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Paamaara talle opinnaytetyolle oli luoda helposti toistettava tydhyvinvointikyselylomake toi-
meksiantajayritys NoBot Oy:lle. Kyselylomakkeen teossa on otettu huomioon yrityksen pieni
koko ja start-up-status. Tyon tavoitteena oli kyselylomakkeen luomisen liséksi toteuttaa ky-
sely niin, etta sen voi toteuttaa sellainenkin henkild, jolla ei ole kokemusta tai koulutusta

johtamisen tai HR:n parista.

Opinnaytetyd koostui kahdesta osasta: teoriaosuudesta (teoreettinen viitekehys ja toimek-
siantajan esittely), empiirisesta osasta seka itse tuloksesta eli toiminnallisesta osasta. Koska
kyseessa oli toiminallinen opinnaytetyd, ei tyon tutkimuksessa oltu kaytetty tiettyd menetel-
maa. Teoriaosuudessa kasiteltiin tyohyvinvointia eri nakokulmista seka tarkasteltiin koh-
deyritystd ja sen kulttuuria tarkemmin. Teoriaosion tuloksena syntynyt kyselylomakepohja
pohjautui taman opinnaytetydn teoriaosuuteen seka omiin kokemuksiini tyontekijana NoBot
Oy:n palveluksessa. Toiminnallinen osuus oli itse tyohyvinvointikyselylomake, ja se on lii-
tetty tyohon (Liite 1).

Johtopaatdksissa todettiin tydn onnistuneen hyvin tavoitteisiin nahden. Tyon tuloksena syn-
tynyt tydhyvinvointikyselylomake koostui eri osa-alueista: vastaajan perustietojen keraami-
nen, viestinta, tiimijako & palaverit, oma osaaminen & perehdyttdminen, ajankaytto, yrityk-
sen arvot, missio & visio ja henkilokohtainen palaute. Kyselyn lopussa kysytaan palautetta
mya@s itse kyselysta. Teoreettisesta viitekehyksesté johdettu tyon tulos eli kyselylomake vai-

kuttaa kasvavan yrityksen tyohyvinvointiin positiivisesti.

Avainsanat tydhyvinvointi, tydhyvinvointikyselylomake
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The objective of this thesis was to improve occupational well-being by creating a functional,
easy-to-repeat business work welfare survey to NoBot Oy. In addition, the survey should be
easy to make by a person who might not have working experience in the field of human
resources or leadership. The size and start-up status was considered when the survey was

created.

The thesis is a project based study. Due to the practical nature of the thesis, no specific
research method was used. The theoretical framework of the thesis focuses on the general
overview of occupational well-being. The Theoretical framework and the overview on the
organizational culture of NoBot Oy make up the first part of the thesis. The second part

considers the result of this thesis, which was the survey.

The survey studies different areas of occupational well-being: communications, teams &
meetings, one’s know-how & familiarization, management of time, company’s mission, vi-
sion and values and personal feedback. In the end of the survey one can give feedback of
the survey itself, to improve it in the future. As a conclusion, the author stated that the thesis

met the objectives and it will be useful for a start-up company.

Keywords work welfare survey, occupational well-being
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1 Johdanto

Opinnaytetyni on toimeksianto NoBot Oy -nimiselta yritykseltd, ja tydn tarkoituksena on
luoda helposti toistettava pohja tyohyvinvointikyselylomakkeelle. Opinnéaytetydn tavoit-
teena on auttaa tdman tydkalun avulla kehittamaan toimeksiantajayrityksen tyéhyvin-
vointia ja luoda pienelle start-upille yrityksen organisaatiokulttuuriin sopiva tyéhyvinvoin-
tikyselylomake, jota pystytaan tulevaisuudessa kayttamaan useita kertoja sellaisenkin
ihmisen toimesta, jonka suurinta osaamisalaa ei ole ensisijaisesti johtaminen, henkilds-

tohallinto tai tydhyvinvointi. Tamé opinnaytety6 on toiminnallinen tyo.

Ty6hyvinvointi on asia, mitd nykyaikaisessa organisaatiossa ei voida ohittaa. Yksi tapa
toteuttaa onnistunutta tyohyvinvointia on mitata hyvinvoinnin nykytilaa kyselylla. Henki-
l6stokyselyt ovat olennainen osa johtamista ja antavat arvokasta dataa yritykselle hen-
kildstén hyvinvoinnin, tydmotivaation, osaamisen tai muun mitattavan alueen tilasta. Ky-
selyn kayttdmisen etu on esimerkiksi tiedon ajankohtaisuus, vertailtavuus ja rehellisyys,
kun kysely toteutetaan anonyymisti.

1.1 Opinnaytetydprosessi

Prosessi opinnaytetyoélle lahti liikkeelle toimeksiantajan kanssa kaydysta keskustelusta,
jossa tarve tybhyvinvoinnin mittaamiselle kdvi selvaksi. Sain itse vaikuttaa paljon tyon
tavoitteisiin ja tuloksen lopulliseen muotoon, ja paadyimme yhdessa siihen, etta tyon ta-

voitteena on luoda helposti toistettava tyohyvinvointikyselylomake.

Aluksi opinnaytetyélle asetettiin tavoitteeksi valmistua jo kevaalla 2016, mutta toimeksi-
antajayrityksessa tapahtuneiden muutosten vuoksi ty6lta poistettiin tiukka tavoitevalmis-
tumisaika. Teoreettinen viitekehys oli kuitenkin melkein valmis jo kevaalla 2016, ja pys-
tyinkin rakentamaan sen pohjalta lomakepohjan syksylla 2016 ja hiomaan sen lopulli-
seen muotoonsa talvella 2017. Opinnaytetydprosessi eteni siis alla olevan taulukon mu-

kaisesti:



Taulukko 1. Opinnaytetydn toteutunut prosessi.

Kevat Kesa Syksy Talvi Kevat
2016 2016 2016 2017 2017
Toimeksianto, keskustelu
tydn tavoitteista X
Teoreettisen viitekehyksen X X
rakentaminen
Kyselylomakkeen rakenta- X X X
minen
Tavoitekatsaus X
Lomakepohjan hyvaksytta- X X
minen
Kyselypohjan lopullinen X
luovuttaminen yritykselle
Opinnaytetydn valmistumi- X
nen

1.2 Toimeksiantaja, start-up-maailma ja alasta yleisesti

Toimeksiantajana toimii sosiaalisen median toimisto NoBot Oy. Yritys on perustettu
vuonna 2014 ja se on kasvanut tasaisesti siita lahtien. Yritys kuvaa itseaan lyhyesti Lin-
kedIn-sivullaan diginatiiviksi sosiaalisen median toimistoksi, jonka toiminta on datan oh-
jaamaa, mutta ihmisten varittamaa. Toiminta perustuu vahvaan ja tarkasti harkittuun yri-
tyskulttuuriin ja itsensa sekd muiden jatkuvaan haastamiseen (LinkedIn 2017.) Merkitta-
vimpia vahvuustekijoitd NoBot Oy:ll& ovat siis vahva yrityskulttuuri ja tiukasti sitoutuneet,

nuoret tyontekijat. Toimeksiantajalla on toimipiste Helsingissa.

Oxfordin sanakirja maarittelee start-upin I6yhasti hiljattain aloitetuksi yritykseksi. Start-
up on termind haastava, silla se tarkoittaa usein isoa kirjoa erilaisia yrityksid. Yhdistava
tekija on kuitenkin useimmiten juuri perustettu status, innovatiivinen ote tai idea yrityksen
perustamisvaiheessa ja nopeatempoinen luonne. Dagmarin 2016 haastattelema Siru La-
junen kuvaa start-up-yritysta seuraavasti: "Startup-yrityksille ei ole virallista maaritelmaa,
joten virallisia tilastoja ei mydskaan ole olemassa. Start-upit ovat tyypillisesti nuoria, no-
peaan kasvuun ja kansainvalistymiseen tahtaavia yrityksia, joita kehitetdan usein riski-
rahoituksella. Toiset puhuvat start-upeista kasvuyrityksind, mutta useimmat viralliset ta-

hot luokittelevat kasvuyrityksiin myés vanhoja yrityksid.” (Dagmar 2012.)



Alana markkinointi, ja etenkin sosiaalisen median markkinointi, on haastava ja nopeaa
mukautumista vaativa. Tyontekijoiden on jatkuvasti pysyttava trendeja edella ja l16ydet-
tava tasaisesti luovuutta ruokkivaa inspiraatiota. Etenkin sosiaaliseen mediaan keskitty-
vat markkinointitoimiston on kyettava erottumaan kilpailijoistaan ja isoista mainostoimis-
toista aidolla, keskustelevalla ja ketteralla liiketoiminnalla. Tarinankerronnan taito on yksi
tarkeimmista ammattitaitokysymyksista, kun puhutaan sosiaalisen median markkinoin-

nista.

1.3 Tutkimusmenetelmat ja tydn rakenne

Opinnaytety® on luonteeltaan toiminnallinen opinnaytetyd, jonka tuloksena on syntynyt
toimeksiantajalle tydhyvinvointikyselylomakkeen pohja. Tyd koostuu kolmesta osiosta:
teoreettisesta johdannosta, viitekehyksesta ja empiirisesta osiosta. Liitteena on itse tyo-
hyvinvointikyselylomake. Tydn toiminnallisen luonteen vuoksi tydssé ei ole kaytetty yhta

tiettyd tutkimusmenetelmaa.

Toisessa osiossa teoreettinen viitekehys kattaa ja avaa tyohyvinvoinnin eri ndkdkulmia
yleisella tasolla ja tydhyvinvoinnin tarkeytta seka yrityksen henkiléston tydhyvinvoinnin
kehittamista. Aiheesta on paljon kirjallisia l&hteita niin suomeksi kuin englanniksi. Olen
valinnut tydhon teoreettisen pohjan tydhyvinvoinnin perusteista, silla kaikki aiheet tulevat
jollain tavalla esiin lopullisessa kyselylomakkeessa.

Tybn empiirinen osuus tarkastelee tyon tuloksena syntyneen kyselylomakkeen eri osa-
alueita. Kyselylomakkeen tarkastelun jalkeen olen kirjoittanut tiiviin saatteen kyselyn
suorittajalle, jotta kyselyn toteuttaminen kaytanndssa sujuisi mahdollisimman sujuvasti.
Empiirisen osion tuloksena syntynyt kyselylomakepohja pohjautuu tdméan opinnaytetydn
teoriaosuuteen, teoriaosuudessa esitellyn yrityksen yrityskulttuuriin seka omiin koke-
muksiini tydntekijana NoBot Oy:n palveluksessa. My6s opinnaytetydn prosessikuvauk-
sessa mainitut keskustelut ja tapaamiset toimeksiantajan kanssa ovat antaneet viimeiset

silaukset lopulliselle tulokselle.

Opinnaytetydprosessia tarkastellaan tavoitteiden tayttymisen kannalta tyén lopussa, niin
kirjoittajan kuin toimeksiantajan ndkokulmasta. Lisdksi vimeiseen osioon on kirjoitettu
pohdintaa toimeksiantona tehdyn tydhyvinvointikyselylomakkeen roolista yrityksen joh-
tamisessa tulevaisuudessa seka kehityskohteita kyselyssa. Liitteend on opinnaytetyon

tuloksena syntynyt tyéhyvinvointikyselylomake.



2 TyOhyvinvointi

Tama luku kasittelee sitd, miten tydhyvinvointi maaritellaan eri ndkdkulmista ja millaiset
asiat vaikuttavat kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin tarkastelu on &a-
rimmaisen tarkeaa, jotta yritys ja liikketoiminta voivat olla kannattavia ja kehittya. Hyvin-
voiva tyodyhteis6 on niin organisaatiota kuin yksittaista tyontekijaa rikastava ja kannatte-

leva menestystekija.

