun asti vietya.

Ty6nantajamielikuvasta haastateltavilla on saman suuntaiset ajatukset kuin teoriaosuudessa
hevostalouden tyonantajamielikuvasta. Tydnantajan nakdkulmasta hevostalouden
tyonantajamielikuvaan valittyy nakokanta alan vaikeasti saavutettavasta kannattavuudesta.
Kannattavuuskysymys, haastavat ulkotydn olosuhteet ja tyoturvallisuus aistiensa varassa
pakenevan laumaeldimen kanssa tyon tekemisesta ovat poisleikkaamaton osa todellisuutta,
joka vaikuttaa hevosalan tyénantajamielikuvan muotoutumiseen halusi tai ei. Jos mielikuva
on yhtdan vaaleanpunaisempi kuin todellisuus, niin alalle hakee helposti tyontekijoita, joilla
ei todellisuudessa ole resursseja selvita tyosta sen kummemmin lyhyella kuin
pidemmalldkaan tahtaimella.

Henkilostosta huolehtiminen vaikuttaa suuresti tyonantajamielikuvaan. Henkil6stosta
huolehtiminen tarkoittaa pienid tekoja. Se ei yleensa maksa mitdan ja jos maksaakin, niin
haastateltavat uskovat, etta tallainen henkiléstosta huolehtiminen on teko, joka maksaa
itsensa tuplasti takaisin. Tyytyvainen henkildstd on yrityksen paras kdyntikortti.
Hevostalouden tyonantajamielikuva voidaan rakentaa paremmaksi menestyvien yritysten
avulla. Paremman tyonantajamielikuvan rakentumiseksi hevosalalla, tyéntekijéiden on

koettava tydssaan merkityksellisyytta. Tyon ja vapaa-ajan valilld on vallittava tasapaino.
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Tyontekijan on koettava tyopaikastaan varmuutta. Palkkatason on oltava tekijdlleen sopiva.
Tyoskentelyolosuhteiden on oltava joustavat ja tyd monipuolista. Henkilost6a kohtaan on

|6ydyttava kunnioitusta.

6.8 Tyohyvinvoinnin kehittiminen

Haastateltavia pyydettiin avaamaan omia nakemyksia siihen, etta kuinka tyohyvinvointia
voitaisiin kehittaa. Jokaisessa haastattelussa tulee ilmi, etta tyéhyvinvointi
keskustelukulttuuria tulee kehittda. Kehittyvan kulttuurin tulee olla avointa ja
vuorovaikutuksellista. Tyontekijat haluavat lisata tiimipalavereita ja
tyohyvinvointikeskusteluja, joissa on aito ja lasnd-oleva ihmisen kohtaaminen ja
kuunteleminen. TyOntekijan tulisi olla tietoinen tuottamansa palvelun hinnasta ja yrityksen
taloudellisesta tilasta, kuten kannattavuudesta. Ty6nantajan tulisi olla tietoinen
tyontekijansa eldmdssa olevan muutakin sisaltda, kuin vain kyseinen tyo.

Toiden suunnitelmallinen organisointi ja selvat systeemit tydtapoihin vdahentaa
turhautumisen tunnetta. Tydntekijan tulee olla selvasti perilla, kuinka hdnen tyépanoksensa
vaikuttaa ja tyontekijalle on ymmarrettava itsensa osana tiimia ja tarkedana osana yritysta.
Tyontekijat perdan kuuluttavat saannollisia ja pitavia tyoaikoja, jotka mahdollistavat myos
muuta hyvinvointia tukevaa elamaa ty6ajan ulkopuolella. Normalisoidaan tydajat ja vapaa-
aika. Sovittuja tydaikoja tulee noudattaa. Organisaation toimijoiden tyhyvinvointi on

yhteinen asia ja sen kehittamiseksi tulee kehittaa saannolliset palaverit.

Tahan alalla koettuun tarpeeseen opinndytetyontekija valmistaa asiakirjamallin, joka on hyva
tyokalu kehittdmaan tyohyvinvointia organisaatioissa. Haastattelun tulokset osoittavat, etta
tyontekijapuolen ndkdkulman mukaan, tyohyvinvoinnin kehittdminen on seka esimiehen
ettd alaisen yhteisvastuullinen tehtava. Oman tyon mielekkyyden johtaminen Idhtee jokaisen
omasta mindstd. Haastattelut osoittavat, ettd tydhyvinvointi keskustelussa on olennaista
nostaa esille tyontekijan mahdollinen kayttamaton potentiaali, tyontekijan vahvuudet ja
heikkoudet, motivaattorit, tydon merkityksellisyys, elaman tasapaino, uravisio ja
kehityssuunnitelma. Ty6hyvinvointikeskustelun tulee olla vuorovaikutuksellinen.
Tyontekijan tulee ymmartaa edustamansa yrityksen missio, visio, arvot, strategia,
kannattavuus, arvolupaus ja tyonsa tuottaman palvelun hinta. Asiakirjamalli on tuotos, joka

