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Tama opinnaytetyo oli tutkielmatyyppinen tyo, jonka tarkoituksena oli kehittaa tyohyvinvoin-
tia mainostoimisto Kari Eklund - Dm Oy:ssa. Tavoitteena oli selvittaa tamanhetkista tyohyvin-
voinnin tilaa ja luoda mahdollisia kehitysehdotuksia, joiden avulla voidaan parantaa tyohyvin-
tyohyvinvoinnin kehittamiseen tyopaikalla. Tavoite oli myos loytaa tarkeimmat ja ajankohtai-
simmat kehityskohteet seka niille kehitysehdotukset. Tavoite ei ollut parantaa kaikkia ongel-
mia yhdella kertaa, vaan tehda realistisia kehitysehdotuksia.

Opinnaytetyon tietoperusta koostui tyohyvinvoinnin teoriasta, joka jaettiin neljaan eri osa-
alueeseen. Tyohyvinvointia kasiteltiin fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyohyvin-
voinnin nakokulmista. Siina kerrottiin, minkalainen merkitys ja hyoty tyohyvinvoinnista on
yritykselle. Tietoperustassa kerrottiin niista eri tekijoista, jotka edistavat tyohyvinvointia
nailla neljalla edella mainituilla osa-alueella seka kerrottiin, minkalaisia toimenpiteita varsi-
nainen suunnitelma sisaltaa. Tietoperustan tarkoitus oli myos toimia eraanlaisena tyohyvin-
voinnin tietopakettina yrityksen tyontekijoille.

Tyohyvinvoinnin tamanhetkisen tilan selvittamiseksi ja kehityskohteiden loytamisen tueksi
tehtiin laadullinen tutkimus. Tutkimus suoritettiin sahkopostihaastattelun avulla. Haastattelu
lahetettiin sahkopostin valityksella kaikille yrityksen (5) tyontekijoille. Sahkopostihaastatte-
lun kysymykset jaettiin neljan eri teeman alle, jotka ilmenivat myos teoreettisessa viiteke-
hyksessa. Tulosten analysoimisessa kaytettiin teemoittelua.

Opinnaytteen tuloksena selvisi, etta tyohyvinvointi on paaosin hyvalla tasolla. Tarkeimmiksi
kehityskohteiksi nousivat tyon ergonomian kehittaminen, kehityskeskustelujen jarjestaminen
ja tyoyhteison ilmapiirin arkinen nostatus. Ergonomian kehittamiseksi ehdotettiin tyotervey-
den fysioterapeutin kutsumista tyopaikalle tarkistamaan tasot ja tuolit seka uutena hankinta-
na sahkoisesti saadettavat tyopoydat. Kehityskeskusteluja alettaisiin esimiehen johdolla jar-
jestaa suunnitellusti ja saannollisesti. Tyoyhteison ilmapiirin arkiseen nostatukseen kehitys-
ehdotukseksi syntyi ilmapiirikysely, jonka avulla tyontekijat itse paasisivat kehittamaan ilma-
piiriaan.

Asiasanat: tyohyvinvoinnin kehittaminen, mainostoimisto, tyohyvinvoinnin kokonaisuus, sah-
kopostihaastattelu.
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The purpose of this thesis was to develop work well-being at advertising agency Kari Eklund -
DM Oy. The aim was to examine the current state of work well-being and to create improve-
ment proposals which can improve the work well-being at this company. The aim was to find
helpful tips and proposals for the manager and employees for improving work well-being at
workplace. The aim was to find most topical and important improvement targets and im-
provement proposals for them. The aim was not to solve every problem at once, but to make
realistic improvement proposals.

The theoretical framework of this thesis consisted of theory about work well-being which was
divided to four different sectors. In this thesis work well-being was handled from physical,
mental, social and psychological perspectives. The theoretical framework handled also topics
such as the significance and benefits of work well-being for the company. The theory also
consisted of the factors which can improve the work well-being. In this thesis those factors
were separated to same four different sectors. The theoretical framework contained also a
part which explained what an actual work well-being program contains. The purpose of the
theoretical framework was also to share information about work well-being with the employ-
ees of the company.