2.1 Tyo6hyvinvoinnin historiaa

Kasitteena tyohyvinvointi ulottuu yllattavan pitkalle historiaan. Perustavanlaatuisesti hy-
vinvointi tarkoittaa sita, etta yksilo tayttaa tarpeensa seka saa tyydytyksen taytettydan ja
saavutettuaan asettamansa tavoitteet elamassaan. Seka sitoutuminen etté tavoitteisiin
keskittyneet toiminnat luovat hyvinvointia. Yleisesti hyvinvointiin verraten tyhyvinvoin-
nilla on Iyhyt historia. Osa tydhdn seka hyvinvointiin liittyvista kasitteista on muuttunut
vasta hiljattain. Niin sanottu Euroopan verkosto esitteli vuonna 1997 julkaisuna méaaritel-
lyn kasitteen, mita tydhyvinvointi on ja millaisia toimia se aiheuttaa. Vaikka julkaisu kasitti

Euroopan, on silti jokaisessa maassa oma tulkinta asiasta. (TTL 2016.)

Monet tybhyvinvoinnin teoriat perustuvat tai pohjautuvat jotain kautta Maslown tarve-
hierarkiaan. Tama tapa kuvata ihmisen perustarpeita on vanha, mutta edelleen kaypa
malli. Vuonna 1943 Abraham Maslown julkaisema malli pohjautuu ajatukselle, ettd ihmi-
sen tulee tayttaa ja tyydyttaa ensin alimman tason perustarpeet, jotta ihmisen paasee
toteuttamaan itsedan ylemmille tasoille. Taté teoriaa kutsutaan myods motivaatioteoriaksi.
(Rauramo 2012, 12-13.) Alla on kuvattu Maslow’n tarvehierarkia, johon myohemmin esi-

teltdva Rauramon tyGhyvinvoinnin portaat -malli pohjautuu.



Itsensa toteuttamisen tarve

Arvostuksen tarve

Yhteenkuuluvuuden tarve

Turvallisuuden tarve

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia (Rauramo 2012).

Lainsaadantd on myds yksi perimmaisista syistd, miksi tydhyvinvoinnin merkitys yrityk-
sissé on kasvanut ja miksi sille on asetettu vaatimuksia. Liséksi organisaatiorakenteet
muuttuvat, vaesto ikaantyy, tydhyvinvoinnin puute lisda kustannuksia, ja tietotyon lisdan-
tyessd avainhenkildiden sitouttaminen ja tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tarke&a.
(Ahonen & Otala 2003, 25.) Henkilostokulut ovat yrityksen liikevaihdosta tyypillisesti noin
10-40 prosenttia, alakohtaisesti muuttuen, esimerkiksi palvelualalla henkiléstokulut voi-
vat olla jopa 50 prosenttia — tastakin syysta on tarkedd miettid henkiloston roolia ja hy-
vinvointia (Kesti 2010, 167-168.)

2.2 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmia

Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin ja sen kehittamisen taloudellisesti kannat-
tavaksi toiminnaksi, silla tydhyvinvointi vaikuttaa organisaation kompetensseihin, talou-
delliseen tulokseen ja julkisuuskuvaan (TTL 2015.) Tydhyvinvointi on kokonaisvaltaisesti
jokaisen asia yrityksessa tai organisaatiossa — tyohyvinvointi kuuluu kaikille. Ei ole siis
pelkastdan HR-paallikon tai esimiehen vastuulla, millainen tyopaikka on, vaan myds
tyontekijan pitaa itse tarkastella, analysoida ja parantaa omaan tyohyvinvointiin liittyvid
asioita. Usein ajatellaan, etta tyontekija tuntee ja tietda itsensa parhaiten, jolloin he ovat

ammattilaisia oman tyohyvinvointinsa suhteen. Tyontekijalla on kuitenkin oikeus saada



apua tdhan tarkasteluun ja kehitystoimien muodostamiseen. Esimiehen ja johdon teht&-
vaksi jaa linkittdd toimenpiteet yrityksen suunnitelmiin ja strategioihin (ja néin asettaa
myds rajat toimenpiteille) ja varmistaa, ettd tyéhyvinvoinnin suhteen toimitaan yrityksen
arvojen mukaisesti. (Virolainen 2012, 12.)

Terveys ei valttamatta ole pelkastdan sairauden tai vaivan puuttumista. Maailman ter-
veysjarjestd WHO kuvailee terveytta "taydellisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hy-
vinvoinnin tilaksi”. Tyohyvinvointikaan ei siis ole pelkastaan tydpahoinvoinnin osa-aluei-
den puuttumista. Voidaan todeta, etta kun organisaatioissa lahdetaan kehittamaan tyo-
hyvinvoinnin tilaa, tapahtuu se kolmijakoisesti niin yksilén kuin yrityksen tai organisaation
seka yhteiskunnan vélilla. Yritysten ja organisaatioiden isona vastuuna on pitda huolta
siitd, ettd yhteisdssa toimitaan yhteiskunnan saatamien lakien mukaisesti ja kaikkien yk-
siléiden turvallisuus maksimoiden. Lakien saatamisen lisaksi yhteiskunta pystyy autta-
maan hyvinvoinnin edistamisessa auttamalla sellaisen jarjestelmallisen toiminnan tuke-
misessa, joka kehittaa esimerkiksi jatkuvaa kehitystd, oppimista, osaamista ja sita, etta
tyonteon kentélla toiminta on kannattavaa. Yksilon toteutettavaksi jaa oman elamantyylin
tarkastelu ja omien elintapojen muuttaminen omaa hyvinvointia vahvistavaksi tekijaksi.
Myds yhteisten lakien ja ohjeiden noudattaminen on tarkeaa yksilon nakékulmasta. (Vi-
rolainen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan myos terveellista, turvallista seka tuottavaa tyéta. Tallaista
tyota tekevat tydyhteison jasenet ja tyontekijat hyvin johdetussa organisaatiossa. Lisaksi
he kokevat tydnteon olevan palkitsevaa ja mielekdsta seka tukevan omaa elamanhallin-
taansa. (Tyoturvallisuuskeskus 2014.) Tydhyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja ty6-
yhteistn yhteista vireystilaa (Ahonen & Otala 2003, 19). Ihnmisen eldmassa tyd ja amma-
tin harjoittaminen ovat keskeisid osia ja sen kautta ihminen saa paljon omaa hyvinvoin-
tiaan ajatellen. Yksild saa etuja tydssa olemisesta. Esimerkiksi arjen ja ylipaansa elaméan
rytmitys, rahan kautta saatavat edut, erilaiset ja rikastuttavat ihmissuhteet seka yleisesti
miellyttavaa tekemistd. (Rauramo 2012, 10.) Kokonaiskuva ty6hyvinvointiin muodostuu
ensinnakin tyosta itsestaan. Muita kokonaisuuteen vaikuttavia asioita ovat tydnteon mie-
lekkyys, yksilon terveyden taso, kokemus hyvasta turvallisuudesta seka yleinen mielen
ja kehon hyvinvointi. My6s kollegojen ja yksilon itsensa ajan tasalla oleva ammattitaito,
yhdessa méaariteltyja tavoitteita kohti ajava johtaminen seka yleisesti hyva tunnelma tyo-

paikalla johtavat parempaan tyéhyvinvointiin yksilotasolla.



Tyohyvinvoinnilla on merkittdva rooli ihmisen kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa: kun
ihminen voi kokonaisvaltaisesti hyvin, se nékyy seka inmisessa itsessaan, etta ihmisen
tuottamassa tuloksessa. Ihminen jaksaa tyossan paremmin, kun tyohyvinvoinnin tilasta
pidetaan huolta ja sité kehitetddn. Kokonaisvaltaisesti tydhyvinvoinnista huolehtiminen
auttaa sairauspoissaolojen maaran vahentamisessa. Kun tyohyvinvoinnin tila kohoaa,
tyd on tuottavampaa ja yksiléa organisaatioon sitouttavampaa. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2015.)

2.2.1 Ergonomia ja fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysinen tydhyvinvointi on erittain tarkea osa tyéhyvinvoinnin kokonaisuudessa: siihen
kuuluvia osa-alueita ovat esimerkiksi fyysiset tydolosuhteet, ergonomia ja fyysinen kuor-
mitus. Myds siisteys, lampdtila, melu ja tyévalineet liittyvat osaltaan fyysiseen tydhyvin-
vointiin. Etenkin ruumiillisessa tydssa fyysinen tyéhyvinvointi korostuu. Toisaalta toimis-
totehtavissakin tulee huolehtia fyysisesta tydhyvinvoinnista — se on vain erilaista kuin
ruumiillista tyota tekevilla tyontekijoilla. Istumistyd voi olla pitkéalla aikavalilla kehoa rasit-
tavaa ja liian yksitoikkoista, ja paljon tietokonetta kayttavalla ranne ja kyynarvarsi saat-
tavat kuormittua ja tyoskentely taten vaikeutua. Istumatydn yksi haaste on liikkumatto-
muus, koska ihminen on luotu liikkumaan ja pitkdaikainen paikallaan istuminen on tuore
ilmié ihmiskunnan historiassa. (Virolainen 2012, 17.) Toimistotydssakin korostuu er-
gonomian merkitys. Ergonomia on jarjestelman kokonaisvaltaisuutta korostava tieteen-
ala, jonka sovellusalueena on kaikki inhimillinen toiminta. Ergonomia tutkii ihmisen, tyon
ja tekniikan vuorovaikutusta. Ergonomia voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: fyysi-
seen, kognitiiviseen ja organisatoriseen ergonomiaan. Fyysinen ergonomia kasittelee ih-
miskehon vastauksia fysiologisiin kuormiin — keskeisia aiheita ovat mm. tyéasennot, tyo-
pisteen tila, tydn vaatimukset, tydperaiset tuki- ja liikuntaelinsairaudet, tydpaikan layout,
turvallisuus, terveys ja riskitekijat (toisto, tarina, voima ja epamiellyttavat tai staattiset
asennot). Tyypillisena arkipaivana toimistotyontekija istuu keskimaarin 7,5 tuntia, eli toi-
mistossa tydskenteleva henkil6 istuu merkittdvan suuren osan tytajastaan. Neljankym-
menen vuoden uran aikana ty6tuolissa vietetty aika olisi siis noin kuusi tuntia — ei ole siis
ihme, ettéd huonosta ergonomiasta aiheutuvat fyysiset ongelmat lisaantyvat. (Virolainen
2012, 28-29.)



2.2.2 Psyykkinen ja henkinen tyéhyvinvointi

Psyykkinen tyéhyvin vointi on tullut yhd enemman keskeiseen rooliin tyéhyvinvoinnin
kentalla. Psyykkinen tydhyvinvointi kattaa muun muassa tyon stressaavuuden, tydpai-
neet ja tydilmapiirin. Psyykkinen tyéhyvinvointi korostuu erityisesti asiantuntijatehtévissa.
Kun tydhyvinvoinnin fyysisista asioista pidetaan nykyaikaisilla tydpaikoilla hyvin huolta,
psyykkisen tybhyvinvoinnin parantamisessa on kohentamista — etenkin sen vuoksi, etta
psyykkisella tydhyvinvoinnilla voi olla merkittava rooli sairauksista johtuvien poissaolojen
ehkaisemisessa ja viihtymisesta tydssa ylipaataan. (Virolainen 2012, 18.)

