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Opinnaytetyon toimeksiantaja on arkiturvallisuusalan yritys, joka paaasiallisesti myy tuottei-
taan ja palveluitaan puhelinmarkkinointina. Taméan opinnaytetytn aiheena on selvittaa kysei-
sen yrityksen tydhyvinvoinnin nykytila seka kehityskohteet. Idea tydhdn syntyi yrityksen mie-
lenkiinnosta osallistua tulevaisuudessa Great Place to Work — tutkimukseen, jossa tutkitaan
ja palkitaan parhaita tydpaikkoja. Opinnaytetydn produktina syntyi kehityssuunnitelma, jonka
avulla yrityksen ty6hyvinvointia parannetaan ennen tutkimukseen osallistumista.

Tyon tietoperustassa kasitellddn tydhyvinvointia seka sen kehittdmista. Tietoperustassa ko-
rostetaan syita sille, miksi tydhyvinvointi ja sen kehittdminen on tarkeaa, seka niita tydhyvin-
voinnin teemoja, jotka nousivat esiin yrityksen tyéhyvinvointia tutkiessa.

Empiirisessa osuudessa kuvataan produktin, eli kehityssuunnitelman vaiheet ja toteutus. Me-
netelmina tydhyvinvoinnin nykytilan selvittamiseen kaytin ryhméahaastattelua ja kyselya. Tyo
on toiminnallinen opinnaytety0, ja se koostuu opinnaytetydraportista ja kehityssuunnitelmas-
ta. Tutkittavat ryhmaét olivat kohdeyrityksen asiakaspalvelijat ja toimihenkil6t.

Ryhmahaastattelun ja kyselyn tuloksista selviaa, etta asiakaspalvelijat ovat tyytyméattomia
palkitsemismalliin, viestintaan ja tyoterveyshuoltoon. Toimihenkildt ovat myoskin huolissaan
tydpaikan sairauspoissaoloista, seka ovat tyytymattomia palkkaan, ja kokevat tydn henkisesti
kuormittavaksi. Produktissa kyseiset ongelmakohdat on viety yrityksen johdolle tietoon kehi-
tyssuunnitelman kera.

Asiasanat
Tyohyvinvointi, kehittdminen, toimintasuunnitelmat
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1 Johdanto

Tyo6hyvinvointi on laaja kasite, johon kuuluu useita osa-alueita. Koska kasite itsessaan on
niin laaja, tarkoittaa se eri ihmisille hieman eri asioita sen mukaan mitka tyéhyvinvoinnin
teemat koetaan henkilokohtaisesti tadrkeimmiksi. Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli
selvittaa tyéhyvinvoinnin tilaa kohdeyrityksessa. Opinnaytetytni on toiminnallinen, ja sen
produktina muodostui tyéhyvinvoinnin kehityssuunnitelma. Produktia tyostaessani kavin
l&pi monimuotoisen projektin selvittdessani mita tydhyvinvointi kohdeyrityksessa tarkoit-

taa, mika on sen nykytila ja miten sité voitaisiin parantaa.

1.1 Aiheen esittely ja rajaus

Toimeksiantaja on arkiturvallisuusalan yritys. Kohdeyritys tarjoaa suomalaisille arkiturvan
palveluita padasiassa puhelimitse. Idea opinnaytety6honi lahti kohdeyrityksen mielenkiin-
nosta osallistua tulevaisuudessa Great Place to Work — tutkimukseen. Ennen tutkimuk-
seen osallistumista olisi oleellista tutkia kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin tilaa ja mahdollisia
kehityskohteita. Tasséa tydssa aloitetaankin tydhyvinvoinnin kehittaminen siitd, mita se
kasitteena yleensakin kohdeyrityksen tyontekijoille tarkoittaa.

Opinnaytetyon aihe on myos itselleni tarked, silla olen tydskennellyt kohdeyrityksessa
reilut kuusi vuotta. Naiden kuuden vuoden aikana yritys on kasvanut start-upista koko ajan
menestyvammaksi yritykseksi. Vuosien varrella olen saanut huomata yrityksen kehittyvan
ja kasvavan, joten tyohyvinvoinnin tutkiminen ja kehittdminen tuntuivat parhaalta vaihto-

ehdolta omaksi ominnaytetyoksi.

Yrityksessa on noin 70 tyontekijad. Tyontekijat voi jakaa kolmeen ryhmaan, jotka ovat
asiakaspalvelijat, toimihenkilt ja myyjat. Tassa tydssa selvitetdan tydnhyvinvoinnin nyky-
tilaa ja sen kehityskohteita toimihenkildiden ja asiakaspalvelijoiden nakokulmasta. Kysei-
seen rajaukseen on paadytty, silla edella mainitut kolme ryhmaa ovat keskenéan niin eri-
laisia niin tyttehtavien kuin tarpeiden ja toiveiden suhteen, etta oli tarpeellista tehda selvi-
tysté kustakin ryhmasta erikseen. Kaikkien kolmen ryhmén erikseen huomioiminen opin-
naytetytssa johtaisi turhan laajaan tyéhon, joten ryhmat paatettiin jakaa kahdelle, silla
yrityksen toinenkin tydntekija alkoi kirjoittamaan opinnaytety6td. Jaoksi paatettiin ensim-
maiseen ryhmaan asiakaspalvelu ja toimihenkil6t ja toiseen myyjat, silla néin molemmat

ryhmat olivat keskendén lahes yhté suuria. Jako opinnaytetytn kirjoittajien kesken oli



helppo, silla allekirjoittanut on tdissa asiakaspalvelussa, toisen tydntekijan ollessa entinen

myyja ja nykyinen myyjien esimies.

Tyon tietoperusta kasittelee tydhyvinvointia ja sen kehittamista. Aiheen ollessa laaja, on
sita rajattu keskittymaan siihen miksi tydhyvinvoini on tarkeaa, seka niihin tyéhyvinvoinnin
teemoihin mitkd ovat produktia tehdessa, eli ryhméhaastattelussa ja kyselyssa, nousseet
vahvasti esiin. Kohdeyrityksen toimiala on sellainen, jossa tyontekijdiden tydnpanos ja
yrittelidisyys todella merkittavasti vaikuttavat yrityksen menestykseen. "Mikali tydyhteisén
jasenet eivat innostu tydstaan, se nakyy valittémasti organisaation tuloksessa” (Juuti &
Vuorela 2002, 147). Tyéhyvinvointia edelleen kehittdmalla allekirjoittanut uskoo tydnteki-
joiden olevan motivoituneempia johdattamaan yrityksen koko ajan parempiin tuloksiin.

Opinnaytetyoni aihe on ajankohtainen toimeksiantajalle, silla kohdeyrityksen strategiassa-
kin on maaritelty yrityksen halu olla Suomen halutuin tydpaikka tulevaisuudessa. Koh-
deyrityksella on kiinnostunut osallistumaan Great Place to Work — tutkimukseen, jossa
tutkitaan ja palkitaan hyvia tyopaikkoja. Jotta tutkimuksessa voidaan menestyd mahdolli-
simman hyvin, oli oleellista selvittd& tyohyvinvoinnin nykytila seka kehityskohteet.



2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on laaja kasite, johon siséltyy monia eri osa-alueita. Ty6paikoilla tydhyvin-
vointi syntyy yhteistyona, joten tyéhyvinvoinnin edistamisesta vastuuta tulisi kantaa niin
johdon, esimiesten kuin tydntekijoidenkin (Tyoterveyslaitos 2015a). Tydhyvinvoinnin osa-
alueet kattavat tyontekijan psyykkisen, fyysisen seké sosiaalisen kunnon, seka tydympa-
ristoon kuuluvat tekijat, kuten johtamisen ja tydpaikan ilmapiirin (Viitala 2013, 212). Perus-
tan tydhyvinvoinnille luo tyéterveyshuolto, ty6turvallisuus ja ergonomia, ilmapiiri tydpaikal-
la, yksiloiden suorituskyky ja osaaminen seka esimiesten johtamistaidot. (Osterberg 2005,
144))

2.1 Tyo6hyvinvoinnin merkitys ja kustannukset

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen tydpaikoilla on tarkeaa, silla yritys, jossa tyotyytyvaisyys on
korkealla tasolla, menestyy hyvin (Osterberg 2005, 144). Tyéterveyslaitoksen (2015b)
arvioinnin mukaan "Hyvinvoiva henkildsto on tydpaikan tarkein voimavara. Tyohyvinvointi
vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Panostuk-
set tydhyvinvointiin maksavat itsensé jopa moninkertaisena takaisin”. Kun tyéhyvinvointia
ja sen edistamiseen johtavia toimenpiteita suunnitellaan hyvin, voidaan niistd saada pal-
jonkin taloudellista hy6tya. Tyoterveyslaitos kertoo taloudellisen hyddyn olevan tutkimus-

ten mukaan panostuksiin nahden noin kuusinkertainen. (Tyoterveyslaitos 2015b.)

Tyoterveyslaitoksen (2015b) mukaan "Tydhyvinvointia edistavét toimenpiteet saavat or-
ganisaatiossa aikaan seka valittdmia etta valillisia talousvaikutuksia”. Kun tydpaikalla suo-
ritetaan toimenpiteita jotka lisaavat tydhyvinvointia, on vaikutus tydntekijoinin merkittava.
TyoOntekijat ovat motivoituneempia, sitoutuneempia yritykseen, innovatiivisia ja ennen
kaikkea he haluavat olla tdissd. Taman seurauksena valittémana talousvaikutuksena yri-
tyksen sairaus- ja tapaturmakulut vahenevat, tehokkaan tydajan maara kasvaa seka yksi-
|6n tehokkuus paranee. Vdlillisena talousvaikutuksena huomataan tyon tuottavuuden seka
laadun kasvua ja lisdantyvia innovaatioita. Lopullinen talousvaikutus yritykselle on kannat-

tavuuden lisdantyminen. (Tyo6terveyslaitos 2015b.)

Tyo6hyvinvoinnin merkitys koko yritykseen on suuri, silla vain hyvinvoiva henkildsto pystyy
tekemaan toita tehokkaasti, oppia uutta, kehittyd ja saada aikaan luovia ratkaisuja. Tyon-
tekijan hyvinvointiin vaikuttaa moni seikka, joten myoskin syita sille miksi henkilokunta voi

huonosti on monia. Huonosti voivan henkilokunnan tyonjaljessa nakyy luovuuden ja tuot-



tavuuden aleneminen sekéa korkeampi sairastumisen ja tapaturmien riski. (Viitala 2013,
212.)

Tyo6hyvinvointia tulee alituisesti kehittaa siitakin syysté, ettd huonosta tydhyvinvoinnista
yritykselle aiheutuvat kustannukset saattavat kasvaa suuriksi. Suoria kustannuksia syntyy
lyhytaikaisista poissaoloista, silld Kela ei korvaa alle 9 paivan poissaoloja, jolloin sairaus-
ajan palkat jaavat yritykselle maksettavaksi. Muita suorien kustannuksen aiheuttajia ovat
tapaturmat, varhainen elékdityminen ja osa-aikaelékkeet, henkildston vaihtuvuudesta se-
ka osaamisen lahtemisesta yrityksesta. (Osterber 2005, 145.)

Suorien kustannuksien liséksi on epasuoria kustannuksia. Epasuoraksi kustannukseksi
katsotaan muun muassa se, kun tyéntekijan poissaolon aikana taytyy tilalle hankkia sijai-
nen. Tydntekijan poissaolon aikana epéasuoria kustannuksia voi syntya myds siitd, kun
muiden tydntekijoiden tydmaara lisdantyy, joka saattaa johtaa jaksamis- ja motivointion-
gelmiin. Epasuoria kustannuksia aiheuttaa myos henkilostdn elakoityminen, jolloin hiljai-
nen tieto katoaa, sekéa henkiléstdn vaihtuminen, jolloin uusia tydntekijoita taytyy kouluttaa.
Toinen ongelma suuressa henkiléston vaihtuvuudessa seka erilaisissa sijaisuuksissa on
se, etta asiakkaat ja yhteistydkumppanit saattavat alkaa nahda yrityksen huonommassa

valossa luotettavuuden suhteen. (Osterberg 2005, 145.)

2.2 Tyostressi jatyduupumus

Tekijoita jotka huonontavat tydilmapiiria, seka saattavat nain ollen johtaa tydpoissaoloihin,
ovat muun muassa tyostressi ja tydbuupumus. Pahimmassa tapauksessa tydstressin ja -
uupumuksen takia tyontekija joutuu jaamaan sairaslomalle. Tyokykyiset, mutta kuormitetut
tydntekijat eivat jaksa olla tyopaikalla enaa positiivisia ja toisiaan tukevia, mika vaikuttaa
tydpaikan ilmapiiriin negatiivisella tavalla. TAman lisdksi tydntekijat saattavat kyynistya ja
tyonlaatu seka luovuus heikentya. (Osterberg 2005, 145.) Northwestern National Mutual
Life:n suorittaman kyselyn mukaan neljasosa kyselyyn vastanneista tyontekijoista nimesi-
vat tyon elamansa suurimmaksi stressinaiheuttajaksi. Tyopaikoilla stressia aiheuttaa
muun muassa melu, asiakkaiden maara ja luonne, turvallisuus ja aikataulut. Tyopaikka-
stressi aiheuttaa vakavia seurauksia niin tyontekijalle kuin tydnantajalle. (Dessler 2012,
358.)

Tyostressia on hyva- ja huonolaatuista. Joillekin tydntekijoille stressi ja lahestyvét deadli-

net ovat keino tehokkaampaan tydskentelyyn. Toisilla taas tyostressin seurauksena on



masennusta, ahdistusta tai vihaisuutta seké mahdollisia fyysisia seurauksia kuten paan-
sarkya. Tutkimuksen, johon osallistui 46 000 tyontekija&, mukaan tydstressista karsivien
tyontekijoiden terveydenhoitokulut olivat 46 % korkeammat kuin niiden tyontekijoiden,
jotka eivat karsi paljoakaan tyostressista. (Dessler 2012, 358.)

