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Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia kahdenkymmenen koillismaalaisen Pk-yrityksen yrittdjien ja esi-
miesasemassa toimivien henkildiden tydhyvinvointia ja heidan kokemuksiaan, miten se mahdollisesti vai-
kuttaa liiketoiminnan menestymiseen sekd miten he pitdavat omasta tyohyvinvoinnistaan huolta.

Opinndytetyon teoreettisina lahtékohtina olivat tydhyvinvointi kdsitteena, tydhyvinvoinnin osa-alueet, tyo-
hyvinvointia yllapitava toiminta, tydmotivaatio, yrittdjan ja esimiesasemassa toimivan henkilén tydhyvin-
vointi seka liikketoiminnassa menestyminen.

Opinndytetyo toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla kvantitatiivisin piirtein suo-
rittamalla sahkoinen kysely koillismaalaisille Pk-yritysten yrittajille ja esimiesasemassa toimiville henkildille.
Kysely tehtiin Webropol-ohjelmalla heindkuussa 2020. Kyselyssa oli monivalintakysymysten lisdksi avoimia
kysymyksid. Kyselysta saatiin 20 vastausta.

Kyselytutkimuksen tuloksissa nousivat esille, ettd vastaajat ovat padosin tyytyvaisia tyéhyvinvointinsa ti-
laan. Vastaajien mielesta yrityksen menestykselld ja tydhyvinvoinnilla on selva yhteys toisiinsa. Tutkimuk-
sen tulokset ovat hyvin yhtenevaisia verrattaessa niitd aiempiin tutkimuksiin. Kyselyn vastaajat ovat eri toi-
mialoilta, mutta silti vastauksista voidaan todeta, ettd samanlaiset asiat vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja yri-
tyksen menestymiseen yrityksen toimialasta riippumatta.
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The aim of thesis was to study the occupational well-being of entrepreneurs and managers in twenty SMEs
in the Northeast and their experiences how it could potentially affect successful business and how they
take care of their own occupational well-being.

The theoretical starting points were well-being at work as a concept, areas of well-being at work, activities
that maintain well-being at work, work motivation, well-being at work of an entrepreneur and a manager
and success in business.

The thesis was implemented using a qualitative research method with quantitative features by conducting
an electronic survey for entrepreneurs and managers in North-eastern SMEs. The survey was conducted
with Webropol program in July 2020. In addition to multiple-choice questions, the survey included open-
ended questions.

The results revealed that the respondents are mainly satisfied with their state of well-being at work. Ac-
cording to the respondents, the success of the company and well-being at work are clearly linked. The
results of the study are very consistent when compared to previous studies. The respondents are from
different industries, but it can still be stated from the answers that similar factors affect well-being at work
and the success of the company, regardless of the company's industry.
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1 Johdanto

Taman opinndytetydn taustana on kiinnostus tyohyvinvointiin ja siihen, onko silla vaikutusta lii-
ketoimintaan. Opinndytetyon tavoite oli tutkia kahtakymmenta koillismaalaista Pk-yritysta ja nii-
den yrittdjien ja esimiesasemassa toimivien henkildiden tyéhyvinvointia ja heidan kokemuksi-
ansa, miten tyohyvinvointi mahdollisesti voi vaikuttaa nadissa yrityksissa liiketoimintaan. Opinnay-
tetyo tehtiin ilman toimeksiantajaa. Opinndytetyo toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tut-
kimusmenetelmalld kvantitatiivisin piirtein suorittamalla sahkdinen kysely koillismaalaisille Pk-
yritysten yrittdjille ja esimiesasemassa toimiville henkildille. Kysely suoritettiin Webropol-ohjel-
malla heindkuussa 2020. Tutkimuksen tuloksia hyodynnetdan koillismaalaisille yrittajille ja esi-
miesasemassa toimiville henkildille tuomalla tarkeimmat ja oleellisimmat tutkimuksen tulokset
yhteenvetona niille vastaajille, jotka ovat halutessaan yhteystietonsa jattaneet. Naiden tuloksien
avulla vastaajat voivat kehittda sekd omaa ettd tyoyhteison tyéhyvinvointia. Aiheena tyéhyvin-
vointi on hyvin laaja, joten opinndytety6hon haluttiin tuoda sopivasti teoriataustaa. Aiheeseen
hankittiin siihen kuuluvaa tietoperustaa erilaisista lahteista hyodyntden kirjoja, sahkaoisia lahteit3,
julkaisuja ja aikaisempia tutkimuksia. Tyohyvinvointi ja liiketoiminta ovat hyvin keskeisia ja tar-

keita kasitteitd eri ammattialoissa.

Tyohyvinvointi koskee kaikkia aloja ja tyopaikkoja, ja se on hyvin keskeisessa asemassa tydssa
jaksamisen kannalta. Tyéhyvinvoinnin tarkoituksena on edesauttaa tydssa viihtymistad ja parantaa
yleista ilmapiiria. Kyselylla haluttiin selvittdaa naiden kahdenkymmenen koillismaalaisen Pk-yrityk-
sen ja niiden yrittdjien ja esimiesasemassa toimivien henkildiden kokemuksia siitd, onko silld vai-
kutusta heiddan mielestddan menestyneeseen liiketoimintaan. Tydhyvinvointi on hyvin ajankohtai-

nen aihe, joten sita haluttiin tutkia ja tuoda esille Koillismaan alueen tyohyvinvoinnin tilannetta.



2 Tyohyvinvointi

Tyo on hyvin oleellinen osa elamassa ja keskeinen hyvinvoinnin lahde. Tyosta saa toimeentulon,
se tekee rytmin ja ryhdin elamaan seka tuo mukanaan myds sosiaalisia suhteita. Tavoitteena on
saada tyosta mielekasta tekemista. Joskus voi olla vaikea erottaa tyohyvinvointia ja muuta hyvin-
vointia, koska ihmisen yksityiselama, ihmissuhteet, taloudelliset asiat seka elamantavat heijastu-

vat tyohon. (Rauramo 2012, 10.)

Monet asiat vaikuttavat ihmisen hyvinvointiin. Esimerkiksi tarpeet ja niiden tyydyttaminen, per-
soonallisuus, henkilékohtaiset arvot ja tavoitteellinen toiminta. Ty6eldamassa olevien ihmisten hy-
vinvointi muodostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. (Rauramo 2012, 10.) Tyohyvinvointi
on tyénantajien ja tyontekijoiden vastuulla. Tyohyvinvointia yllapidetaan ja kehitetdan yhdessa.
Ty6hyvinvoinnin edistdaminen tapahtuu yhteistyona johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden valilla.
(Tyoterveyslaitos n.d.) Tyénantajan vastuulla on huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hy-
vasta johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Jokainen voi vaikuttaa itse tyo-

paikan myonteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio n.d.)

Muita keskeisia toimijoita ovat tyosuojeluhenkildstd ja luottamusmiehet. Tydterveyshuolto on
tarkedssa asemassa tyohyvinvoinnin yllapitamisessa. Tyohyvinvointi koostuu monesta eri teki-
jasta. Hyvinvointia edistava toiminta on menestyvaa ja pitkajanteista. Se kohdistuu muun muassa
henkildstoon, tydymparistoon, tydyhteisdon, tydprosesseihin tai johtamiseen. Tyéhyvinvointi vai-
kuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Ty6hyvinvointiin pa-
nostaminen voi maksaa itsensd moninkertaisena takaisin. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla
on merkittava vaikutus yritysten tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen,
voittoon, tyontekijoiden vahaisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. Hy-
vinvoivassa tyoyhteisossa ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan, puhalletaan
yhteen hiileen, annetaan myonteista palautetta, pidetdan tyomaara kohtuullisena, uskalletaan
puhua ongelmista ja pyritdan sailyttdmaan toimintakyky muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos

n.d.)



2.1  Ty6hyvinvointi kasitteena

Jokaisella on oikeus maaritelld hyvinvointi omalla tavallaan. Se on henkil6kohtainen asia ja koke-
mus. Hyvinvoinnin saavuttamista on hyva pohtia ja konkretisoida toimiksi, joilla hyva elama ja tyo
rakentuvat. Hyvinvointiin liittyy hyvin laheisesti onnellisuus. Onnellisuus on eldaman tarkoitus ja
se tuo ihmisen elamaan vireytta. Onnellisuus syntyy, kun yhteiso ja yksilo tavoittelevat keskeisia
hyveita elaméassaan. Ihmisen on tunnistettava omat voimavaratekijat, jotka lisdavat onnellisuutta.

Niita ovat esimerkiksi perhe, tyd, harrastukset, ystavat ja terveys. (Rauramo 2012, 10-11.)

Rauramon (2012, 12) mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd, tuottavaa tyota,
jota tekevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon-
tekijat seka tyoyhteisot kokevat oman tyonsa mieleiseksi ja palkitsevaksi ja heiddan mielestdaan tyo
tukee heidan elamanhallintaansa. Puolestaan Otala & Ahonen (2005, 28) maarittelevat tyohyvin-
voinnin tarkoittavan jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkil6kohtaista tunnetta tai koko tyéyhtei-
son viretilaa. Tyohyvinvointi on tyoyhteison ja ihmisten jatkuvaa kehittamista, siten etta jokaisella
on mahdollisuus onnistua ja kokea tyon iloa. Tyoyhteisoon syntyy lisda energiaa positiivisuudella,

sitoutumisella ja innostuksella, joka taas puolestaan luo menestysta.

Tyo6hyvinvointi on paikallisesti, ajallisesti ja yksilollisesti vaihteleva ilmid. Tyd ja hyvinvointi ovat
yhteydessa toisiinsa ja se on merkityksellista. Parhaimmassa tapauksessa tyo tuottaa ihmisille hy-

vinvointia, joka tekee elamasta merkityksellisen. (Virtanen & Sinokki 2014.)

2.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Humanistisen psykologian suuntauksen tarkein teoreetikko Abraham Maslow korosti yksilon ko-
konaisvaltaista tutkimusta ja nakemysta luovasta ja henkiseen kasvuun pyrkivasta ihmisesta. Hu-
manistinen psykologia korostaa ihmisen ainutlaatuisuutta, arvoa ja luovuutta. Ihmisen toiminnan
tavoitteena on omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Maslowilla oli motivaatioteoria
(1943) ja sen mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, jossa korkein tavoite on itsensa

toteuttamisen motiivi. (Rauramo 2012, 12-13.)

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on luotu vertailemalla ja hyddyntden jo olemassa olevia tyokykya

yllapitavan toiminnan ja tydhyvinvoinnin edistamisen malleja seka maaritelmia yhdistdaen niiden



sisdltéja Maslowin tarvehierarkian tavoin. Jokaiselle portaalle on koottu tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoita organisaation ja yksilon nakokulmasta seka kyseessa olevaan aihealueeseen liitty-
via arviointimenetelmia. Mallin avulla on tarkoitus kehittaa yksilon omaa, organisaation ja tyoyh-
teison hyvinvointia. Naita portaita ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaami-

nen. (Rauramo 2012, 13.)

Osaaminen

Arvostus

Yhteisollisyys
Turvallisuus

Terveys

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012)

Taman mallin kehittamisen tavoitteena on ollut [6ytaa tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia
tekijoita ja toimintamalleja suunnitelmallisen ja pitkdjanteisen kehittdmistoiminnan tueksi. Mas-
lowin teorian mukaisesti tyohyvinvoinnin kehittdmisjarjestelma on kuvattu systeemiseksi mal-
liksi. Taman kautta on ollut mahdollista |6ytaa keskeiset prosessit, joihin pyritdan vaikuttamaan,
kun halutaan saada pitkdaikaisia muutoksia jarjestelmaan. Ymmartamisen apuvalineena on kay-
tetty systeemiajattelua. Talla voidaan kuvata jarjestelmien vaikuttavia osia ja ndiden toiminnan
yhteistulosta. Systeemiajattelulla pyritddan ymmartamaan eri osien vaikutusta kokonaisuuteen.

(Rauramo 2012, 13-14.)

Maslowin tunnettu tarvehierarkia kuvaa tyohyvinvointia vertauskuvallisesti. Alimman tason tar-
peet ovat ihmisen fysiologiset tarpeet. Tahan liittyvat ravinnon ja nesteen saanti seka tarpeet
riittavdan uneen. lhmisen terveytta ja fyysista kuntoa voidaan verrata ndihin perustarpeisiin eli
fyysinen hyvinvointi on perusta tyohyvinvoinnille. Toisella tasolla tarpeet liittyvat turvallisuuteen.
TyOssa tarvitaan fyysista ja henkista turvallisuutta. Fyysiseen turvallisuuteen kuuluvat tyoympa-
riston ja tyovalineiden turvallisuus. Henkiseen turvallisuuteen kuuluvat turvallinen ty6ilmapiiri,

johon ei kuulu kiusaamista ja pelkdamista ja siella tiedetdaan, mita pitaa tehda ja miten onnistu-



taan tekemisessa. Tyon jatkuvuus ja siihen luottaminen on myds turvallisuutta. Yksilon tyéhyvin-
voinnin toinen osa-alue fyysisen hyvinvoinnin jalkeen on psyykkinen hyvinvointi. (Otala & Ahonen

2005, 29-30.)

Kolmannen tason tarpeisiin liittyvat laheisyys ja halu kuulua johonkin yhteis66n, esimerkiksi ty6-
tai ammattiyhteisdon. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat tydssa ja tyon ulkopuolella olevat ih-
missuhteet ja sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen tydssa jaksamista ja sitoutumista tyohonsa.
Neljannen tason tarpeet ovat arvostuksen tarpeet. Tyoelamdassa arvostus perustuu suuremmaksi
osaksi osaamiseen ja ammattitaitoon ja se luo turvallisuutta nykypédivan tyoelamdassa. Arvostus
tukee sosiaalista hyvinvointia ja osaamisen perusteella tapahtuu ihmisen valitseminen tiimeihin,
tyoryhmiin ja tydhon. Osaaminen liittyy myos tarpeisiin muilla tasoilla. (Otala & Ahonen 2005,

30.)