Tydsta aiheutuva psyykkinen pahoinvointi on nykyisin melko yleista. Naisista joka kol-
mannella ja miehista joka viidennella on tydsta johtuvia psyykkisia oireita. Kiire ja stressi
ovat yksi suurimmista psyykkista kuormitusta aiheuttavista tekijoista. (Virolainen 2012,
18.) Suurimpia psyykkiseen pahoinvointiin liittyvia pitkien sairauspoissaolojen syita ovat
stressioireet, tyotyytymaéattémyys, elaméan turvattomuus ja epaoikeudenmukainen kohtelu
tai kiusaaminen tyopaikalla (Suonsivu 2011, 18). Etenkin tietotydlaisilla on havaittu hen-
kisen kuormituksen korostuminen tydssaan. Tietotydlaisilla esimerkiksi perhe-elamén ja
tydn yhdistdminen tuo paineita. Aikapaine on yksi suurin stressaava tekija tietotyolaisen
tybhyvinvoinnissa. Tydhyvinvoinnin rooli korostuu menestyksen kannalta etenkin silloin,
kun ty® perustuu tietoon ja sen kasittelyyn. Tietotydlaisten vanhetessa ja elakoityessa
tybhyvinvoinnin asema ja merkitys korostuvat. Talldin kiireisen tydtahdin seuraukset na-

kyvat myo6s suurissa joukoissa. (Ahonen & Otala 2003, 40-42.)

Tunteiden tunteminen ja tarkastelu ovat tarkeita, ja niiden tukahduttaminen aiheuttaa
ahdistuneisuutta ja tydpahoinvointia. Tunneperaisen toimintamallin vuoksi on tarkeaa,
ettd yksilo saa luontonsa mukaisesti mahdollisuuden omien tunteiden kokemiseen. Ty6-
paikka voi auttaa tunteiden kokemisen lisaksi antaa mahdollisuuden niiden kasittelyn ja
ilmaisuun seka auttaa nadiden keinojen parantamisessa. Tama ei tarkoita sita, etta esi-
merkiksi suuttuessaan tyontekijan tulee raivota asiakkaalle, vaan sité, ettd ihminen saa
kertoa vapaasti tuntemuksistaan ja ilmaista mielipiteensa kollegoilleen ja esimiehilleen.
(Virolainen 2012, 19.)

Jotta tyontekija voisi toimia koko tydyhteison kehittdjana, tulee hanella olla tydpaikallaan
mahdollisuus toteuttaa henkista hyvinvointiaan kehittdmalla osaamistaan. Palaute, seka
sen vastaanottaminen ja antaminen, on yksi suurimerkityksisimmista asioista henkisen

tyéhyvinvoinnin kannalta. Palaute saa tyontekijan itsensa, ettd hanen tekemansa tyén



tuntumaan merkitykselliseksi. Palautteen antaminen kehittaa koko tyéyhteison kommu-
nikaatiota ja néin edistdd merkityksellisesti henkista tyohyvinvointia. (Furman & Ahola
2002, 20-21.)

Yhteishenki ja sen luominen vaikuttavat positiivisesti tydyhteisén henkiseen hyvinvointiin
ja sité kautta yksilon henkiseen tyohyvinvointiin. Yhteishenki vaatii kuitenkin avointa ja
rehellista tyota kaikilta osapuolilta. Lahtokohtia hyvaan yhteishenkeen ovat esimerkiksi
toisen arvostaminen, onnistumisen tunne, huumori seka tyén hauskuus ja valittaminen.
(Furman & Ahola 2002, 12-13.)

2.2.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Fyysisen ja psyykkisen puolen liséksi, tydhyvinvoinnissa tulee ottaa huomioon myés so-
siaalinen ty6hyvinvointi. Sosiaalinen tydhyvinvointi terminé pitaa sisallaan esimerkiksi ti-
laisuuksia ja mahdollisuuksia harrastaa sosiaalista kanssakaymista tyoyhteison yksiloi-
den kanssa. Sosiaalisen kanssakaymisen mahdollisuus tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta
organisaatiossa on tilaisuuksia ja myos sallittua kanssakayda ja keskustella ilman syylli-
syydentunnetta tytkavereiden kanssa. Tydyhteista rikastuttavaa on myds se, ettd sen
jasenten keskeiset suhteet toimivat ja jokainen pystyy kohtaamaan ja keskustelemaan
muiden kanssa ilman vaikeuden tunnetta. (Virolainen 2012, 24.) Sosiaalinen kanssakay-
minen hyodyttd& myds yrityksen menestymista. Kuten Jouni Varpelaide (2016, 58) to-

teaa:

Ihminen ei ole applikaatio eik& tekninen véline. Siksi yksi perinteinen menetelma
organisaation tietotason parantamiseksi toimii edelleen hyvin: ihmisten kohtaami-
nen ja keskindinen vuorovaikutus elavassa elamassa. Organisaatio voi ja sen kan-
nattaa huolehtia siitd, ettd ihmiset ovat tekemisissé toistensa kanssa, tutustuvat
toisiinsa ja kertovat tekemisistdan ilman teknisia valineita. (Varpelaide 2016, 58.)

Tyodkavereihin tutustuminen liittyy my6s osaltaan sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Tyokave-
rien ja esimerkiksi heidan harrastuksiensa tunteminen edesauttaa yhteisollisyytta. Jos
tydkaverin tuntee yksityiselld ja [lahemmalla tavalla, on hanta helpompi lahestyéa etenkin
tybasioiden puitteissa tarpeen tullen. (Virolainen 2012, 24.)

Esimerkiksi yhteiset kahvihetket, kohtaamiset kopiokoneen aarella tai kaytavakohtaami-
set ovat oivia tilaisuuksia vaihtaa kuulumisia seka tutustua tytkavereihin persoonina il-

man, etta tydnteko hairiintyy. La&mminhenkiset sosiaaliset kohtaamiset luovat positiivista
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tyGilmapiiria tyopaikalle. (Virolainen 2012, 24.) Ihmisten vélinen vuoropuhelu onkin pe-
rusedellytys kaikelle inhimilliselle kasvulle ja kehitykselle. Toimiva dialogi on myds yhtei-
son tasapainoisen kehittymisen perusedellytys. (Suonsivu 2011, 52.) Toisinaan yrityk-
sissa sijoitetaan esimerkiksi kahvi-, vesi- tai kopiokonepisteet tarkoituksella niin, etté nii-
den laheisyyteen voi helposti syntya sosiaalisia tilanteita. Niin ik&d&n tydhuoneiden sijoit-
taminen toistensa lahelle lisd& sosiaalista kanssakaymisté — sen sijaan niiden sijaitsemi-
nen kaukana toisistaan tarkoittaa tyypillisesti sitd, etta sosiaalinen kanssakayminen jaa

vahaisemmaksi. (Virolainen 2012, 24.)

Ystavyyssuhteiden syntyminen ty6paikoilla on suomalaisessa tyokulttuurissa yleista.
Toimi-lehden tutkimuksen mukaan 75 % vastaajista kokee, etté tytpaikalla ystavystymi-
nen on lisdnnyt viihtymista tydpaikalla. Sen liséaksi 50 % kokee motivaation kasvaneen
sen myo6ta, kun tydpaikalla on ollut mahdollisuus luoda ystavyyssuhde kollegaan. My6s
tydtehossa koettiin kasvua hyvalaatuisten tydpaikan ihmissuhteiden my6ta. Toisaalta,
ystavyys tybpaikalla ei ole aina ongelmatonta. Suomalaisista tyontekijoista 10 % on ko-
kenut ristiriitaisuuksia ystavyyssuhteessa tyokaverin kanssa. Etenkin esimiehen ja alai-
sen valiseen ystavyyteen saatetaan suhtautua nihkeasti, esimerkiksi suosimisen epaile-
misen takia. Esimiehen ja alaisen ystavyydesta saattaa seurata se, etta muut tyontekijat
eristéavat esimiehen ystéavana olevan alaisen, jotta tdma ei kertoisi esimiehelle esimer-

kiksi ilkedmielisia juoruja tai muita tyontekijoihin liittyvia asioita.

Taulukko 2. Ystavyys suomalaisessa tytelaméassa (Virolainen 2012, 25).

6 %:lla on ollut rakkaussuhde
tydpaikalla.

75 % kokee, ettd ystavystymi-
nen liséa viihtymista tyopai-
kalla.

50 % kokee, ettd tyopaikan
ystavyyssuhteet lisdavat mo-
tivaatiota.

Joka 3. kokee, ettd tydteho
paranee tybpaikkaystavyy-
den mydté/ansiosta.

79 % pitaa yhteyttad entiseen
tydkaveriin.

Nykyisiin tyokavereihin pitéa
yhteytta 2/3 suomalaisista.




11

10 % kokee ristiriitaisuuksia
tydpaikan ystavyyssuhteissa.

2.2.4 Tyb6pahoinvointi

Vaikka tyéhyvinvointi ei ole pelkastaan tydpahoinvointitekijoihin puuttumista, voivat ty6-
pahoinvoinnin aiheuttavat tekijat toimia merkittdvan tyéhyvinvoinnin esteend. Yleisim-
pana tyopahoinvoinnin tekijdita ovat tyén kiireisyys seka stressi, jotka pitkaan jatkues-
saan voivat aiheuttaa tyon ilon katoamista, tybuupumusta ja jopa burnoutia. (Virolainen
2012, 30.)

Nykyajan tietotyolaiselle tybuupumus on valitettavan tuttu tydpahoinvoinnin kasite. Bur-
noutiksikin kutsuttu tila kehittyy pitkittyneen tydstressin seurauksena. Ty6uupumusta
voisi luonnehtia esimerkiksi huomattavana uupumuksena, oman ammatillisen itsetunnon
heikentymisena ja kyynisena suhtautumisena tyéhon ja tydyhteisoon. Vaikka burnoutia
ei lasketa sairaudeksi, se voi kumminkin toimia alustana monelle vakavalle sairaudelle.
Tyontekija saattaa tyduupumuksen seurauksena sairastua esimerkiksi paihdehairigihin
tai masennukseen. My6s unihdiriét ovat yleisia tyduupumuksen kautta. Myds tyokyvyt-
tomyyden riskin on todettu kasvavan burnoutista karsimisen myo6ta. (Rovasalo 2015.)
Tyohyvinvoinnin esteeksi voi koitua myos epavarmuus tyopaikalla seké jostain syysta
Suomessa korostunut tyOpaikkakiusaaminen. TyOpaikkakiusaaminen on vakava on-
gelma, silla kiusaamisen kohteena olevalle tyontekijélle jo pelkastaan tydpaikalle mene-

minen saattaa olla ylitsepaasemattoman vaikeaa. (Virolainen 2012, 30.)

2.2.5 Stressi

Tyoterveyslaitoksen mukaan suomalaisista jopa neljannes kokee olevansa stressaantu-
nut tydn vuoksi. Euroopan Unionin verraten suomalaisten tydsta aiheutunut stressi on
keskitasoa (22%). Ylioppilaiden terveydenhoitosaation mukaan stressi tarkoittaa seuraa-
vaa:

Ajoittainen stressi on eldméssamme vaistamaton ilmio, joka pienind maarina pa-
rantaa niin fyysista kuin psyykkista suorituskykyd mutta liiallisena ja pitkaan jatku-
vana heikentdd hyvinvointiamme ja altistaa fyysisille ja psyykkisille sairauksille.
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Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkiléén kohdistuvat haasteet ja vaatimuk-
set ylittdvat hanen kaytdssé olevat voimavaransa. Ulkopuolelta tulevien vaatimus-
ten liséksi itselle asetetut odotukset voivat aiheuttaa stressid. Seka miellyttévét
ettd epamiellyttavéat asiat voidaan kokea stressaaviksi tilanteen tulkinnasta ja ih-
misen yksilollisesté paineensietokyvysta riippuen. Se, mika stressaa yhta, voi olla
toiselle voimavara. Usein koemme stressia muutostilanteissa, joissa voimava-
ramme ja sopeutumiskykymme joutuvat koetukselle. Ty6- ja opiskelueldaméssa
stressia voivat aiheuttaa kiire, kohtuuton tyémaara, tuen puute, huono tydilmapiiri,
epavarmuus omista kyvyista ja osaamisesta seka tydn hallinnan puute. (YTHS
2016.)