Pitkittyneen tydstressin seurauksena voi olla tyduupumus. Tyduupumus tarkoittaa tilannet-
ta, jossa ihmisen fyysiset ja psyykkiset voimavarat ehtyvat. Tyduupumusta aiheuttaa tyén-
tekijan omat henkilokohtaiset turhan vaativat tavoitteet tyota kohtaan, seka tilanteet, joissa
tyon tavoitteita ei pystytad saavuttamaan esimerkiksi kuormittavien tydolosuhteiden takia.
Tybuupumuksen oireita on muun muassa vasymys johon lepo ei enéé auta, kyyninen
asenne omaa tyota kohtaan, seka tunne siitd, etta ei tahdo saada asioita aikaiseksi ja on
huonompi tyontekija kuin kollegat. (Tyoterveyslaitos, 2015c.) Tyduupumus kohtaa usein
niité tyontekijoita, jotka kantavat paljon vastuuta tydssaan ja jotka kokevat tydénsa innosta-
vaksi. Tyduupumus kehittyy pikkuhiljaa. Alkuvaiheessa oireita ovat turhautuminen, oman
onnistumisen epaily ja psyykkinen vasymys. Taman jalkeen tydntekija saattaa tuntea
olonsa epatodelliseksi, vieraaksi ja yksindiseksi. Seuraavia oireita ovat ahdistuneisuus ja
unihairiét. Tyontekija ei ole enaéa tehokas vaan enemmankin aktiivinen, mutta ei kuiten-
kaan aikaansaava. Tama tilanne lisdd entisestaan tydntekijan ahdistusta ja syylisyytta ja
han alkaa vetaytya omiin oloihinsa, jolloin mika tahansa yksittainenkin tilanne tai tapahtu-
ma voi saada aikaan Kliinisen burnoutin. Uupuneen kollegat ja muu lahipiiri yleensa huo-
maavat uupumisen merkkeina tydilon ja tyémotivaation kadottamisen ja vetaytymisen
omiin oloihinsa. (Viitala 2013, 221-222.)

Yleisesti huono ilmapiiri tydyhteiséssa, tiedonkulun puutteellisuus, huonot mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyohon ja tyytyméattémyys esimiesten toimintaan vaikuttavat alentavasti
tydpaikan ilmapiiriin. Edellda mainitut asiat ovatkin usein syitd huonon ilmapiirin taustalla.
Osterbergin (2005, 145) mukaan "Tyo6terveyslaitoksen tutkimuksen (2003) mukaan yrityk-
sissd, joissa on huono ty6ilmapiiri, on 70 % enemman poissaoloja kuin hyvan tydilmapiirin
organisaatioissa”. Tutkimuksen mukaan ne tyontekijat, jotka kokivat tydilmapiirin huonok-
si, olivat poissa kesimaarin kahdeksan tyopaivaa puolessa vuodessa. Tutkimus myos ker-
too, etta kyseisilla tyontekijoilla oli kolme kertaa enemman psyykkisia vaivoja, kuten jannit-
tyneisyyttd, unettomuutta ja pitkékestoista stressid. Tutkimuksen (Vartia 2003) mukaan
myds henkinen vakivalta, kiusaaminen ja epdasiallinen kohtelu ovat yllattavan yleista tyo-
paikoilla Suomessa. Osterberg (2005, 146) sanoo henkisen vékivallan olevan “oire orga-
nisaation toimintahairiésta”. Sen taustalta saattaa lI6ytyd monia syita, kuten ristiriitoja, tie-

donkulun puutteita, huonoja mahdollisuuksia vaikuttaa sekéa tyytymattomyytta esimiehiin.



Kun ty6yhteisén toimivuutta, tdiden sujuvuutta ja toimintatapoja seka esimiestytta paas-
taan kehittamaan, vahenevat henkiselle vakivallalle altistavat tekijat. (Osterberg 2005,
145-146.)

2.3 Tyo6n kuormittavuus

Henkisella puolella tietotyd tuo mukanaan uudenlaisia haasteita. Haasteet johtuvat tyon
maaran vaikeasta hallittavuudesta, tydnteon ja vapaa-ajan sekoittumisesta, kasvavien
tietomdaarien hallittavuuden hankaluudesta ja tyon abstraktista luonteesta, jolloin on entis-
ta vaikeampi hahmottaa valmiita kokonaisuuksia. Ongelmallista on lisdksi suurten tieto-
maaéarien ja muutosten jatkuva omaksuminen ja tilanteisiin sopeutuminen. Nykyaikana tie-
totekniikka on kehittynyt valtavasti nopeassa ajassa ja tulee edelleen kehittymaéan. Tieto-
tyon tekijoiden yksi tybuupumusta lisaava tekija onkin tietotekniikan aallonharjalla pysymi-
nen. Uudet tydvalineet kuten sovellukset ja jarjestelmat uudistuvat ja vaihtuvat nopeasti,

mika muutenkin kiireisen tyon ohella aiheuttaa haasteita ja stressia. (Viitala 2013, 227).

Myds kiire tydssa aiheuttaa henkista kuormittavuutta. Kiiretta liséa kehittyneet kontrolloin-
tijarjestelmat, joita kaytetaan call centereissa, joissa puhelun loputtua tydntekijalle ohja-
taan saman tien uusi puhelu. Kuitenkin myds toissa, joissa tydntekijalla on mahdollisuus
itse hallita ty6tahtiaan, koetaan Kiiretta seka tyon kuormittavuutta. TAma johtuu siing, etta
tyd- ja vapaa-ajan raja on hamartynyt, kun toita voi tehda tydpaikan ja tydaikojen ulkopuo-
lella. Tydntekija usein vastaavassa tilanteessa kokee, ettd hanen taytyy olla kokoajan ta-
voitettavissa, jolloin tydpuhelinta ja tydsahkopostia tarkistetaan vapaa-ajalla, ja kunnolli-

nen rentoutuminen ja ty0sta irtautuminen hankaloituu. (Vilkka 2013, 228.)

2.4 Motivaatio ja sitoutuminen

On tarked&a niin organisaation kuin tyontekijankin kannalta, etta tyontekijat tietavat omat
roolinsa ja tydnsa paamaarat, silla nain tydntekijat pysyvat sitoutuneina ja jaksavat pa-
remmin. Tydntekijoiden tulee ymmartaa ja sisdistaa yrityksen perustehtava, seka oma
paikkansa sekd merkityksensa tytssa. Myoskin yrityksen arvot, visio ja strategia taytyy
olla viestitty niin, etta tyontekija ymmartaa ne konkreettisesti omassa tydssaan. (Osterberg
2005, 144.) Jokaisen tulisi loytaa tydtehtava, jonka tuntee omakseen, silla tydn mielekkyys
ja sen lisdaminen on helpoin keino lisata hyvinvointia tydssa. Tyon tulisikin tarjota mielen-
kiintoisia haasteita, jotka auttavat yllapitamaan tyontekijan tuntemuksia siita, ettéd han on

tyontekijana pateva ja osaava niin omissa kuin kollegoiden silmissa. (Juuti 2002, 68.)



Motivaatio ja tydhdn sitoutuminen on olennainen osa tyéhyvinvointia. Yksi suurimmista
syista tyontekijélle jaada tydskentelemaan tydpaikalleen on sisdinen motivaatio, joka te-
kee tydstd mieluisaa seké antoisaa (Luoma, Troberg, Kaajas, Nordlund 2004, 23). Pohjan
pitkakestoiselle tydmotivaatiolle antaa sellainen tyd, joka sopii tyontekijélle ja vastaa ha-
nen kiinnostuksen kohteitaan (Juuti 2002, 67—68). Pelkastaan tyontekijan taidot ja tiedot
eivat riitd takaamaan laadukasta tyonjalked, silla jos inminen ei koe tyotaan mielekk&aéksi,
ei han mydskaan ole motivoitunut. Ihminen motivoituu kokemistaan palkkioista, jotka voi-
vat olla joko siséisia tai ulkoisia. Sisdisessa motivaatiossa ihminen saa mielihyvaa tehdys-
ta tyosta ja siitd mitd on saanut aikaan. Sisdinen motivaatio saa ihmisen kokemaan tyyty-
vaisyytta aikaansaannoksistaan, jolloin ulkoiset motivaation lahteet, kuten muiden kehut
tai saadut palkinnot, eivat ole valttamatta lainkaan tarkeita. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa
siis sita, etta tavoitellaan palkkioita, joiden l&hde on ihmisen ulkopuolella, ja joiden vuoksi
ihminen joutuu ponnistelemaan. Ulkoisia palkintoja ovat esimerkiksi palkka ja muiden ar-
vostus. (Viitala 2013, 16-17.)

Sitoutuminen merkitsee sitd, kavisikd tyontekija enéa tbissa, jos se ei olisi taloudellisesti
valttamatontd. Sitoutuminen voi olla tunneperaista tai valineellistd. Tunneperaisen sitou-
tumisen ajatellaan olevan yritykselle hyva asia, silla silloin tydntekija kokee ty6llansa ole-
van hanelle muutakin merkitysta kuin rahan tai muun valineellisen hyédyn saaminen.
Tyontekijat jotka ovat sitoutuneita tuntevat kuuluvansa tydyhteisdon, olevansa osa tyopai-
kan kehitysta ja menestysté seka kehittyvansa tyopaikalla tytnantajan tuen avulla. He
kokevat myos, etta heidan ty6llddn on merkitysta ja sité arvostetaan. Sitoutuneet tyonteki-
jat ovat tyénantajalleen lojaaleja ja joustavia tarpeen tullen. Jotta tydntekija voi kokea si-
toutumista tydnantajaansa, taytyy tydnantajan ja tyontekijan valilla oleva luottamus olla
kunnossa. Tydnantajan taytyy uskoa ja luottaa tyontekijoihinsa, antaa heille mahdollisuuk-
sia olla mukana paatoksenteossa ja vaikuttaa seka kayttaa ja kehittaa kykyjaan tydssaan.
Sitoutuneet tyontekijat ovat yritykselle voimavara, silla he tekevat parempia tuloksia, aut-
tavat kehittamaan tyopaikkaa ja pysyvat tyépaikoissaan pidempaan. (Viitala 2013, 15-16.)

2.5 Tyoterveys

Oleellinen elementti tydhyvinvoinnissa on terveyden edistdminen. Terveyden ja hyvin-
voinnin edistdminen on tarkeaa, silla terve ja hyvinvoiva henkildst6 on yritykselle kilpai-
luetu (Tyoterveyslaitos 2015d). Hyvinvoiva henkilosto tekee parempaa tyonjalkea kuin
huonosti voiva, seka on taloudellisesti kannattavampi kuin sairasteleva henkilokunta. Tyo-

terveyden ja tydhyvinvoinnin edistamiseen ei I0ydy oikotietd, vaan huomiota taytyy kiinnit-



tda moniin osa-alueisiin. Terveyden edistaminen kohdistuu useaan eri tahoon; henkilds-
toon, tydymparistoon ja — yhteisdon, tydprosesseihin ja johtamiseen (Tyoterveyslaitos
2015d). Kun henkildston tyohyvinvointia ja terveytta yritetdan edistaa, on oleellista, etta

jokainen ty6ntekija osallistuu toimintaan.

Terveytta edistavassa tyOpaikassa tapahtuu muutoksia ja asioista kehitetdan. Valmius
kehittda ja muuttaa toimintatapoja vaikuttaa liiketoiminnan kannattavuuteen, silla nyky-
maailmassa téaytyy olla valmis muuttamaan toimintaa alituisesti toimivammaksi. Taman
johdosta organisaatiomallit, jotka ovat turhan hierarkkisia ja byrokraattisia ovat nykymaa-
ilmaan liian joustamattomia ja vanhanaikaisia. (Osterberg 2005, 147.) Nain ollen myds
tybhyvinvoinnin ja tydterveyden kehittdmiseen on kiinnitettava huomiota. Tydterveyslai-
toksen (2015d) mukaan tyOpaikassa jossa terveytta edistetdén, kehitetdan niin tyota, tyo-
yhteis6a kuin tydymparistéakin. Kokonaisvaltaisen terveyden edistamisen saavuttamisek-
si, tyopaikalla taytyy jokapaivaisessa elamassa noudattaa useita periaatteita ja koko hen-
kiloston taytyy osallistua toimintaan. Terveyden edistdminen taytyy huomioida organisaa-
tion jokaisella tasolla ja sen taytyy olla osana tydpaikan prosesseja. Paatoksenteossa
tulee ottaa huomioon terveydenedistamisen ndkdkulma. Terveyden edistamisen toiminta
noudattaa myoskin prosessin hallinnan periaatteita. Prosessin hallinnan periaatteet tar-
koittavat sita, ettéa ensin arvioidaan tarve, sen jalkeen priorisoidaan seké suunnitellaan,
toimeenpannaan suunnitelma ja lopuksi seurataan ja arvioidaan tuloksia. (Tyoterveyslai-
tos 2015d.)