Korkeimman eli viidennen asteen tarpeet koostuvat kasvun ja itsensa toteuttamisen tarpeista.
Niihin kuuluvat muun muassa luovuus, halu kehittdd omaa osaamista ja itsed, halu saavuttaa ela-

massd padmaaria. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Kasv sensa
to n

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia (Otala & Ahonen 2005)




Maslowin tarvehierarkian portaiden paalle voidaan asettaa yksi ylempana oleva porras, henkisyys
ja sisdinen draivi. Siihen kuuluvat omat motiivit, oma sisdinen energia ja omat arvot. Ne ohjaavat
innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Kyseessa on henkinen hyvinvointi. Loppujen lopuksi oma
hyvinvointi ldahtee itsestd ja omasta halusta, omista arvoista ja ihanteista. Johdon toimet eivat
vaikuta, jos yksil6lla ei itselld ole halua panostaa hyvinvointiinsa. Kaiken perustana on henkinen
hyvinvointi. Jos sita ei ole, ilmenee helposti negatiivisia puolia, joita ovat esimerkiksi terveyden
pettaminen, [ahipiirin ihmissuhteiden huonontuminen ja osaamisesta jalkeen jdgdminen. (Otala &

Ahonen 2005, 30.)

Hyvinvoiva tyontekija on tuottava ja siksi tyopaikalla on viisasta tehda sellaisia toimenpiteita,
jotka mahdollistavat hyvinvoinnin. Hyvinvoinnin edistdminen on arvokasta ja eettistd toimintaa.
Lansimaisessa yhteiskunnassa valtaosa ihmisistd on hyvinvoivia. Perustarpeiden tyydyttymisen ja

perustan hyvinvoinnille on mahdollistanut elintason nousu. (Rauramo 2012, 16.)

2.3 Tyohyvinvoinnin haasteet

Tyo6hyvinvointiin liittyy myos haasteita. Naita haasteita voivat olla terveyteen vaikuttavat haitalli-
nen tydkuormitus, univaje, epaterveellinen ravinto, liiallinen alkoholinkaytto, tupakointi seka liian
vahainen tai yksipuolinen liikunta. Turvallisuuden suhteen haasteita voivat olla tydsuhteeseen ja
toimeentuloon liittyva turvattomuus, muutokset, tapaturmat, uhka- ja vakivaltatilanteet, ratkai-
semattomat ristiriidat, epdasiallinen kohtelu, hairinta ja syrjintd. Yhteisollisyyteen liittyy myos
monia haasteita, kuten tydyhteisdn ilmapiiri- ja johtamisongelmat, puutteet tiedonkulussa ja ko-
kouskaytanndissa, palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvat haasteet tai huono erilaisuuden sieto-
kyky. Arvostukseen ja osaamiseen voi liittyd myos haasteita. Arvostuksen kohdalla voi olla puut-
teita palautekdytannoissa, palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvid haasteita tai huono erilaisuu-
den sietokyky. Osaamiseen liittyvid haasteita voivat olla organisaation ja yksilon osaamisen kehit-

tadminen, kilpailukyky ja tyon tuloksellisuuteen liittyvat haasteet. (Rauramo 2012, 16.)

Hyvinvoinnin perusedellytys on tyollisyys. Tyottémyys voi johtaa syrjaytymiseen, konflikteihin,
pahoinvointiin ja terveysongelmiin. Tydpaikoilla tapahtuvaa tyoolojen, tyon ja henkil6ston toi-

mintaa voidaan perustella eri tavoin. Tuloksellisuus, tuottavuus ja laatu ovat tarkeitd, kun tyooloja



parannetaan, mutta myos eettiset ja inhimilliset tekijat ovat hyvin tarkeé peruste. (Rauramo

2012, 17.)

Suomi on tyotahdiltaan kiireinen maa. Tydvoimasta yli 50 % ilmoittaa liiallisen kiireen aiheuttavan
stressid ja olevan haitaksi tyonteolle. Noin 8 % on uupumisvaarassa ja 50 % kokee vasymysta.
1990-luvulla tydelamassa on siirrytty vaikeasti hallittavan ja jatkuvan muutoksen ajanjaksoon ja
silloin reagointi on usein hidasta. Jatkuva kiire, vaatimukset tehokkuudesta ja tuloksista kohdis-
tuvat etenkin esimiesten rooliin nykyisessa tyoelamassa. Esimiesten tehtadva on selvasti monipuo-
listunut ja vaikeutunut aikaisemmasta. Nykyisin vaaditaan monipuolista osaamista, taytyy osata

olla johtaja seka asiantuntija, jotta voi ansaita oman asemansa. (Koivisto 2001, 18.)

Jatkuvat vaatimukset tehokkuudesta pitdvat ihmiset kiireisind. TyOpaikastaan saa taistella ja pa-
nostusta vaaditaan muutosten hallintaan ja epdavarmuuden sietoon. Tyon ja eldman hallinta ovat
avainasemassa. Jos menettaa tyon hallinnan, todennakoisesti siitd aiheutuu myos elaman hallin-
nan vaikeuksia. Viime aikoina tyohon liittyvat tutkimukset osoittavat, etta suuri osa kokee uupu-
musta. Tyo koetaan liian kuormittavana ja normaalin tyopanoksen ei koeta enéa riittavan. (Koi-

visto 2001, 18.)

Yritysten tulisi valmistautua siihen, etta tyossa olisi hyva olla, siella olisi mukava tydskennella yh-
dessa ja yrityksen tulisi myos mahdollistaa kasvua. Niistd muodostuu tydhyvinvointi. Tydvoimaan
ja tyborganisaatioon kohdistuu tehokkuus- ja laatuvaatimuksia ja ne korostuvat. Toimintoja tulisi
pystya perustelemaan taloudellisesti ja sosiaalisesti kannattaviksi. Tyokykya, tyon tuloksellisuutta

ja ammattitaitoa tulisi tarkastella uudessa valossa. (Koivisto 2001, 21.)

2.4 Tyoterveys, toimintakyky ja yllapitava toiminta

Terveyden madrittelemiseen on monta eri tapaa. Aikanaan Maailman terveysjarjestd maaritteli
terveyden taydelliseksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi (WHO 1946). L3a-
ketiede on perinteisesti maaritellyt terveyden pitkalti sairauksien, vammojen tai vikojen puuttu-
misen kautta. Yksinkertaistettuna terveys tuo mukanaan riittavaa toimintakykya hyvaan elamaan.

(Virtanen & Sinokki 2014, 197.)



Terveys syntyy periman, elintapojen, ymparistotekijoiden ja sattuman yhteisvaikutuksesta. Elin-
tavoilla yksilo voi vaikuttaa omaan terveyteensa. Terveellisiin elintapoihin kuuluvat terveellinen
ruokavalio, tupakoimattomuus, riittava ja sdanndllinen liikunta, kohtuus alkoholin kdytossa seka
riittava uni ja rentoutuminen. (Virtanen & Sinokki 2014, 198.) Jokainen voi ylldpitaa ja parantaa
toimintakykyaan terveellisilla elamantavoilla. Siten vaikutetaan omaan tyéhyvinvointiin ja tyon

tuloksellisuuteen.

Tyontekijan ja koko organisaation terveydelld syntyy tyotyytyvaisyys, joka heijastuu asiakassuh-
teisiin ja niiden jatkuvuuteen. Sellaiset yritykset menestyvat, jotka osaavat luoda toimintatapansa
niin, ettd omistajien, tyontekijéiden ja asiakkaiden arvomaailmat kommunikoivat tarkeilla alueilla
ja mahdollistavat hyvan tyoelaman. Tyoterveyshuolto ja tyoterveyspalvelut ovat tarkedssa roo-

lissa tuloksentekijana tahan liittyen. (Liukkonen 2006, 41-42.)

Suomessa on otettu 1990-luvulla kdytt66n erdanlainen kolmiomalli. Tassa mallissa tyokykya ylla-
pitdva toiminta on tarkoittanut samanaikaisesti ja koordinoidusti tyontekijan terveyden ja toimin-
takyvyn kehittamista, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyoyhteis6a. Tahan mal-
liin on sisdltynyt myds osaamisen kehittaminen. Kehittaminen edellyttaa aktiivista sitoutumista
ja osallistumista tyoyhteison ja tyopaikan eri osapuolien toimesta. Tyoterveyshuolto on tarkeassa
roolissa organisaatioiden tyokykya yllapitavan toiminnan kumppanina. (Manka & Manka 2016,

66.)

Tyokykya yllapitava toiminta eli tyky-toiminta on laaja-alaista tyon, tyoyhteisdn, tydolojen seka
yksilén hyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamista. Se on terveyden edistdmista, joka edellyttaa tydym-
péristéon ja tyoyhteisoon vaikuttamista. Rauramon (2004, 29-30) mukaan n&itd ovat arvojen,
asenteiden, tietojen ja taitojen uudistaminen ja kehittdminen. Puolestaan Kauhasen (2016, 23)
mukaan tydkyky on tyéhyvinvoinnin keskeinen osa, joka rakentuu edelld mainittujen lisaksi ihmi-
sen voimavarojen ja tyénvaatimusten valisestad tasapainosta. Tyokyky kasitteena on laajentunut
kasittamaan lahes kaikki tydon onnistumiseen vaikuttavat tekijat. Henkiloston hyvinvoinnin on to-
dettu olevan yhteydessa organisaatioiden taloudelliseen menestymiseen. (Rauramo 2004, 29-

30.)

Tyky-toiminta perustuu onnistuessaan yhteistydhon. Tyénantajalla ja tyontekijalld on oma roo-
linsa siind. Tarvitaan yhteisty6ta organisaation sisalla seka ulkopuolella. Tyokykya yllapitavaa toi-

mintaa priorisoidaan ja suunnitellaan tydpaikan omista lahtékohdista. Kohdealueet voidaan jakaa



neljadan ryhmaan. Ensimmaisena tyo ja tydymparistd, joihin sisdltyy tyohygienia, ergonomia ja
tyoturvallisuus. Toisena kohdealueena ovat tydymparistoon ja tydhon kohdistuvat toimenpiteet
kuten johtaminen, toimintatavat ja vuorovaikutus. Kolmantena tyontekijan terveys ja voimavarat
ja neljantena ammatillisen osaamisen yllapitaminen ja edistaminen. Tavoitteena on terve ja tuot-
tava organisaatio tyoilmapiiriltadan seka toimintatavoiltaan. Ja sen tulisi pystya tehokkaasti toimi-

maan muuttuvassa toimintaymparistdssa. (Rauramo 2004, 29-31.)

2.5 Tyohyvinvoinnin mittarit

Tyo6hyvinvointia mittaavat menetelmat ja luvut ovat suuressa roolissa yrityksen kilpailukyvyn ta-
kaajina. Naiden mittareiden kayttdminen vaatii jatkuvaa kehitysta ja kannustusta muuttuvan tyon

tahdissa. Mittarit antavat todellisuudesta vain pelkistetyn kuvan. (Liukkonen 2006, 256.)

Ty6hyvinvointia on mahdollista seurata monenlaisilla mittareilla. Voidaan mitata jotain tiettya il-
miota tai asiaa ja on olemassa myos laajoja, jopa kokonaisvaltaisia mittareita. Yrityksen johdon
tulisi aktiivisesti analysoida ja tulkita henkilst66n kuuluvaa tietoa, koska pelkka henkildstoa kos-
kevan tiedon keradaminen ei ainoastaan riitd. Sdannollisyys on seuraamisessa tarkeampaa, kuin
mittarin sisaltd. Vain siten pystytddan ndakemaan suunta, mihin ollaan menossa ja miten eri toi-

menpiteet ovat vaikuttaneet. (Otala & Ahonen 2005, 232.)

Tyopaikoilla on kaytdssa laajasti erilaisia mittareita ja testeja tyohyvinvoinnin mittaamiseen. Lah-
totilanne on pystyttdva arvioimaan, jotta tyohyvinvointia voidaan kehittdaa. Ennen sitd on oltava
tiedossa ja maaritettyna organisaation tehtava, paamaara, arvot, tavoitteet ja keinot, joilla pyri-

tdan tavoitteisiin. (Rauramo 2004, 33.)

Tyo6hyvinvointiin liittyvat mittaukset jaetaan yksil6-, tydyhteiso- ja tydymparistomittareihin. Ter-
veyden seuranta on tdrkeaa. Organisaation ty6hyvinvoinnin kehittaminen jaetaan yksilon ter-
veyttd, kuntoa ja voimavaroja tukevaan, tyoyhteison ja organisaation toimivuutta parantavaan,
tyoymparistoa ja tyota kehittdvaan sekd ammatillista osaamista edistdvaan toimintaan. (Rauramo

2004, 33.)

Ty6hyvinvoinnin seurantaan liittyvid mittareita ovat muun muassa SWOT-analyysi, tydhygieeniset

mittaukset, fyysisen kuormituksen ja tydasentojen analyysi, riskien arviointi, tydilmapiirikysely,
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tyotyytyvaisyyskysely, tyoyhteison toimivuus -kysely, terveydentilakysely, terveystarkastukset, lii-

kuntaharrastuskysely, tyostressikysely ja esimieshaastattelut. (Rauramo 2004, 34.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen on yhteisty6ta organisaation sisdisten ja ulkoisten toimijoiden kes-
ken. Sisaisiin toimijoihin kuuluvat yritysjohto, esimiehet, henkiléstohallinto, yhteistoiminta orga-
nisaatio, tyosuojelutoimikunta, tyoterveyshuolto ja tydyhteisot seka niiden yksittdiset tyonteki-
jat. Mittaamisen ja kehittdmisen tukena tarvitaan tutkimuslaitoksia, koulutus-, kehitys-, kuntou-

tus ja asiantuntijapalveluiden tuottajia. (Rauramo 2004, 37.)