Pitkittynyt tyOstressi voi johtaa esimerkiksi unettomuuteen ja tyduupumukseen ja nain
heikentaa merkittavasti tyéhyvinvointia. Kun stressi kehittyy, siihen vaikuttavat seka ul-
koiset etta yksilosta riippuvat tekijat ja ominaisuudet. Tyduupumuksella on kielteisia seu-
rauksia tyohyvinvoinnille, tyoturvallisuudelle ja terveydelle. Pitk&&n jatkunut stressi ja

unettomuus haittaa asiantuntijan tyténtekoa merkittavasti. (TTL 2016.)

Kiire on yksi isoimpia stressin aiheuttajia. Kiire on ymmarrettava ilmié modernissa tyo-
elamassa, silla monia yrityksia ohjaa "aika on rahaa” -ajattelu. (Kuikka & Paajanen, 45.)
Kiire voi toimia ajoittain positiivisena motivaationa, mutta useimmiten se aiheuttaa tyo-
yhteisssa tydpahoinvointia. Kiireen tunnetta voi kontrolloida esimerkiksi kiireellisyyden
rehellisella tarkastelulla ja tydtehtavien organisoinnilla ja priorisoinnilla. Liiallinen kiire
haittaa tarkkaa mieleen painamista ja tydmuistissa asioiden kéasittely jaa kesken. (Kuikka

& Paajanen, 46.)

2.2.6 Tyobn imu ja siihen vaikuttavat voimavarat

Tyon imu on olennainen osa onnistumisen tunnetta ja sita kautta vaikuttaa merkitsevasti

yksilén tydhyvinvointiin. TTL kuvaa tyon imua seuraavasti:

Tyon imu tarkoittaa myodnteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Sita kokeva tyon-
tekija lahtee aamulla yleensa mielellaan téihin, kokee tydénsa mielekkaaksi ja naut-
tii siitd. Tyon imuun liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautu-
minen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on kokemusta energisyydesta, halua panos-
taa tyohon seka sinnikkyytta ja ponnistelun halua myos vastoinkaymisten hetkina.
Omistautuminen on kokemusta merkityksellisyydesta, innokkuudesta, inspiraati-
osta, ylpeydesta ja haasteellisuudesta tydssa. Uppoutuminen on syvaa keskitty-
mista ja paneutumista tyohon ja siitd koettua nautintoa. Aika kuluu kuin huomaa-
matta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta. (TTL 2016.)

Tyon imua edistavat erilaiset tyohon liittyvat voimavarat. Voimavaroja voidaan liittéaa eri-

laisiin osa-alueisiin: tehtavaan, tyon jarjestamiseen, tydyhteisén vuorovaikutukseen ja
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organisaatioon liittyvat voimavarat. Tehtavaan liittyvat voimavarat ovat esimerkiksi mo-
nipuolisuus, se miten antoisaa ty® on ja paljonko se vie yksil6a eteenpéin. Oman tyon
organisointiin liittyvia voimavaroja ovat esimerkiksi oma mahdollisuus vaikuttaa tyonku-
vaan, tyOajan jarjestely- ja joustomahdollisuudet, tyéroolien jaon selkeys sekd ymmarre-
tyt, henkilokohtaiset tavoitteet. Resursseja, mitka liittyvat tydyhteison kommunikointiin,
ovat johdon ja kollegojen antama my6téavaikutus, johdonmukaiset ja helposti ymmarret-
tavat johtamisen valineet, huomiointi arjessa, mahdollisuus ottaa vastaan ja antaa pa-
lautettd seké koko tydyhteison kokema innostus tehda tyota. Myds kanssakaymiseen
liittyva ystavallisyys, avuliaisuus, ymmartavaisyys ja arvostus tukevat tydyhteisén vuoro-
vaikutukseen liittyvia voimavaroja. Yrityksen tasolla naita resursseja ovat myos tunnelma
ja ilmapiiri, ihmisen kokonaisuutena katsova ote johtamisessa (kuten joustava tydaika,
mika huomioi vapaa-ajan ja perheen) seka innovatiivinen ote tydssa ja johtamisessa.
(TTL 2016.)

2.2.7 Keskittyminen ja tarkkaavaisuus osana tyohyvinvointia

Kuten johdannossa on mainittu, NoBot Oy on nykyaikainen, nopealiikkeinen ja jatkuvasti
muuttuva start-up-yritys, joka tarvitsee tyontekijoéikseen saman luonteisia henkil6ita kuin
itse yrityskulttuuri on, mutta myds erityisesti keskittymiskykyisia inmisia. Keskittyminen
ja tarkkaavaisuus tydssa on tarkeda henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin kannalta. Koska
NoBot Oy:ssa tarkeimmat tyovalineet ovat tietoteknisia laitteita (eli toimeksiantajan ta-
pauksessa tietokone ja puhelin), on arsykkeiden paivittdinen maéra suuri ja keskittymis-

kyvyn tarve korostuu entisestaan.

Keskittymiskyvyn hallinta avokonttorissa, millainen toimisto NoBot Oy:lla on, voi olla
haastavaa. Etenkin muiden ihmisten laitteiden halytysaanet, mukaansatempaava kes-
kustelu ja yleinen meteli koetaan haitalliseksi tydhyvinvoinnin kannalta. (Kuikka & Paa-

janen, 64.)

Tarkkaavaisuuden hallitsemattomuus voi olla ammattilaiselle kuormittavaa, silla ty6ta ei
koeta tehokkaaksi. (Kuikka & Paajanen, 64.) Orientaatioreagointi aiheuttaa tahattomia
reaktioita toimintaympariston muutoksiin, kuten silmakulmassa tapahtuvaan liikkeeseen
tai kokonaan uuteen aaneen ymparistossa. (Kuikka & Paajanen, 34.) Toimistoa suunni-
teltaessa orientaatioreagointia voidaan ottaa huomioon esimerkiksi mahdollistamalla

rauhallisen tytskentelyn tiloja toimistoon.
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Parhaimmillaan olennaisin tytkalun tarkkaavaisuuden ja tydtehtdvaan keskittymisen
osalta on tyon imu. Esimerkiksi aito kiinnostus tydtehtavaa kohtaan auttaa sailyttamaan
mielenkiinnon, mik& on taas edellyttava tekija tarkkaavaisuuden ja keskittymisen kan-
nalta. Myds tavoitteet ja sisdiset motivaatiotekijat rakentavat hyvaa keskittymiskykya tyo-
tehtaviin. Tyohon keskittymista voidaan parantaa automaattisesti tyon imun tekijéiden
avulla, kuten reippauden ja ty6tehtavaan omistautumisen kautta. N&in parannetaan

myds sisdista motivaatiota. (Kuikka & Paajanen, 70-72.)

2.3 Tyobhyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin kehittdja on Paivi Rauramo, ja malli on kehitetty Abra-
ham Maslowin motivaatioteorian kautta. Maslowin teorian mukaan jokaisella ihmisella on
olemassa viisi kappaletta perustarpeiksikin kutsuttuja tavoitteita: fysiologiset tarpeet, yh-
teisollisyyden tarve, tarve turvallisuuteen, arvostuksen tarve seka tarve toteuttaa itsedan.
Tyohyvinvoinnin portaat-mallissa ndma perustarpeet peilataan suhteessa tyéhon ja mi-
ten nama tarpeet vaikuttavat motivaatioon. Mallissa on huomioitu niin yksilén kuin orga-
nisaation nakokulma, ja se auttaa tehokkaasti kehittdmaan tyohyvinvointia askel aske-
leelta. (Rauramo 2012, 12-13.)

Maslowin tarvehierarkiaan peilaava tyohyvinvoinnin portaat -malli on kehitetty ensisijai-
sesti siksi, ettd voidaan tarkastella ja I6ytaa toimintamalleja sekd keskeisia elementteja
tydhyvinvoinnin pitkan tahtdimen suunnittelun ja kehittamisen avuksi. Tama tyokalu
mahdollistaa sen, ettd on mahdollista |6ytaa keskeiset toiminnot, joihin halutaan vaikut-
taa, kun halutaan saada muutoksia pitkalla tahtaimella aikaan jarjestelmassa tai sen

osissa. (TTK 2016.) Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on kuvattu alla olevassa kuviossa.
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Psykofysiologiset perustarpeet

Turvallisuuden tarve

Liittymisen tarve

Arvostuksen tarve

Iltsensa toteuttamisen tarve

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012).

2.4  Tyohyvinvointiin vaikuttava lainsdadanto

Ty6hyvinvointiin liittyvid asioita ja vaatimuksia on maaritelty myds laissa. Etenkin tyotur-
vallisuus korostuu lainsdaadannossa. Tydhyvinvoinnin jatkuvuus ja oikea toteutus voi-
daan taata avoimella yhteispelilla tyopaikalla. Tassa ovat tukena niin ammattitaitoinen

tyoterveyshuolto, ettd ajantasaisesti noudatettava lainsaadanto.

TyoOnantajalla on myos velvoite jarjestaa tyoterveyshuolto tydntekijoille. Nain ollen tyo-
terveyshuollon pohjana toimii laki. Ty6terveyshuoltolaki (21.12.2001/12 8) maaraa, etta
tybnantajan tulee arvioida esimerkiksi olosuhteita tyopaikalla, tyoturvallisuutta ja tyon
kuormittavuutta. Ty6turvallisuuslaissa (23.8.2002/8 §, 23.8.2002/25 §) todetaan, etta jos
tyontekijan todetaan tydssaan kuormittuvan siten, ettd hanen terveytensa vaarantuu,
tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan ryhdyttava heti kaytettavissdan olevin keinoin
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toimiin  kuormitustekijoiden selvittdmiseksi sek& vaaran ehkéisemiseksi ja véhenta-

miseksi.

Eraiden roolien on tarkoitus pitaa huolta siita, etté lakia noudatetaan ja toteutetaan asi-
anmukaisesti. Tallainen rooli on esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettu. Tydntekijoilla itsellaan
on tarkea rooli tydhyvinvoinnin toteuttamisessa lain nékdkulmasta, silla tydsuojeluvaltuu-
tetun ja varalla olevan valtuutetun valinta tapahtuu tyéntekijoéiden toimesta keskuudes-
taan. Naissa rooleissa olevien henkildiden tehtdvana on toimia tyontekijdiden edustajina
seka yhteydenpitajina tydsuojeluviranomaisiin (Ty6suojelulaki 2013, Il-osa, 5-luku 298 —
378.) Toinen lain perusteella maaraytyva rooli on tydsuojelupéallikkd, jonka nimeémi-
sesta vastaa tydnantaja. Tydsuojelupaallikbn tehtdvana on avustaa tydnantajaa ja esi-
miesasemassa olevia tydsuojelun asianmukaisessa hankinnassa ja yhteisty6hon liitty-

vissa tehtavissa (Tyosuojelulaki 2013, Il-osa 5 luku 288, 308.)

3 NoBot Oy

3.1 Yrityksen tarina ja historia

NoBot Oy on vuonna 2014 perustettu mainostoimisto, jonka erityisalaa on sosiaalinen
media. Start-upina aloittanut yritys on tehnyt vahvaa kasvua perustamisvuodestaan al-
kaen. Vuoden 2015 liikevaihto oli 37 000 € ja vuoden 2016 liikevaihto oli 160 000 €.
Liikevaihdon muutosprosentti on nain ollen 340,5%. Liikevoitto samaisina vuosina on
ollut -139,5% ja -18,8%. Tulos on ollut vuonna 2015 -60 000 € ja vuonna 2016 -32 000
€. Yrityksen henkil6sté on kooltaan noin kymmenen ihmista. Yrityksella on jatkuva kas-
vutavoite ja nykyinen kasvukayra niin liikevaihdon kuin liikevoiton osalta lupaa hyvaa
my6s NoBot Oy:n tulevaisuudelle. Yrityksella on talla hetkelld yksi toimipaikka, ja toimisto
sijaitsee Helsingissd. Suurimpia asiakkaita ja referensseja, joita yritys mainitsee kotisi-

vuillaan, ovat esimerkiksi Olvi, Messukeskus, Jaguar, Land Rover ja Svea Ekonomi.