Terveyttd edistdessa taytyy kuitenkin muistaa, ettd kaikkiin terveyteen liittyviin asioihin ei
pystyta vaikuttamaan. Esimerkiksi osa sairauspoissaoloista on sellaisia joihin ei voida
vaikuttaa, mutta on myds sellaisia tekijoitd, jotka lisdavat sairaspoissaolojen riskia. Riskia
lisdavia tekijoitda on esimerkiksi tilanteet, joissa tyontekija ei saa tarpeeksi vaikuttaa omaan
ty6honsé, ei saa sosiaalista tukea tyopaikalla tai tydsuhteen tulevaisuus on epavarmalla
pohjalla. Liséksi on tapauksia, joissa poissaolojen lilan ankara kontrollointi kaantyi tilan-

teeseen, jossa poissaolot lisaantyvat. (Viitala 2013, 222)

Tyoterveyslaitos (2011e) listaa terveytta edistavan tydpaikan tunnusmerkiksi sen, ettéa
tyontekijdiden motivaation ja hyvinvoinnin kehittdmisen eteen tehdaan toitd. Huomiota
tyOpaikalla tulee kiinnittd& useaan asiaan, kuten siihen miten t6ita organisoidaan, miten
tydyhteisot toimivat yhdessé, minkalaista on henkiloston osaaminen seké voimavarat ja
minkalaisia johtamiskaytannot ovat. Edellda mainittujen lisaksi on mainittu myds hyvat

kumppanuudet ja yhteistyot, seka erityisesti tydterveyshuolto strategisena kumppanina.



(Tyoterveyslaitos 2011e.) Tyoterveyshuollon sisallon muodostaa se, mita lainsaadanto
sanoo asiasta, sairaanhoito seké toiminta joka on suunniteltu ehk&isemaéan ja yllapita-
maan tyokykya (Osterberg 2005, 148). Tyoterveyshuollon tavoitteena on tukea henkilos-
ton tyonhyvinvointia niin, etta tyontekijat pysyisivat tyokykyisind mahdollisimman pitkaan.

Tyoterveyshuollon jarjestaminen on pakollista, ja se kuuluu kaikille tydntekijoille tyon laa-
dusta tai tydsuhteen pituudesta huolimatta. Tydterveyshuollon kustannukset jaavéat tyon-
antajalle maksettavaksi. Tyoterveyshuolto suunnitellaan kullekin tyopaikalle sen tarpeen
mukaan. Tarpeen méaarittelevat yhdessa tydnantaja, tydpaikan henkiléston edustaja ja
terveyshuollon palveluntuottaja. (Tyosuojelu.fi 2016.) Terveyshuoltolaissa on maaritelty,
ettd tybnantajan tulee tarjota tyontekijdilleen ehkaisevaa tydterveyshuoltoa. Taman liséksi
tydnantaja voi halutessaan jarjestaa yleislaakaritasoisia sairaanhoitopalveluita. Tyoter-
veyspalveluita tydnantaja voi hankkia kunnallisesta terveyskeskuksesta tai yksityisesta
ladkarikeskuksesta. Yhteistydsta tydnantajan ja terveydenhuollon palveluntuottajan valilla
taytyy olla seka kirjallinen sopimus etta toimintasuunnitelma siitd, miten terveyshuolto tul-

laan jarjestamaan. (Kela 2016.)

Tyo6paikoilla, joissa on sairastumisen vaaraa aiheuttavia tekijoita, kuten melua, on tyénan-
tajan jarjestettava tyontekijoille sdanndllisia terveystarkastuksia. Kun tydntekija aloittaa
taman kaltaisen tyon, jarjestetddn ensin tydhdntulotarkastus, jossa katsotaan terveyden
tilanne. Tarkastuksessa selvitetddn, onko tyontekijalla entuudestaan sellaista vammaa,
herkkyytta tai sairautta joka voisi pahentua tydssa. Seuraavissa terveystarkastuksissa
arvioidaan sité, onko ty6 altistanut tyontekijad mahdollisesti jollekin haitalliselle tekijélle.
Tarkastuksilla voidaan myos ehkaista paihdeongelmaa tai auttaa sen havaitsemista var-
haisessa vaiheessa, seka ohjata tuen piiriin. (Tydsuojelu.fi 2016.) Sairauspoissaolot ker-
tovatkin paljon siitd mik& on henkildston hyvinvoinnin tila. Liian pitk&an liian kovassa rasi-
tuksessa, niin henkisessa kuin fyysisessakin, olevat tydntekijat kuuluvat riskiryhmaan jos-
sa sairastavuus saattaa lisdantya ja sairaslomalle jaAdmisen kynnys madaltua. Toisaalta,
tydelaméassa on myts huomattu tilanteita joissa tydntekijat tulevat sairaana toihin, mika
saattaa vahentaa tyon tehokkuutta ja lisata vakavien sairauksien riskia. (Viitala 2013,
222.)

Yksi ty6hyvinvoinnin ja tyterveyden peruspilari on tyoturvallisuus ja ergonomia. Kasite
ergonomia sisaltaa fyysisen, kognitiivisen ja organisatorisen ergonomian. Tassa kappa-
leessa kasitellaan fyysista ergonomiaa, joka keskittyy fyysisen toiminnan muokkaamista

sellaiseksi, ettéd se sopii ihmisen anatomisten ja fysiologisten ominaisuuksien mukaisiksi.



(Tyoterveyslaitos 2016f.) Tydtilat taytyy muokata ergonomisiksi tietotydssakin, silla esi-
merkiksi nayttopaatetydskentely ei ole fyysisesti raskasta, mutta se saattaa aiheuttaa ter-
veydellisi& ongelmia helpostikin, jos ergonomia ei ole kunnossa. Nayttopaatteella tydosken-
tely voi esimerkiksi vahingoittaa tuki- ja liikuntaelimia seka silmié. Terveysongelmia voi
syntyé, jos istutaan liian pitkia aikoja yhtajaksoisesti, seké toistetaan samoja liikkeita pal-
jon, esimerkiksi kadella tai paalla. Ryhtiin ja hyvaan tydskentely asentoon tulee kiinnittaa
huomiota, silla kumara, taaksepain kaantynyt tai kiertynyt niskan asento, seka tukematto-
mat kasien ja seléan asennot saattavat aiheuttaa haittaa terveydelle. Naiden liséksi fyysi-
seen ergonomiaan vaikuttaa valaistus, tyGtilan lampétila ja ilmanvaihto seka se, miten
tilan laitteet ja kalusteet ovat aseteltu. Tyoturvallisuuslaki maarittelee, etté tydnantajan on
jarjestelmallisesti selvitettava ja tunnistettava haitat, joita aiheutuu tydsta ja tydymparistos-

ta. (Tyosuojeluhallinto 2006.)
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3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Kehitysty6d on nykypaivaa tydpaikoilla. Kehittaminen liittyykin nykyaan jollain tavalla mel-
kein jokaisen toimenkuvaan ja tehtaviin. Usein organisaatioissa ja tyopaikoilla yritetdén
kehittamistydn avulla luoda muun muassa uusia toimintatapoja, menetelmia, tai palveluja.
Edella mainittujen kehittdmiseen ei ole yhta oikeaa ja valmista tapaa, vaan kehittamistyo-
hon on erilaisia lahestymistapoja ja menetelmia. Menetelméosaaminen koostuu useiden
taitojen ja tietojen hallinnasta. My6s monenlaisten tiedonhankintamenetelmien hallitsemi-
nen, kyky erottaa epdolennainen tieto olennaisesta, innovatiivisuus ja kyky tehda realisti-
sia, kayttokelpoisia ratkaisuja on olennaista kehittdmistydssa. Tarkeaa kehittamistytssa

on olla rohkea ratkaisuja tehdessa. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014, 11.)

Syita on monia sille, miksi kehitystyon rooli tydpaikoilla on kasvanut merkittavasti vime
aikoina. Maailma ympaérillamme muuttuu koko ajan yha nopeammin. Tasta syysta yritys-
ten taytyy yrittdd parhaansa mukaan pysya mukana kehityksessé ja muutoksissa. Kehitys-
tyota suunnitellessa taytyy ottaa myods huomioon se seikka, ettéd nykyaan ei enaa riita, etta
on mukana kehityksessa ja muutoksissa. Menestyvan yrityksen taustalla on asiantuntijuut-
ta ja kykya toimia edellakavijand muutoksessa ja kehitystydssa. Kyky arvioida toteutuneen
lisdksi my6s tulevaisuuden kehitysnakymid, varautua niihin ja toteuttaa pitkaaikaisia ta-
voitteita on usein menestykseen johtavaa toimintaa. Kyseisilla toimilla voi esimerkiksi toi-
mialasta ja yrityksesta riippuen rikkoa toimialojen rajoja, luoda uudenlaisia asiakastarpeita

ja mahdollisuuksia ansaita. (Ojasalo 2014, 12-13.)

Yritykset tarvitsevat kehitysty6ta moniin hyvin erilaisiin tilanteisiin, kuten toimivan organi-
saatiorakenteen luomiseen, henkiléstdn motivoimiseen, toiminnan tehostamiseen, pro-
sessien kehittamiseen, kansainvalistymiseen, tavaroiden ja palveluiden kehittamiseen
seka organisaatiossa ilmenneiden ongelmien ratkaisemiseen (Ojasalo 2014, 12). Kun on
tiedossa mitd aiotaan kehittdd, valitaan seuraavaksi kehittamistydssa kaytettava mene-
telmé tai menetelmat. Esimerkkeja erilaisista menetelmistd on muun muassa haastattelu,
joka voidaan toteuttaa yksilona tai ryhmassa, havainnointi ja kysely. (Ojasalo 2014, 104—
105.)

Tassa luvussa keskityn tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Kehitystyon tekeminen tydhyvin-
voinnin saralla on ehdotonta, jotta henkildstd pysyy hyvinvoivana ja sitad kautta motivoitu-
neena tyossansa. Tietoyritysten on tarkoitus tuottaa tulosta ja tuottoa omistajilleen. Jotta

tuottoa ja tulosta saadaan tuotettua parhaalla mahdollisella tavalla, on tyohyvinvoinnista
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huolehdittava ja osattava hyédyntaa parhaan mukaan henkildstévoimavaroja. (Karkkainen
2002, 58.)

TyOnantajan tulisi seurata henkildston voimavaroja sdanndllisesti, jotta mahdolliset tulevat
toimenpiteet koskien tydhyvinvoinnin kehittdmisté suunnataan oikein ja tehokkaasti. Koh-
teet, joista tydnantaja perinteisesti saa tietoa henkildstén voimavaroista on esimerkiksi
rekrytointi, poissaolot, koulutus ja henkildston vaihtuvuus. Henkiléston vaihtuvuus tarkoit-
taa sita tyontekijamaarad, joka saman laskentajakson aikana aloittaa ja lopettaa tyésuh-
teen. Vaihtuvuus ei ole tydnantajalle pelkdstdéan huono asia, silla tydpaikan vaihtaminen
on luonnollinen asia ihmisen uran aikana. Vaihtuvuuden my6ta mydskin toiminta paasee
uudistumaan ja saadaan uudenlaista osaamista ja tietoa. Liian suuri vaihtuvuus on huo-

noksi, silla siité aiheutuu tydnantajalle kuluja. (Karkkdinen 2002, 58-59.)

Tyo6hyvinvoinnin kohentuminen tarkoittaa positiivisia vaikutuksia niin tyontekijéillekin kuin
tydnantajallekin. Merkittdvimmat hyodyt tydnantajalle on sairaspoissaolojen véaheneminen,
vaihtuvuuden aleneminen ja naiden mukana niista aiheutuvien kustannuksien laskeminen.
Hyvinvoiva henkil6sté on tuottavampi ja innovatiivisempi, jolloin tydn jalkikin on laaduk-
kaampaa. Ty6hyvinvointia voi edistdd monin keinoin, riippuen siitd, milla osa-alueella ke-
hitysta kaivataan. Hyvalla johtamisella ja esimiesty6lla on yhteys hyvaan tydhyvinvointiin,
joten esimiehen tulee omalta osaltaan pitda huoli siitd, etté tydpaikalla toteutuu tasa-arvo,
oikeudenmukaisuus, tehokas yhteistyd ja avoimuus sekéa ettd tydprosessit ja tytnkuvat
ovat toimivia. Tarke& elementti tydhyvinvoinnissa on mahdollisuus keskustella luotettavan
henkilon, kuten kollegan, esimiehen tai henkildstbammattilaisen kanssa silloin kun tyo
alkaa tuntua raskaalta. (Viitala 2013, 229.)

Itse tyontekoa voi myds kehittdd. Tydnkuvien, tydn tekemisen tapojen, tyévalineiden ja
tydympariston muuttaminen voi parantaa tyohyvinvointia. Tydpaikalla voi muun muassa
miettia mahdollisuuksia tyonkiertoon, itseohjautuviin timeihin ja mahdollisuuteen sédadella
oman tyon tahtia. Henkildston kouluttaminen ja osaamisen arvostaminen johtavat myds
paremmin voivaan henkildst6on. Usein ty6hon liittyvan vasymyksen ja turhautumisen

taustalla onkin tyontekijdn osaamisen puute. (Viitala 2013, 229-230.)

Muita hyvid keinoja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen on itse tyosta erilliset hyvinvointiohjel-
mat. Hyvinvointiohjelmissa keskitytaan ennaltaehkaisemaén tydperaisten ongelmien syn-
tya. Usein ohjelmissa kannustetaan ty6ntekijoitd esimerkiksi lopettamaan tupakan poltto,

lisdamaan liikkuntaa tai laihduttamaan. Ajatuksena kyseisissa ohjelmissa on parantaa hen-

12



kiloston fyysista kuntoa, ja sita kautta psyykkista hyvinvointia. (Viitala 2013, 229-230.)
Fyysiseen hyvinvointiin taytyy kiinnittd& myds huomiota itse tygssa, niin etta tydssa ei
esiintyisi turhia liikkeita, virheellisid tydasentoja tai yksipuolista ja kovaa rasitusta (Viitala
2013, 231).
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4 Kehityssuunnitelman vaiheet ja toteutus

Toteutin opinnaytety6ni toiminnallisena opinnéytetyéna. Toiminnallinen tyo oli tapaukses-
sani hyva valinta tutkimuksellisen tyon sijaan, silla toiminnallisessa opinnaytetytssa halu-
taan vaikuttaa kaytannon toimintaan ja sen ohjeistamiseen. Tydssani valmistelin kohdeyri-
tykselle kehityssuunnitelman, joka on tyoni produkti eli tuotos. Toiminnallisessa opinnayte-
tydssa yhdistyykin Vilkan (2003, 9) mukaan "kaytannon toteutus ja sen raportointi tutki-

musviestinnan keinoin”.