Organisaation johdon aito sitoutuminen on tarkeaa kestavan kehityksen ja siihen liittyvan sosiaa-
lisen vastuun korostamisessa ja kdytantoon soveltamisessa. Muuttuva ymparisto ja tyoelama
asettavat haasteita tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Nykypaivan muuttuvassa tyoelamassa ristirii-
doilta ja kiireelta ei voida valttya, joten ihannetydpaikan kriteerit toteutuvat harvoin. Hyvinvoin-
nin sailyttamisen kannalta tarkeita ovat yksilon stressinhallintakeinot, tyon ja toiminnan kehitta-

minen ja ongelmien ratkaisu tyoyhteisossa. (Rauramo 2004, 37.)

Yhteiskunnan ja organisaatioiden tehtdavana on tukea tyossa kayvien hyvinvointia lapi tyéuran.
Lopulta vastuu on kuitenkin yksilolla itselldan. Jokaisen tulisi pohtia, mitd haluaa elamalta ja poh-
dittava tyon mielekkyytta ja sitd, miten voisi toimia unelmien ja tavoitteiden saavuttamiseksi. On
hyva pohtia myods, miten kannattaa toimia tydymparistdn, tydyhteisdn ja organisaation hyvaksi.
Tyohyvinvoinnin edistamiseksi on hyva kirkastaa omat arvot ja tasapainottaa itselle tarkeat ela-

man osa-alueet. (Rauramo 2004, 38.)

2.6 Tyohyvinvoinnin tarkeys ja tydmotivaatio

Motivaatio termina tarkoittaa kdyttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa. Mo-
tiiveista puhuttaessa usein viitataan tarpeisiin, vietteihin, haluihin ja sisdisiin yllykkeisiin, rangais-
tuksiin ja palkkioihin. Motiivit yllapitavat ja virittavat yksilon yleista kayttaytymisen suuntaa ja
siten ne ovat paamaardsuuntautuneita. Ne ovat tiedostettuja tai tiedostamattomia. (Ruohotie

1998, 36.)
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Motivaatio on motiivien aikaansaama tila. Vireys ja suunta kuvaavat tata kasitetta. Lahtékohtana
madrittelyssa on yksilon kokonaistila tai toimintaa aikaansaavat prosessit. Motivaatio-ilmiota voi-
daan luonnehtia kolmella yhteisellda ominaisuudella, joita ovat vireys, suunta ja systeemiorientoi-

tuminen. (Ruohotie 1998, 37.)

Edellytys hyvinvoinnille on oman tyén osaaminen. Uuden tiedon tuottaminen sekd omien tietojen
ja taitojen taysipainoinen hyédyntaminen motivoi yleensa tekijaansa siind maarin, ettad edes ul-

kopuolisia kannusteita ei tarvita. (Virtanen & Sinokki 2014, 201.)

Yksi hyvin keskeinen asia tyopaikoilla on tyon tavoitteiden ja tyontekijan voimavarojen tasapaino.
Esimiehilld voi olla haasteena mitoittaa alaisten tydomaara siten, etta se olisi kullakin tyontekijalla
haasteellinen, mutta myds kdytdannoéssa mahdollinen ja saavutettavissa oleva sekd motivoiva ta-
voite. Ty6tavoitteet tulisi voida tehda normaalilla tydpanoksella ja normaalin ty6ajan puitteissa.
Pitkaaikainen tyon ylikuormittavuus johtaa tyon laadun ja tuloksien heikkenemiseen, uupumuk-
seen ja jopa terveyden menettdamiseen, eli lopputulos on huono kaikkien osapuolien kannalta.

(Koivisto 2001, 219-220.)

Tyomotivaatio voidaan ryhmitelld sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoiseen motivaatioon
liittyvat ihmisen ulkopuolella olevat tekijat, yleensa palkkiot ja rangaistukset, joita arvioidaan
maaratyn tyokadyttaytymisen seurauksena. Sisdinen motivaatio liittyy ihmisen psykologisiin arvoi-

hin ja tarpeisiin, jotka koetaan tarkeiksi henkilokohtaisesti. (Ldmsa & Hautala 2005, 82.)

Motivaatio on sidonnainen tilanteisiin. Tilannemotivaatio ja yleismotivaatio voidaan erottaa tut-
kimusten perusteella toisistaan. Motivaatio on dynaaminen luonteeltaan ja se voi vaihdella tilan-
teista riippuen. Asenteen ja motivaation vililld on eroja. Motivaatio on melko lyhytaikainen ja
liittyy yleensa vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenne taas on aika pysyva, sisdistynyt ja hi-
taasti muuttuva reaktiovalmius. Asenne vaikuttaa toiminnan laatuun ja motivaatio siihen, milla

vireydelld toiminta tehd&dan. (Ruohotie 1998, 41.)

Tyomotivaatio ratkaisee tuloksen tyopaikalla. Tuottavuus, toimivuus ja kustannustehokkuus rat-
keavat organisaatiossa aika paljon sen mukaan, kuinka motivoituneita tyontekijat sielld ovat. Tyo-
motivaation syntyyn vaikuttaa monet yhteiskunnalliset tekijat ja tydn ominaispiirteet seka tyon-
tekijan ominaisuudet. Ihmisten suoritusten ja ponnistelujen erilaisuutta selittda persoonallisuus.
Tarkeitd ominaisuuksia tydmotivaation kannalta ovat muun muassa tyontekijan oma asenne

tyota kohtaan, tunneidly, kehittymishalukkuus, omat mielenkiinnon kohteet, elamanhallinnan
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tunne, terve itseluottamus ja ammatillinen minakasitys. Myos elamanvaihe vaikuttaa tyomotivaa-

tioon ja kokemukseen tyon merkityksesta. (Sinokki 2017.)

Tyoyhteison motivaatio liittyy vuorovaikutuksen ilmapiiriin. Se ohjaa henkil6ston toimintaa ja ta-
voitteita. Tyoterveyshuollon tuki korostuu niissa tydyhteisoissa, joissa on ongelmia esimerkiksi

johtamisessa tai puutteita henkildston tydyhteisotaidoissa. (Sinokki 2017.)

Tybmotivaatioon tyopaikalla voidaan vaikuttaa kehittdmalla tydon ominaisuuksia, johtamista, hen-
kiloston tydyhteisotaitoja ja tydymparistdéd. Kun tydyhteisd on toimiva, sielld tyéskennelldan
myonteisesti, keskittyneesti, joustavasti ja ennakoiden. Henkil6std voi hyvin myonteisessd moti-
vaatioilmapiirissa. Sen seurauksena ty6tovereille syntyy myonteisia kokemuksia. Tama lisdd myos
ty6nantajan arvostusta ja vetovoimaisuutta, jolloin henkilostossa ei tapahdu niin paljon vaihtu-

vuutta ja mahdollisen uuden tyévoiman rekrytointi helpottuu. (Sinokki 2017.)

Palkkioilla ja kannusteilla on suuri merkitys sille, miten innokkaasti pyritdan tavoitteisiin. Kannus-
taminen ennakoi palkkioita ja virittda toimintaa. Palkkiot vahvistavat tavoitteita. Kannustaminen
voi palkita sisaisesti ja ulkoisesti. Sisaisesti tydntekija kokee iloa tyosta ja ulkoisesti pyrkii saamaan
parempia tuloksia. Sisaisia palkkioita voivat olla esimerkiksi tyon sisdltd, monipuolisuus, haasteel-
lisuus, mielekkyys, itsendisyys, onnistumisen kokemukset, itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen
tarve. Ulkoisia palkkioita ovat esimerkiksi palkka, ulkopuolinen tuki ja kannustus, kiitos tai tun-

nustus seka osallistumismahdollisuudet. (Ruohotie 1998, 37-38.)

Ketdan ei voi maarata ja pakottaa motivoitumaan. Johtamisella ja esimiesty6lld voidaan huomat-
tavasti vaikuttaa henkiloston tydmotivaatioon. Tarkeitd avaimia tdssd ovat oikeudenmukaisuus,

tasapuolisuus, resurssien oikea mitoitus ja innostuksen luominen. (Sinokki 2017.)

2.7  Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyon kehittaminen on tarkeda, koska tyon tekemisen tavat ja nykymaailma, jossa eldamme ovat
jatkuvassa muutoksessa. Tyon tekemisen tulisi olla turvallista, terveellista, hallittavaa ja miele-
kasta. Merkittava uhka tyohyvinvoinnille on tydn mielekkyyden ja yhteisen tarkoituksen puuttu-

minen muutoksen keskella. (Tyoterveyslaitos n.d.)
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Tyohon sisaltyy erilaisia ongelmia, jotka estavat tyon sujuvuutta ja stressaavat tyoyhteisoa. Lah-
tokohtana tyon kehittamiselle on, etta tyohyvinvointia voidaan edistaa parhaiten lisdaamalla tyon-
tekijoiden ja tyoyhteis6jen aktiivista toimintaa ja vaikutusmahdollisuuksia oman tyon hallintaan

ja kehittamiseen. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Resilienssi tarkoittaa tapauskohtaista ketteryytta, muuntautumiskykya, tilanteiden ennakointia
jatkuvasti ja toiminnan kehittamista. Resilientissa tyoyhteisdssa ei tyydyta vain tilannekohtaisiin
pikaratkaisuihin, vaan siind ymmarretaan, ettd yksittdistd tyotapaa tai ohjetta kehittamalla on-

gelma ei poistu, vaan mahdollisesti vain siirtyy eteenpain. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on kaikilla aloilla mahdollista, kun lisdd omia ja tyon voimavaroja.
Ty6hyvinvoinnilla on yhteys muun muassa organisaation taloudelliseen menestymiseen, tyénan-
tajan maineeseen ja henkiléston vahadisempiin sairauspoissaoloihin. Voimavaralahtoisessa tyo-
hyvinvoinnin kehittdamisessa suunnataan huomio yksilon ja tydn voimavaroihin ja siihen kaikkeen,
mika on hyvin, panostetaan myonteisyyteen. Toki on myos ongelmakohtia. Huolet tulisi purkaa

toisten kanssa ja sitd kautta olo helpottuu. (Vibemetrics 2020.)

Sosiaalista pddomaa eli yhteisollisyytta tulisi kehittda, koska se kasvattaa hyvinvointia. Sen on to-
dettu vahentdvan sairastamista, masennuksen ilmenemista ja kykya vastaanottaa apua toisilta.
Molempien seka esimiehen ettd tyontekijoiden kayttdytyminen vaikuttavat yhteishenkeen. Tun-
netaidot eli empatia ja toisen ihmisen asemaan asettumisen taito lisadvat omaa hyvinvointia. Ter-
vehtiminen, palautteenanto, kuulumisten kysely, kiittdminen ja kehuminen ovat esimerkkeja tyo-
yhteisotaidoista, joita jokaisen tulisi harjoitella ja olisi hyva osata. Jos jaa yhteisén ulkopuolelle,

niin tuntee sosiaalista kipua, joka on verrattavissa fyysiseen kipuun. (Vibemetrics 2020.)

Hyvaan johtamiseen kuuluvat oikeudenmukaisuus, tyéntekijéiden hyvinvoinnista huolehtiminen,
tyon kuormittavuuden seuraaminen seka innostaminen ja optimismin edistaminen. (Vibemetrics

2020.)

Tyota voi tehda itselle merkityksellisemmaksi, sopivammaksi ja innostavammaksi ja positiivisia
tuloksia on saatu aikaan, mutta siihen on varattava myds aikaa. Kun tyon vaatimukset lisaantyvat,
niin samalla tydn merkitys ja tavoitteiden uudelleen pohtiminen vaikuttavat tyén mielekkyyteen.
Sosiaalisia voimavaroja ovat lisadmassa tuki, palautteen pyytaminen, yhteiskehittdminen, ohjaus

ja toisilta oppiminen. (Vibemetrics 2020.)
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Alyllisten resurssien hajautumiseen, hallinnan tunteen menetykseen ja tehottomuuteen vaikut-
tavia seikkoja ovat liiallinen tiedollinen kuormitus, keskeytykset ja monitehtavaisyys. Jos kay yli-
kierroksilla, niin ei malta rauhoittua ja siita syntyy teknostressid. Naiden vahentamiseksi olisi hyva
pohtia tietokuormaa ja sovittaa yhteen tyontekijan sosiaalisia tarpeita, tiedollisia kykyja ja infor-
maatioymparistda. Tydpaikan informaatiokuormaa voi hallinnoida esimerkiksi luomalla yhteiset
digitaalisen viestinndn kdytantdjen pelisdannot ja hallita ohjelmistoja, sdhkopostia ja sosiaalista

mediaa. (Vibemetrics 2020.)

Jokainen voi yksilona vaikuttaa omaan jaksamiseensa opettelemalla itsensa tuntemista. Psykolo-
giseen pddomaan kuuluu nelja ulottuvuutta, joita ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja
sitkeys. Itsensa tuntemista voidaan oppia eldaman varrella, my6s yhdessa tyokavereiden kanssa.
Esimerkiksi pitkakestoinen stressi on yleensad tyéuupumuksen taustalla. Paineessa voi kadyttaa
apuna rentoutumista, tunteiden saatelya kuten meditaatio tai mindfulness ja hairiotekijoiden va-
hentamistd menemalla esimerkiksi luontoon. Ja jos itse voi vaikuttaa tilanteeseen, on hyva nostaa
ongelma esille. Tassa tapauksessa sitkeys, resilienssi, on tarpeen. Yksilon kannattaa sovittaa ta-
voitteensa omaan elamantilanteeseen. Aina ei tarvitse olla paras tyossaan. Itsestd kannattaa suo-
sia myOnteista kuvaa. Hyva fyysinen kunto auttaa hyvdan mieleen. Ja vapaa-ajalla tulee pystya

ottamaan rennosti, jos se tydssa ei ole mahdollista. (Vibemetrics 2020.)