Seuraava teksti avaa NoBot Oy:n tarinan heiddn omien sanojensa mukaan. Teksti on

lainattu suoraan NoBot Oy:n verkkosivuilta:

Tarinamme alkaa vuonna 2014, kun Jouni Varpelaide perusti NoBotin. Kun Svea
Perinnén entinen toimitusjohtaja kohtasi tilanteen, missa irtisanomisilta ei valtytty,
antoi han ensimmaisena potkut itselleen. NoBotia perustamassa olivat myds Panu
Luukka ja Nestori Briick.
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NoBotia perustettaessa visioksi luotiin seuraava: vuoteen 2020 mennessa yli 1000
nuorta on ottanut NoBotin henkisen tatuoinnin. Yksinkertaisesti ja kaytdnndssa
tdma tarkoittaa sitd, ettd NoBot haluaa tarjota mahdollisimman monelle nuorelle
tyopaikan ja alustan josta ponnistaa unelmien tydpaikkaa kohti. Tavoitteena on,
ettéd nuoret voivat aloittaa omat urapolkunsa ja pidentda tyéuriaan niiden alku-
paasta NoBotilla, jotta tulevaisuuden ponnahtaminen mahtaviin tydpaikkoihin on-
nistuu.

Aloitimme lokakuussa 2014 viiden nuoren voimin. Siitd asti yhdessa tekeminen,
ponnistelut, onnistumiset ja kova tyonteko ovat luoneet monimuotoisesta joukosta
nuoria teraksisia ammattilaisia. Kasvuvauhti on ollut suuri ja unelma nuorten tydl-
listamisesta elda vahvana.

Arvoja, joita noudatamme arjen tekemisessdmme, on nelj. Ne on luotu yhdessé
Pelikirjaamme, jotta ne ovat oikeasti aitoja ja sitouttavat meité pakottamatta, oike-
alla tavalla yhteiseen tekemiseen. Ensimmainen arvoista on #NoFear — pelko on
mielestdmme turha rajoite ja tarttuva tauti — me haluamme tartuttaa pelottomuutta
sen sijaan. Matala organisaatio ja turhien salaisuuksien puuttuminen on luonut
meille arvon #NoBullshit. NoBotilla ei ole pomojen omia juttuja tai hyshyshommia
— kaikki olennainen tieto on saatavilla kaikille. Kolmanneksi, me emme ole vain
téissa NoBotilla — jokainen paivamme on tarked, jokainen paivamme on erilainen.
Tyostamme kuplii ilo ja kipindi helposti tarttuva hyva fiilis. Meilld toimii
#NoSameShitDifferentDay. Kaiken taman lisaksi tydyhteisomme arvostaa ihmista
kokonaisuutena. Tyontekijamme eivat ole vain tuotannontekijditd. Tunnemme toi-
semme kuin oman perheen ja tydyhteist joustaa elamantilanteen mukaan kuin
perhe — olemme toisillemme #NoStrangers.

Nykyinen NoBot koostuu noin kymmenesta nuoresta ammattilaisesta, joilla on
omien intohimojensa lisdksi vahva somenatiivien halu luoda timanttista sosiaalisen
median sisaltod, tekstien, kuvien ja videoiden muodossa. Vaikka keskitymme eri-
tyisesti markkinointiin ja mainontaan sosiaalisessa mediassa, teemme myos nayt-
tavia kotisivuja, video- ja valokuvausta, graafista suunnittelua seka konsultointia ja
kouluttamista. Jokainen projekti kasvattaa ja opettaa— niitd on jo aika paljon takana
seka totta kai rutkasti edessa.

Me NoBotissa uskomme, etté yrityksen kulttuurin ei tarvitse syntya sattumalta — se
voidaan rakentaa yhdessa, alusta alkaen. Hyva meininkimme néakykéon ja kuulu-
koon! (Lahde: NoBot Oy 2016.)

3.2 Yrityksen arvot ja toimintatapa

NoBotilla on vahva organisaatiokulttuuri, joka perustuu hierarkiattomuuteen, avoimuu-
teen ja lapindkyvyyteen. Yritys uskoo uran pidentdmiseen jo sen alkuvaiheessa ja haluaa
tarjota etenkin alle 25-vuotiaille nuorille aikuisille mahdollisuuden paasta tydelamaan
vahvistamaan omaa ammatti-identiteettia&n. Nuoria valitaan tyontekijoiksi myos siksi,
ettd heille sosiaalisen median kayttaminen on tuttua ja vaivatonta, ja yritys haluaa myos
merkittavasti edistaa nuorten tyollistymista. Kyseessa ei kuitenkaan ole ikasyrjintd, vaan
mahdollisuuden antaminen ryhmalle, jonka osaamiseen kohdistetaan yleisella tasolla

paljon ennakkoluuloja. Yrityksen omalla markkinointiviestinnalla on kaksi kohderyhmaa:
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potentiaaliset yritysasiakkaat seka potentiaaliset tyontekijat. Tydhyvinvointiin ei ole No-
Bot Oy:ssé paneuduttu kyselyn voimin ennen, joten tamanlainen tyéhyvinvoinnin tarkas-
telu on yrityksessé uutta.

NoBotilla tyota tehd&én sekéd etana ettd toimistossa. Toimisto on avotoimisto, mutta
my6s omaan rauhaa paasee erillisilla tyopisteilla. Paivittainen tydskentely sallii jopa itse
tyotehtavaan kuulumattomat keskustelut kollegojen kesken, silla sen koetaan paranta-
van yhteishenkea ja ruokkivan luovuutta. Kaikki tyontekijat saavat seka vastuuta etta
palautetta, minka tarkoituksena on jatkuva oppiminen ja kehittyminen niin NoBotin tyon-

tekijana kuin omalla ty6uralla.

Tyontekijoita kannustetaan kokeilemaan rohkeasti tehtavia mydés oman mukavuusalu-
een ulkopuolelta. Talla pyritaan edistimaan tydntekijdiden henkilokohtaista kehitysta.
Seuraava teksti avaa sita, miten yrityskulttuuriin ja sen kehittdmiseen paneudutaan No-
Bot Oy:ssa ja miten asia nahdaan yrityksessa. Seuraava teksti on lainattu NoBot Oy:n

verkkosivuilta;

Uskomme yrityskulttuuriin organisaation menestystekijana. Yrityskulttuurimme on
vahva ja rakentuu avoimuuteen, lapindkyvyyteen ja isoon luottamukseen toisi-
amme kohtaan. Meilla ei ole kellokortteja tai esimiehid, silla emme koe saavamme
niistd mitdan hyotya. Yrityksemme raha-asiat ovat kaikille tydntekijoille avoimia ja
jokainen meisté voi tehd& hankintoja oman harkintakykynsé& mukaan.
Osallistamme paatdksentekoon koko yrityksen ja paatoksia tehdéaén asian suuruu-
desta riippuen seka yhdessa etta yksildina. Jokaisella tydntekijallamme on vapaus
tehda yritysta koskevia paatoksia, kunhan se on yrityksen parhaan edun mukaista.
(Lahde: NoBot Oy 2017.)

Lainauksesta tarkedaa on huomata erityisesti esimiehettomyys, mika on olennainen osa
NoBotin yrityskulttuurin ja toimintatavan ymmartamista. My0s hierarkiaa karsastetaan
NoBot Oy:ssa paljon, silla liiallinen hierarkia hidastaa prosesseja ja syt toiminnan luo-
vuutta ja toteuttamisvapautta. Hierarkiavapaa toiminta nakyi omana tydskentelyaikana-
nikin esimerkiksi tyétehtavien jaossa; hyva esimerkki tasta on se, etta harjoittelijat ja juuri
tydsuhteen aloittaneet saavat vastuullisia tydtehtavia ja heiltd odotetaan paljon. Heti
alussa asetettujen, tarkeiden tavoitteiden asettamisen tarkoituksena on motivoida ja si-

touttaa tydntekijaa tai harjoittelijaa alusta alkaen.

NoBot Oy on méaaritellyt itselleen haastamisen kulttuurin. K&ytdnnéssa se tarkoittaa sita,
ettd samalla kun yrityksessé annetaan tyontekijélle paljon vapauksia oman tyon ja sen

organisoinnin suhteen, odotetaan vastapainoksi heittaytymista, uteliaisuutta ja jatkuvaa
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oppimishalua. Aiemmin mainittujen arvojen odotetaan kiteytyvan tyossa ja tydskentely-

tavassa jatkuvasti. (NoBot Oy 2017.)

4 Tyo6hyvinvointikyselylomake

Taman opinnaytetydn tuloksena syntyi tydhyvinvointikyselylomake, joka on helposti tois-
tettavissa ja mitattavissa NoBot Oy:ssa, sosiaalisen median start-upissa. Taustatietoina
kyselylomakkeen laatimiseen toimivat tdman opinnaytetyon teoriaviitekehys, katsanto
yrityksen toimintakulttuuriin sekéd oma kokemukseni NoBot Oy:n tyontekijand. Kyselylo-

makepohja on rakennettu Survey Monkey -palveluntarjoajan palvelussa.

4.1 Tyokalun valitseminen

Kyselyn toteuttamisen tyokaluksi valittin Survey Monkey -palvelu. Palvelulla voidaan
helposti ja ilmaiseksi luoda ja lahettéé kyselytutkimuksia. Palvelu on helposti saatavissa
ja omaksuttavissa kokemattomallekin kyselyn suorittajalle. Survey Monkeyssa on saata-
villa helposti luettava analytiikka kyselyista, monipuoliset toteutustytkalut ja kyselyn voi
tallentaa palveluun toistamista ja mybhempaa tarkastelua varten. (Survey Monkey

2017.) Kyselylomakkeen tydkalu valittiin toimeksiantajan kanssa yhdessa.

Palvelu valittin sen helppokayttdisyyden, hyvan saatavuuden, maksuttomuuden ja hy-
vien analytiikkatyokalujen vuoksi. Palvelussa on erilaisia hyddyllisia analyysitydkaluja,
kuten selkeéat raportit, kyselyn tekemiseen kaytetyn ajan mittaus ja klikkausten maarat
sivulle. Yksi valintaperuste palvelulle oli my6s valmiin tai jo toteutetun kyselylomakepoh-
jan helppo muokkaaminen. Nopeatempoisessa start-upissa tarve erilaisten asioiden mit-
taamiselle tydhyvinvoinnissa voi muuttua radikaalistikin, joten Survey Monkey on hyva
valinta senkin vuoksi kyselyn palveluntarjoajaksi. Palveluntarjoajan valinnan teki hel-
poksi myos se, etta kysely haluttiin toteuttaa kokonaan séhkoisesti, jolloin Survey Mon-
key palveluntarjoajana oli eteva valinta, kun lasketaan mukaan sen muut NoBotille hyo-

dylliset ominaisuudet.

4.2 Tyohyvinvointikyselylomakepohjan rakentaminen

Kyselylomakepohjan luonnissa on koko ajan pidetty mielessa kolme ydinasiaa: ensim-

maisena kyselyn kohderyhmda. Kohderyhmé on NoBot Oy:n tyontekijat, jotka ovat nuoria
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ja monet ensimmaisessa asiantuntija-asemassaan tai jopa ensimmaisessa tydpaikas-
san, joten kokemusta tyohyvinvoinnin mittaamisesta ei ole. Toisena on pidetty mielessa
NoBot Oy:n yrityskulttuuri ja siitd tulevat arvot, jotka on eritelty teoriaviitekehyksessa.
Kolmantena on pidetty mielessa se, etté tulokset on helppo keratd yhteen ja analysoida
sellaisenkin henkilon, jolla ei ole ammatillista koulutusta HR-teht&vien tai johtamisen
osalta. Yksi tavoite kyselyn luomisessa oli madaltaa rehellisen vastaamisen kuilua valt-

tamalla liiaksi liilan kankeaa ja geneeristé kielté kyselylomakkeessa.