Tutkimusmenetelmina kaytin ryhmahaastattelua sekéa kyselya. Valitsin menetelmiksi ryh-
méhaastattelun ja kyselyn, silla opinnaytetyoni produktina on kehityssuunnitelma. Kehi-
tyssuunnitelmaa tehdessa onkin hyva kayttaa eri tutkimusmenetelmia, jotta kehittamistyon
tueksi saadaan paljon erilaista tietoa eri nakokulmista, ideoista ja mielipiteista (Ojasalo
2014, 40). Valitsemani menetelmat sopivat hyvin tyéhoni, silla ne menetelmina taydenta-
vat toisiaan. Ojasalon (2014, 40) mukaan useamman menetelman kayttaminen kehitta-
mistydssa on suositeltavaa, silla silloin kehityssuunnitelmaan ja kehitystydssa vastaan

tuleviin paatoksiin saadaan usean menetelméan johdosta varmuutta.

Toimeksiantaja on arkiturva-alan yritys, joka toimii Suomen lisksi Norjassa, Ruotsissa,
Vengjalla, Puolassa, Ukrainassa ja Kazakstanissa. Tassa tydssa tarkastellaan vain Suo-
men yksikkoa. Toimeksiantaja tarjoaa paaasiassa puhelimitse arkiturvan palveluita suo-
malaisille. Yrityksen visiona on olla Suomen halutuin palveluratkaisu. Missiona on tarjota
uudenlaista turvaa ja mielenrauhaa jokaiseen paivaan. Kohdeorganisaatio suunnittelee
osallistuvansa Great Place to Work — kilpailuun, jonka vuoksi yrityksen tyéhyvinvoinnin
kohentaminen on erityisen tarkeaa. Yrityksen strategiassakin on maaritelty, etta tahdotaan
olla Suomen halutuin tytpaikka tulevaisuudessa. Kohdeyrityksessa tydskentelee noin 70
tydntekijad. Henkilosto jakautuu niin, etta noin puolet on myyijid, neljasosa toimihenkildita
ja neljasosa tyoskentelee asiakaspalvelussa. Kohdeorganisaatiolla on Suomessa yksi
toimipiste, joka sijaitsee Helsingissa. Tyontekijoiden tyopaivét ajoittuvat padosin arkipaivil-

le, kello 9-17 valiselle ajalle.

4.1 Suunnitelmakuvaus jatoteutus

Idea tyéhoni syntyi, kun kohdeyrityksessa oli mietitty Great Place to Work — tutkimukseen
osallistumista. Great Place to Work — tutkimuksessa tutkitaan ja palkitaan parhaita tyo-

paikkoja (Great Place to Work 2017). Kohdeyrityksen vuoden 2016 strategiassakin on
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maaritelty kohdeyrityksen haluavan olevan Suomen halutuin tyépaikka. Jotta edella maini-
tut tavoitteet olisi helpompi tavoittaa, on tarkeaéa tehda selvitysta yrityksen tyéhyvinvoinnis-
ta; mik&a on tyohyvinvoinnin nykytila ja miten sita voisi kehittaa.

Aloitin opinnaytety0 — prosessini tapaamalla ensin kohdeyrityksen toimitusjohtajaa, yrityk-
sen henkildstohallinnon tydntekijdd seka myyntijohtajaa syyskuussa 2016. Tapaamisessa
mietimme opinnaytetydn runkoa, eli sovimme alustavia paivamaaria, rajasimme aihetta ja
suunnittelimme teht&avia toimenpiteitd. Opinnaytetydn produktina tein kehityssuunnitelman
kohdeyrityksen tydhyvinvoinnille. Kohdeyrityksessa ei ollut ennalta méaaritelmaa siihen,
mita tyéhyvinvointi tarkoittaa kohdeyrityksessa. Sovimme, etté tyohyvinvoinnin maarittely
olisi ensimmainen tehtavani. Tybhyvinvointi tultaisiin maarittelemééan workshopissa, johon
osallistuu yrityksen tyontekijoita eri osastoilta; asiakaspalvelusta, myynnista seka toimi-
henkildista. Workshopissa, eli ryhméhaastattelussa, luonnollisesti mietitdan yleisesti kasi-
tetta tydhyvinvointi, pohditaan mita osa-alueita siihen kuuluu, mitka asiat ovat kohdeyri-

tyksessa tydhyvinvoinnin kannalta jo kohdillaan ja mita pitaa viela kehittaa.

Ryhmahaastattelun jalkeen mythemmin syyskuussa 2016 tapasin johtoryhman ja esittelin
heille workshopin tuloksia, seka hyvaksytin tydhyvinvoinnin madritelman. Seuraavaksi
aloin suunnittelemaan henkilostokyselya, johon jokainen yrityksen tyontekija vastaa. Hen-
kilostokyselyyn sain taustatietoja ryhmahaastattelusta, ja paasin kyselyssa kysyméaan tar-
kemmin aiheista, joiden kohdalla workshopissa ilmeni olevan kehittamisen tarvetta. Henki-
I6stokyselyn suorittamiseen kaytin Questback — tydkalua. Kyselyn valmistuttua marras-
kuussa 2016 julkaisin sen ja annoin noin kaksi viikkoa aikaa vastaamiseen. Kun kysely
sulkeutui ja sain tulokset, suodatin vastauksista erilleen asiakaspalvelun ja toimihenkilGi-
den tulokset. Valitsin tuloksista muutaman aiheen sen perusteella, mihin vastaajat keski-

maarin olivat olleet tyytymattomampia.

Produktin viimeisené vaiheena tein valitsemiini kehityskohteisiin kehityssuunnitelmat.
Tammikuussa 2017 esittelin johtoryhmalle kyselyn tulokset, kerroin mihin ollaan erityisen
tyytyvaisia ja mihin tyytymattémia. Esitin eniten tyytymattomyytta aiheuttaneille aiheille
valmistelemani kehityssuunnitelmat. Johtoryhméan kanssa mietimme yhdessa milla aika-

taululla kehityssuunnitelmat toteutetaan ja kuka tai ketk& valitaan vastuuhenkiloiksi.
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4.2 Ryhmahaastattelu

Valitsin ryhméhaastattelun menetelméksi, koska yhtend paamaarana oli maaritella mita
tydnhyvinvointi tarkoittaa kohdeyrityksen tydntekijoille. Tyohyvinvoinnin maaritelma ja
merkitys tyontekijoille oli tarkea selvittaa, jota sitd voitaisiin lahtea kehittamaan. Maaritel-
man muodostamisen lisdksi ryhm&haastattelu valikoitui menetelmaksi, jotta saisin jo tietoa
siitd, miké& kohdeyrityksen ty6hyvinvoinnissa sujuu jo hyvin ja mitk& ovat puolestaan kehi-
tettéavat kohteet. Edell& mainitut asiat oli oleellista selvittdd myéhemmin tehtavaa kyselya
ajatellen. Ryhmahaastattelu on tdhan tarkoitukseen hyva menetelma4, silla sen avulla saa
nopeasti tietoa ja erilaisia nakokulmia samanaikaisesti (Ojasalo 2014, 42-43). Ojasalon
(2014, 111) mukaan ryhmahaastattelun etu yksildhaastatteluun verrattuna on se, etta
"ryhmassa vallitseva dynamiikka vie kasiteltavia asioita uusille tasoille”. Ryhmahaastatte-
lussa osallistujien valilla syntyy keskustelua, jolloin osallistujat voivat oivaltaa uusia asioi-
ta, seké muistaa sellaista, joka ei yksilohaastattelussa olisi valttamatta muistunut mieleen.
Ryhmahaastattelun etuna on myds se, etta osallistujat joutuvat perustelemaan kantansa.
Ryhmahaastattelun ajatellaankin antavan totuudenmukaisemman kuvan kuin yksiléhaas-
tattelun, silla siina haastattelija ei puutu niin paljon vallitsevaan keskusteluun tai ohjaile

sitd, vaan antaa ryhman vieda keskustelua eteenpéin. (Ojasalo 2014, 42.)

Suoritin ryhmahaastattelun kollegani kanssa, joka myoskin kirjoitti kohdeyritykselle opin-
naytety6td, ja nain ollen tarvitsi itsekin maaritelman kohdeyrityksen tyénhyvinvoinnille.
Kaksi haastattelijaa ryhmahaastattelussa on hyva idea, silla kahden haastattelijan my6ta
ilmapiiri voi olla vapautuneempi. Toinen hydty kahdesta haastattelijasta on se, etta kes-
kustelua voidaan saada monipuolisemmaksi. Toinen haastattelija voi esimerkiksi itse osal-
listua vallitsevaan keskusteluun ja pitdd sen aisoissa, jolloin toinen haastattelija seuraa

miten osallistujat reagoivat. (Ojasalo 2014, 111-112.)

Yleenséa ryhmahaastatteluun osallistuu noin 6-12 henkilda. Haastateltavien liséksi ryhma-
haastattelussa on haastattelija tai haastattelijat. Jarjestamaamme ryhméahaastatteluun
osallistui 12 yrityksen tyéntekijaa. Valitsimme osallistujien lukumaaraksi 12, silla oli oleel-
lista saada muutama osallistuja edustamaan jokaista osastoa suhteellisesti. Tilaisuuteen
valittiin vapaaehtoisten joukosta 6 myyjaa, 3 asiakaspalvelijaa seka 3 toimihenkil6ad. Fo-
kusryhmamenetelman mukaisesti maarittelimme minkalaista tietoa haluamme ryhmahaas-
tattelun tuloksena saada, minkalaisia osallistujia halutaan mukaan, ja miten he auttavat
saavuttamaan tavoitteet (Ojasalo 2014, 112). Aikaa ryhmé&haastatteluun varattiin kaksi

tuntia.
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Ryhmaé&haastattelussa kaytimme nominialiryhmamenetelmaa, mika tarkoittaa sita, etta
ryhméahaastatteluun osallistuvat henkil6t toimivat haastattelutilanteessa niin yksildina kuin
ryhmassa. Menetelman hyoty on siing, etta yksiloina tydskennellesséa voidaan kasitella
anonyymisti arkaluontoisia asioita. Kyseisessa tekniikassa jokainen saa myoskin oman
aanensa paremmin kuuluviin, silla yksilona tydskennellessa ei ympaérilla ole ryhmaa joka
johdattelisi tai dominoisi keskustelua tietynlaiseen suuntaan. (Ojasalo 2014, 112-113.)
Aloitimme ryhmahaastattelun pyytdmalla jokaista osallistujaa kirjoittamaan yksildina pape-
rille asioita jotka tulevat mieleen sanasta tyohyvinvointi. Tamén jalkeen kaytiin nomi-
nialirynmamenetelmé&n mukainen kierros, jossa jokainen osallistuja paasi kertomaan jar-
jestyksessa listaltaan vuorollaan aina yhden asian (Ojasalo 2014, 113). Esille nousseet
asiat Kirjattiin taululle yl6s kaikkien nahtaville. Asioita nousi esille laidasta laitaan todella
laajasti. Ryhmahaastattelun aloittaminen yksilétehtavalla oli hyva idea, koska nain keskus-
telun edetessa toisten osallistujien mielipiteet eivat paase vaikuttamaan yksilon kasityk-
seen tybhyvinvoinnista. Tehtava sopi aloitukseen myoskin sen takia, ettéa sen avulla ryh-
mahaastatteluun saatiin raamit, eli rajaus siitd mita asioita ryhmahaastattelussa tullaan

kasittelemaan.

Toista tehtavaa varten jaoimme osallistujat kolmeen neljan hengen ryhmaan. Ensimmai-
send ryhmatehtavana oli listata tyohyvinvointiin liittyvia asioita, jotka olivat jo tyOpaikal-
lamme hyvin, seka asiat joita tyOpaikalla taytyi viela kehittaa jotta tydhyvinvointi paranisi.
Ryhmien apuna oli ensimmaisen tehtdvan aikana koottu valkotaulu asioista, joita kasite
tyonhyvinvointi osallistujille tarkoittaa. Jokainen pienryhma esitteli tydnsa tuloksen koko

ryhmélle.

Kolmas tehtava oli yksilotehtava, jossa osallistujat saivat arvioida tyéhyvinvoinnin osa-
alueita siltd kannalta, missa osa-alueessa on eniten kehitettavaa kohdeyrityksessa, mika
osa-alue on télla hetkella parhaalla mallilla ja mik& osa-alue on kullekin yksildlle henkil6-
kohtaisesti tarkein. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet olimme toisen ryhman vetgjan kanssa ja-
kaneet neljaan kohtaan, jotka olivat tyoolot ja turvallisuus, omat voimavarat, ammatillinen
osaaminen seka tyo-yhteisd ja tyborganisaatio. Tyoolot ja turvallisuus kasittda tyoturvalli-
suuteen, tydympéaristdon ja ergonomiaan liittyvat asiat, omat voimavarat tarkoittavat tyon-
tekijan terveytta ja tyokykya seka tyon ja muun eldmén yhteensovittamista. Ammatilliseen
osaamiseen puolestaan kuuluu nimensa mukaisesti tyon tekemiseen liittyvat taidot, tyon-
tekijan motivaatio ja sitoutuminen seka yhteistyévalmiudet. Ty6yhteisolld ja tydorganisaa-

tiolla tarkoitetaan johtamista ja esimiestoimintaa, tyon tavoitteita ja tydn organisointia seka
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tydpaikalla vallitsevaa ilmapiiria ja tiedonkulun sujuvuutta. Viimeisena tehtavana palattiin
pienryhmiin, ja jokainen pienryhma pyrki ryhmé&haastattelun yhteenvetona maarittelemaan
mita tyonhyvinvointi kohdeyrityksesséa heille tarkoittaa.