nostaa nama asiat esille sdanndllisesti tydhyvinvointikeskusteluissa.
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6.9 Esimiehen hyvinvoinnin vaikutus tyontekijan hyvinvointiin

Nostettakoon tassa pohdintaosuudessa esille viela haastatteluissa esiin nousseen vastauksen
kohtaan 11. eli Vapaa sana: "Tyohyvinvointikeskusteluissa ndakokulma painottuu helposti
tyontekijoihin. Jos tyontekijat voivat huonosti, on syypaa usein epapatevaksi koettu pomo.
Toivoisin, ettd tulevaisuuden keskusteluissa kiinnitettdisiin huomio myos esimiehiin, jotka
jaavat usein todella yksin. Olisi hyva muistaa, etta tyohyvinvointi rakentuu
vuorovaikutukselle. Siind, missd pomoille saatetaan asettaa taysin eparealistia odotuksia,
tyontekijoiden tulisi pohtia omaa rooliaan- vastuutaan ja velvoitteitaan — tyéhon palkattuna
tyontekijana, yrityksen edustajana. Pomon tehtavana on tukea alaisiaan, mutta kuka tukee

pomoa?”

Kyseista haastattelussa esiin noussutta seikkaa ei voi jattda pohdinnan ulkopuolelle sen
tarkeytensa vuoksi. Kokemus on osoittanut, etta mita paremmin opitaan tekemaan
yhteistyota henkiloston kanssa ja hyodyntamaan heilld olevaa kokemusta, sitd vahemman

tyo kuormittaa kumpaakaan osapuolta.

Tyotehtavat, vastuu ja paatoksenteko on jakauduttava tasaisesti, jotta tydyhteis6 voi hyvin.
Talla saadaan myonteistd motivaation kasvua tyontekijoissa. Tyontekija kokee silloin
sitoutumista ja itsensa toteuttamisen tunnetta. Yrittdjan on hyva jakaa lankoja tyontekijoille
omista kadsistaan. Syntyy myonteinen hyvinvointi kierre. On tarkeaa edistaa jatkuvasti niin
yrittajan itsensa kuin tyontekijoiden hyvinvointia, silld tuetaan yrityksen arvokkainta

padomaa eli ihmisia itsessaan. (Nummelin, 2007, ss. 103-105)

Tyon raskauden vuoksi asettaa rajat, joilla huolehditaan, ettei ty6 ota liian suurta roolia
eldmassa. Tyon maara on pakko oppia rajaamaan sen kuormittavuuden vuoksi. Elamassa
pitaa olla muutakin kuin tyo. Olisi hyva opetella yhdistamaan tyo ja perhe, silla tavoin, etta
vapaa-ajallaan opettelee olemaan lasna laheisilleen. Vapaa-ajalla esimiehen olisi hyva tehda
jotain sellaista, mista tulee hyva olo ja saa virtaa. On kyettava jarjestamaan omallekin
palautumiselle aikaa. Hyvinvoinnin luomisen ytimessa on yleensa ihmissuhteet, luonto,
eldimet ja urheilu. Tarkeintad on kuitenkin itsensa tunteminen, oman tyon suunnitelmallinen