Kyselysséa on kaytetty erityyppisia kysymysmuotoja (kuten avoimia kysymyksia, asteik-
koja ja monivalintoja), jotta kyselyn suorittamiseen tulisi vaihtelua eli sita olisi miellyttava
tayttaad. Kyselyssa kaytetyt asteikot eivat salli neutraalia vastausvaihtoehtoa, silla NoBot
Oy:n tydntekijamaaran ollessa pieni liian monet neutraalit vastaukset vaaristaisivat ky-

selyn tuloksia tai veisivat kyselyn toteuttamiselta merkityksen.

Henkisia ja jopa abstrakteja asioita, kuten tunteita, arvoja ja motivaatiota, voi olla vaikea
mitata ja analysoida totuudenmukaisesti numeroin. Sen vuoksi on mielestani tarkeaa,
ettd kyselyssa kysytaan myds avoimia kysymyksia ja pyydetaan selittamaan tai peruste-
lemaan omia vastauksia. Kuten teoreettisessa viitekehyksessa todetaan; ihminen on
emotionaalinen olento, jolle tunteiden tukahduttaminen aiheuttaa tydpahoinvointia. Sen

sijaan ihminen kaipaa mahdollisuutta kokea ja ilmaista tunteitaan.

Osioiden ja kysymysten aihealueiden valintaperusteena toimii vahvasti taméan tyon teo-
riaosuuden lisaksi NoBot Oy:n organisaatiokulttuuri, jota on kuvattu teoriaosuudessa.

Nain ollen kyselyn osiot vastaavat myds nykyisia tarpeita.

4.3 Tyohyvinvointikyselyn sisaltd

Kyselylomake siséltaa yhdeksan osiota, jotka on valittu yrityksen tdman hetken tyéhy-
vinvointikartoitustarpeen mukaan. Osioiden jarjestysta on mietitty etenkin kyselyn taytta-
misen mielekkyyden kannalta ja pohjustamisajattelun kautta. Kysely perustuu paljon aja-
tukselle siita, ettd oman tydn analysointi ja oman tydpanoksen ja roolin ymmartadminen
luovat tasapainoista tyéhyvinvointia yksil6lle ja sité kautta sitéa koko tydyhteisdlle. Koska
tydhyvinvointi ei ole pelkastaan itse tyon tarkastelua, on kyselyssa huomioitu myés va-
paa-ajalla tapahtuvan irtautumisen ja rentoutumisen aspekti, jotta tulevaisuuden kehitys-

toimissa pystytddn huomioimaan yleisesti paljon nykyisessa tydelamassa harmia ja tyo-
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kyvyttomyytta aiheuttava huono stressi. Kysely siséltaa myods jonkin verran itsetutkiske-
levia kysymyksia, koska tydhyvinvointi léahtee ensisijaisesti tyontekijasta itsestaan ja

siita, millaisia kokemuksia hanella on.

4.3.1 Kyselyn johdanto

Kysely alkaa erillisella info-osuudella, jonka tarkoituksena on kertoa, miksi kysely suori-
tettaan, miten vastauksia kasitellaan ja miten kysymyksiin tulee vastata. Nain saadaan
luotua heti alkuun vaikutelma siitd, etta kysely on oikeasti merkitseva véaline seka yrityk-
selle etta kyselyn suorittajalle. Yksilotasolla kysely auttaa tarkastelemaan ja jasentele-
maan ja muistelemaan asioita, joita ei normaalisti valttamatta edes osaisi ajatella tai ana-
lysoida. Aloitukseen on annettu suorat ja selkeat syyt seka ohjeet, sillda monet tyonteki-
joistd saattavat olla ensikertalaisia tydhyvinvoinnin kartoittamisessa, kuten teoreetti-
sessa viitekehyksesséa on mainittu. Selkeat perustelut ovat térkeéa keino herattaa kiinnos-
tusta ja luottamusta tAmankaltaisessa kyselyssa. Talloin on erityisen tarkeaa huomioida
kohderyhma kyselyn rakentamisessa. Johdannossa on mya@s eritelty tiiviisti, millaisia asi-
oita kyselyssa tullaan mittaamaan ja missa jarjestyksessa.

4.3.2 Perustiedot ja pohjustus aiheeseen

Kyselyssa sivut 2-5 kasittelevat tyontekijan perustietoja, kuten tydsuhteen muotoa ja pi-
tuutta, yleisarvosanaa tydpaikasta ja niin edelleen. Demograafiset tekijat auttavat lajitte-
lemaan tietoa kyselyn suorittamisen jalkeen. Perustietojen mukaan tuloksia pystytaan
lajittelemaan tehokkaasti, mik& onkin tarkead NoBotin kaltaisissa start-up-yrityksissa:
alusta asti tydskennelleet tydntekijat ovat nahneet ja kehittdneet enemman kuin uudet
tydntekijat. Mitd enemman NoBot Oy:lle tulee tyontekijoita, sita tarkeampaa tietojen lajit-
telu kyselyn jalkeen on, silla sitd kautta tydhyvinvointia pystytdan kehittamaan tarkemmin

erilaisille tydntekijaryhmille: kuten

Kyselyn kohdan 4. ja 5. kysymykset kartoittavat tydhyvinvoinnin perusasioita asteikko-
mittauksella (1=Taysin eri mieltd ... 4=Taysin samaa mieltd). Kysymykset kasittelevat
esimerkiksi tydilmapiirida, omia vastuualueita, odotuksia ja sitd, miten tyontekija pystyy
itse vaikuttamaan omaan tyohdnsa ja sen organisointiin. Asteikko on valittu kyselyn mu-
kavamman rytmittamisen takia mutta myos kysymysten mitattavuuden ja jatkuvan ver-

tailtavuuden takia. Asteikko ei anna mahdollisuutta vastata neutraalisti, silla yrityksen
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henkildstémaéran ollessa pieni liian monet neutraalit vastaukset vaaristaisivat tulosta ja

nain ollen kyselystéa saatava hyoty pienenisi merkittavasti.

Viimeisena kysytaan kaksi kysymysta liittyen fyysiseen tyohyvinvointiin. Vaikka tyd No-
Botilla ei ole fyysista tyota, on toimistotydssékin tarkeaa huolehtia omasta kehosta ja sen
hyvinvoinnista. Esimerkiksi pitkaaikainen istuminen on huono asia fyysisen tyéhyvinvoin-
nin kannalta. Toimistotydssa haasteena on liikkumattomuus ja erilaisia taukojumppia tu-
lisi lisata saanndllisesti tydaikaan. Koska NoBatilla tehdaan toimistoty6ta, on tydtervey-

den kannaltakin tarkeaa kartoittaa fyysisen tyéhyvinvoinnin tila.

Kysymykset on jaettu kahteen osaan: ensimmaiset kysymykset ovat enemman yleisella
ja yksinkertaisella tasolla kysyttyja asioita. Toisessa osassa kysymykset kasittelevat
enemman yksilén omaa kayttaytymista ja omia kokemuksia. Kummankin osion jalkeen
vastauksia voi kommentoida tai halutessaan antaa lisatietoja avoimessa kentdssa; nain
taydennetaan tyontekijan tarve tulla kuulluksi yksiléna. Tydilmapiirista kysyminen antaa
etenkin ennaltaehkaisyn kannalta tarke&a tietoa tydhyvinvoinnin tilasta, silla huono ilma-

piiri on yksi merkittavimmisté tydpahoinvoinnin aiheuttajista.

4.3.3 Kyselyn kolmas osio: viestinta

Kolmas osio kyselya kasittelee viestintda. Viestintd on valittu omaksi osiokseen tydhy-
vinvointikyselylomakkeeseen, silla NoBot Oy:n tyontekijat ovat harvoin samaan aikaan
paikalla ja etaty6ta tehddan jonkin verran, jolloin viestinnan rooli tybhyvinvoinnissa ko-
rostuu. Kysymyksiin voi vastata Kylla, Ei tai Osittain, jolloin pyydetaan perustelemaan.
Tassa osiossa on myos tydhyvinvointikyselyn ensimmainen kokonaan avoin kysymys:
"Miten kehittaisit NoBotin sisaista viestintaa? Mika toimii? Jos joku méattaad, miten korjaisit

ongelman?”.

Myds onnistumisia pyydetaan pohtimaan, jotta kyselyn tayttamisesta ei tulisi vain nega-
tiivisten asioiden esilletuontikanava vaan tydntekija pystyy muistelemaan ja pohtimaan
my0s positiivisia kokemuksia yrityksen palveluksessa. Avoimia kysymyksia on lisatty ky-
selyyn sen vuoksi, etta tyontekijalla on mahdollisuus ilmaista itsed&n kokonaisesti, eika
vain Kylla/Ei-valikon kautta. Liséksi avoin perustelumahdollisuus antaa arvokasta lisétie-

toa kyselytulosten analysoijalle.
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Viestinnan tason mittaaminen tyohyvinvointikyselyssé on tarkeaa, silla hyvinvoiva ihmi-
nen kokee, etta pystyy viestimaan muille ihmisille avoimesti. Jouni Varpelaidea lainaten
tyon teoreettisen osion pohjalta: organisaation tietotaso parantuu huomattavasti, kun
otetaan huomioon kaksi perinteistd menetelmaa; ihmisten kohtaaminen ja keskin&inen
vuorovaikutus elavassa elamassa. Jos viestinnassé on siis ongelmia, on niista hyva olla

tietoinen mahdollisimman aikaisin.

4.3.4 Kyselyn neljas osio: tiimijako ja palaverit

Neljannessa osiossa kasitellaan tiimijakoa ja palavereita. Tdma teema valittin mukaan
kyselyyn, silla aiemmin mainittu harvoin fyysisesti samassa paikassa oleminen on orga-
nisaatiokulttuurin mukaisesti paatetty korvata esimerkiksi pakollisilla, saanndllisilla pala-
vereilla — talldin tiimijaon ja palavereiden onnistuminen korostuu. Mukana on seka

Kylld/Ei-vastausmuotoja etta avoimia kysymyksia.

Jotta tyontekija kokee, ettd han pystyy aidosti vaikuttamaan yritykseen ja paivittaiseen
toimintaan, on hanen saatava ddnensa kuuluviin. Kyselyn neljdnnen osion kuudes kysy-
mys auttaa tdman kokemuksen mittaamisessa Kyll&/Ei-kysymykselld, ja mahdollisesti
saatavat kirjalliset perustelut taydentavat ja auttavat kyselyn tulosten analysoinnissa.

Tassa osiossa kysytdaan myods yksinkertaisella tavalla sitd, toimivatko kemiat tiimissa.
Sosiaalinen tyohyvinvointi on tarkea tydhyvinvoinnin osa-alue, ja on tarkeaa tietaa, toi-
mivatko henkilésuhteet tydpaikalla. Jotta t6ita voidaan tehda onnistuneesti, on avoimen
kommunikaation ja viestinnan mahdollisuus valttaméatonta; jos kollegoilla on huonot valit
keskenaan etenkin pienissa tiimeissa, se vaikuttaa valittémasti tydilmapiiriin. Kuten teo-
riassa todetaan, toimiva dialogi on edellytys sille, etta tydyhteisdssa on kaynnissa tasa-

painoista kehittymista.

4.3.5 Kyselyn viides osio: oma osaaminen ja perehdyttaminen

Tyontekijan oma osaaminen seka tydtehtavaan ja tydyhteis6on perehdyttaminen ovat
kyselyn viidennen osion teema. Osioon on erikseen eritelty tyovalineita, joiden perassa
olevaan vastauskenttdan vastataan kylla tai ei sen mukaan, kokeeko osaavansa/hallit-

sevansa tyovalineen. Jos tydvalinetta ei koe hallitsevansa, pyydetaan se perustelemaan:
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nain saadaan tietoa esimerkiksi perehdytyksen puutteellisuudesta tai pystytaan rikko-
maan kasityksia tydyhteison osaamistasosta. Osaamista on hyddyllista tutkia tychyvin-
vointikyselyssa, silla ammattitaidon kokeminen lisda tyohyvinvointia.