4.2.1 Ryhmahaastattelun tulokset

Ryhmaé&haastattelun ensimmainen tehtava oli yksildtehtava, ja siina osallistujia pyydettiin
listaamaan asioita jotka heille merkitsevat tydhyvinvointia. Osallistujille tuli termista tyohy-
vinvointi mieleen

— litte& organisaatio

— tasa-arvoisuus

— tyovalineet

— ohjaavat esimiehet

— ihmislaheisyys

— halu tulla téihin

— ergonomia ja tyétilat

— yleinen viihtyvyys

— mahdollisuudet kehittya

— kunnioitus ja kannustus

— tyon kokeminen tarkeéksi ja mielekk&aksi.
— molemminpuolinen jousto

— terveydenhuolto

— avoimuus ja mahdollisuus molemminpuoliseen palautteeseen
— palkka.

Ensimmaisena ryhmatehtavana pienryhmat listasivat asiat, jotka ovat tyohyvinvoinnin
kannalta kohdeyrityksessa hyvin, seka ne asiat joita taytyy viela kehittdd tyohyvinvoinnin
paranemiseksi. Ergonomia listattiin seka positiiviseksi etta kehitettavaksi asiaksi. Tama
johtuu siitd, ettd viimeisen muutaman vuoden aikana toimiston ergonomia on kehittynyt
huomattavasti, mutta siind on vielakin parantamisen varaa. Kehitettavaksi nahtiin tyotilois-
sa ergonomian lisaksi toimiston sisdilma ja melu, sek& melusta johtuva stressi. Suurin osa
yrityksen tyontekijoista tydskentelee avokonttorissa, jolloin puhelinmyyntitydsta aiheutuva
melu nousee ajoittain korkeaksi puutteellisen aanieristyksen johdosta. Tyoturvallisuus
puolestaan nahtiin hyvana asiana. Kohdeyritys muutti opinnaytetydprojektini aikana uusiin
tiloihin, jonka johdosta ergonomiaan ja tyétiloihin liittyviin asioihin ei tdméan tyon produktis-
sa keskitytty. Ryhmahaastattelu seka henkildstokysely on suoritettu silloin, kun toimittiin

vield vanhoissa tiloissa.

Tyovélineiden koettiin olevan soveltuvat tyohon. Tyohon saa yrityksessa kattavan koulu-
tuksen, joka nousi esille positiivisena asiana ryhméahaastattelussa. Osallistujat kokivat

olevansa oman tyonsd ammattilaisia ja etté kohdeyritys on viime vuosien aikana kehittynyt
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asiantuntijan roolissaan. Tyonteossa kaytettavia jarjestelmia ryhméahaastattelun osallistu-
jat pitivat osittain hankalina ja niihin toivottiin muutosta. Myos yrityksen myymaét tuotteet
olivat monen osallistujan mielesta turhan monimutkaisia, ja niihin toivottiin muutoksia yk-
sinkertaisempaan suuntaan. Taukoja on tyGpaivan aikana riittdvd maara, mutta osa osal-
listujista koki tyGajan turhan pitk&ksi jaksamisen kannalta, silla myyntityd on henkisesti
raskasta. Ty6terveyshuolto on kohdeyrityksessa jarjestetty kunnallisten terveydenhuollon
kautta, ja siihen toivottiin parannusta. Tyopaikalla etenemismahdollisuudet n&htiin positii-

visena asiana, kun taas palkitsemismallit kehitettavana.

Osallistujien mielesta tyopaikalla arvostetaan ja kunnioitetaan toisia. Avoimuus puolestaan
jakoi mielipiteita, silla osan mielesta tydpaikalla on avoin ilmapiiri ja kaikesta voidaan pu-
hua yhdessa, kun taas toisten mielesta yrityksessa ei olla avoimia kaikkien asioiden suh-
teen, eika kaikkia asioita valttamatta uskalleta sanoa daneen. Erimielisyydet avoimuuden
suhteen johtuvat luultavasti eroista eri tiimien valilla, siitd kuinka kauan on ollut yrityksessa
toissa ja kuinka hyvin tulee toimeen esimiehensa kanssa. Esimiestydssa onkin yrityksessa
tehty muutoksia ja tydnkiertoa viimeisen vuoden aikana, joka on vaikuttanut positiivisesti
tydhyvinvointiin. Yrityksen johdolta puolestaan toivottiin enemman avoimuutta ja viestintaa
tydntekijoita kohtaan. Viestintd muutenkin nousi yhdeksi kehityskohteeksi, silla viestinta

tiimien sisalla ja varsinkin eri tiimien valilla on toisinaan puutteellista.

Yleinen tyoilmapiiri koettiin kuitenkin positiiviseksi asiaksi. Osallistujat olivat yhta mielta
siita ettd tyopaikalla ei esiinny tydpaikkakiusaamista tai rasismia. Toiveena kuitenkin oli,
etta yrityksessa tehtaisiin asioita enemman yhdessa, ja yritettaisiin kattavammin hyodyn-
taé kaikkien taitoja. llmapiiriin positiivisena asiana vaikutti myos tyonantajan tyontekijoille
tarjoamat ruuat, kuten tuoreet hedelmat ja leivéat, seka kerran viikossa jarjestettava sahly-

vuoro.

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin positiiviset seka kehitettéavat kohteet

Positiiviset Kehitettavat
Ergonomia Tydtilat ja ergonomia
Tyo6turvallisuus Sisdilma
Tyovalineet Melu (ja siitd johtuva stressi)
Koulutus ty6tehtaviin Tyoterveyshuolto
Riittava maara taukoja Tybaika
Etenemismahdollisuudet Palkitsemismalli

19




Arvostus ja kunnioitus Jarjestelmat

Avoimuus Avoimuus

Joustavuus Viestinta

Esimiesty0 Johtaminen

Ammattimaisuus Yhdessé tekeminen (Kaikkien taitojen hyo-

dyntdminen)

Tyoilmapiiri Tuotteiden epaselvyys

Toisena yksilotehtava osallistujat pohtivat tydhyvinvoinnin osa-alueita. Kysyimme jokaisel-
ta osallistujalta, mika tyohyvinvoinnin osa-alue kaipaa eniten kehitysté, mika on kohdeyri-
tyksessa parhaalla mallilla ja mik& on henkildkohtaisesti osallistujalle tarkein. Eniten posi-
tiivista nahtiin osa-alueessa "Ammatillinen osaaminen”, joka johtuu siita, etta jokainen
tyontekija saa kattavan koulutuksen tydhdnsa tydsuhteen alussa. Myds tydsuhteen aikana
tyontekijat saavat taydentavaa koulutusta. Eniten kehitettdvaa loydettiin tydyhteiststa ja
tydorganisaatiosta, joka juontaa juurensa tyytymattomyydesta viestintdan ja tiedonkulkuun
liittyvista asioista. Osallistujien arvioidessa sita, mikéa osa-alueista on heille henkildkohtai-
sesti tarkein, tuli 8ania eniten kohtaan "omat voimavarat”. Omat voimavarat, eli terveys,
tyokyky ja jaksaminen ovat erityisen tarkeitd henkisesti vaativassa puhelinmyynti- ja asia-

kaspalvelutyossa.

Taulukko 2. Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Tyobolot ja tur- Omat voimava- | Ammatillinen Tyobyhteiso ja
vallisuus rat osaaminen tyborganisaatio
Positiiviset 4 aanta 1 aani 7 aanta 0 &anta
Eniten kehitetta- | O &anta 0 danta 1 &ani 11 aanta
vaa
Henkilokohtaisesti | 1 &ani 6 aanta 0 &anta 5 aanta
tarkein

Ryhmahaastattelun lopuksi jokainen pienryhma sai aikaa viela kiteyttaa ajatuksiaan siita,
mit& tyohyvinvointi kohdeyrityksessa tarkoittaa. Ryhmien mielesta tyéhyvinvointia on:

— yhteiset pelisaannot, vastuun ottaminen omasta tekemisesta, kunnioitus ja tasa-
arvoisuus, positiivinen johtamistyyli jossa keskitytddn onnistumisiin, ja tunnetta, ettd on
mukava olla toissa,

— ty6terveydenhuolto, keskittyminen olennaiseen ja maalaisjarjen kayttaminen, paivien
k&ynnistaminen positiivisuuden kautta, avoin ja hyva ilmapiiri,
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— se, etta kaikilla on hyva olla, soveltuvat puitteet tyon suorittamiseen, mahdollisuus olla
oma itsensa, ja hyvin johdettu tydyhteisd, jossa on mahdollisuudet kehittya ja edeta.

Ryhmahaastattelussa tuotettujen maaritelmien pohjalta muodostimme toisen haastatteli-
jan kanssa kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin maaritelméan. Ryhmahaastattelun tulokset ja
muodostamamme maadritelman kavimme esittdmassa yrityksen johtoryhmalle. Keskuste-
limme viela asiasta johtoryhmaén jasenten kanssa, ja paadyimme pienten muutosten jal-
keen méaaritelmaan, joka kuuluu: Ty6éhyvinvointi merkitsee ensisijaisesti sitd, etta kaikilla
on hyva olla tdissa. Puitteet tydn suorittamiseen ovat soveltuvat. Jokainen saa olla oma
itsensa hyvin johdetussa ja hyvinvoivassa tytyhteistssa, jossa on mahdollisuus vaikuttaa,

kehittyad ja mydskin edeta.

4.3 Kysely

Aloimme kokoamaan ryhméhaastattelun tulosten perusteella henkiléstokyselya. Valitsin
kyselyn toiseksi menetelmaksi, silla Ojasalon (2014, 40) mukaan se sopii mainiosti tilan-
teisiin, jossa tutkittavasta asiasta tiedetéén jo paljon, ja kyselyn avulla halutaan varmistua
Siitd, ettéa olemassa oleva tieto on validia. Kysely on hyodyllinen aineistonkeruun mene-
telma siindkin mielessa, etté sen avulla saadaan tehokkaasti suuri joukko vastaamaan
moneen eri kysymykseen. Huonojakin puolia kyselyssa on, silla vastaajat voivat ymmar-
ta& kysymykset tai vastausvaihtoehdot eri tavalla, tai he voivat vastata kysymyksiin huoli-
mattomasti. Kyselyn tuloksia saatetaan monesti pitda pinnallisina, jonka johdosta toisen
menetelman kayttdminen kyselyn rinnalla on varteenotettava ja suositeltavakin idea. (Hirs-
jarvi 2008, 190.)

Kyselyssa kysymyksia voi olla kolmessa eri muodossa; avoimia kysymyksia, monivalinta-
kysymyksia ja asteikkoihin perustuvia kysymyksia. Asteikkoihin perustuvissa kysymyksis-
sa esitetaan vaittama, johon vastaaja valitsee sen vaihtoehdon, joka kuvastaa sitd, miten
samaa tai eri mielta han on esitetyn vaittaman kanssa. (Hirsjarvi 2008, 194-195.) Aloim-
me tydstamaan kyselya, jossa suurin osa kysymyksista oli nimenomaan asteikkoihin pe-
rustuvia kysymyksia. Kayttdmamme asteikko oli Likertin asteikko, jossa oli vaihtoehdot 1-6
skaalalla taysin eri mieltd — taysin samaa mielta. Avoimilla kysymyksilla kysyttiin [&hinn&a
tarkennuksia. Ojasalon (2014, 132) mukaan useat vastaajista jattavat vastaamatta avoi-
miin kysymyksiin, mutta jos vastaajajoukko tunnetaan etukateen aktiiviseksi, on avointen
kysymysten kysyminen perusteltua. Monivalintaa kaytimme vain kyselyn alussa, kohdas-

sa, jossa selvitettiin oliko vastaaja myyja, asiakaspalvelija vai toimihenkild.
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Tarkoituksena oli, etta kyselyyn vastaa jokainen yrityksen tyontekija, jotta tydhyvinvoinnis-
ta saadaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva. Koska kyselyyn vastaavat kaikki
tyontekijat, ei ole tarvetta yleistaa otantaa koskemaan koko perusjoukkoa (Ojasalo 2014,
129). Aineisto kerataan kyselyn avulla standardoidusti, eli jokaiselta vastaajalta kysytaan
samat kysymykset tismalleen samalla tavalla (Hirsjarvi 2008, 188). Kysely suoritettiin
Questback-tytkalun avulla, josta 16ytyi pohja henkiléstokyselylle. Muokkasimme toisen
opinnaytetyontekijan kanssa kyselypohjaa poistamalla siitéa turhia kysymyksia, muokkaa-
malla niité mité jatimme jaljelle ja lisaamalla kokonaan uusia kysymyksia. Ryhméhaastat-
telusta sain jo tietoa siita, minkalaisia asioita tyontekijat pitavat tarkeina tydnhyvinvoinnin
kannalta ja mité kehitettavia asioita kohdeyrityksesta 16ytyy. Naiden asioiden pohjalta
muodostimme kysymykset. Kun kysely alkoi olla valmis, kdvimme sen sisaltéa lapi usean
toimihenkilén kanssa; myyntijohtajan, henkiléstohallinnon ja markkinoinnin tydntekijan.
Saimme heilta vield ehdotuksia kyselyn kysymyksiin, jonka jalkeen kokosimme sen lopul-

liseen muotoonsa (Liite 1).