To find out the state of work well-being and to discover possible needs for improvement a
qualitative research was carried out with an e-mail questionnaire. The questionnaire was sent
by e-mail to all company’s employees. The questions of the questionnaire were sorted by the
same four themes as in the theoretical framework. Themes were also used in the analysis of
the results.

Improving work ergonomics, organising development discussions and improving the work at-
mosphere were found to be the most important improvement needs according to the results
of the e-mail questionnaire. The first improvement suggestions were that occupational
health’s physiotherapist would be invited to the work place to check all the work chairs and
tables. As an acquisition electrical adjustable tables was suggested. The second suggestion
was that planned and regular development discussions would be held by the manager. A work
atmosphere survey was suggested to lift the atmosphere. By means of the survey employees
would be able to develop the atmosphere by themselves.

Keywords: improving work well-being, advertising agency, entirety of work well-being, e-mail
interview.
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1 Johdanto
1.1  Tavoitteet ja aiheen rajaus

Tama opinnaytetyo on tutkielmatyyppinen ja sen tarkoitus on kehittaa tyohyvinvointia mai-
nostoimisto Kari Eklund - DM Oy:ssa. Kyseinen mainostoimisto valikoitui toimeksiantajaksi
oman ehdotukseni johdosta. Tyon tarkoitus on selvittaa yrityksen tamanhetkista tyohyvin-
voinnin tilaa ja loytaa mahdollisia kehityskohteita. Kehityskohteista esimies ja henkilosto saa-
vat hyvia ideoita tyohyvinvoinnin suunnitteluun, kehittamiseen ja toteuttamiseen tyopaikalla.
Tyon tavoite on loytaa muutamat tarkeimmat kehityskohteet ja niille sopivat ratkaisut. Tar-

koitus ei ole siis yrittaa muuttaa ja parantaa kaikkea yhdella kertaa.

Opinnaytetyon tietoperustassa tarkastelen, mita tyohyvinvointi on ja mista eri tekijoista se
koostuu, silla tyohyvinvointi ei ole enaa vain lakisaateisen tyoterveyden ja tyosuojelun jarjes-
tamista. Tietoperustassa tyohyvinvointi on siis jaettu neljaan eri osa-alueeseen: fyysiseen,
psyykkiseen, sosiaaliseen ja henkiseen tyohyvinvointiin. Nama nelja muodostavat tychyvin-
voinnin kokonaisuuden. Tietoperustassa selvitetaan tyohyvinvoinnin teorian lisaksi sita, min-
kalaisia kuluja ja seurauksia yritykselle syntyy tyohyvinvoinnin puutteesta. Siina selvitetaan
myos, minka tekijoiden avulla tyohyvinvointia voidaan edistaa tyopaikalla ja sen ulkopuolella.
Teoriaosuus toimii myos eraanlaisena tiivistettyna tyohyvinvoinnin tietopakettina yrityksen

tydntekijéille.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen valikoitui aiheeksi sen tarkeyden ja ajankohtaisuuden vuoksi.
Tyohyvinvointi on osa henkilostohallintoa, johon olen itse suuntautunut opinnoissani. Jatku-
vasti muuttuva tyoelama luo haasteita tyohyvinvoinnin kehittamiselle ja johtamiselle eri or-
ganisaatioissa. Tyohyvinvoinnin kehitysehdotukset ovat luotu yrityksen tyontekijoiden haas-
tattelujen pohjalta. Tyohyvinvoinnin kehittamisen tueksi tehtiin sahkopostihaastattelu yrityk-

tyopaikalla, seka mahdollisia kehityskohteita.

Tyohyvinvointi on noussut puheenaiheena yha keskeisemmaksi vuosien saatossa. Tyohyvin-
vointiin on alettu panostamaan enemman tyonantajien puolesta, mutta myos itse tyontekijat
ovat alkaneet kiinnittaa enemman huomiota omiin elintapoihinsa, tyotapoihinsa ja asentei-
siinsa. Ennen keskeisina motiiveina tyonteolle pidettiin toimeentuloa ja rahaa, mutta nykyaan
arvostetaan entista enemman tyossa viihtymista, uusia haasteita seka mahdollisuuksia saada

kehittya ja oppia uutta. (Virolainen 2012, 9.)