Strategian keskeisia painopistealueita ovat innovointi ja tuottavuus, osaava tyévoima, tyohyvin-
vointi ja terveys seka luottamus ja yhteistyd. Tydelaman kehittamisstrategian toteutuminen vaatii
tyohyvinvoinnin kehittdmista ja ennakoivaa kehittamistyota kaikissa organisaatioissa. Organisaa-
tioissa tarkeda on muodostaa yhteinen kasitys tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta ja vastuista,
maarittaa pitkdn tdhtdimen tavoitteet, kdynnistda selkeat kehityshankkeet, joille on maaritelty
tulostavoitteet ja mittarit. Tydhyvinvoinnin kehittymista tulee seurata sdanndllisesti organisaa-
tion tavoitteiden lisdksi. Yksittaisistd asioista tulee muodostaa tydhyvinvoinnin kokonaisuus, joka
madritetdan jokaisessa organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin kokonaisuudelle maaritetaan tavoitteet
ja suunnitellaan toimenpiteet, joita seurataan sadannoéllisesti. Tyhyvinvoinnin kehittdminen vaatii
tasapainoilua strategisten tavoitteiden ja arjen tilanteiden valilla. Kokonaisuuden muodostumi-
seen tarvitaan pitkan ajan tavoitteet, selkedt hankkeet ja teot, tydhyvinvoinnin johtaminen, maa-
ratietoinen eteneminen, mittaaminen, havainnointi, ldsndolo seka syy-seuraussuhteiden tarkas-

telu. Ennaltaehkdisevaa tyohyvinvointia voidaan kehittda esimerkiksi kiinnittdmallda huomiota
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tyon ja yksityiselaman tasapainoon seka ikdjohtamiseen. Yhteista naille ovat joustavuus seka kul-
lekin elamanvaiheelle sopivan balanssin ja mielekkyyden l16ytaminen. Tyypillisin stressitekija on

tyon ja yksityiselaman tasapainottomuus. (Hyppéanen 2013, 182-184.)

Tyon vaatimus, tyontekijan osaaminen ja motivaatiotekijoiden kohtaaminen on tarkeaa. Tyon ko-
keminen merkitykselliseksi vaikuttaa positiivisesti koettuun tydhyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin
tarkeitd peruselementteja ovat avoin vuorovaikutus ja luottamus. Tyohyvinvointia voidaan mer-
kittavasti varmistaa hyvalla johtamisella ja esimiestyolla seka tyoyhteisdon toimivuudella. (Hyppa-

nen 2013, 188.)

Tarkeaa tyoilmapiirin kehittdmisessa on, ettd johto on kiinnostunut asiasta ja tekee asioita, jotta
ty6ilmapiiri parantuisi. Tydilmapiirin kehittamisty6ta ei voi ulkoistaa, koska tyoilmapiirin kehitta-
misessa on kyse tyoyhteison, johtamisen ja tyon kehittdmisesta. Vaikka vastuu tyoilmapiirin ke-
hittdmisesta on esimiehelld, niin silti kaikkien tyoyhteison henkildiden tulisi myotadvaikuttaa ja
osallistua tydilmapiirin kehittamiseen. Tyontekijoiden ottaminen mukaan kehittamistyohon koe-
taan tukevan tyontekijoiden tydmotivaatiota seka se antaa voimavaroja ja erilaisia nakdkulmia
kehittamistyohon. Tarkeimpina tydilmapiirin kehittamistydssa ovat tyontekijoiden toivo ja turval-
lisuuden tunne, jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutuvuuteen. Kehittamisella tulee olla realis-
tiset tavoitteet, jotka synnyttavat toivoa. Kehittamistydssa tulisi edeta maltillisin askelin seka kiin-
nittad huomiota vaikeuksien sijasta onnistumisiin. Lisdksi kehittamistyon tavoitteiden tulee olla
selkeita, hyvin johdettua ja tyontekijoiden hyvin informoituja. Edelld mainitut kehittdmistyon ta-

voitteiden tekijat lisddvat tyontekijoiden turvallisuuden tunnetta. (Aro 2018, 137-138.)



16

3 Liiketoiminta, yrittdjyys, esimiestyd ja menestyminen

Liiketoiminta on ansiotarkoituksessa suoritettavaa taloudellista toimintaa. Liiketoiminnan harjoit-
tamisella on tarkoituksena luoda yritykselle voittoa tai padomaa. Tarkeimpiin tavoitteisiin niin

ikdan kuuluvat voiton saaminen ja liiketoiminnan jatkuvuus. (Omayritys 2020.)

Tilastokeskus maarittelee Pk-yritykseksi yrityksen, joiden palveluksessa on véhemman kuin 250
tyontekijaa ja vuosiliikevaihto on enintdan 50 miljoonaa euroa, tai taseen loppusumma on enin-

tdan 43 miljoonaa euroa. (Tilastokeskus n.d.).

3.1  Yrittajyys ja esimiestyo

Yrittajyys on halua ja tahtoa yrittdjamaiseen toimintaan. Yrittdjyyteen kuuluu vastuun ottami-
nen, uuden luominen, asioiden eteenpain vieminen ja tulosten aikaansaaminen. Yrittdjyys on si-
sdinen mielentila ja ominaisuus. Yrittdjyyden aste yksilGissa vaihtelee. Selvid erojaon ha-
vaittu yrittajyyshalukkuudessa eri maiden ja saman maan eri osien valilla. Yrittdjyyden edistami-
nen on toimintaa, jossa yksildihin pyritdan vaikuttamaan siten, etta heissa oleva yrittdjyyshaluk-
kuus lisdadntyisi. Keinoja ovat muun muassa asenteiden muokkaaminen seka yrittajyyteen liitty-
van tiedon lisddaminen esimerkiksi koulutuksen avulla. Yrittajyys on talouden ja hyvinvoinnin ke-
hittymisen perusta yhteiskunnalle. Uusia yrityksia ei synny ilman riittdvaa yrittamisintoa ja ole-

massa olevat yritykset eivat mydskaan kasva. (Yritystoiminta n.d.)

Yrittajyyteen liittyvat kasitteet ulkoinen yrittdjyys ja sisdinen yrittdjyys. Ulkoisella yrittdjyydella
tarkoitetaan toimintaa itsendisena omistavana yrittdjana. Ulkoinen yrittajyys voi ilmentya perus-
tamalla uuden yrityksen tai siirtymisella yrittajaksi olemassa olevaan yritykseen esimerkiksi yri-
tyksen omistajanvaihdoksen kautta. Ulkoiseen yrittdjyyteen liittyy vastuun ja riskin otta-

mista. (Yritystoiminta n.d.)

Sisdinen yrittdjyys tarkoittaa yrittdjamaista toimintaa tyosuhteessa. Sisdinen yrittdja suhtautuu
tyohonsa yhta innostuneesti, sitoutuneesti ja aloitteellisesti kuin, jos tydpaikka olisi hanen oma

yrityksensa. Sisdiseen yrittdjyyteen kuuluu yleensa vapaus paattaa itsendisesti tyon tekemi-
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sestd ja vastuu tyon tuloksista. Sisdinen yrittdjyys on enemmankin asenne, kuin yksilon ominai-
suus. Se on asenne, johon yritys itse pystyy vaikuttamaan omalla johtamisellaan. (Yritystoi-

minta n.d.)

Yli 90 prosenttia Suomessa toimivista yrityksista on pienia, alle 10 henkil6a tyollistavaa yritysta.
Uusia tyopaikkoja syntyy padosin pieniin ja keskisuuriin yrityksiin. Alle 10 tydntekijan yritykset
ovat mikroyrityksia, alle 50 tyontekijan yritykset ovat pienyrityksia, 50-249 henkilon yritykset ovat
keskisuuria yrityksia ja Pk-yritys tarkoittaa alle 250 henkilon yritysta. Vahintdaan 250 henkil6a tyol-
listavat yritykset ovat suuryrityksid. Suomi on pieni ja syrjassa oleva maa, jonka kotimarkkinat
ovat pienet. Siksi Suomi ei tarjoa kovin hyvaa sijaintipaikkaa suurille yrityksille. Suomessa tarvi-
taan enemman pienempia yrityksia. Lisdksi monia nykyisia yrittdjia on jadmassa elakkeelle 13hi-
vuosina. Suomessa on liian vahan yrittajia maan kokoon, sijaintiin ja elinkeinorakenteeseen nah-
den. Yrittajyyden lisddminen onkin tarkea kansallinen tavoite maan hyvinvoinnin kehittdamisessa

ja yllapitamisessa. (Yritystoiminta n.d.)

Esimies ja johtaja ovat tarkedssa roolissa tyoyhteisossa. Heidan tehtavanaan on pitaa huolta siita,
ettd tyoyhteison perusrakenteet ovat kunnossa. Toiminnan tavoitteiden tulisi ohjata tyon teke-
mistd. Tyontekijan ja esimiehen vadlinen suhde on tarkea osa hyvinvointia ja koko tydyhteison

tyossa onnistumista. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Hyvan johtamisen tunnuspiirteita ovat selkeys ja johdonmukaisuus. Tyontekija pystyy epavarmas-
sakin tilanteessa luottamaan siihen, etta toimitaan yhdessa sovittujen toimintaperiaatteiden mu-
kaan. Oikeudenmukainen johtaminen on iso osa organisaation jokapaivaisesta toiminnasta ja toi-
minnan perusarvoista. Organisaation toimintakdytannot ja sosiaalisen kanssakdymisen sdannot
madarittelevat, miten asioista paatetdan ja miten alaisia kohdellaan. Sddnto6ja ovat paatdksenteon
johdonmukaisuus, puolueettomuus, oikaistavuus, eettisyys ja edustavuus. (Oksanen 2012, 45-

46.)

Esimiehen toiminta arjessa liittyy myos oikeudenmukaiseen johtamiseen. Esimiehen tulisi tukea,
olla lasnd, kannustaa, tarttua asioihin jamakasti, kuunnella henkilostda paatoksenteossa ja perus-

tella paatoksia, siten esimiehen toiminta koetaan oikeudenmukaiseksi. (Oksanen 2012, 46.)

Oikeudenmukainen johtaminen voi vaikuttaa myo6s tyon laatuun. Oikeudenmukainen johtaminen

turvaa henkiloston hyvinvointia, varmistaa laadukasta toimintaa ja tuotteita. Tulos voi johtua
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siitd, ettd oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen merkitsee hyvaa tydyhteisén toimintaa, myon-

teista oppimisilmapiiria ja tehokasta oppimista. (Oksanen 2012, 48-49.)

3.2  Menestys ja mittarit

Organisaation menestys koostuu taloudellisesta ja sosiaalisesta puolesta. Yrityksissa menestys
koostuu monista osasista muodostaen yhtendisen kokonaisuuden ja mahdollisesti menestyneen
yrityksen. Pelkkad nykyhetken arviointi ei ole riittdva kuvaamaan yrityksen menestymista, vaan se
koostuu myo6s kehityksesta seka katselmuksista aiempiin tilanteisiin. Kaksi tarkeintd nakékulmaa
ovat taloudellisen vakauden, kuten tilinpdatéksen analysointi ja tunnuslukujenlaskenta, seka

tyontekijoiden hyvinvointi. (Pyorid 2012, 27-29.)

Taloudelliseen vakauteen ja menestymiseen voi sisdltyd myos tyontekijoiden subjektiivinen koke-
mus yrityksen menestymisesta (Pyoria 2012, 34-35). Menestyminen on termina hyvin monitul-
kintainen, silla sen tulisi olla muutakin kuin tunnuslukujen tarkastelua. Menestyminen on laaja
kokonaisuus, joka on eraanlainen organisaation terveysmittari. Siihen sisaltyy tuottavuus, vas-
tuun kantaminen henkil6stostdan ja jatkuva kehitys yhdessa sidosryhmiensa vuorovaikutuksessa

ymparodivan yhteiskunnan kanssa. (Pyoria 2012, 7-27.)

Useimmat tutkimukset osoittavat, etta tyohyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestymi-
selld on selva yhteys. Ty6hyvinvointiin panostaminen voi tuoda jopa 10-20-kertaisesti sijoitetun
rahan takaisin. Tyéhyvinvointi on kilpailukeino, jolla luodaan kestavaa tuloskehitysta myds tule-
vaisuudessa. Ty6hyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset syntyvdat monen tekijan yhteisvaiku-
tuksena. (Otala & Ahonen 2003, 51.) Investoinnit tydhyvinvointipddomaan kannattavat, silla tut-
kimusten mukaan se vaikuttaa yrityksen suorituskykyyn. Yrityksen nykyhetken ja tulevaisuuden
suorituskykyyn vaikuttavia tekijoita ovat tuloksellisuus, tyéhyvinvointi, tyéurien jatkuminen ja
muutosten lapivieminen. Tuloksellisuuteen kuuluvat tyontekijoiden suoriutuminen tydssa, asia-
kastyon laatu, taloudellinen menestyminen seka innovatiivisuus. Tyéhyvinvointiin sisaltyvat tyon-
tekijoiden asenteet ja organisaatiokdyttaytyminen, joita ovat esimerkiksi tydyhteisotaidot ja tyo-
kyky. Ty6hyvinvointiin investoiminen on osoitettu olevan hyva sijoitus liiketaloudellisesti ja kan-

santaloudellisesti. Tyohyvinvoinnilla on seka vilillisia etta valittomia vaikutuksia taloudellisesti
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yrityksen menestymiseen. Yrityksen kustannukset pienentyvat vahentyvien sairaspoissaolojen,

tyotapaturmien ja ennenaikaisen eldkkeelle siirtymisen vuoksi. (Manka & Manka 2016, 56-57.)