4.4 Kyselyn tulokset

Osalllistujat vastasivat kyselyyn séhkopostiin lahetetyn linkin kautta. Kyselyyn vastattiin
anonyymisti, ja vastauksia tuli kaiken kaikkiaan 63 kappaletta. Kyselyn tuloksia tarkastel-
lessa otin kayttdon Questbackin suodatin-tydkalun, silla halusin tarkastella vain asiakas-
palvelun ja toimihenkildiden tuloksia, ja niitékin nimenomaan erikseen. Asiakaspalvelu ja
toimihenkilét ovat molemmat pienia ryhmia, mutta keskenaan niin erilaisia, etta oli aiheel-
lista pitaé tulokset ja niiden pohjalta tehdyt kehityssuunnitelmat erillaan. Kaiken kaikkiaan

molemmissa ryhmissa tyohyvinvointikyselyn tulokset olivat paaosin hyvia.

Kyselysséa Likertin asteikko kulkee valilla 1-6, jossa 1 merkitsee taysin eri mielta ja 6 tar-
koittaa taysin samaa mielta. Valitsin molemmilta ryhmiltd muutaman aiheen, johon vas-
taajat olivat vahiten tyytyvaisia, ja suunnittelin niihin kehitysideoita. Questback nayttaa
jokaisen kysymyksen tuloksen keskiarvona osallistujien vastauksista. Jokaista vastausta
paasee myos tarkastelemaan niin, ettéd néakee keskiarvon lisaksi miten vastaukset ovat
jakautuneet eri vaihtoehtojen valilla. Tuloksia tarkastelin keskiarvoina, silla kaiken kaikki-
aan kyselyn tulokset olivat hyvig, jolloin kehitettdvien osa-alueiden vastaukset koroistuivat
huonompina keskiarvoina verrattuina muihin tuloksiin. Otos oli suhteellisen pieni, joten en
kokenut jakaumia tarpeellisina, silla tyon tarkoituksena oli selvittaa yrityksen tyéhyvinvoin-

nin ongelmakohdat, jolloin vastausten keskiarvosta sain tarpeellisen tiedon. Lisaksi opin-
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naytetyoni on toiminnallinen tyo, jonka vuoksi tarkoituksena ei ollut laskea kvantitatiivisesti

tuloksia, vaan 10ytéaa ja osoittaa tydhyvinvoinnin kehityskohteet.

4.4.1 Asiakaspalvelun tulokset

Asiakaspalvelijoiden vastausprosentti oli 100 %, eli kaikki 11 asiakaspalvelijaa vastasivat
kyselyyn. Asiakaspalvelun tyontekijat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia tyohyvinvointiin,
mutta kehityskohteitakin nousi esille. Eniten tyytyvaisia oltiin esimieheen, tyopaikalla viih-
tymiseen seka tavoitteiden ja tyotehtavien selkeyteen.

Tyytymattomia oltiin sisdiseen viestintdan. Viestinnasta kysyttiin vaittamilla "Viestinta ja
tiedonkulku on sujuvaa” seka "Koen, etta kaikista asioista voidaan puhua avoimesti”. Mo-
lemmista vaittamista keskiarvona on 3,2, kun taydet pisteet ovat 6. Kyselyssé oli avoimia
kentti&, johon osallistujat pystyivat perustelemaan vastauksiaan. Niissé oli kommentoitu
myds sitd, miten ideoiden ja kehitysehdotusten eteenpain vieminen tuntuu joskus hanka-

lalta.

viestintd ja tiedonkulku on sujuvaz || : -
Koen, ettd kaikista asioista voidaan puhu... _ 3.2

Kaiken kaikkiaan, olen tyytyvainen yrityk .. 3.7

Keskiarvo

Kuva 1. Asiakaspalvelijoiden tyytymattomyys viestintdéan, (N=11)

Toiseksi kehitettavaksi asiaksi nousivat tydterveyshuoltoon ja tyontekijdiden hyvinvointiin
liittyvat asiat. Tydterveydenhuollosta kysyttiin vaittamalla "Olen tyytyvainen tyoterveyskay-
tantoihin”. Vaittaman vastaukseksi tuli keskiarvo 2,5/6. Toisen terveyteen ja hyvinvointiin
liittyvan vaittdman "Yritykseni johto valittaa tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista”

vastausten keskiarvoksi muodostui 3,6/6.
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Kuva 2. Asiakaspalvelijoiden vastausten keskiarvot tyéterveyskaytantoihin seka tervey-

teen ja hyvinvointiin liittyen, (N=11)

Kolmas asia, jota kohtaan asiakaspalvelijat tunsivat tyytymattomyyttd, oli bonusmalli. Vait-
taman "Palkitsemismalli on kannustava” keskiarvoksi tuli 3,4/6. Palkitsemismallia ei koeta
tiimin jasenten kesken tasa-arvoiseksi, silla vaittamaan "Jokaisella tiimilaisella on samat

mahdollisuudet saavuttaa tavoitteet” vastausten keskiarvoksi muodostui 3,7/6.

Kuva 3. Asiakaspalvelijoiden vastausten keskiarvot palkitsemismalliin liittyen, (N=11)

4.4.2 Toimihenkildiden tulokset

Kuten asiakaspalvelijoilla, oli toimihenkil6illékin valtaosa vastauksista positiivisia. Vas-
tausprosentti oli 78 %, vastaajien lukuméaaran ollessa 14. Eniten tyytyvaisyytta aiheuttivat
joustavat ty6ajat, helposti lahestyttavéat esimiehet ja se, etta heita ei ole kiusattu tydpaikal-
la, eivatk&a he ole huomanneet tydpaikkakiusaamista. Toimihenkilot olivat myds tyytyvaisia
siihen, etta tyopaikalla on mahdollisuus kehittya ja edeta.

Kehitettavaa loytyi tydn henkisesta kuormittavuudesta ja ty6rauhasta. Vaittamaan "En koe
tyotani henkisesti kuormittavaksi” vastattiin niin, etta keskiarvoksi tuli 3,9/6. "Saan tydérau-

han” vaittdman kanssa oltiin jonkin verran samaa mielta, silla keskiarvoksi tuli 4,1/6.

e 4.1

Kuva 4. Toimihenkildiden vastaukset koskien tyon kuormittavuutta ja tyorauhaa, (N=14)

Toinen asia, mika herétti toimihenkilGissa tyytymattomyytta, oli palkkaan liittyvat asiat.

Kyselyssa palkasta kysyttiin vaittamilla "Palkkani vastaa tydpanostani”, "Palkitsemismalli
on kannustava” ja "Minulla on riittdvat mahdollisuudet vaikuttaa palkkatasooni”. Vastauk-
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sien keskiarvot naihin vaittamiin olivat kuvan mukaisesti 3,6, 3,8 ja 3,9 taysien pisteiden

ollessa 6.

ER ]

Kuva 5. Toimihenkildiden vastaukset koskien palkkaa ja palkitsemismallia, (N=14)

Toimihenkildiden vastauksissa oli asiakaspalvelun kanssa yhtalaisyyksia myos asioissa
koskien sisaista viestintaa seka sairauspoissaoloja. Sairauspoissaolokaytantoihin toimi-
henkilot olivat selvasti tyytyvaisempia kuin asiakaspalvelijat (4,4/6), mutta sairaspoissaolo-
jen méaara aiheutti huolta. Kyselyn kohtaan "Olen huolestunut tydpaikan sairauspoissa-
oloista” vastauksien keskiarvoksi tuli 3,2/6. Tama kielii siita, ettd sairauspoissaolokaytan-

nodissad on miettimisen aihetta.

Kuva 6. Toimihenkildiden vastaukset koskien sairauspoissaoloja seka viestintaa, (N=14)

45 Produkti

Lopullista produktiani aloin kehittamaan kyselyn tulosten tarkastelun jalkeen. Ensin kavin
tuloksia lapi yrityksen henkilostohallinnon tydntekijan kanssa. Naytin hanelle tulosten aari-
paat; parhaimmat ja huonoimmat tulokset molemmista ryhmista. Sovimme hanen kans-
saan, etta esittelen seuraavaksi tulokset myyntipaallikdllemme seka toimitusjohtajalle.
Valmistelin Powerpoint — esityksen, johon olin ottanut kuvakaappauksia kyselyn tuloksista.

Mietin myds alustavasti suunnitelmia kehityskohteisiin.
Esityksessani kdvin ensin lapi asiakaspalvelun tuloksista ne kohdat, joissa tulosten kes-

kiarvot olivat suurimmat, eli toisin sanoen ne asiat joissa tydhyvinvointi on parhaalla tasol-

la. Asiakaspalvelijat olivat kyselyn tulosten perusteella kaikista tyytyvaisimpia esimieheen-
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sa. Esimiesta koskeneet vaittamat "Minun on helppo lahestya esimiestani kaikissa asiois-
sa” ja "Pystyn keskustelemaan luottamuksellisesti esimieheni kanssa” saivat molemmat
vastauksista keskiarvon 5,7/6. Toinen suuri tyytyvaisyyden aihe oli tyopaikalla viihtyminen,
jota todentavat kyselyn vaittamat "Viihdyn tyépaikallani” ja "Voin olla oma itseni tydpaikal-
la”. Molempien vaittamien keskiarvoksi muodostui 5,3/6. My0s tavoitteiden ja tyotehtavien
selkeys aiheutti asiakaspalvelijoissa tyytyvaisyytta, silla vaittaman "Tiedan taysin mita
minulta odotetaan tyossani” keskiarvoksi tuli 5,1/6. Vaittaman "Tyoni tavoitteet ovat selke-
at” kanssa oltiin myéskin samaa mielta, josta kertoo vastaukseksi muodostunut keskiarvo
5/6.

Taman jalkeen esittelin asiakaspalvelun tulosten huonoimmat tulokset eli kehitettavat.
Huonoimmat tulokset olen jo esitellyt tdman raportin luvussa 4.4.1. Eniten kehitettavaa
asiakaspalvelun nakokulmasta oli ty6terveyskaytanndissa ja johdon vélittdmisessa tyonte-

kijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista, viestinnassa seka palkitsemismallissa.

Taulukko 3. Asiakaspalvelun parhaat ja huonoimmat tulokset

Parhaat tulokset Huonoimmat tulokset

Esimiesta on helppo lahestyé kaikissa asi- | TyOterveyskaytantoihin ei olla tyytyvaisia,
oissa, ja hanen kanssaan pystyy keskuste- | eika koeta yrityksen johdon vélittdvan tyon-
lemaan luottamuksellisesti. tekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista.

Tyopaikalla viihdytdén ja siella voi olla oma | Viestintd ja tiedonkulku eivat ole sujuvaa.
itsensa. Ei koeta, etté kaikista asioista voidaan pu-

hua avoimesti.

TyoOn tavoitteet ovat selkeat, ja tiedetaan Palkitsemismalli ei ole kannustava.

taysin mita tyolta odotetaan.

Toimihenkildiden tuloksista esittelin mydskin molemmat aaripaat, eli ensin parhaimmat
tulokset ja sitten huonoimmat. Toimihenkil6t olivat tyytyvaisia joustaviin tydaikoihin, esi-
miehiin seka ilmapiiriin tydpaikalla. Vaittaman "Tydpaikallani joustetaan tydaikojen suh-
teen” keskiarvoksi tuli 5,6/6 samoin kuin esimiehia koskevien vaittamien "Kunnioitan esi-
miestani” ja "Kaiken kaikkiaan minulla on hyva suhde esimieheeni”. Toimihenkil6t arvioivat
tydpaikkakiusaamista vastaamalla vaittamiin "Minua ei ole kiusattu tydpaikalla” seka "En
ole huomannut tydpaikkakiusaamista” niin, ettd ensimmainen vaittdma sai keskiarvokseen
5,6/6 ja toinen 5,2/6. Toimihenkildéiden nakokulmasta eniten kehitettavaa oli palkkaan liit-
tyvissa asioissa, tyon henkisessa kuormittavuudessa ja tydpaikan sairaspoissaoloissa.

Toimihenkildiden huonoimmat tulokset olen esitellyt tAman raportin luvussa 4.4.2.
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Taulukko 4. Toimihenkildiden parhaat ja huonoimmat tulokset

Parhaat tulokset Huonoimmat tulokset

Tyopaikalla joustetaan tydaikojen suhteen | Palkan ei koeta vastaavan tydpanosta, eika

palkitsemismalli ole kovin kannustava

Esimiesta kunnioitetaan ja tyontekijoilla on | Tyopaikalla ollaan huolestuneita tyépaikan

hyva suhde esimieheen sairaspoissaolojen maarasta

Tyopaikalla ei ole koettu tai huomattu tyo- Ty6 koetaan henkisesti kuormittavaksi

paikkakiusaamista

4.5.1 Kehityssuunnitelma asiakaspalvelulle

Esitykseni jalkeen keskustelimme ideoista, joilla kehnoimmat keskiarvot saaneita asioita
voitaisiin kehittaa. Tein alustavia suunnitelmia esille nousseisiin ongelmiin. Kohdeyrityk-
sessdé ei ole yhtakaan sisdisen viestinnén valinetta koko henkildstolle. Ehdotukseni koh-
deyrityksen sisdisen viestinnén kehittAmiseksi on ottaa kayttdon intranet, jossa pystyy
jakamaan koko henkildstolle tietoa, kuten uutisia, ajankohtaisia asioita ja ohjeistuksia.
Intranetin taytyy olla sellainen, johon jokainen tydntekija pystyy kirjoittamaan, sill& vuoro-
vaikutteista viestintda on toivottu. Kohdeyrityksella on talla hetkelld kaytéssa verkkosivu,
jossa pystyy jattdmaan anonyymisti palautetta, mutta sivustolla ei pysty vastaamaan pa-
lautteeseen. Taman palaute-sivuston rinnalle olisi hyva saada sivusto, jossa palautetta
annetaan omalla nimelld, ja palautteeseen voidaan vastata. Nain esimerkiksi muutkin
tyontekijat voivat saada vastauksia heita mietityttaneisiin kysymyksiin. Intranetin kautta
pitdd pystya myos katevasti jakamaan ideoita ja kehitysehdotuksia. Intranetin rinnalle voi-
taisiin ottaa palvelu, kuten Skype for Business, joka toimii puolestaan viestinnén valineena

silloin kun kyse on lyhemmisté ja nopeaa vastausta vaativista asioista.