1.2 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on helsinkilainen mainostoimisto KEDM. Mainostoimisto on pe-
rustettu vuonna 1985 Kari Eklundin toimesta. Talla hetkella se tyollistaa seitseman ihmista,
joista 5 ovat naisia ja 2 miehia. Toimitusjohtajana toimii Kari Eklundin poika, Petri Eklund.
KEDM tekee mainontaa niin Internettiin, televisioon kuin lehtiinkin. He tekevat myos pakkaus-
suunnittelua, sahkoista viestintaa, messusuunnittelua, seka vastaavat asiakkaidensa yritysil-

meesta. Heilla on monia eri asiakkaita erilaisilta toimialoilta. (KEDM 2017.)
1.3 Toimiala

Markkinointi ja mainostyo ovat palvelualan tyota, jossa edellytetaan luovuutta, projektinhal-
lintaa, yhteistyokykya, seka jatkuvaa kehittymista. Alalla toimimisen kannalta tietotekninen

osaaminen on valttamatonta. Useiden kaynnissa olevien projektien hallitseminen, edellyttaa

markkinointi- ja mainosalalla tyoskentelevalta hyvaa stressinsietokykya ja joustavuutta. Toi-

mialalle on tyypillista, etta tehdaan pitkia paivia, tyotahti on nopea seka aikatauluista taytyy
pitaa kiinni. (Ammattinetti, 2017.)

Muukkosen (2016) mukaan Suomen suurimmat toimijat myyntikatteen mukaan mainos- ja
markkinointialalla vuonna 2014 olivat Dagmar, Mirum Agency, Hasan & Partners, Miltton
Group ja TBWA Helsinki. Mainostoimistojen lukumaara on vahentynyt jonkin verran viime vuo-

sina, kun markkinointi on siirtynyt enemman Internetiin.
2 Tyohyvinvointi
2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Sosiaali- ja terveysministerio (2017) maarittelee tyohyvinvoinnin koostuvan tyosta, sen mie-
lekkyydesta, turvallisuudesta, terveydesta seka hyvinvoinnista. Tekijat, joilla voidaan lisata
tyohyvinvointia ovat tyontekijoiden motivoiva johtaminen, hyva tyoilmapiiri seka tyontekijoi-
den ammattitaito. Nama tekijat muodostavat tyohyvinvoinnin perustan. Tyohyvinvointi tyo-
paikalla on monien ihmisten vastuulla, niin esimiehen kuin alaistenkin. Yksilon nakokulmasta
ihmisilla on vastuu pitaa huolta omasta toimintakyvystaan, jotta voisimme tayttaa ne eri roo-
lit, jotka olemme elamaamme valinneet. Tydelaman puolesta ihmisilla on tyonantajan kanssa
yhteisvastuullisuus hyvinvoinnista yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Leskinen & Hult 2010,
21.)

Osterberg (2014, 174) sanoo tyohyvinvoinnin koskevan niin ihmisen fyysista, psyykkista, hen-
kista kuin sosiaalista puolta. Kun tyontekija voi nailla kaikilla osa-alueilla hyvin, niin se vai-
kuttaa myos yrityksen menestykseen. Yritys pystyy talloin vastaamaan paremmin sidosryhmien

odotuksiin ja yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin. Tyohyvinvointi on siis kaikkien naiden nel-



jan tekijan tasapainotila, jossa ihminen nahdaan kokonaisuutena. Kuviossa 1 Virolainen kuvaa
tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Tyohyvinvointi merkitsee tyon hallinnan tunnetta, johon kuu-
luu tyostressia. Se ei kuitenkaan saa olla liilan kuormittavaa. Jokaisen yksilon tyohyvinvointia
maarittaa myos oma perhe, elamantilanne ja muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijat.
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 24.)