Organisaation johtaminen on haastavaa monesta eri syysta. Yhden alan tietdmys ei valttamatta
enaa riita nykypdivdana menestyksekkaasti johtamaan organisaatiota. Organisaation toiminnan
suunnittelussa tulee olla asiakasymmarrysta ja asiakaslahtoisyytta. Organisaation tulee pystya so-
peutumaan jatkuvasti tapahtuviin ympariston muutoksiin. Tarkeaa on kiinnittdad huomiota ensisi-

jaisesti asiakkaisiin, kilpailijoihin, omaan henkil6stoon ja teknologiaan. (Kauhanen 2016, 43.)

Nykyisin kaikki organisaatiot pyrkivat toimimaan tavoitteellisesti, mutta lIdheskaan aina organi-
saatiot eivat saavuta asettamiaan tavoitteita. Syitda on monia, jotka ovat sisaisia tai ulkoisia. Orga-
nisaation tulisi jatkuvasti tarkastella, mitd ymparistossa tapahtuu ja mita sidosryhmat odottavat
organisaatiolta. Keskeisid sidosryhmia ovat kilpailijat, asiakkaat, omistajat, verkostokumppanit,
tavarantoimittajat, rahoittajat, henkilosto6 ja yhteiskunta. Aina asetettuja tavoitteita ei saavuteta
ja se johtuu useimmiten osaamisen puutteesta, henkilostosta ja johtamisesta. Toimintaymparis-

tOssa ei osata toimia menestyksekkaasti. (Kauhanen 2016, 44.)

Kaikkien organisaatioiden menestymista pyritddan mittaamaan usein eri tavoin. Organisaation ul-
kopuoliset tahot tai organisaation ylin johto voivat olla mittaajana. Yrityksen menestyminen kiin-
nostaa ensisijaisesti omistajia. Menestymisen mittarina on yleensa raha eli taloudellinen mittari.
Organisaation oleellisena menestymisen mittarina kaytetaan yrityksissa usein sijoitetun padoman
tuottoa. Sijoitetun pddoman tuotto ei ole toimialasidonnainen, jolloin se koetaan yrityksissa mer-
kitykselliseksi. Myos kayttokatetta ja myyntikatetta voidaan kdyttdad mittareina seka verrata niita
edellisvuosiin ja budjettiin. Muita mittareita ovat esimerkiksi imago, brandi, asiakastyytyvaisyys

ja henkilostotyytyvaisyys. (Kauhanen 2016, 49-60.)

Pienyrityksissa tulee olla sellaisia ylivoimatekijoita, joilla erottautua edukseen kilpailijoista. Pien-
yrityksen menestystekijoita ovat omistajuus, riippumattomuus, vahittdiset muutokset, sitoutumi-
nen, pienryhmakulttuuri, joustavuus, henkilokohtainen tieto strategiasta ja ymparistosta, vir-
heistd oppiminen, markkinoihin kytkeytyva palkitsevuus, kokonaisvaltainen johtaminen ja kont-

rolli. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 83-84.)
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4  Aiempia tutkimuksia

Tyohyvinvointia ja sen vaikutuksia on tutkittu jo laajasti aikaisemmin. Useat tutkimukset osoitta-
vat, ettd tydhyvinvointi nayttaytyy kaiken perustana ja sita kehittamalla organisaatiot ja yritykset

paasevat parempiin tuloksiin.

Taloustutkimus

Taloustutkimus on tehnyt Tyoterveyslaitoksen toimeksiannosta seurantatutkimuksen nimeltaan,
”"Miten Suomi voi?” Kyselyt on toteutettu vuoden vaihteessa 2019-2020 ja touko-kesakuussa
2020. Kyselyihin vastasi 1077 suomalaista. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd suomalaisten tyohyvin-
vointi koronakevadan aikana jopa kehittyi myonteisesti lisddntyneen etatyon ja perheiden lahei-
syyden vaikutuksesta. Kyselyyn vastanneista 42 prosenttia kertoi tehneensa koronatilanteesta
johtuen aiempaa enemman etatoitd. Vaikka tutkimuksessa oli havaittavissa suurimmalle osalle
etatyontekijoista positiivisia vaikutuksia, niin [6ytyi myos niita, joille tyon yleinen tyytymattomyys
ja tylsistymisen kokemukset olivat lisddntyneet. Tutkimuksessa ilmeni, ettd etatyoskentely toi
my0ds esimiehille haasteita, silla toita tuli jarjestelld eri tavalla seka tiedonkulkuun ja yhteydenpi-
toon liittyvia rutiineja tuli luoda uudelleen. Lisdksi esimiesten myds tuli varmistaa tdiden sujuvuus
ja mielekkyys. Naista syista yrityksen johto ja esimiehet kokivat tyduupumuksen lisddantyneen.
Tutkimuksesta kavi ilmi, etta |ahityota tekevilld ei tapahtunut merkittavia muutoksia tyéhyvin-
voinnissa, mutta kuitenkin vastaajat olivat kokeneet kroonisen tyévasymyksen vahentyneen ja
oman terveydentilansa kohentuneen. Esimiehilta ja tydkavereilta saadun tuen ja uusien tyotapo-
jen omaksumisten myota tyon imu lisddntyi ja tydbuupumuksen kuuluva keskeinen oire, krooninen

vasymys puolestaan vaheni. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Suomen Yrittdjien tutkimus

Suomen Yrittdjat toteuttivat Yrittdjagallupin toukokuussa 2020 liittyen tydssa jaksamiseen ja sen
vaikutuksesta yritykseen. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda Pk-yritysten yrittdjien mielipi-
teita ja nakemyksia ajankohtaisista aiheista. Tutkimukseen vastasi 1008 Pk-yrityksen edustajaa eri

toimialoilta ympari Suomen. Tutkimuksessa kysyttiin, miten vastaaja koki jaksavansa tydssdan,
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josta noin 34 prosenttia oli sita mielta, ettei ollut jaksamisongelmia. Vastaajista 42 prosenttia koki
olleensa joskus ylirasittunut, 14 prosenttia jatkuvasti ylirasittunut, 8 prosenttia lahella loppuun
palamista ja 2 prosenttia ei osannut sanoa. Tutkimuksessa kysyttiin myos vastaajan kokemuksia,
miten heiddan oma jaksaminen vaikuttaa yrityksen toimintaan. Vastaajista 53 prosenttia oli sita
mieltd, ettd jaksaminen vaikutti yritykseen paljon. Vastaajista 32 prosenttia kertoi jaksamisen vai-
kuttavan vahan, 11 prosentin mielesta se ei vaikuttanut ollenkaan ja 3 prosenttia ei osannut sa-

noa. (Yrittajagallup 2020.)

Tyo6terveyslaitoksen tutkimus

Organisaation oikeudenmukaisuuden vaikutukset voidaan jakaa henkildston hyvinvointiin ja ter-
veyteen sekd organisaation tuotokseen ja toimintaan liittyviin vaikutuksiin. Suomessa on tut-
kittu oikeudenmukaisuuden vaikutuksia henkiléston hyvinvointiin ja terveyteen. Tyoterveyslai-
toksen vuonna 2012 tehdyssa ”Sairaalahenkiléston hyvinvointi - tutkimuksessa” tutkittiin johta-
misen ja terveyden yhteytta ja siihen osallistui 4000 tyontekijaa. Tutkimus osoitti, ettd oikeuden-
mukaisuudella on selva yhteys koettuun terveyteen, sairauspoissaoloihin ja psyykkiseen rasittu-
neisuuteen. Analyysissa on huomioitu useita vaikuttavia tausta- ja terveyskayttaytymisen teki-
joita. Tuloksista voidaan paatelld, etta niissa organisaatioissa ja tydyhteisdissa ollaan vahemman
sairauslomilla, joissa paatoksenteko ja johtaminen on koettu oikeudenmukaiseksi. (Oksanen

2012, 46.)
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5  Tutkimuksen aineistohankinta- ja analyysimenetelmat

Tutkimuksessa on kaytetty laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kvantitatiivisin piir-
tein. Laadullinen tutkimus on empiirista tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi 2002, 23). Empiirinen tut-
kimus tarkoittaa tutkimusta, joka on ldahtdisin omista kokemuksista. Laadullisen tutkimuksen ta-
voite on olla ymmarrettdvaa ja se tarkoittaa asioiden ymmartamista henkisesti sekd aikomuksel-

lisesti eli asian merkityksen ymmartamista. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 27-28.)

Laadullinen tutkimus tarvitsee osakseen myos kriittista teoriaa. Teoria on valittu kriittisesti juuri
tutkimustyota varten. Laadullisen tutkimuksen tulos ei ole numeraalista, vaan sanallista. (Tuomi
& Sarajarvi 2002, 75.) Taman vuoksi valitsimme tutkimukseemme kyselyn, jotta saisimme myos
ty6eldaman esimerkkeja siitd, miten tyohyvinvointi ndissa yrityksissa toimii. Kyselyn etuna on jous-

tavuus, joka tukee tata tyota.

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillinen piirre on, ettd ihmista suositaan tiedonkeruun valineena.
Aineiston hankinnassa kaytetaan laadullisia metodeja. Sellaisia metodeja suositaan, joissa tutkit-
tavien nakokulmat paasevat esille. Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnais-
otannalla. Tutkimussuunnitelma muovautuu tutkimuksen edetessa. Olosuhteiden mukaan suun-
nitelmaa muutetaan tarvittaessa ja tutkimusta toteutetaan joustavasti. Tapauksia kasitelldan ai-

nutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2016, 164.)

Tutkimuskysymyksia, joihin etsimme tdssa opinndytetydssa vastauksia, olivat:

1. Millaiseksi yrittdjat ja esimiesasemassa toimivat henkilot kokevat oman tydéhyvinvoin-

tinsa ja mitka tekijat vaikuttavat siihen?

2. Miten yrittajat ja esimiesasemassa toimivat henkilot pitdavat huolta omasta tyéhyvinvoin-

nista?

3. Miten he kokevat, onko tyohyvinvoinnilla mahdollista vaikutusta yrityksen menestymi-

seen?

Opinndytetydmme tavoitteena oli tutkia kahdenkymmenen koillismaalaisen Pk-yrityksen yritta-

jien ja esimiesasemassa toimivien henkildiden ty6hyvinvointia ja heidan kokemuksiaan, miten
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tyohyvinvointi voi mahdollisesti vaikuttaa ndiden yritysten liiketoimintaan sekd miten he pitavat

omasta tyohyvinvoinnistaan huolta.

5.1 Toteutus

Valitsimme kohderyhmaksi koillismaalaisia Pk-yrityksia eri toimialoilta. Kohderyhma-yritykset oli-
vat kaikki pienia ja keskisuuria koillismaalaisia yrityksia. Lahetimme kyselylomakkeen 23 eri yri-
tykseen, joiden toimialoina olivat majoitus- ja ravitsemistoiminta, rakentaminen, kiinteist6alan-
toiminta, tukku- ja vahittaiskauppa, moottoriajoneuvojen ja moottoripy6rien korjaus, kuljetus- ja

varastointi, terveys- ja sosiaalipalvelu, hallinto- ja tukipalvelutoiminta sekd muu palvelutoiminta.

Kyselytutkimuksessa mittaus tapahtuu kyselylomakkeen avulla. Lomake on syyta suunnitella huo-
lellisesti, koska jalkeenpéin siihen on my6haistd tehdd enda muutoksia. Tutkimuksen onnistumi-
nen riippuu suurimmaksi osaksi lomakkeesta. Ratkaisevaa on kysya sisallollisesti oikeita kysymyk-
sid. Onnistunut kyselylomake on hyva kokonaisuus, jossa toteutuvat sisallolliset ja tilastolliset na-
kokohdat. (Vehkalahti 2014, 20.) Suunnittelimme kyselylomakkeen huolellisesti (liite 2), jotta sai-
simme vastaukset haluamiimme kysymyksiin ja kysymykset olisivat helposti kaikkien vastaajien

ymmarrettavissa.

Kyselylomakkeen rakennetta laatiessa tulee kiinnittaa huomiota kyselyn pituuteen ja kysymysten
maaraan. Lisaksi kannattaa kiinnittda huomiota lomakkeen ulkoasuun ja selkeyteen seka kysy-
mysten loogiseen etenemiseen. Olisi tarkeda, ettd vastaajan mielenkiinto sailyisi lomakkeen
alusta loppuun saakka. Lomakkeen ollessa liian pitka, riskina on, etta vastaaja jattaa helposti vas-
taamatta kokonaan tai vastaa puutteellisesti. Kokonaisuus tulisi olla vastaajalle miellyttdva ja mo-
tivoiva kokemus, jotta saataisiin mahdollisimman paljon vastauksia ja sita kautta luotettavia tut-
kimustuloksia. (Valli 2015, 43-44.) Suunnittelimme kyselyn saatekirjeen (liite 1) selkedksi kokonai-

suudeksi, joka herattaa vastaajan mielenkiinnon ja motivoi vastaamaan kyselyyn.

Kyselyn lomakkeen valmistelussa kdytetdaan apuna esitutkimusta, jonka avulla voidaan korjata ky-
symysten muotoilua varsinaista tutkimusta varten. Kyselylomakkeen testaaminen on valttama-
tonta. Testauksessa tulee esille lomakkeen toimivuus, saadaanko sita kdyttamalla vastaukset ha-

luamiin kysymyksiin ja ymmartavatkoé vastaajat kaikki kysymykset oikein. (Hirsjarvi ym. 2016,
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204.) Olemme toteuttaneet tutkimuksemme kyselylomakkeen avulla, jota on kolme testihenkil6a

testannut ja sen jalkeen lomaketta on vield muokattu toimivaksi ennen julkaisua.