ohjaus ja tasapainon I6ytaminen tydn ja vapaa-ajan valille.
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Hevostalouden tdissa vaaditaan kykya sietda epavarmuutta, kiiretta ja eldinten itsessaan
tahattomasti aiheuttamia odottamattomia vastoinkdaymisia. Ja tama, jos mika, edellyttaa
hyvaa henkista tasapainoa. Stressin hallintakyvyn tulee olla suorastaan loputon. Rakentavan
otteen on sailyttdva myos vaikeissa tilanteissa. Samalla aikaa pitdisi olla tulostavoitteellinen,
kannustavasti vuorovaikutuksellinen ja edistaa tyontekijéidensa ammatillista kehittymista.
Jollain tapaa tuntuu, etta yrittdjan jaksamista pidetdan itsestaan selvana asiana ja
jaksamattomuus koetaan hapeallisenad asiana. Yrittdjan ja esimiehen jaksamisella on
henkiloston kannalta suuri merkitys. Esimiehen jaksamisen horjuessa, se voi merkita liukasta
alamakea koko tydyhteisélle. On yrittdjan vastuulla olla varautunut suunnitelmallisesti
toimintamalleilla tilanteissa, joissa yrittdjan sairaslomalta ei ole voinut valttya. Kuka tahansa
voi uupua ja voimat ehtya, jos olosuhteet kayvat kohtuuttomiksi tydssa tai
henkilokohtaisessa muussa elamassa. Asiallinen suhtautumistapa on sailyttava kaikissa
tilanteissa, vaikka yrityksen taloudellinen tilanne olisi mika ja vaikka paineet olisivat kuinka
suuret. Mita paremmin opitaan tekemaan yhteistyota henkiléston kanssa ja hyédyntamaan

heilld olevaa kokemusta, sitd vihemman ty6 kuormittaa kumpaakaan osapuolta.

Tyotehtavat, vastuu ja paatdksenteko on jakauduttava tasaisesti, jotta tyoyhteiso voi hyvin.
Talla saadaan myonteista motivaation kasvua tyontekijoissa. Tyontekija kokee silloin
sitoutumista ja itsensa toteuttamisen tunnetta. Yrittdjan on hyva jakaa lankoja kasistaan.
Syntyy myonteinen hyvinvointi kierre. On tarkeaa edistaa jatkuvasti niin yrittdjan kuin
tyontekijoiden hyvinvointia, silla tuetaan yrityksen arvokkainta padomaa eli ihmisia

itsessdan. (Nummelin, 2007, ss. 103-105)

Opinnaytetyoprosessi on havahduttanut huomioimaan, ettd hevostalousyrittdjan oman
jaksamisen takaamiseksi tulisi tyon raskauden vuoksi asettaa rajat, joilla huolehditaan, ettei
tyo ota liian suurta roolia eldmassa. Tyon maara on rajattava sen kuormittavuuden vuoksi.
Elamassa pitda olla muutakin kuin tyo. Tyo vie paljon aikaa perheelta. Olisi hyva opetella
yhdistamaan tyo ja perhe, silld tavoin, ettad vapaa-ajallaan opettelee olemaan lasna
Iaheisilleen. Monta kertaa ihmisen suunnattuaan ajatuksensa pois tyost3, tilanne ei kohta
vaikutakaan enda niin stressaavalta. Vapaa-ajalla olisi hyva tehda jotain sellaista, mista tulee
hyva olo ja saa virtaa. On kyettava jarjestamaan palautumiselle aikaa. Toiselle palautuminen
tapahtuu lyhyissa hetkissa, joku tarvitsee viikonloppu vapaat, kolmas voi voida hyvin

tyoarjessa 24/7 saatuaan lomaviikon per vuodenaika, neljas voi tarvita 4 viikon kesdloman
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tehddkseen hyvinvoivana ty6ta vuoden loput 48 viikkoa. Palautuminen on henkilékohtainen
kokemus. Hyvinvoinnin luomisen ytimessa on yleensa ihmissuhteet, luonto, eldimet ja
urheilu. Tarkeinta on kuitenkin itsensa tunteminen, oman tyén suunnitelmallinen ohjaus ja

tasapainon I6ytaminen tyodn ja vapaa-ajan valille.

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyontekijan merkittdava johtopaatds on, etta tyohyvinvoinnin kehittaminen on seka
esimiehen ettd alaisen yhteisvastuullinen tehtdava. Oman tyon mielekkyyden johtaminen
lahtee jokaisen omasta minasta. Tyohyvinvointi keskustelussa on olennaista nostaa esille
tyontekijan mahdollinen kdyttamaton potentiaali, tyontekijan vahvuudet ja heikkoudet,
henkilokohtaiset motivaattorit, tyon merkityksellisyys tyontekijalle, elaman tasapaino,
mahdollinen uravisio ja kehityssuunnitelma. Tydhyvinvointikeskustelun tulee olla
vuorovaikutuksellinen. Tyéntekijan tulee ymmartaa edustamansa yrityksen missio, visio,
arvot, strategia, kannattavuus, arvolupaus ja tyonsa tuottaman palvelun hinta.
Opinnaytetyontekija tulee siihen johtopadatokseen, etta taman opinndytetyon tuotos, joka on
esitelty liitteessa 2, nostaa nama asiat esille saannollisesti tydhyvinvointikeskusteluissa ja on

erinomainen tyokalu uuden tyéhyvinvointikulttuurin kehittamiselle.