Sosiaalinen tyéhyvinvointi

S/ | N\ Psyykkinen
tvéhyvinvointi
N/

Henkinen tyéhyvinvointi

Fyysinen tyShyvinvoini

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin kokonaisuus (Virolainen 2012)

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 46) kertovat, etta tyohyvinvoinnin kasite on muuttunut paljon
vuosien myota. Jo ennen toista maailmansotaa on puhuttu tyoviihtyvyydesta. Silla on viitattu
kuitenkin enemman siihen, mita tyontekija on tyossaan kokenut ja milta tyo on hanesta tun-
tunut. Tyoviihtyvyyden kasitteen tausta on enemmankin juuri viihteellisyydessa. Viihtyvyysky-
selyita on joissain organisaatioissa suoritettu jo 1920-luvulta lahtien. 1940-luvulta alkaen viih-
tyvyyskeskustelut ovat vaihtuneet asennekyselyiksi ja 1960-luvun loppupuolella alettiin ylei-
sesti kayttamaan termia tyotyytyvaisyys. 1970-luvulla todettiin hyvien suorituksien johtavan
tyotyytyvaisyyteen. 1980-luvulla ovat alkaneet puheet tyokykytoiminnasta, johon on liittynyt
tyontekijoiden osaaminen, terveys, sosiaaliset taidot, elamantilanne, tyoympariston vaikutus,
tyon kuormittavuus ja vaatimukset seka johtamisen ja ilmapiirin vaikutus kokonaisuutena.
(Vesterinen 2006, 31.)

Leskisen ja Hultin (2010, 17) mukaan hyvinvointi on yksil0-, seka yritystasolla ollut jo pitkaan
keskeinen puheenaihe. Tyoelamassa taytyy muuttuvien suhdanteiden tuomien muutoksien
vuoksi turvata tulevaisuudessa riittava tyontekijamaara seka varmistaa yrityksien tarpeellinen
kilpailukyky. Tyolainsaadanto asettaa yrityksille nykyaan tyohyvinvoinnin hoitamiseen liittyvia
asetuksia. Myos vaesto ikaantyy ja sen myota uhkaa tyovoimapula. Ihmiset taytyy siis saada
viihtymaan tyossaan pidempaan. Jos tyohyvinvointiin ei panosteta sen puute lisaa yrityksen
kustannuksia. Taman vuoksi on erittain tarkeaa panostaa tyohyvinvointiin tyopaikoilla, eika
vain puhua siita. Organisaatioiden tulee tehda ja toimeenpanna konkreettisia suunnitelmia
sen kehittamiseksi. (Otala & Ahonen 2003, 25.)

Rauramo (2012, 18) mainitsee, etta jos tyohyvinvointia halutaan tyopaikalla kehittaa, tulee

sen pohjautua tyoelamaan liittyvaan: lainsaadantoon tai sopimuksiin, tieteellisiin tutkimuksiin
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tai jo olemassa oleviin hyviksi todettuihin kaytantoihin seka eettisiin periaatteisiin. Organi-
saatioille kuuluu tyohyvinvointiin liittyvia vastuita seka velvoitteita, jotka pohjautuvat joko
suoraan tai valillisesti lainsaadantoon. Tyohyvinvointia koskevia lakeja ovat: tyoturvallisuusla-
ki, tyoterveyshuoltolaki, tyosopimuslaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, vuosilomalaki, tyoela-
kelaki, laki tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa, ammattitautilaki

ja tapaturmavakuutuslaki. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 17.)

2.2  Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi osana yksilon kokonaisvaltaista tyohyvinvointia koostuu fyysisesta kun-
nosta, ergonomiasta, tyoolosuhteista ja terveydesta. Fyysisen kunnon tarve tulee eri tavoin
esiin elaman eri vaiheissa, tyotehtavissa ja harrastuksissa. Kuitenkin yhteista ammatistamme
ja iastamme riippumatta on se, etta kun fyysinen kunto paranee, tyon kuormittavuus vahen-
tyy, tuki- ja liikuntaelinsairauksien seka elamantapasairauksien aiheuttamat rajoitteet vahen-
tyvat. Kun ihminen on fyysisesti hyvassa kunnossa, myos palautuminen stressista on parempaa
ja nopeampaa. (Leskinen & Hult 2010, 39-40.)