Kyselymme (Liite 2) on toteutettu Webropol-kyselyohjelmistolla heindkuussa 2020. Webropol-
kyselymme nimi oli “tydhyvinvoinnin vaikutus yrityksen menestykseen”. Kyselyyn valittiin 23 koil-
lismaalaista Pk-yritysta eri toimialoilta, koska halusimme saada alueen ty6hyvinvoinnin tilasta laa-
jemman nakemyksen rajaamatta kyselyd mihinkaan toimialaan. Kohdejoukko valittiin tarkoituk-
senmukaisesti, ei satunnaisotannalla. Kysely lahetettiin 23 koillismaalaiseen Pk-yritykseen saate-
kirjeen kera (liite 1). Kyselymme oli avoinna kaksi viikkoa ja siihen vastasi 20 henkil6a. Tavoit-
teenamme oli saada kyselysta 20 vastausta ja tehda tutkimusta 20 koillismaalaisen Pk-yrityksen
yrittdjien tai esimiesasemassa toimivien henkildiden kokemuksista tydhyvinvointiin ja yrityksen

menestykseen.

Kysely muodostui 14 kysymyksestd, joihin vastattiin valitsemalla sopiva vaihtoehto. Kyselyssa oli
seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Osassa kysymyksista oli myds avoin kohta, joihin vas-
taaja pystyi tdydentdmaan vastaustaan sanallisesti. Kyselyn kysymykset yritettiin muotoilla mah-
dollisimman selkeiksi ja ymmarrettaviksi. Kysely toteutettiin nimettdmana, jolloin vastauksia ei

voida yhdistaa yhteen tiettyyn vastaajaan.

5.2  Tutkimuksen luotettavuus

Mittauksen luotettavuuteen ja laatuun vaikuttavat tilastolliset, kulttuuriset, sisalllliset, kielelliset
ja tekniset tekijat. Laatuun voidaan vaikuttaa etukateen jo kyselyn suunnitteluvaiheessa. Mittauk-
sen luotettavuudesta voidaan erottaa kaksi perustetta, joita ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Va-
liditeetti on patevyytta ja reliabiliteetti on luotettavuutta tai toistettavuutta. (Vehkalahti 2014,
40.) Mitd vahemman sattuma on vaikuttanut tuloksiin, sitd luotettavampi reliabiliteetti on (Valli
2015, 139). Validiteetilla halutaan tietaa, tutkittiinko tutkimuksessa sita, mita oli tarkoitus tutkia.
Tutkimuksen tuloksia kasitellessa tulisi ottaa huomioon, ettd osa vastaajista on voinut kasittaa
kysymyksen vaarin, ja vastata siihen talloin kyselyn tutkijan ajatusmallin vastaisesti. (Hirsjarvi ym.

2009, 231-232.)
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Kyselylomakkeella suoritetussa tutkimuksessa hyvia puolia ovat, etta tutkija ei vaikuta lasnadolol-
laan tai olemuksellaan vastauksiin kuin taas esimerkiksi verrattuna haastatteluun, koska siina ol-
laan suorassa kanssakdaymisessa tutkittavan kanssa. Kyselylomakkeessa on mahdollista esittaa
enemman kysymyksia kuin esimerkiksi haastattelussa. Tutkimustulosten luotettavuutta parantaa
se, etta kysymys esitetdan jokaiselle tutkittavalle samassa muodossa. Kyselytutkimuksessa vas-
taukseen eivat paase vaikuttamaan tutkijan ilmeet, eleet, ddnenpainot tai tauot sanojen valilla.

(valli 2015, 44.)

Tahan tydhomme liittyvaan kyselyyn saimme vastauksia riittdvasti Pk-yritysten yrittdjilta ja esi-
miesasemassa toimivilta henkil6ilta. Vastaajat olivat ymmartaneet kysymykset oikein, jolloin vas-
taukset olivat paaosin relevantteja. Tastd voimme paatelld, etta tutkimuksen tuloksia voidaan pi-

taa luotettavina.
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6  Tutkimustulokset ja johtopaatokset

6.1  Tutkimustulokset

Tutkimuksen kohdejoukkona toimi koillismaalaisten Pk-yritysten yrittdjat ja esimiesasemassa toi-
mivat henkil6t. Kyselyyn saatiin 20 vastausta. Kyselyyn vastasi 11 henkil6a 25-34 vuotiaita, 2 hen-
kiloa 35-44 vuotiaita, 4 henkil6a 45-54 vuotiaita seka 3 henkil6a vastaajista oli 55-64 vuotiaita

(liite 3 1/8). Vastaajista 14 henkil6a oli naisia ja 6 henkilda oli miehia (liite 3 1/8).

18-24

Kuva 3. Kyselyn ikdjakauma n=20

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin vastaajien tydasemaa, joista 12 henkil6a toimii yrittajana,
kaksi henkil6d esimiehena ja kuusi henkil6a vastaajista toimii seka yrittajana etta esimiehena (liite

31/8).
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Esimies 10%

Molemmat 30%

Kuva 4. Tybasema n=20

Neljas kysymys oli avoin, jossa kysyttiin vastaajien keskimaaraista tuntitydoskentelymaaraa vii-
kossa. Kysymykseen vastasivat kaikki 20 vastaajaa, jotka tyoskentelivat keskimaarin 47,5 tuntia
viikossa. Lisaksi vastauksissa korostui Koillismaan alueen kausivaihtelevuus, silld vastaajien mu-
kaan kesalla tyoskennelldan vahemman kuin talvella. Vastaukset vaihtelivat 35 tunnista 60 tuntiin

viikossa (liite 3 1-2/8).

Viidennessa kysymyksessa halusimme selvittaa, tydskenteleeko vastaaja usein vapaa-ajallaan tai
toimialansa tydajan ulkopuolella. Vastauksista ilmeni, ettd 14 henkil6a vastaajista tyoskentelee
joka viikko, nelja henkil6d muutaman kerran kuukaudessa ja kaksi henkil6d harvemmin (liite 3

2/8).

Muutaman kerran kuukaudessa

Kerran kuukaudessa

Harvemmin

En koskaan

Kuva 5. Tyoskentely vapaa-ajalla tai oman toimialansa tydajan ulkopuolella n=20



28

Kuudes kysymys kasitteli vastaajan tyytyvaisyyttda omaan tyohyvinvointinsa tilaan, jolloin 19 hen-
kiloa vastaajista oli tyytyvaisia ja ainoastaan yksi vastaaja oli tyytymatdén omaan tyéhyvinvointinsa
tilaan (liite 3 2/8). Kysymyksen tuloksista voimme paatelld, ettad valtaosa on tyytyvdinen omaan

tyohyvinvointinsa tilaan.

Seitsemas kysymys oli avoin, jossa kysyttiin miten vastaaja pitda huolta omasta tyéhyvinvoinnista.
Vastaajista 18 henkil6a vastasi sanallisesti kysymykseen (liite 3 3/8). Kysymykseen oli tullut paljon
erilaisia vastauksia, kuinka pitda huolta omasta tyohyvinvoinnista. Vastaajat pitivat huolta omasta
tyohyvinvoinnistaan liikkumalla, lepdamalla, nukkumalla riittavasti, sydmalla monipuolisesti ja
terveellisesti, saunomalla, ulkoilemalla, tekemalla tydajan ulkopuolella itselle tarkeitd asioita seka
viettdmalla aikaa perheen ja laheisten kanssa. Vapaapaivia tulisi pitaa ja vapaa-ajasta huolehtia,
ettei tyOasioita viedd kotiin. Vastaajat huolehtivat taukojen pitdmisesta mahdollisuuksien mu-
kaan tyoajalla, tyotehtavien jakamisesta alaisille, tyétehtdvien vaihtelevuudella sekd huolehti-
malla hyvasta tyoilmapiiristad ja pitamalla vahintaan yhden vapaapadivan viikossa. Liikkuminen oli
mieluisin tapa pitda huolta omasta tyohyvinvoinnista. Vastauksista ilmeni, ettd 77,8% vastaajista

piti tybhyvinvoinnista huolta liikkumalla.

Kysymyksessa kahdeksan kysyttiin, mitka asiat vaikuttavat positiivisesti omaan tyéhyvinvointiin.
Kysymykseen vastasi 18 henkil6a (liite 3 3-4/8). Moni vastaajista (44,5%) koki, ettad hyvalla tyoyh-
teisolla ja sitad kautta tyoilmapiirilla on suuri merkitys omaan tyéhyvinvointiin. Itse tyolla ja tyo-
ymparistolla koetaan olevan positiivinen vaikutus omaan tyéhyvinvointiin. Vastaajien mielesta
positiivisesti omaan tyohyvinvointiin vaikuttivat liikunta, vapaapaivat, loma, lepo, motivaatio,
asenne, tyoasennot, perhesuhteet ja ystavat. Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia seikkoja

olivat my0ds alaisten ammattitaitoisuus ja luotettavuus seka yhteen hiileen puhaltaminen.

Yhdeksannessa kysymyksessa puolestaan kysyttiin, mitkad asiat vaikuttavat negatiivisesti omaan
tyohyvinvointiin. Kysymykseen sanallisesti oli vastannut 17 henkiloa (liite 3 4-5/8). Paallimmai-
sena nousivat esille stressi, kiire ja vasymys. Lisdksi vastaajien mielesta negatiivisesti omaan tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat ennalta-arvaamattomat tyovuorojen muutokset, alimiehitys toissa,

huono ty6ilmapiiri, taloudelliset ongelmat, alueen kausiluonteisuus ja haastavat tyotilanteet.

Kymmenennessa kysymyksessa vastauksia oli tullut vahemman, silla kysymys koski yrityksid, jossa

tyoskentelee tyontekijoita. Vastauksia kysymykseen tuli 14 kappaletta (liite 3 5/8). Kysymyksessa
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haluttiin tietda, mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Niita olivat mukava ja tur-
vallinen tyoymparistd seka tyoyhteiso, joustava ja kannustava esimies, viikoittaiset vapaapaivat

ja selkedt vastuut tydssa.

Kysymyksessa 11 kysyttiin vastaajien kokemuksia, onko tydhyvinvoinnilla vaikutusta yrityksen
menestymiseen taloudellisesti. Kaikki 20 vastaajaa olivat sita mieltd, etta tydhyvinvoinnilla on vai-
kutusta yrityksen menestymiseen taloudellisesti (liite 3 5-6/8). Suurin osa vastaajista oli myos pe-
rustellut, miten se vaikuttaa. Vastauksista nousi esille hyva asiakaspalvelu, tyytyvaiset asiakkaat
ja sitd kautta yrityksen maine, tyon tehokkuus ja tydntekijoiden sitoutuvuus, jonka johdosta sai-

raspoissaoloja on vahemman.

Kysymyksessa 12 kysyttiin vastaajien kokemuksia, onko tydhyvinvoinnilla vaikutusta yrityksen
menestymiseen jollakin muulla tavalla, kuten esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen tai henkildsto-
tyytyvaisyyteen. Kaikki 20 vastaajaa olivat sitd mieltd, ettd hyva tyohyvinvointi vaikuttaa positiivi-

sesti asiakastyytyvaisyyteen, henkilostotyytyvidisyyteen ja tyGilmapiiriin (liite 3 6-7/8).

Kysymyksissa 13 ja 14 halusimme selvittad, onko vallitsevalla koronatilanteella ollut vaikutusta
tyohyvinvointiin ja yrityksen liiketoimintaan. Kumpaankin kysymykseen vastasi kaikki 20 henkil6a.
11 henkil6a vastaajista koki, ettd koronatilanne on vaikuttanut tyéhyvinvointiin muun muassa si-
ten, ettd stressitaso on korkealla, tyot ovat vahentyneet seka taloudelliset ongelmat ja epavar-
muus on lisadntynyt. Vastauksista ilmeni myos, ettd koronatilanne on vaikuttanut positiivisesti
tyohyvinvointiin, silld on ollut enemman vapaa-aikaa. 9 henkil6a koki, ettei koronatilanne ollut
vaikuttanut tyéhyvinvointiin (liite 3 7/8). 19 henkil6a vastaajista on kokenut koronatilanteen vai-
kuttavan liiketoimintaan liikevaihdon pienentymiselld, téiden vahentymisella ja tydskentelytapo-
jen muutoksella, silla ihmiset ovat olleet varovaisempia. Osa vastaajista koki, ettd koronatilanne
vaikuttaa edelleen liiketoimintaan. Yhden vastaajan mielestad koronatilanne ei ollut vaikuttanut

liilketoimintaan (liite 3 8/8).
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Kuva 7. Kokemuksia koronatilanteen vaikutuksesta liiketoimintaan n=20

6.2 Johtopaatokset

Tassa luvussa tarkoituksena on koota yhteen opinnaytetyon tarkoitus ja tutkimustulokset. Tutki-
muksemme tavoitteena oli selvittdad kahdenkymmenen koillismaalaisen Pk-yrityksen ja niiden
yrittdjien ja esimiesasemassa toimivien henkildiden tyohyvinvointia ja heidan kokemuksiaan, mi-
ten se voi mahdollisesti vaikuttaa naiden yritysten liiketoimintaan sekd miten he pitdavat omasta
tyohyvinvoinnistaan huolta. Tutkimuksessa hyédynnettiin 20 tutkimukseen vastanneiden nake-
myksid. 60 prosenttia vastaajista oli yrittdjia, 10 prosenttia esimiesasemassa toimivia henkiloita

ja 30 prosenttia toimi seka yrittdjana ettd esimiehena.