Perehdyttdminen ja oman osaamisen tunnistaminen ovat yksia tarkeimmista tyoviihty-
vyyteen vaikuttavista asioista, joten niitd on hyva mitata ja perehdyttdmisen onnistumista
tarkastella tyohyvinvointikyselyssa. Mikéli tyontekijaa ei ole perehdytetty tai koulutettu
oikein ja han kokee, ettei osaa kayttaa jotain tiettya tyovalinettd, aiheuttaa se paljon
stressia ja tyon ilon menettamista. Hyvin tehty perehdyttaminen sitouttaa avainhenkilot

heti alusta alkaen yritykseen.

4.3.6 Kyselyn kuudes osio: Ajankayttt ja tydsta irtautuminen

Oman tydn organisointi ja joustava tydaika auttavat pitamaan tyéhyvinvointia ylla ja vai-
kuttavat ihmisen yleiseen hyvinvointiin merkittavasti. Teoriaosuutta lainaten: kiire on yksi
suurimpia syita sille, miksi nykyaikainen ihminen kokee psyykkisté typahoinvointia.
Nain ollen kyselyn kuudennessa osassa teemana on tyontekijan ajankaytto ja se, miten
tyontekija kykenee irtautumaan ty6sta lomalla ja vapaa-ajalla.

Nuorekas start-up voi olla toisinaan ajanhallinnan kannalta uuvuttavakin tydymparisto, ja
siksi on tarkeda kartoittaa tyohyvinvointikyselyssa sitd, pystyyko tyontekija irtautumaan
tyosta ja lepaamaan tarpeeksi. Etenkin tietotyolaisilla aikapaine on yksi stressaavimpia
tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta ja esimerkiksi perhe-elaman yhdistaminen tydelamaéan
luo hankaluuksia. Jatkuva tydasioiden prosessointi voi johtaa pahimmassa tapauksessa
huonon stressin kautta burnoutiin. Nain pystytaan tekemaan mahdollisesti tarvittavaa
ennaltaehkaisevia toimenpiteita tydhyvinvoinnin kehittdmisen parissa. Myos kulujen en-
nakointi ja mahdollisimman tarkasti tehty kulujen minimointi on usein elinehto sille, etta
start-up voi jatkaa toimintaa kasvuyrityksena, ja tydpahoinvoinnin kautta tulevat tyoter-
veyskulut voivat pahassa tilanteessa olla hyvinkin suuri menoera yritykselle. Nain ollen
tybhyvinvointiin panostaminen ja sen tilan tutkiminen ovat erittain tarkeita toimenpiteita

ja helposti perusteltavissa taloudellisestikin.
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4.3.7 Kyselyn seitsemas osio: yritykset arvot, missio ja visio

Seitsemannessa osiossa mitataan tydntekijan tuntemusta koskien yrityksen arvoja, mis-
siota ja visiota seka mielipiteita johtamismallia kohtaan. Osion tarkoituksena on selvittaa,
onko esimerkiksi arvonmaarittely onnistunut ja onko se viety onnistuneesti arkipaivan

tyohaon.

Tama osio on valittu kyselyyn, silla arvojen ja tavoitteiden tunteminen on olennainen osa
paivittaista tyohyvinvointia: talloin tyontekija voi kokea olevansa osa yhteista ja pystyy
rakentamaan tyon toteuttamista niin, etté ajaa paatoksiaan kohti yhteista tavoitetta. Hy-
vin johdetussa organisaatiossa perusarvot ja syy olemassaololle on maéaritelty onnistu-
neesti ja tiedot on myos jalkautettu onnistuneesti henkilostélle.

4.3.8 Kyselyn kahdeksas osio: henkilékohtainen palaute

Viimeinen, kahdeksas osio antaa mahdollisuuden henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta tar-
kedéan palautteen antamiseen ja saamiseen NoBot Oy:ssa ei ole erikseen maariteltyja
esimiehid, ja jokaisen tulee tydskennella korostetun itsedan johtaen ja itseohjautuvasti,
voi palautteen saaminen muilta jAdda vahaiseksi. Lisaksi etenkin rakentavan palautteen
antaminen pienessa ja tiiviisti yhteistyota tekevassa tydyhteisdssa voi olla haastavaa,
joten koin, ettd mukana olisi hyva olla anonyymi henkilokohtaisen palautteen osio. Jo-

kaiselle kollegalle on oma, avoin vastauslaatikko, ja palautteen pituus voi olla mita vain.

Alussa on annettu ohjeet palautteen antamiseen, ja pohdintaa auttavia kysymyksia. Jotta
anonyymiys sailyy vastauksissa, pyydetaan vastaajaa antamaan myos itselleen pa-
lautetta. TAma on kyselyn ty6lain osuus, mutta sijoitettu silti viimeiseksi. Jotta voi antaa
oikeasti rakentavaa, kehittavaa ja voimistavaa palautetta muille, taytyy virittaytya oike-
aan mielentilaan, mink& kysely itsepohdiskelun avulla antaa. Kyselyn suorittaja kokoaa
palautteista jokaiselle henkilokohtaisen koosteen. Tamé osio on kyselyssa tarked, silla
palaute on teoreettisen viitekehyksenkin mukaan yksi suurimerkityksellisimpia tekijoita
tydhyvinvoinnin kannalta. Palaute auttaa kokemaan oman tyén merkitykselliseksi ja 16y-

tamaan kehityskohteita omassa tydssa, mutta myds kayttaytymisessa ja ulosannissa.
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4.3.9 Palaute kyselysta

Viimeisella sivulla on vield kolme kysymystd, joihin vastataan kylla/ei-vaihtoehdoilla tai
muulla yksinkertaisella tavalla. Lisdksi on avoin laatikko, mikali haluaa antaa enemman-
kin palautetta kyselysta. Naiden kysymyksien avulla kyselylomaketta voidaan kehittaa

seka tyontekijaa etta NoBot Oy:ta kehittdvaan suuntaan.

Taman osion tarkeytté voi perustella monilla jo aiemmin mainituilla asioilla: palautteen
saaminen on tarkeda myos kyselyn suorittajalle ja henkiltlle, jonka vastuulla on kehittda
tyoéhyvinvoinnin tilaa. Palautteen antaminen ja saaminen ovat tarkeitéd asioita molemmin

suuntaisesti.

4.4 Saate kyselyn suorittajalle

Kyselyn suorittajan on hyva lukea kyselyn toteuttamisen tueksi koko opinnaytetyd, koska
silloin on helpompi ymmartad, miksi asioita kysytaan ja miksi ndiden osa-alueiden tar-
kastelu on tarkeaa nimenomaan NoBot Oy:ssa. Kun kyselya suoritetaan myéhemmin
uudelleen, suosittelen jokaisen tydhyvinvointikyselyprojektin alussa tarkastelemaan
edellisen kyselyn tuloksia ja mahdollisia saatuja palautteita aiemmista kyselyista. Niiden
pohjalta kyselysta voi poistaa, siihen voi lisata tai osioita voidaan muokata mahdollisim-

man paljon NoBot Oy:ta palvelevaksi kokonaisuudeksi.

Kyselyn vastausten analysoinnissa ja koostamisessa suorittajan olisi hyva tukeutua pal-
jon palveluntarjoaja Survey Monkeyn analytiikkatytkaluihin. Puhtaan, mitattavan datan
perusteluksi ja numeeristen tulosten liséksi tulee koosteeseen lisatd avoimien kohtien
kirjallisia vastauksia. Mikali vastauksien koosteet kaydaan tydyhteison kanssa yhteisesti
lapi, raa’asta datasta on hyva muodostaa ymmarrettavampia kokonaisuuksia esimerkiksi
visualisoinnin keinoin. Aiemmat kyselyt saa tallennettua Survey Monkey -jarjestelmaan,
joten paras kayttajavaihtoehto kyselyn suorittamiseen on luoda NoBot Oy:lle geneerinen
tunnus palveluun. N&in kuka tahansa henkild, jonka vastuulla kyselyn toteuttaminen kul-

loinkin on, paasee helposti kasiksi aiempaan dataan.

Survey Monkey luo kyselyyn automaattisesti suljetun paasyn linkin kautta, eli vain linkin
saaneet henkilot padsevat kasiksi kyselyyn. Survey Monkey seuraa myés kyselyn teke-

miseen kaytettya aikaa — jos kyselyn koostevaiheessa kay ilmi, ettd monella on mennyt
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esimerkiksi yli puoli tuntia kyselyn tekemiseen, on hyva miettid, onko kyselylomakkeen

mitta liian pitka.

4.5 Kyselyn kaytto

NoBot Oy saa kyselylomakepohjan yksinoikeudella kayttoonsa. Kyselylomakepohjaa
saa ja on tarkoitettukin muokattavaksi tulevaisuudessa yrityksen senhetkisten tarpeiden

ja aiemmista kyselyista saatujen aineistojen perusteella.

5 Pohdinta ja johtopaattkset

Idea opinnaytetyohon lahti NoBot Oy:n tydntekijéiden kanssa kaydysta keskustelusta
harjoitteluaikanani. Tyohyvinvoinnin mittaamiselle nopeatempoisessa, paaosin nuoria
tyollistavassa yrityksessa oli selkeéd tarve. Nain opinnaytetydlleni asetettiin tavoitteeksi
luoda ty6hyvinvointikyselylomake, jonka pystyisi helposti vetdméaan ja toteuttamaan sel-
lainenkin henkild, jolla ei ole taustaa henkiléstdhallinnon tai johtamisen parissa. Lisaksi
tavoitteena oli tehda kyselysta NoBot Oy:n tydntekijoitd motivoiva, kiinnostava ja sitout-
tava kyselypohja. Tavoitteet taytettiin mielestani hyvin, silla vimeisessa toimeksiantaja-
tapaamisessa saamani palaute oli hyvaa ja kyselylomakepohjan kieliasu oli tarpeeksi
yksinkertainen ja kysymysten valinta osui toimeksiantajan tdman hetken tarpeisiin pa-
lautteen mukaan oikein hyvin. Kysely yllatti palautteen mukaan positiivisesti myos kieli-

asullaan, joka puhuttelee nuoria tydntekijdita hyvin. My6s palvelun valinta onnistui.

Teoriaosuus ty6hyvinvoinnista loi faktapohjan kyselylomakkeelle. Teoriaosuutta tydsta-
essa pohdin usein, mita asioita jattaa pois tyohyvinvoinnin teorian osalta, silla tyéhyvin-
voinnista on valtava maara tutkimustietoa ja teorioita. Paatin keskittya teoriaosuudessa
tydhyvinvoinnin perusteiden kattamiseen. Start-up-yrityksessa tyohyvinvointiin ei ole eh-
ditty paneutua tata ennen, joten perusteiden mittaamisesta ja hallinnasta on hyva lahtea.
Haasteeksi osoittautui myds yhdistaa tutkimustieto tydhyvinvoinnista NoBot Oy:n ei-pe-
rinteiseen yrityskulttuuriin. Tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden osalta teoriaosuus jaa pin-
taraapaisuksi eri tydhyvinvoinnin valtavasta teoriakirjosta, mutta kattaa tarpeeksi kyse-

lylomakkeen luontia ja NoBot Oy:n tydhyvinvoinnin kehittdmisen nykystatusta ajatellen.
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Opinnaytetydprosessi oli pitkd. Prosessi alkoi toimeksiannosta helmikuussa 2016 ja
aluksi tyon valmistumiselle maaritettiin aikatauluksi sama kevat, jolloin kirjoitin teoreetti-
sen viitekehyksen valmiiksi. Kuitenkin loppukevaasta 2016 toimeksiantajayrityksessé ta-
pahtuneiden muutosten myota opinnaytetyon valmistumiselta poistettiin tavoiteaika. Pro-
sessin aikana tapasin toimeksiantajan aloituskeskustelun jalkeen kaksi kertaa; ensim-
maisella kerralla keskustelimme uudestaan tyon tavoitteista ja pidimme ne samana. Toi-
sella kerralla esittelin valmistuneen kyselylomakepohjan ja testasimme sen. Toimeksi-
antaja hyvaksyi lomakepohjan loppuvuodesta 2016 ja antoi hyvaa palautetta kyselylo-
makkeen toteutumisesta — erityisesti henkilokohtaisen palautteen osio sai kiitosta. Tes-
taamisvaiheessa kyselyn tayttdmiseen kului aikaa noin kolmekymmenta minuuttia, mika

on mielestani kohtuullinen aika kyselyyn nahden.