Kohdeyrityksessa viestinta on talla hetkella useassa tapauksessa hoidettu erilaisilla pala-
vereilla, joissa tiedotetaan asioista. Ongelmana on se, etté kaikki tydntekijat eivat aina ole
paikalla palavereissa esimerkiksi osa-aikaisuuden tai sairauspoissaolon takia. Tasta syys-
ta olisi tArkeda ottaa kayttdon intranet, jossa voi kootusti ilmoittaa palaverissa kdydyt asi-

at, jotta nekin tyontekijat jotka eivat ole olleet paikalla palaverissa, saavat tiedon.

Toinen idea viestinnén kehittdmiseksi on koko henkildston palaverin jarjestaminen kerran

kuukaudessa. Talla hetkella kohdeyrityksen eri osastot pitavat keskenaan esimerkiksi
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kuukausi- tai viikkopalavereja, mutta yrityksen asioita ei tavanomaisesti kasitella koko
henkiloston kesken, kuin vaan kerran vuodessa, tammikuussa jarjestettavassa Kick off —
tapahtumassa. Viestintd voidaan kehittaé jarjestamalla kerran kvartaalissa koko henki-
|6ston palaveri, jossa kasitellaén edellisen kvartaalin tuloksia ja muita ajankohtaisia asioi-

ta.

Kohdeyrityksessa tyoterveyspalvelut on jarjestetty kunnallisen terveyshuollon kautta. Tyo-
terveyspalvelujen suunnittelussa kohdeyrityksessa tulisi mietti&, minké&laista tyotervey-
denhuoltoa halutaan, ja mitké ovat resurssit. Vaihtoehtona olisi esimerkiksi yrityksen oma
sairaanhoitaja kunnallisten palveluiden sijaan. Ty6terveyskaytantdjen muuttamiseen tarvi-
taan joka tapauksessa selvitysty6td, niin sen suhteen mika on resurssien puolesta mah-
dollista kuin senkin selvittdmiseen, mita mieltd koko henkildstt on tarjolla olevista vaihto-

ehdoista.

Kyselyssa kysyttiin avoimella kysymyksella siita, minkalaiset tydsuhde-edut motivoivat
tydntekijoita. Vastauksissa korostui liikuntaan, vapaa-ajantoimintaan ja ruokailuun liittyvat
asiat ja monessa palautteessa suoraan ehdotettiinkin erilaisia seteleita tyontekijoiden
kayttéon. Tyontekijoille voitaisiin tarjota mahdollisuus tilata seteleitd, kuten kulttuuri., viri-
ke-, likunta- ja lounasseteleitd tasaisin valiajoin, esimerkiksi kerran kvartaalissa. Setelit
vaikuttavat positiivisesti henkiloston henkiseen ja fyysiseen hyvinvaintiin. Asiakaspalvelijat
kokivat kyselyn tulosten perusteella, etta yrityksen johto voisi valittdd enemman tydnteki-
jéiden hyvinvoinnista ja terveydesta. Kun yritys tukee tyontekijaa seteleiden ostamisessa,
vaikuttaa se positiivisesti tunteeseen, etta yrityksen johto valittda heidan terveydestaan ja

hyvinvoinnistaan.

Kohdeyrityksen kaikilla asiakaspalvelijoilla on sama pohjapalkka ja liséksi on henkilokoh-
tainen palkitsemismalli, jonka mukaan saa bonusta sen mukaan kuinka hyvin saavuttaa
tavoitteita. Asiakaspalvelijat tekevat kesken&an jonkin verran eri tyotehtavia, joten kaikille
tasa-arvoinen palkitsemismalli on haastava luoda. Jotta tilanteesta tulisi tasa-arvoisempi,
on asiakaspalvelu-tiimin ja esimiesten keskusteltava eri vaihtoehdoista, kuten muutoksista
palkitsemismalliin ja ty6tehtéavien kierrattdmisesta tai tehtvien tasaisemmasta jaosta
tyontekijoiden kesken, jotta jokaisella olisi yhtd hyvat mahdollisuudet tehdé tyotehtavia,

josta bonuksia maksetaan.
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Alla viela taulukko, johon olen kootusti kerannyt edella mainitut asiat. Taulukossa on asia-

kaspalvelijoiden kolme suurinta tyytymattdmyyden aihetta, sek& suunnitelma miten kysei-

sia asioita voisi kehittaa.

Taulukko 5. Asiakaspalvelun kehityssuunnitelma

Ongelma

Suunnitelma

Viestinta (viestinté ja tiedonkulku ei ole
sujuvaa, asiakaspalvelussa koetaan, etta
kaikista asioista ei voida puhua avoimesti
yrityksessa seka ideoita ja palautetta on

toisinaan vaikea saada perille)

Otetaan koko henkildston yhteiseen kayt-
toon intranet. Liséksi jokaisen kvartaalin
jalkeen koko henkildston yhteinen palaveri,
jossa kasitellaan kuluneen kvartaalin tulok-

sia ja muita ajankohtaisia asioita.

Tyoterveyskaytannot ja tyontekijoiden hy-
vinvointi. (A) Asiakaspalvelussa ei olla tyy-
tyvaisia tydterveyskaytantoihin, jotka on
yrityksessa jarjestetty kunnallisen terveys-
huollon kautta. B) Asiakaspalvelussa ei
koeta yrityksen johdon valittdvan tydnteki-
jéiden terveydesta ja hyvinvoinnista)

A)Tyoterveyspalvelut kilpailutetaan ja mieti-
taan eri vaihtoehtoja. B) Annetaan tyonteki-
joille mahdollisuus tilata haluamiaan sete-
leita (virike-, lounas-, liikuntaseteleita) esi-
merkiksi 4 kertaa vuodessa.

Palkitsemismalli (Palkitsemismallia ei koeta
kannustavaksi, koetaan, etta jokaisella
asiakaspalvelijalla ei ole samoja mahdolli-

suuksia saavuttaa tavoitteita)

Palkitsemismallin miettiminen yhdessa

esimerkiksi workshopissa

4.5.2 Kehityssuunnitelma toimihenkildille

Puutteellinen tyérauha lisdéa tydn henkista kuormittavuutta. Avokonttorissa tydskennelles-
sa on oleellista ottaa huomioon toiset, ja jokaisen tulee osaltaan pitdd huolta yhteisesta
tydrauhasta. Ongelman tiedostaminen voi jo kohentaa tyérauhaa. Toimihenkilitd on my6s
hyva muistuttaa siita, etta palaverit ja kokoukset ovat sita varten, etta yhteisia asioita kay-
daan lapi. Tyon henkista kuormittavuutta saattaa myos helpottaa tyontekijan kyky erottaa
vapaa-aika tydajasta. TAhan osaltaan voi auttaa virikesetelit, joiden kayttbonottoa ehdotin

kappaleessa joka kasitteli kehityssuunnitelmaa asiakaspalvelulle.
Samoin kuin asiakaspalvelunkin kohdalla, taytyy toimihenkildiden keskustella

esimiestensa kanssa palkitsemismallista, ja siita miten siitd saataisiin kannustavampi.

Palkka-asioihin liittyen toimihenkilGille voitaisiin jarjestada workshop, tai sitten asioita
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voidaan kasitella esimerkiksi kehityskeskustelussa esimiehen kanssa. My6s tyén
henkinen kuormittavuus vaikuttaa osaltaan siihen, etta palkan ei koeta vastaavan
tydpanosta. Jos henkista kuormittavuutta saadaan kehitettya, voi palkkakin tuntua
kohtuullisemmalta omaan tyoméaaraan ndhden. Alla olevassa taulukossa on viela
koottuuna mainitsemani asiat. Taulukossa on toimihenkildiden kolme suurinta tyytymatto-
myyden aihetta, seka suunnitelma miten kyseisia asioita voisi kehittaa.

Taulukko 6. Toimihenkildiden kehityssuunnitelma

Ongelma Suunnitelma

Tyo6n kuormittavuus Tyo6rauhan parantuminen vaikuttaa positii-
visesti tydn henkiseen kuormittavuuteen.
Ratkaisuna ongelman tiedostaminen tekee
jo paljon, muistutus toimihenkil6ille yhtei-

sesta tyérauhasta.

Palkka (Palkan ei koeta vastaavan tydpa- Worksopissa tai kehityskeskusteluissa asi-
nosta, ei riittdvia mahdollisuuksia vaikuttaa | an kasitteleminen.

omaan palkkaan)

Sairauspoissaolot Sairauspoissaolokaytantdjen uudelleen
miettiminen. Voidaan toteuttaa esimerkiksi
uudella kyselylla joka keskittyy vain tyéter-
veyskaytantoihin, jotta tiedetddn mihin
suuntaan sairauspoissaolokaytantoja ja

tyoterveydenhuoltoa kehitetaan.

4.6 Yhteenveto

Opinnaytetyoni produktina valmistui kehityssuunnitelma kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin
parantamiseksi. Produktin valmistuminen oli pitk&a projekti, johon vaadittiin tietysti monen
asian suunnittelua. Suurimpia etappeja produktin valmistumisessa oli ryhméahaastattelun
jarjestaminen, kyselyn suorittaminen, kyselyn tulosten tarkastelu ja esittaminen johtoryh-
malle sek& viimeisen& kehityssuunnitelman luominen. Kehityssuunnitelman kolme lopullis-
ta teemaa ovat tydterveys ja hyvinvointi, viestinta ja palkitsemismallit. Nama kolme tee-
maa nousivat kehityskohteina molemmista ryhmista. Tyoterveyteen ja hyvinvointiin liittyen
asiakaspalvelijat olivat tyytymattomia sairauspoissaolokaytantéihin ja kokivat, ettad yrityk-

sen johto ei vélita heidan terveydestaan ja hyvinvoinnistaan. Toimihenkilét puolestaan
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olivat huolissaan ty6paikan suuresta sairauspoissaolojen maarasta, seka kokivat itse tyon
henkisesti kuormittavaksi. Toimenpiteet, joilla tatd osa-aluetta voidaan kehittd&, on luvuis-
sa 4.5.1 ja 4.5.2 jo ehdotetut Smartum-setelit, tydterveyskaytantéjen uudelleen miettimi-
nen ja mahdollisen uuden, siihen keskittyvan, kyselyn suorittaminen seké tyérauhasta
huolehtiminen.

Viestinta on koko yrityksen yhteinen asia, eiké sita voi kehittdd vain yhdessa tiimissa tai
yksikdssé, vaan toimivaan viestind&n tarvitaan mukaan koko yritys ja sen eri osastot. Ta-
man takia on tarkead, ettd kohdeyritys ottaa kayttoonsa yrityksen siséiseen viestintaan
tarkoitetun tydkalun, intranetin. Intranet mahdollistaa vuorovaikutteisen viestinnan. Palkit-
semismallit ja palkat ovat asia, jonka kohdalla ei koskaan tulla saavuttamaan taydellista
tyytyvaisyytta. Palkitsemismalleista ja palkoista on kuitenkin tarkeé puhua, jos niiden ei
koeta vastaavan omaa tydpanosta, tai niitd ei koeta tasa-arvoisiksi. Naista asioita koh-
deyrityksessa voidaan keskustella joko koko tiimin kesken esimerkiksi workshopissa, tai

kahdestaan esimiehen kanssa esimerkiksi kehityskeskustelussa.

Ryhmahaastattelussa ja kyselyssa nousi edelld mainittujen liséksi muitakin asioita, joiden
ei todettu olevan vield aivan mallillaan kohdeyrityksessa. Koko henkiléstdn tydhyvinvointi-
kysely on tarkoitus uusia vuoden 2017 keséan aikana, jolloin ensimmaisen ja toisen kyse-
lyn tuloksia voidaan vertailla. Tuloksia vertaillessa saatetaan huomata asioita jotka ovat
tassa tydssa ehdotettujen toimenpiteiden ansioista kohentuneet, tydhyvinvoinnin osa-
alueita, jotka eivat toimenpiteista huolimatta ole parantuneet, seké asioita joihin ollaan oltu

jonkin verran tyytymattomia seka ensimmaisessa etta toisessa kyselyssa.
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5 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kohdeyrityksen asiakaspalvelijoiden ja
toimihenkildiden tyéhyvinvoinnin nykytila seka tydhyvinvoinnin ongelmakohdat, joita tulisi
kehittaa. Tyohon kuului kattavasti yrityksen tyéhyvinvointiin perehtymista ryhmahaastatte-
lun seka kyselyn avulla. Edella mainittujen menetelmien avulla seka asiakaspalvelijoiden
ettd toimihenkildiden vastauksista nousi esille muutama teema, joka aiheutti eniten tyyty-

mattdmyytta kyseisten ryhmien keskuudessa.