Kyselymme tuloksista voidaan paatelld, etta vastaajista suurin osa oli tyytyvaisia tyohyvinvoin-

tinsa tilaan. Vastaajien mielesta positiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita olivat mukava



31

tyoyhteiso ja tydilmapiiri seka liikunta ja riittava uni. Negatiivisia tekijoita olivat stressi, kiire ja
vasymys. Tutkimuksestamme kavi ilmi, etta yrittajat ja esimiesasemassa toimivat henkilot tyos-

kentelevat viikossa tuntimaaraisesti todella paljon, jopa 60 tuntia viikossa.

Vastaajien mielestd menestykselld ja tyohyvinvoinnilla on selva yhteys toisiinsa. Vastauksista il-
meni, ettd hyvinvoivat tyontekijat tuottavat parempaa tulosta ja tekevat tyonsa paremmin kuin
huonosti voivat tyontekijat. Tyéhyvinvoinnin ja yrityksen menestymisen valisen yhteyden oivalta-

minen ja asian mielessa pitdminen kannustaa yrityksia panostamaan tyéhyvinvointiin.

Kyselyssamme oli mukana muutama kysymys vallitsevaan koronatilanteeseen liittyen. Kysymyk-
silla tutkimme, onko koronatilanne vaikuttanut tyohyvinvointiin ja liikketoimintaan. Koronatilanne
on vaikuttanut seka positiivisesti ettd negatiivisesti koillismaalaisten Pk-yritysten yrittdjien ja esi-
miesasemassa toimivien tyéhyvinvoinnin tilaan. Positiivisesti se on vaikuttanut siten, etta on ollut
enemman vapaa-aikaa. Negatiivisia vaikutuksia koettiin olevan korkea stressitaso, tdiden vahen-

tyminen seka taloudelliset ongelmat ja epavarmuuden lisddantyminen.

Mielenkiintoista oli huomata, etta ty0asemasta, idstd, sukupuolesta ja yrityksen toimialasta riip-
pumatta, suuri osa kyselyn vastauksista oli hyvin samankaltaisia. Tutkimustuloksissa ei ilmennyt
mitdadn taysin uutta, erilaista tai odottamatonta verrattaessa tyohyvinvointitietoperustaan. Vas-
taukset olivat kdytdannonldheisia ja kokemuksiin perustuvia. Vertasimme myds oman tutkimuk-
semme tuloksia aiemmin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin ja vastauksista paatellen voidaan todeta,

ettd tulokset ovat hyvin samanlaisia alueesta riippumatta.
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7 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssamme on tutkittu 20 koillismaalaisen Pk-yrityksen yrittdjien ja esimiesase-
massa toimivien henkildiden tydhyvinvointia ja heidan kokemuksiaan, miten se mahdollisesti vai-
kuttaa menestyneeseen liiketoimintaan sekd miten he pitdvat omasta tyéhyvinvoinnistaan
huolta. Tavoitteena oli saada 20 vastausta sahkoisesta kyselysta ja saavutimme taman tavoitteen.
Halusimme saada kyselysta selkeitd vastauksia ja oleellisia tietoja tyohyvinvoinnin tilasta. Tulok-
set kertovat yleisesti koillismaalaisten Pk-yrityksen yrittdjien ja esimiesten kokemasta tyéhyvin-
voinnista. Tulosten perusteella voimme todeta, ettd suurin osa vastaajista on tyytyvaisia omaan
ty6hyvinvointinsa tilaan ja tyohyvinvoinnilla koetaan olevan selva yhteys yrityksen menestymi-

seen.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntada tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa panostamalla tyohyvin-
vointiin positiivisesti koetuilla keinoilla ja ottamalla huomioon tuloksissa esiin tulleita epdkohtia.
Tutkimuksessa saimme tietoa Koillismaan alueen tydhyvinvoinnin tilasta ja mitka asiat siihen vai-
kuttavat. Tutkimuksen tuloksia on peilattu tydhyvinvoinnista tehtyihin aiempiin tutkimuksiin ja
teoriaan. Tutkimuksen tulokset ovat hyvin yhtenevaisia verrattaessa niita aiempiin tutkimuksiin.
Halusimme hyddyntaa tutkimuksen tuloksia koillismaalaisille yrittdjille ja esimiesasemassa toimi-
ville henkil6ille tuomalla tarkeimmat ja oleellisimmat tutkimuksen tulokset yhteenvetona niille
vastaajille, jotka ovat halutessaan yhteystietonsa jattdneet. Nain vastaajat voivat kehittaa seka

omaa etta tydyhteisén tyohyvinvointia. Yhteystietonsa jattivat 9 vastaajaa.

Tutkimusmenetelmana kdytimme kvalitatiivista tutkimusta kvantitatiivisin piirtein, koska kyse-
lyssa mitattiin mielipiteita. Tutkimuksen validiteetti eli patevyys on hyva, koska kyselyn kysymyk-
set oli muotoiltu silld tavalla, etta saimme tutkimukseen paljon tarpeellista materiaalia. Kyselyssa
oli valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi mahdollisuus tdydentda osaa vastauksia sanallisesti.
Kaikki vastaajat eivat vastanneet avoimiin kysymyksiin, mutta siitd huolimatta tutkimuslomaketta
voidaan pitaa melko onnistuneena. Saimme kyselylla luotettavia vastauksia siitd, mika on koillis-

maalaisten Pk-yrityksen yrittajien ja esimiesasemassa toimivien henkildiden tyéhyvinvoinnin tila.
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Haastavuutena alkuun oli se, ettd emme meinanneet saada kyselyyn tarvittavaa maaraa vastauk-
sia. Tasta johtuen lahetimme lisaa kyselyita eri yrityksiin, jotta saimme tarvittavan maaran vas-
tauksia kyselyyn. Itse kyselyn rakennetta jalkikdteen pohtiessa tuli mieleen, etta kyselyssa olisi

voinut kysya myos kehitysehdotuksia vastaajilta tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Teoriaosuudessa on kasitelty tyohyvinvointia, yrityksen menestymista ja mittareita seka yritta-
jyytta ja esimiesty6ta. Tyon rajaaminen on osoittautunut tassa tyossa haastavaksi, silla tyohyvin-
vointi on niin laaja aihealue ja siihen vaikuttavat monet asiat niin kokonaisvaltaisesti. Aiheesta
|6ytyy kohtuullisesti teoriamateriaalia, mutta haastavaa oli I16ytda mahdollisimman monipuolisia

lahteita.

Prosessi kdynnistyi huhtikuussa 2020. Tavoitteenamme oli tehda kyselytutkimus heindkuussa
2020 ja saada lopullinen ty6 valmiiksi syyskuussa 2020. Taman opinndytetyon prosessi on ollut
opettavainen, mielenkiintoinen ja haastava. Olemme oppineet todella paljon tdman prosessin ai-
kana. Tyohyvinvointi ja sen vaikutukset yrityksen menestymiseen seka kyselyyn vastanneiden ko-
kemukset aiheesta kiinnostivat meita suuresti. Aihe taydentaa hyvin liiketalouden opintojamme.
Vahvuutena taman tyon edistymisessa oli realistinen aikataulun suunnittelu. Aikataulussa pysyt-
tiin hyvin. Vaikka tassa opinnaytetydssa oli kaksi tekijaa, niin tydnjako oli tasapuolista ja yhteistyo

sujui todella mutkattomasti.

Voimme olla tyytyvaisia tutkimuksen onnistumiseen ja siihen, ettd hyddynsimme tutkimuksessa
kyselylomaketta. Kaikkea opittua voimme hyddyntaa tulevaisuudessa omassa tydssamme ja sita
kautta kehittda omaa tyohyvinvointiamme. Aihetta voisi tutkia tulevaisuudessa viela lisda, miten
kehittda omaa ja tydyhteison tyohyvinvointia. Olisi myos mielenkiintoista tehda tdma sama tutki-
mus uudelleen muutaman vuoden kuluttua, ettd onko koronatilanne on vaikuttanut vastauksiin

seka yrittdjien ja esimiesten tyohyvinvointiin ja liiketoimintaan.

Halusimme nostaa esille my6s kehitysideoita tydhyvinvoinnin edistamiseksi, joita tutkimustulok-
set pohjustavat. Kehitysideoitamme tyéhyvinvoinnin parantamiseksi olisivat tyéelaman ja vapaa-
ajan tasapainottaminen, terveelliset eldamantavat, panostaminen tydilmapiirin laatuun, kehitys-
keskustelut, tydtehtdvien ja vastuiden jakaminen tasapuolisesti kaikkien kesken. Tyéhyvinvoin-
nilla on vaikutusta menestyneeseen liiketoimintaan, siksi olisi hyva panostaa omaan seka tyonte-

kijoiden hyvinvointiin ja jaksamiseen.
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Liitteet

Saatekirje

Opinnadytetydhomme liittyva kysely

Hei sind yrittdja/esimiesasemassa toimiva henkil6!

Opiskelemme viimeistda vuotta tydomme ohella Kajaanin Ammattikorkeakoulussa liiketalouden
tradenomeiksi. Opinnaytetydmme aihe liittyy tyohyvinvointiin ja haluamme tutkia sita koillismaa-
laisten Pk-yrityksen yrittdjien ja/tai esimiesasemassa toimivien henkiléiden nakékulmasta, miten
se voi mahdollisesti vaikuttaa yritysten liiketoimintaan sekd miten yrittdjat ja/tai esimiesase-

massa toimivat henkil6t pitdvat huolta omasta tyohyvinvoinnistaan.

Toivoisimme, etta sinulla olisi hetki aikaa vastata alla olevan linkin kautta I6ytyvaan Webropol-

kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia (riippuen omista pohdinnoista).

Kysely toteutetaan tdysin nimettdmana ja kerattyja tietoja kasitelldan luottamuksellisesti. Vas-

tausaikaa on 12.7.2020 asti.

Vastaamisellasi on suuri merkitys opinndytetydmme laadun seka itse tutkimuksen toteutumisen

kannalta. Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/D17B742E71A30318B

Kiitos vastaamisestasi jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Elisa Peuraniemi ja Annika Korva


https://link.webropolsurveys.com/S/D17B742E71A3031B
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KUINKA MONTA TUNTIA TYOSKENTELET KESKIMAARIN VIIKOSSA?
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TYOSKENTELETKO USEIN VAPAA-AJALLASI TAI TOIMIALASI TYOAJAN ULKOPUOLELLA?

Joka viikko

Muutaman kerran kuukaudessa
Kerran kuukaudessa
Harvemmin

En koskaan

OLETKO TYYTYVAINEN OMAAN TYOHYVINVOINTISI TILAAN?
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MITKA ASIAT VAIKUTTAVAT MIELESTASI NEGATIIVISESTI OMAAN TYOHYVINVOINTIIN?

MIKALI YRITYKSESSASI TYOSKENTELEE TYONTEKIJOITA, NIIN MITKA ASIAT VAIKUTTAVAT

MIELESTASI TYONTEKIJOIDESI TYOHYVINTOINTIIN?

KOETKO TYOHYVINVOINNILLA OLEVAN VAIKUTUSTA YRITYKSEN MENESTYMISEEN TA-

LOUDELLISESTI?

Kylla; miten?
Ei
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12. KOETKO TYOHYVINVOINNILLA OLEVAN VAIKUTUSTA YRITYKSEN MENESTYMISEEN JOL-
LAKIN MUULLA TAVALLA? (esim. asiakastyytyvaisyys, henkilostotyytyvaisyys...)
Kylla; miten?
Ei

13. ONKO KORONATILANNE VAIKUTTANUT TYOHYVINVOINTIISI?
Kylla; miten?
Ei

14. ONKO KORONATILANNE VAIKUTTANUT LIIKETOIMINTAASI?
Kylld; miten?
Ei
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Vastaajien kokonaismaara: 20

1. Ika
Vastaajien maara: 20

n | Prosentti

18-24| 0 0%

25-34 | 11 55%

3544 | 2 10%

45-54 | 4 20%

55-64 | 3 15%

Ylied | O 0%
2. Sukupuoli

Vastaajien maara: 20

n | Prosentti

Nainen 14 70%
Mies 6 30%
En halua kommentoida | O 0%

3. Ty6asema
Vastaajien maara: 20

n | Prosentti

Yrittaja 12 60%

Esimies 2 10%

Molemmat | 6 30%

4. Kuinka monta tuntia tyoskentelet keskimaarin viikossa?
Vastaajien maara: 20

Vastaukset

Vaihtelevasti kesalla vahempi mutta talvella enempi.

35-50 tuntia

40-50 h

noin 40-50h viikossa

38

40




40

40 h

40

N.40

45

45

45

50

50

n.50 tuntia

noin 50h tai enemman

60

60

60h

5. Tyoskenteletko usein vapaa-ajallasi tai toimialasi tydajan ulkopuolella?

Vastaajien maara: 20

n | Prosentti
Joka viikko 14 70%
Muutaman kerran kuukaudessa | 4 20%
Kerran kuukaudessa 0 0%
Harvemmin 2 10%
En koskaan 0 0%

6. Oletko tyytyvdinen omaan tyéhyvinvointisi tilaan?

Vastaajien maara: 20

n | Prosentti
Erittdin tyytyvdinen | O 0%
Tyytyvainen 19 95%
Tyytymaton 1 5%
Erittdin tyytymaton | O 0%
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7. Miten pidat huolta omasta tyohyvinvoinnistasi?
Vastaajien madra: 18

Vastaukset

En mitenkaan

Huolehtimalla hyvasta tydilmapiirista. Tekemalla tyotehtavia vaihtelevasti.

Liikkumalla ja sydomalla terveellisesti

Lilkkumalla, lepaamalla ja huolehtimalla omasta hyvinvoinnista

Liikkumalla, lepdamalla, sadannolliset hieronnat/ erilaiset hoidot

Liikunnalla, levolla.