Aallon (2006, 40) mukaan fyysinen kunto mielletaan usein kuvaamaan urheilu- tai kuntosuori-
tuksia. Fyysisella kunnolla tarkoitetaan kuitenkin riittavan hyvan kuntotason omaamista, tyos-
ta, arkipaivan askareista, sosiaalisesta kanssakaymisesta ja harrastuksista selviytymiseen.
Terveyskuntoon kuuluvat sellaiset fyysisen kunnon osatekijat, joilla on yhteys terveyteen ja
fyysiseen toimintakykyyn. Voidaankin todeta, etta fyysiseen hyvinvointiin aktiivisesti panosta-
valla ihmisella on huomattavasti paremmat mahdollisuudet voida kokonaisvaltaisesti hyvin ja

siten menestya elamassaan, myos tyossaan paremmin (Leskinen & Hult 2010, 40).

Fyysisen tyohyvinvoinnin merkitys koostuu erityisesti fyysisissa tyotehtavissa. Esimerkiksi teol-
lisuuden parissa tyoskentelevien tyotehtavat voivat olla rasittavuudeltaan rutiininomaisia,
jolloin toiset kehon osat rasittuvat toisia enemman. Talloin kuormitusta tulisi muuttaa niin,
etta kehon kuormitus olisi tasapuolista. Toimistotyontekijoilla fyysinen kuormitus on erilaista,
silla he istuvat suuren osan tyoajastaan. Tyo itsessaan ei ole fyysisesti kuormittavaa, mutta
kuormitus voi kuitenkin olla todella yksipuolista. Ennaltaehkaistakseen kuormitusta, toimisto-
tyontekijoiden tulisi vaihdella tyoasentojaan, seka pitaa pienia liikkumistaukoja. (Virolainen
2012, 17.)

2.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Virolainen sanoo (2012, 18) etta, psyykkinen tyohyvinvointi korostuu erityisesti asiantuntija-
tehtavissa. Vaikka psyykkinen tyohyvinvointi onkin viime vuosien aikana noussut melko keskei-

seen asemaan, se kuitenkin vaatii kohentamista monissa organisaatioissa. Silla on usein oleel-
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linen merkitys tyossa viihtymisessa ja sairauspoissaolojen ehkaisyssa. Suomalaisilla joka kol-
mannella naisista ja joka viidennella miehista on tyosta johtuvia psyykkisia oireita. Psyykki-

seen tyohyvinvointiin sisaltyy esimerkiksi tyon stressaavuus ja tyopaineet.

Butterworthin, Leachin ja Kielyn (2013, 2) tutkimuksen mukaan tyontekijoilla, joilla on ma-
sennuksen oireita, on kaksinkertainen riski jaada sairauslomalle, kuin sellaisilla, joilla ei ole
oireita ollenkaan. Tutkimuksessa sanotaan myo0s etta, tyontekijat, jotka saivat huonosti tukea
tyokavereiltaan ja esimieheltaan, raportoivat kokevansa enemman masennuksen oireita, kuin
sellaiset jotka saivat enemman tukea tyoyhteisolta. Psyykkista tyohyvinvointia voidaan siis
edistaa tukemalla henkilostoa, jakamalla toiden kuormittavuutta seka huolehtimalla riittavas-

ta tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta. (Virolainen 2012, 18.)

Nummelin (2008, 75) toteaa, etta erilaiset psyykkiset rasitusoireet, kuten stressi, tydouupumus
ja masennus haittaavat erityisesti sellaisissa tyotehtavissa, jotka vaativat luovuutta, keskit-
tymiskykya, muistamista, uuden tiedon omaksumista, nopeaa paatoksentekoa ja sosiaalisia
taitoja. Stressin merkit tulisi tunnistaa hyvissa ajoin, jotta elimiston tasapaino voidaan pa-
lauttaa, jolloin haitalliset tyokykyvaikutukset voidaan valttaa. Ammattitaidon lisaaminen aut-
taa meita jaksamaan tyossamme. Jos emme paivita osaamistamme, syntyy osaamisvajetta,

joka taas lisaa stressia tyosta suoriutumisesta. (Luukkala 2011, 64.)