Koen, etta tata opinnaytetyota ei olisi voinut tehda kunnolla, ellei olisi ollut yrityksen pal-
veluksessa. Vain silloin paasee sisélle yrityskulttuuriin sellaisena, kuin se on ja ymmar-
taa ja loytaa tarpeet kyselyssa mitattaville ja kuultaville asioille. Tulevaisuudessa tythy-
vinvointikyselylomaketta voi muokata yrityksen senhetkisen tarpeen mukaiseksi joko
poistaen, muokaten tai lisdten tarpeellisia kysymyksia. Varsinkin tulevaisuudessa yrityk-
sen kehittyessé ja henkildstomaaran kasvaessa luotettava pohjatieto tydhyvinvoinnin ti-
lasta yrityksessa auttaa rakentamaan parempaa tyopaikkaa nykyisille ja tuleville tydnte-
kijoille.
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Tyohyvinvointikyselylomake

NoBot Tydhyvinvointikysely

Tervetuloa NoBotin tydhyvinvointikyselyyn!

Moikkal!

Tassa kyselyssa kartoitetaan sitd, miten olet kokenut NoBotin tydpaikkana ja millainen tydilmapiiri
mielestdsi on. Vastaat kyselyyn anonyymisti, joten voit kertoa kaiken juuri sellaisena, kuin asiat ovat -
saat hypettaa mielettémasti tai raivota hullunatai olla tekeméatta kumpaakaan. Tarkeinta on, etté kerrot
avoimesti ja rehellisesti, miten olet kokenut asiat, jotta voimme yhdessa kehittdd NoBotista entista
mukavamman paikan tydskennella.

Kysely alkaa peruskysymyksilld, jonka jalkeen alkavat ne diipimmat kysymykset. Kysely voi tuntua
tydlaalta, mutta sen tavoitteena on saada mahdollisimman rehellistd ja suoraa palautetta ja kehittaa
NoBotia paremmaksi tyopaikaksi.

Muista vield se, ettd vastaat kiireettomasti, ja mietit avoimia kohtia rauhassa. Henkil® x tekee vastauksista
koosteen, joka tullaan kasittelem&an yhdessa tiimipaivassa.

HUOM! Kyselyn lopussa annat viela palautetta jokaiselle tydkaverillesi henkilékohtaisesti. Jokainen
saa omat palautteensa muokkaamattomana itselleen, niité ei jaeta julkisesti koosteessa.
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NoBot Ty6hyvinvointikysely

* 1. Olen ollut NoBaotilla:

O Yli puoli vuotta

O Alle puoli vuotta

2. Tuntimaarani viikossa on:

O Yli tai tasan 20h

() Alle 20h
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NoBot Tyohyvinvointikysel

1. Minusta tdissa on kivaa

() kyla
() E

2. Valitse naista kaikista parhaiten NoBotin tydilmapiirid kuvaava vaite:
O Rento ja kiva, seka innovatiivinen ja ideoita tukeva

O Rento ja kiva, mutta paikallaan junnaava ja toimintaa ei muuttava
O Jannittynyt tai sulkeutunut, mutta innovatiivista ajattelua tukeva

Q Jannittynyt tai sulkeutunut, sek& ennakkoluuloinen ja paikallaan junnaava

3. Tyopaikkana annan NoBotille arvosanan

(10

Perustele halutessasi:
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4. Arvioi véitteet asteikolla 1-4 (1=Taysin eri mielta ... 4 =Taysin samaa mielta)

Taysin eri mielta
Ty6njako toimii

Oma vastuualueeni on
selkea

Tiedan, mitd minulta
odotetaan

Pystyn vaikuttamaan
oman tyoni
suunnitteluun ja
organisointiin

Haluatko tasmentaa?

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

5. Valitse véitteeseen sopivin vaihtoehto

Taysin eri mielta

Haluan enemman
vastuuta

Minulla on liikaa
vastuuta

Minun on helppo
lahestya kaikkia
tyokavereitani

Tyokavereideni on
helppo lahestyd minua

Haluan, ettd minua
ohjattaisiin enemman

Oma rauha on minulle
tarkeaa
tyoskenteltaessa

Tytskentelen mieluiten
toimistolla (kuin etédna)

Haluatko lisatéa jotain?

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta
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Koetko tydergonomian hyvaksi? Jos et, perustele lyhyesti.

Kuinka monta tuntia tyopéaivasta vietat istuen?

Haluatko lisaté jotain?
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NoBot Tyohyvinvointikysel

Viestinta

Tassa osiossa mieti NoBotin sisaista viestintaa.

* 1. Koetko, etta viestinta tydkavereiden kanssa on sujuvaa, tarpeeksi informatiivista ja selkeaa?

O Kylla, aina
O Ei, koskaan

O Osittain, perustele

* 2. NoBotin siséinen viestinta toimii mielestani avoimesti ja sujuvasti toimistolla.
() Kylla
(&

* 3. NoBotin sisainen viestinta toimii mielestani avoimesti ja sujuvasti eri kanavissa (Slack, Messenger,
séhkoposti jne.)

() Kylla
() Ei

* 4. Miten kehittaisit NoBotin siséista viestintaa? Mika toimii? Jos jokin méttda, miten korjaisit ongelman?

* 5. Miké& seuraavista olisi sinun mielestasi paras kanava paivittaiseen sisdiseen viestintdan?
CJ Facebook-messenger (nykyinen)

C/ Facebook-ryhmasivu (salattu ryhma)
Q WhatsApp

s Slack (Huom! Slackissa on kanavien liséksi direct message)

() Muu (mika?)
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NoBot Tydhyvinvointikysely

Tiimi ja palaverit
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* 1. Kuvaile, miten toimimme tiimina hektisissa tilanteissa, jotka vaativat nopeita paatoksia.

* 2. Tiimit on jaettu jokin aika sitten. Onko tiimijaossa ja -toiminnassa onnistuttu?
Kylla
Ei

Osittain

* 3. Toimivatko kemiat tiimissasi?
Kylla

Ei

* 4. Perustele lyhyesti edellisten kysymysten vastaus.

* 5. Vastaa yhdella lauseella.

Mika on parasta tiimityosken-
telyssamme?

Mika on suurin haaste tai on-
gelma tiimitydskentelyssamme?

Saatko tiimiltasi tukea
tarvittaessa?
* 6. Mieti NoBotin siséisia palavereja. Koetko, etta saat aanesi ja mielipiteesi kuuluviin niissa?
Kylla

Ei
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7. Jos vastasit edelliseen ei, kerro lyhyesti, misté luulet sen johtuvan?

* 8. Toimivatko palaverimme hyvin (saavutetaanko tavoitteet)? Koetko, etté niissé kay-
daan tarvittava ajankohtainen tai muu agendan mukainen asia lapi hyvin?
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NoBot Tydhyvinvointikysely

Osaaminen

* 1. Mieti sitda, kun aloitit NoBotilla tydskentelyn ja tydnteon etenemista nykyhetkeen. Valitse vditteista ne,
jotka sopivat omiin kokemuksiisi.

Perehdytys ty6tehtaviin ja talon tapoihin on onnistunut riittavasti.

Tiedan, keneltéd kysya apua missékin tilanteessa, kun sita tarvitsen.

Hallitsen tyovalineeni ja tydssa kaytetyn tietotekniikan niin, etté pystyn tekemaan tydni hyvin ja tehokkaasti.
Koen kehittyvani tydssani.

Haluan jatkaa tydskentelya NoBotilla.

2. Jos haluat, voit kommentoida edellisia vastauksia.

* 3. Hallitsetko seuraavat tydvalineet- ja kanavat? Vastaa kylla tai ei. Jos et hallitse, kerro lyhyesti, mista
se voisi johtua. Jos et kayta tydssasi joitain vélineitd, voit jattaa kommentoimatta.

Taimer

Slack

Hootsuite
Photoshop
(Jarjestelma)kamera
Facebook
Instagram

Twitter

LinkedIn

Pinterest
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‘ Snapchat ‘

NoBot Tydhyvinvointikysely

Ajankaytto ja tydsta irtautuminen

Mieti sitd, miten kaytat aikaasi tydskentelyyn niin toimistolla kuin etépdivina.

* 1. Tybaikani on riittdva tydtehtavien suorittamiseen
() Kyl
() Ei

O Toisinaan (esim. projektista riippuen), mutta olen ok tilanteen kanssa

O Toisinaan (esim. projektista riippuen), mutta en ole ok tilanteen kanssa

Haluatko tdsmentéaéa (esim. osa- tai kokoaikaisuutta)?

2. Pystyn irtautumaan ty6stani vapaa-ajalla ja viikonloppuisin

() Kyl

\_ H

3. Jos vastasit edelliseen ei, mista se johtuu?

4. Koen, ettd pystyn lepaamaan riittdvasti vapaa-ajalla, viilkonloppuisin ja lomalla

() Kkyla
() Ei

5. Jos vastasit edelliseen ei, misté se johtuu?
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NoBot Tydhyvinvointikysel

Arvot, visio ja johtaminen

1. Oletko tyytyvainen nykyiseen johtamisratkaisuun?
() kylla

O Osittain
O En

Haluatko tdsmentaa?

2. NoBotin tiimi tarvitsee esimiehen tyénteon tueksi

Kylla, erittdin samaa mielta Osittain samaa mielta Osittain eri mielta Ei, erittain eri mielta

\/ O \_J L/

3. Perustele vastauksesi.

4. Tunnetko NoBotin mission ja vision?
s Kylla

\_ Ei

O Etaisesti tuttu

5. Toteutuvatko NoBotin arvot, missio ja visio 1) sinun 2) muiden jokapaivaisessa tydskentelyssa?
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Henkilokohtainen palaute

Anna jokaiselle henkilékohtaista palautetta NoBotin tiimissa pelaamisesta. Jotta kysely sailyttaisi
anonyymin luonteen, anna itsellesi oman nimesi kohdalla palautetta samalla tavalla kuin annat
muille. Nimet ovat aakkosjarjestyksessa.

Pyri antamaan seka rakentavaa ettd vahvistavaa palautetta.
Mieti, miten henkildé suoriutuu tyostaan. Millainen tiimitydskentelija henkilé on? Millaisen panoksen
henkil6 antaa tydhon? Missa henkild voisi vield kasvaa ja kehittya? Mika onnistuminen henkildltad on

jaanyt erityisesti mieleen?

Mieti tamankaltaisia asioita, ja kirjoita palautteesi. Pituudella ei ole valia, mutta valta "Ilhan hyva" -
tyylisia palautteita - mieti konkreettisia esimerkkeja ja kerro omista havainnoistasi.

1. Henkild X

2. Henkild X

3. Henkilé X

4. Henkild X
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KIITOS!

Teit juuri paljon hyvaa tyota, kun vastasit kyselyyn. Jos viela on puhtia, vastaa naihin nopeisiin ky-
symyksiin!
1. Tama kysely oli:

Tarpeellinen

Turha

2. Tama kysely oli tehty
Hyvin
OK

Huonosti

3. Jos haluat, voit antaa yleista palautetta kyselysta.