Opinnadytetyomatka on ollut tekijalleen opettavainen ja antoisa. Opinnaytetyontekija kokee
asiantuntijuutensa kehittyneen. Tietoperusta tyéhyvinvoinnista, kannattavuudesta ja
tyonantajamielikuvasta on syventynyt. Henkilosto on palveluyrityksen keskeinen ydin.
Ty6hyvinvoinnilla on huomattava vaikutus yrityksen kannattavuuteen. Tyontekijaa ei saa
nahda valineena kannattavaan liiketoimintaan, vaan hdnta on kunnioitettava ja huomioitava

kokonaisuutena, jonka osa-alueet ovat psyykkinen-, fyysinen- ja sosiaalinen hyvinvointi.

Opinnaytetyo tekija ehdottaa toimeksiantajalleen sdaanndllisia ja vuorovaikutuksellisia
tyohyvinvointikeskusteluja. Ndissa tapaamisissa otetaan kdyttoon opinndytetyon
toiminnallisen osuuden tuotos eli asiakirjamalli, joka sisdltda hevostalouden tydsuhteissa
tyohyvinvoinnin kannalta merkitykselliset huomioitavat kohdat. Opinnadytetyontekija esittaa
tyohyvinvointikeskusteluja kaytavan 6 kk valein. Naista tapaamisista on hyva kirjoittaa ylos
asiakirjamallin tukemana tydntekijan ja tydnantajan valisia huomioita, joita avoimessa ja

luottamuksellisessa keskustelussa tulee esille. Tyohyvinvoinnille tulee rakentaa vahva jalan
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sija organisaatiossa. Organisaation kulttuuria on jatkuvasti kehitettava huomioimaan

vastuullisuus ja kestava kehitys ja tydhyvinvoinnin kehittaminen on siina tarkedssa roolissa.

Tutkimuksellisen osuudet tulokset ja johtopadatokset hyodyttavat tilaajaa ja toiminnallisen
osuuden tuotos on merkittava apu uuden kulttuurin rakentamiseksi
toimeksiantajaorganisaatiossa ja yleisesti hevostalouden tydsuhteissa tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi. Tuotos on avuksi, jottei tydhyvinvointi keskustelut jaa dialogin tasolle, vaan
asiakirjan ranka johdattaa monologiin, jossa tyontekijan ja tyonantajan on helpompi kantaa
yhteinen vastuunsa. Toimeksiantaja on tyytyvadinen ja kokee opinndytetydprosessin jo
itsessdan kehittdneen uutta tyohyvinvointi kulttuuria organisaatiossaan. Toimeksiantaja on

tyytyvainen opinnadytetyon lopputulokseen.
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Liite 1: Haastattelun kysymykset

1. Millainen on mielestasi hyva tydsuhde?

2. Mitka ovat hyvan tyontekijan merkittavimmat ominaisuudet?

3. Mitka ovat hyvan tyonantajan merkittavimmat ominaisuudet?

4. Onko yrityksenne hevostalousyrittdja vai onko yrittajyys elamantapayrittajyytta?
5. Miten koet yrityksenne kannattavuuden?

6. Mistd koostuu mielestanne tyohyvinvointi?

7. Naetko, ettad tyontekijan tyohyvinvoinnilla olisi suora yhteys organisaation
kannattavuuteen tai tyénantajamielikuvaan?

8. Miten ndet hevostalouden tyénantajamielikuvan?

9. Voidaanko hevostalouden tyénantajamielikuvaan vaikuttaa, jos kulttuuriin saadaan
tietoisesti juurrutettua aitoa paneutumista tyohyvinvointiin?

10. Milla tavalla sinusta voitaisiin vaikuttaa tyéhyvinvointiin?

11. Vapaa sana:
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Liite 2: Tyohyvinvointikeskustelun asiakirjamalli

@ (J Tyshyvinvointikeskustelu
pvm:

.
g Kéydddn lépi yrityksen ydin: Keskustellaan ja tehdéén kirfjavksia seuraavista

y aiheista: Seoraava

* MISSIO . ” v . ._. _ tyshyvinvointi

. * TYONTEKUAN MAHDOLLINEN KAYTTAMATON 1 ciustels pvm:
* VISIO POTENTIAALI, ITSENSA TOTEUTTAMINEN (6kk)

* VAHVUUDET JA HEIKKOUDET
MOTIVAATTORIT

TYON MERKITYKSELLISYYS