Liilkunnan avulla ja riittava uni.

Liikunta, ulkoilu

Nukkumalla, liikkumalla ja syomalla terveellisesti. Saunomalla

Olemalla viematta tydasioita kotiin, harrastuksilla

Pyrin jakamaan mahdollisia tyotehtavia myos alaisille ja yritdn pitda vahintaan yhden vapaa-
paivan viikossa.
Syomalla terveellisesti ja monipuolisesti, liikkumalla, rentoutumalla vapaa-ajalla seka nukku-
malla riittavasti.

Sdanndllinen liikkunta

Tekemalla ty6ajan ulkopuolella itselle tarkeita asioita. Esimerkiksi liilkkuminen tai laheisten
kanssa tekeminen on hyvaa vastapainoa tyolle. Syomisella ja nukkumisella on tietenkin iso
merkitys.

urheilemalla

Vapaa-ajalla rentoutumalla ja jattamalla tyot “narikkaan” edes hetkeksi, sillon jaksaa toissakin
painaa taas. TyOajalla sitten pitamalla taukoja mahdollisuuksien mukaan ja tarpeeksi, jotta
jaksaa.

Vapaa-ajan ottaminen. Monesti sunnuntait ovat pyhitetty suurimmalta osin omalle perheelle
ja omalle ajalle. Tall6in kaikkea mielekadstd puuhaa ja vastapainoa tyolle, kuten luonnossa liik-
kuminen. Oma fyysinen kunto taytyy pitda hyvana, jotta toita jaksaa tehda.

Vapaapaivilla ja liikunnalla

8. Mitka asiat vaikuttavat mielestasi positiivisesti omaan tyohyvinvointiin?
Vastaajien maara: 18

Vastaukset

Ammattitaitoinen Ja luotettava henkilokunta, yhteiset pelisdaannot ja viikoittaiset vapaapaivat

Asenne mita tekee ja tydasennot. lImapiiri toissa on tarkea.

Eka juttu mika tulee mieleen, etta on hyva tyoporukka. Jos ei huumoria ja hyvaa mielta kent-
tatyossa ole niin silloin ei varmasti jaksaisi painaakkaan niita hommia aina hyvilla mielin.
Hyva tyoyhteiso ja miellyttava tydymparisto, riittava lepo/palautumisaika vuorojen valill (ei
ihan aina onnistu), vastuiden jakaminen, vapaapaivat jolloin tydasioissa kukaan ei hairitse
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Hyva tyoyhteisd, perhesuhteet ja ystavat

IImapiiri toissa ja yhteen hiileen puhaltaminen.

Jos elama pyyhkii hyvin toiden ulkopuolella, niin se vaikuttaa tyohyvinvointiin. Elama kuuluu
olla tasapainossa, jotta tdissa pystyy tekemaan ahkerasti hommia.

Kun osaa ottaa selkedsti vapaa-aikaa toilta. Seka uskaltaa ottaa lomia, jopa pidempid lomia.
Mikali pidemmat lomat eivat ole mahdollisia, niin edes pidennettyja viikonloppuja. Talldin
mieli pysyy virkedna ja keho saa valilla kaivattua lepoa.

Liikunta

Laheiset ihmiset, liikkunta, hiljaisuus

Mukava ty0 ja tyoyhteiso :)

Mukavat tyokaverit, mukava tyo

Oma terveys ja hyvat younet

Osittain tyon vapaus

Tyo6ilmapiiri, motivaatio

urheilu, nukkuminen

vapaapaiva, liikunta, tydkaverit

Viikkolukujarjestys, tyo- ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan, alaisten luotettavuus

9. Mitka asiat vaikuttavat mielestasi negatiivisesti omaan tyohyvinvointiin?
Vastaajien maara: 17

Vastaukset

En osaa sanoa

En osaa sanoa

Huono lepo, jos terveys jarkkyy

Ilmapiiri toissa ja jos on jokin kipea niin se vaikuttaa.

Jos toissa on kired ilmapiiri tai joku tyontekija, jonka vuoksi tyo tuntuu raskaalta esim. jotain
taytyy vahtia. Jos oma kroppa ei ole kunnossa, laitteet ei jostain syysta toimi, jos kommuni-
kointi ei pelaa tydyhteisdssa.

Kausiluonteisuus; talvi kiirettd ja ihmisten hektisyys

Kiire

Liian pitkat aika ilman vapaapaivaan. Liiallinen kiire / alimiehitys tdissa

Pitkat Ja kiireiset tyopaivat, aina ei kerkea palautua ennen seuraavaa tyopaivaa

Pitkat tyopaivat ja tyoviikot, haastavat tyotilanteet. Tyon kuormittavuus. Stressitasot jos ovat
korkealla pitkaan.

Rahahuolet

Stressi
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Stressi, liika tyo, ylimaaraiset asiat.

Toistuvat "yllattavat" muutokset tyévuoroihin, kiireisella aikataululla tehtavat olosuhteiden
vaatimat muutokset

Vasymys

Vasymys, liian pitkat tyopaivat, epaonnistumiset toissa ja ongelmat tydajan ulkopuolella. On-
gelmat voivat liittya perhesuhteisiin tai vaikkapa taloudellisiin ongelmiin. Ongelmat kuuluu
elamaan, mutta jos niista ei paase yli niin tydhyvinvointi karsii.

Akkindinen kiire, suunnittelemattomuus

10. Mikali yrityksessasi tyoskentelee tyontekijoitd, niin mitka asiat vaikuttavat mielestasi
tyontekijoidesi tyohyvinvointiin?
Vastaajien maara: 14

Vastaukset

ei tyontekijoita

Ei ulkopuolisia tyontekijoita

Hyva tyoilmapiiri, kivat tydkaverit ja viikoittaiset vapaapaivat

Hyva tyoyhteiso, selkeat vastuut tyossa, riittavat vapaat, ymmartavat esimerkilliset esimiehet

Hyva yhteishenki, yhteinen tekeminen, toisista huolehtiminen

hyva yhteistyo ja kemia

Kaikki ovat tasavertaisia tyontekijoita, erilaiset motivaation lahteet/kannustimet, tyénantajan
joustavuus, turvallinen ja mukava tyoymparisto/-porukka, esimiehen kanssa hyvat valit (voi
soittaa/viestittaa milloin vain ja mita vain)

Kuinka kuormittavaa tyo on. Esimerkiksi sesonki ajankohdat, jolloin tyopaivat voivat olla nor-
maalia raskaampia. Koen, ettd on tarkea kuunnella tyontekijan toiveita vapaapdivasijoitte-
lusta, eli siitd milloin he haluaisivat pitaa viikkovapaitaan. Tall6in heiddn oma vapaa-aikansa
on myos mielekastd, ja se heijastuu positiivisesti jaksamiseen tyéelamassa. Tydilmapiiri on
myo0s tarkedssa osassa.

Liian pitkat aika ilman vapaapaivaan. Liiallinen kiire / alimiehitys t6issa

Mukava ja turvallinen tydymparisto, tyokaverit, esimies, joka osaa olla kannustava ja tukena

Samat kuin yrittajallakin.

Turvallinen ja kannustava tyoyhteiso

Tydnantajan ja tyontekijan keskindinen kommunikointi ja tydasennot/paikka missa ty6 teh-
daan.

Yrityksessani ei ole tyontekijoita.

11. Koetko tyohyvinvoinnilla olevan vaikutusta yrityksen menestymiseen taloudellisesti?
Vastaajien maara: 20

n | Prosentti

Kylla; miten? 20 100%
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Ei

0 0%

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaih-
toehdot

Kylld; miten?

Teksti

Asiakaspalvelussa tyohyvinvointi heijastuu suoraan tyohon, jos tyossa viihdytaan,
niin asiakas viihtyy myos yrityksessa

Kylld; miten?

Asiat vaan rullaa paremmin

Kylld; miten?

Ei yritys voi menestyad, jos yrittdja ei ole 100 % tikissa.

Kylla; miten?

Heijastuu asiakkaisiin.

Kylld; miten?

Hyvinvoivana jaksaa olla palvelumydnteinen

Kylld; miten?

ihminen on varmasti tuottoisimmillaan, kun tydolosuhteet ovat kunnossa.

Kylld; miten?

Ihmiset tekee tydnsa paremmin, kun he voivat hyvin

Kylla; miten?

Jaksaa paremmin tehda kauppaa

Kylld; miten?

jos voidaan huonosti, tyonteko ei ole mielekasta ja ei tule tulosta

Kylld; miten?

kaikki sujuu, kaikilla on hyva olla

Kylld; miten?

Kun on hyvinvoiva ja jaksaa tyossa, niin tehokkuus tyossa paranee, joka voi vaikut-
taa yrityksen kasvuun taloudellisesti

Kylld; miten?

parempaa asiakaspalvelua

Se nakyy tyontekijan hyvasta mielestd, joka taas johtaa hyvaan asiakaspalveluun ja

Kylla; miten? siita tyytyvdisiin asiakkaisiin. Palvelustahan sita maksetaan ja sana kiirii aina jos se ei
ole hyvaa, jolloin asiakkaatkin kaikkoaisivat.
Kvll3: miten? Tyytyvaiset hyvinvoivat tyontekijat = parempaa tyonjalkea esim. parempaa palvelua
yiia; ) = toivottavasti tyytyvdaisemmat asiakkaat
Kylld; miten? Tyohyvinvointi lisda inspiraatiota ja motivaatiota
Kylla; miten? TyoOntekijat sitoutuvat ja poissaoloja vahemman

12. Koetko ty6hyvinvoinnilla olevan vaikutusta yrityksen menestymiseen jollakin muulla ta-
valla? (esim. asiakastyytyvdisyys, henkilostotyytyvaisyys...)
Vastaajien maara: 20

Kylld; miten?

n | Prosentti

20 100%

Ei

0 0%

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihto-
ehdot

Kylld; miten?

Teksti

"tarkempaa" myymista kun mieli virkedna

Kylla; miten?

asiakas aistii hyvan olon, se jatkuu.
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Kylld; miten?

Asiakastyytyvaisyys

Kylld; miten?

Asiakastyytyvaisyys

Kylld; miten?

Asiakastyytyvaisyys

Kylld; miten?

Edelld mainitut

Kylld; miten?

henkilostotyytyvaisyys on kaikki kaikessa

Kylld; miten?

Hyvin voiva tydntekija on paras kayntikortti ulospdin

Kylld; miten?

Hyva asiakaspalvelu

Kylld; miten?

Hyva tyohyvinvointi vaikuttaa asiakkaisiin ja tydilmapiiriin positiivisesti

Kylld; miten?

Kun tyohyvinvointi on hyvalla tasolla, tekee enemman ja se nakyy ulkopuo-
lelle, esim. asiakastyytyvaisyytena

Kylld; miten?

Kylla, seka asiakastyytyvaisyys ettd henkilostotyytyvaisyys.

Kylla; miten?

Sama, kuin edellisessa vastauksessa, kaikki vaikuttaa kaikkeen

Kylla; miten?

Varmasti tyontekijat ovat myos motivoituneempia ja asiakkaisiin asti hyvin-
vointi nakyy.

13. Onko koronatilanne vaikuttanut tyéhyvinvointiisi?
Vastaajien maara: 20

n | Prosentti
Kylla; miten? | 11 55%
Ei 9 45%

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihtoeh-

dot

Kylla; miten?

Teksti

Aluksi epavarmuus vasytti

Kylld; miten?

Kasvanut epdavarmuus vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin.

Kylla; miten?

Korona aikana ei ollut juurikaan toita

Kylld; miten?

Paljon ollut miettimista

Kylla; miten?

Positiivisesti, enemman ollu aikaa tehdda omia hommia

Kylla; miten?

positiivisesti, enempi vapaaaikaa

Kylld; miten?

Rahahuolet lisddntyneet.

Kylla; miten?

Stressi lisdantyi aluksi, mutta nyt tilanne on normalisoitunut

Kylld; miten?

Stressi lisddntynyt huomattavasti, kuukauden sairasloma huhti-touko-
kuussa

Kylld; miten?

Stressitaso on noussut

Kylla; miten?

ylimaaraista stressia




14. Onko koronatilanne vaikuttanut liiketoimintaasi?
Vastaajien maara: 20

Kylld; miten?

Ei

n | Prosentti
19 | 95%
1 | 5%
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Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihto-
ehdot

Kylld; miten?

Teksti

2 kuukautta liike suljettuna, sen jalkeen rajoitukset vaikuttavat edelleen voimak-
kaasti liiketoimintaan

Kylla; miten?

asiakasmaadrissa jonkin verran, mutta talla hetkella tilanne on suhteellisen nor-
maali

Kylld; miten?

Hiljaisempaa on ollut, selvasti vaikuttanut moneen asiaan.

Kylld; miten?

Huhti- ja toukokuu olivat [ahes 90 % peruttu

Kylld; miten?

Kevaan liikevaihto on laskenut

Kylld; miten?

Korona aikana ei ollut juurikaan t6ita

Kylld; miten?

liikevaihdon pienentymisella

Kylld; miten?

Liikevaihto pudonnut.

Kylla; miten?

Liikevaihto tipahtanut

Kylld; miten?

Osa ansiotulosta pieneni

Kylld; miten?

Ravintola ja majoitustoiminta olivat suljettuna monta kuukautta.

Kylla; miten?

Ravintola piti sulkea 3 kuukaudeksi

Kylld; miten?

taloudellisesti

Kylla; miten?

Toiminta seisahtui koronan takia ja liikevaihto pienentynyt

Kylld; miten?

Ty6skentelytapoja on taytynyt muuttaa ja kaupanteko on hiljentynyt, koska ihmi-
set ovat keskimaarin varovaisempia.

Kylld; miten?

tyot ovat hiljentyneet jonkin verran