5.1 Johtopaattkset seka kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tyon tuloksista selviaa, etta tyontekijat ovat kaiken kaikkiaan tyytyvaisia tydpaikkaansa ja
yleinen viihtyvyys on hyvalla tasolla. Tyohyvinvoinnin kannalta on otettava huomioon, etta
aina loytyy kehittdmisen aihetta, ja asioita joita voisi tehda paremmin. Jokainen tyéntekija
voi jokapéaivaisessa tydssdan huomata kohtia joihin ei ole itse kovin tyytyvéainen, seka ais-
tia tyopaikalla vallitsevasta ilmapiiristd onko se hyva vai huono. Koska yrityksessa on eri-
laisia tydryhmid, eli asiakaspalvelijat, toimihenkil6t ja myyjét, on heilla erilaiset tarpeet
tydssaan. Myos yleinen ilmapiiri voi vaihdella merkittavasti eri tyéryhmien valilla. Tasta
johtuen on tarkeéa, ettéd kun tydhyvinvointia mitataan kohdeyrityksessa, tarkastellaan tu-
loksia eri tydryhmien valilla erilleen yhden ison ryhman sijaan.

Kohdeyritys muutti opinnaytetydprojektini aikana uusiin tiloihin. Tasta johtuen en kehitys-
suunnitelmaa tehdesséani kiinnittdnyt huomiota tydymparistoon liittyviin asioihin, kuten er-
gonomiaan, melutasoon tai viihtyvyyteen. Kysely on tarkoitus uusia kesalla 2017, jolloin
voidaan tarkastella miten uudet tilat ovat vaikuttaneet edell& mainittuihin asioihin. Kun
kysely tehdaan uudestaan, ndhdaan myos onko kehityssuunnitelmassani kohteena olleet
kehitettavat asiat muuttunut positiiviseen suuntaan. Kysely on helposti toistettavissa

Questbackin kautta, jossa se on tallennettuna.

5.2 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytety6ni idean sain kevat-talvella 2016 kun keskustelin kohdeyrityksen tyontekijoi-
den kanssa. Tein kevaalla 2016 tyoharjoitteluani, mutta paétin kirjoittaa opinndytetyon
edelliselle tydpaikalleni, jossa olin tydskennellyt silloin viisi vuotta. Kesalla 2016 menin
takaisin kohdeyritykseen tdihin, jolloin vasta aloimme keskustelemaan tarkemmin opin-
naytetyosta. Loppukesasta 2016 aloin tydstamaéan produktiani. Produktia oli helppo vieda

eteenpdin pikkuhiljaa, kun tein kohdeyrityksessd muutaman paivan toita viikossa opiskelu-
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jen ohella. Muutamia viivytyksia aikatauluun tuli, esimerkiksi joulukuussa, jolloin keskityin
hoitamaan viimeiset kurssini ja tenttini pois alta. Myds kohdeyritys koki muutoksia projek-
tin aikana, kuten muuton uusiin tiloihin marraskuussa 2016 ja yhteistoimintaneuvottelut,
jotka alkoivat joulukuussa 2016. Muuten opinnaytetyéprosessi meni tasaisesti kokoajan
eteenpain niin, etté tein ensin toita produktin eteen ja sitten raportoin asiasta kirjallisesti.

Opinnaytetydn suunnittelu tuntui aluksi kovin ty6laalta, silla en tiennyt mista Iahtisin liik-
keelle niin produktin, kuin kirjallisen raportinkaan suhteen. Produktin kanssa auttoi valta-
vasti tuki mink& sain tyopaikalta tykavereilta, myyntipaallikdlta seka henkildstohallinnolta.
Tydssé auttoi paljon myos se, etté yrityksen toinen tyontekija teki myos opinnaytetyota
tydhyvinvoinnista, vaikkakin keskittyen myyjiin, minun kohderyhmani ollessa asiakaspal-
velu ja toimihenkil6t. Kirjallisen raportin kanssa paasin hyvin alkuun vasta kaytyani Haaga-
Helian kurssin Tutkimusmenetelmat ja tieteellinen kirjoittaminen. Kurssin liséksi menetel-
makirjoihin seka tyéhyvinvointiin liittyviin teoksiin tutustuminen oli ehdottoman tarkeaa.
Suurin haasteeni oli aiheen hahmottamisessa, silla toisinaan tuntui, etta kasittelen asiasta
vain pintaraapaisun ja toisinaan silta, etta tekstini ronsyilee aiheesta liikaa. Ty6sséni on
loppujen lopuksi kasiteltyna monia tydhyvinvoinnin teemoja, ja produktinikin ollessa moni-

vaiheinen oli tekstia vaativaa pitdd paisumasta.

Kaiken kaikkiaan lopputulos on kattava katsaus kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin tilasta.
Tyossa on nostettu esiin kohderyhmien vastausten mukaan eniten tyytymattémyytta ai-
heuttavat teemat ja niihin ideoitu kehityssuunnitelmat. Tydstéa on konkreettista hyotya
kohdeyritykselle, jos Great Place to Work — tutkimukseen aiotaan lahted mukaan. Itse
opin opinnaytetydprojektin aikana niin teoreettista tietoa kuin toiminnallisia kykyja. Tyohy-
vinvointi ja kehittamistyo termeina aukesivat minulle paljon laajempina kokonaisuuksina
kuin alun perin kuvittelinkaan. Toiminnallisella puolella opin ja kehitin taitojani ajanhallin-
nassa, kokonaisuuksien hahmottamisessa ja jasentelysséa seka tieteellisen tekstin kirjoit-
tamisessa. Produktin parissa tydskennellessani paasin myos opettelemaan kyselyn raken-

tamista, ryhméahaastattelun pitamista, ideoimista ja johtopaatdsten tekemista.
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Liitteet

Liite 1. Henkil6stokysely

Ty6hyvinvointikysely on nyt valmis! Kyselyn tavotteena on siis selvittda tydhyvinvoinnin nykytila,
jotta saadaan selville mita asioita voidaan ldhtea yhdessa kehittdamaan. Vastatkaa huolella ja luke-
kaa kysymykset ajatuksella. Vastaukset tulevat nimettdmana. Vastausaikaa on ensi viikon perjan-
taihin saakka.

Kiitos vastauksista jo etukateen!

Tyotyytyvaisyyskysely

Olen toissa

Asiakaspalvelussa

Myynnissa

Toimihenkilona

Tyoolot ja turvallisuus 112(3|4|5|6

Koen etta tyépaikkani on turvallinen

Minulla on tarvittavat valineet tyon tekemiseen

TyoOpisteeni on ergonominen

Melutaso on riittdvan alhainen

Pystyn palautumaan vapaa-ajalla tyostdni hyvin

Tyotilat ovat soveltuvat tyén tekemiseen

Kommentoi mielelladan vastauksiasi
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Motivaatio ja sitoutuminen

Ammatillinen osaamiseni on riittavalla tasolla

Olen motivoitunut tekemaan tyotani

Sitoutumiseni yritykseen on hyvilla tasolla

Koen etta tyopaikallani on mahdollisuuksia kehittya

Koen etta tyopaikallani on mahdollisuuksia edeta

Koen tyoni palkitsevaksi

Tunnen, etta teen tarkeda tyota

Ty6ni on mielekasta

Minkalaiset mahdolliset tyésuhde-edut motivoisivat sinua eniten?

Mika motivoi sinua eniten ty6ssasi?

Tyo6n vaatimukset

Tieddn taysin mita minulta odotetaan tyossani

Olen saanut riittavasti koulutusta voidakseni tehda tyoni hyvin

Minun tiedot ja taidot ovat hyodyllisia tyossani

Tyomaarani on sopiva

En koe ty6tani henkisesti kuormittavaksi

Tyoni on haastavaa positiivisella tavalla

Tyoni vaatimukset kokonaisuutena tuntuvat sopivilta minulle

Voin vaikuttaa paatoksiin jotka ovat tarkeita tyoni kannalta

TyoOni tavoitteet ovat selkedt

Kommentoi mielelladan vastauksiasi
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Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Voin olla oma itseni ty6paikalla

Tyopaikallani kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti

Tyopaikallani on hyva ilmapiiri

Koen, etta jokainen yrityksen tyontekija on vastuussa hyvasta ilmapiirista

Minua kannustetaan tyopaikallani

Kannustan muita tyopaikalla

Minua kunnioitetaan tydpaikallani

Saan tydrauhan

En ole huomannut hiiritsevaa eripuraa lahimpien kollegoideni valilla

En ole kokenut kollegoideni kdytoksen epaasialliseksi

En ole huomannut tyépaikkakiusaamista kollegoiden keskuudessa

Minua ei ole kiusattu tyopaikalla

Viihdyn tyépaikallani

Kaiken kaikkiaan, mielestani tyoskentelemme hyvin yhdessa

Kommentoi mielelladn vastauksiasi

Johtaminen

Organisaationi strategia on selkeasti viestitty

Organisaationi tavoitteet ovat selkedsti viestitty

Arvoni ovat yhdenmukaisia yrityksen arvojen kanssa

Yritykseni johto vilittaa tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista

Olen valmis tekemaan vahan lisaad varmistaakseni ettd organisaationi menes-
tyy

Uskon etta yrityksen johto toimii yrityksen etujen mukaisesti

Yrityksen johtoa on helppo ldhestya

Viestinta ja tiedonkulku on sujuvaa

Koen, etti kaikista asioista voidaan puhua avoimesti yrityksen sisalla

Kaiken kaikkiaan, olen tyytyvdinen yrityksen johtoon
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Esimiehet

Esimieheni ovat kannustavia

Kunnioitan esimiestani

Koen, etta esimieheni kunnioittaa minua

Koen, etta esimieheni kohtelee minua tasavertaisesti

Esimieheni ovat asiantuntevia

Saan esimiehiltani tarvittavaa tukea ja ohjausta

Saan riittavasti rakentavaa palautetta

Esimieheni osoittaa kiinnostusta ehdotuksiini sekd tydpanokseeni

Minun on helppo ldhestya esimiestdni kaikissa asioissa

Pystyn keskustelemaan luottamuksellisesti esimieheni kanssa

Esimieheni on tavoitettavissani kun tarvitsen hanta

Kaiken kaikkiaan, minulla on hyva suhde esimieheni kanssa

Kommentoi mielellddn vastauksiasi

Tyotyytyvdisyys ja hyvinvointi

Menen mielellani téihin

Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuden hyédyntda osaamistani

Puhun positiivisesti muille ty6stani taalla

Voisin suositella tyépaikkaa muille

Palkkani vastaa ty6panostani

Minulla on riittavat mahdollisuuden vaikuttaa palkkaani

Palkitsemismalli on kannustava

Jokaisella tiimildisellda on samat mahdollisuudet saavuttaa tavoitteet

Tyopaikallani joustetaan ty6aikojen suhteen

Olen tyytyvdinen taukoaikoihin

Taukoajat on suunniteltu hyvin tydssa jaksamisen kannalta

Ty6padivan aikana on riittdvasti taukoja

Olen huolestunut tyépaikan sairaspoissaoloista

Olen tyytyvainen tyoterveyskaytantoihin

Koen, etta pelisdannot ja toimintavatavat ovat tasapuoliset tiimien vililla

Kaiken kaikkiaan, olen tyytyvdinen tyohéni

Mita asioita arvostat tyopaikallasi?

Onko mitdan muuta mitd haluaisit kertoa meille, antamasi palautteen
lisaksi?
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Liite 2. Kehityssuunnitelma

Kuvio 1. Jatkuvan kehittdamisen malli

Tyodhyvinvoinnin
nykytilan selvittami-
nen ja kehityskoh-
teiden l6ytaminen

Ratkaisun ideointi ja
kehittamissuunni-
telman teko

Kehityssuunnitel-
man vieminen kay-
tantoon

Kuviossa on havainnollistettu miten kehittamistyosta saadaan jatkuvaa. Kehittamistydssa on
oleellista l0ytda ongelma, miettia siihen ratkaisu eli kehityssuunnitelma ja lopuksi laittaa
suunnitelma kaytantoon. Esitetty jatkuvan kehittamisen malli on helposti toistettavissa.
Taulukossa on listattu kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin ongelmakohteet seka esitetty miten niita
voitaisiin kehittaa. Esitettyjen ratkaisujen tulisi kehittaa tydhyvinvointia parempaan suuntaan.
Kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin tasoa aiotaan mitata uudestaan vuoden 2017 aikana, jolloin
nahddan onko tyohyvinvointi kehittynyt ndiden ongelmien kohdalla tehtyjen toimenpiteiden
johdosta.

Taulukko 1. Tyéhyvinvoinnin kehityskohteet

Ongelma Ratkaisu Miten auttaa?

Viestinta Intranet Yrityksen yhteinen viestintavaline, jossa on
mahdollisuus vuorovaikutteiseen
viestintaan.

Viestinta Koko henkiloston Kerran kuukaudessa jarjestettavissa koko

palaverit kerran
kvartaalissa

henkiloston yhteisissa palavereissa kdaydaan
lapi edellisen kvartaalin tulosta ja muita
ajankohtaisia asioita.

Terveydesta ja
tyohyvinvoinnista
valittdminen

Mahdollisuus tilata
yrityksen tukemia
Smartum-seteleita
(virike, lounas,
liikunta, kulttuuri)

Auttaa asiakaspalvelun tyontekijoita
tuntemaan, etta yritys valittaa
tyontekijoiden terveydesta ja
hyvinvoinnista. Auttaa toimihenkil6ita tyon
kuormittavuudessa, kun yritys tukee vapaa-
ajan mieleista toimintaa.

Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuollon
workshop

Aihetta taytyy kasitella enemman ja miettia
eri vaihtoehtoja, joita voidaan myéhemmin
Iahted mahdollisesti kilpailuttamaan.
Halutaanko esimerkiksi yrityksen oma
terveydenhoitaja, jolloin kaikki kavisivat aina
hanen luonaan sairaana ollessaan,
jatketaanko vanhan mallin mukaan eli
kdydaan omalla terveysasemalla.

Palkitsemismalli

Workshopit

Asiakaspalvelijat seka toimihenkilot
paasevat keskustelemaan ja ideoimaan
palkitsemismalleista.
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