Nurmi (2016, 18) kertoo, etta tyostressi saattaa johtua pitkan aikavalin kuormitustekijoista.
Se voi olla esimerkiksi ylikuormitusta toissa. Stressiin voi kuitenkin liittya myos laukaisevia
tekijoita, tyoelaman ulkopuolelta, kuten menetys tai ristiriitoja ihmissuhteissa. Stressia voi
aiheuttaa altistava tekija, kuten alttius reagoida stressiin jollakin tietylla tavalla. Stressiin voi
joskus vaikuttaa myos sen yllapitavat tekijat, kuten esimerkiksi huonot elamantavat. Pitaa
kuitenkin muistaa, ettei stressi ole pelkastaan kielteinen asia, vaan sopivasti annosteltuna

stressi lisaa tyontekijan energiaa ja virittaa luovuutta (Nummelin 2008, 75).

Ihmisen ollessa stressaantunut tai henkisesti vasynyt, sen merkkeja ovat esim. muistin ja kes-
kittymiskyvyn heikkeneminen, paatoksenteon vaikeutuminen, luovuuden katoaminen, oman
tyon laadun tarkkailun vaheneminen, lilkkunnan maaran vaheneminen, jannittynyt ja ahdistu-
nut olo, nautintoaineiden kayton lisaantyminen, paansarky, seka lihaskireyksien ja sarkyjen
lisaantyminen. Mita enemman tyontekija tunnistaa itsellaan naita oireita, sita suuremmalla
syylla tulee miettia, mita tilanteen muuttamiseksi taytyy tehda. Tyontekijan tulee myos miet-
tia, mika osuus tyolla on oireisiin. Keskustelu naista oireista kannattaa kaynnistaa oman esi-

miehen kanssa tai tyoterveyshuollossa. (Nummelin 2008, 77.)

Nurmen (2016, 17) mukaan tyouupumus on hairiotila, joka kehittyy seurauksena pitkittyneesta

tyostressista. Tyouupumuksesta voi kertoa vasymys, kyynistynyt asenne tyota kohtaan, seka
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heikentynyt ammatillinen itsetunto. Vasymys on usein kokonaisvaltaista henkista vasymysta,
johon lepo ei auta seka palautuminen on hidasta. Tyouupumuksesta karsiva kokee myos hel-
potkin asiat raskaiksi. Riski tyouupumukseen kasvaa silloin, kun tyontekijan vaatimukset ovat
suuremmat kuin hanen voimavaransa. Uupuneen tyontekijan suhde omaan tyohonsa yleensa
muuttuu. Han alkaa tuntemaan kielteisia ajatuksia tyota kohtaan, mika voi nakya esimerkiksi

valinpitamattomyytena. (Nummelin 2008, 82.)
2.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Liukkonen, Jaakkola ja Kataja (2006, 140) sanovat, etta ihmisilla on luontainen sisainen tarve
kuulua erilaisiin sosiaalisiin ryhmiin. Tallaisia ovat muun muassa tyoyhteiso, perhe ja harras-
tusporukat. Tilanteet jotka tukevat sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaavat myos
sisaista motivaatiota. Tyopaikoilla pitaa olla mahdollisuus sosiaaliseen kanssakaymiseen tyo-
yhteison jasenten kesken. Tyoasioista pitaisi pystya puhumaan mahdollisimman vapaasti, riip-
pumatta siita, mita asia koskee. Tyokavereiden tulisi olla aina helposti lahestyttavia. Tyoela-
massa on yleisinhimillista, etta erilaisten osastojen seka ammattiryhmien valille syntyy hel-
posti jannitteita. Jannite voi olla parempiin suorituksiin kannustavaa kilpailua, mutta jos se

muuttuu liian voimakkaaksi tai negatiiviseksi, siita on haittaa. (Luukkala 2011, 206.)

Rauramon (2012, 105) mukaan ihmissuhteet tyossa ovat tarkea osa tyomotivaatiota, tyon tu-
loksellisuutta seka tyohyvinvointia. Tyoyhteiso, joka on yhteistyokykyinen ja jossa on avoimet
ja luottamukselliset valit, kykenee myos tuloksellisempaan tyohon. Sosiaalinen tuki lieventaa
tyoelamassa esiintyvia paineita. Tata tukea tarvitaan tyosta suoriutumiseen ja tyon mielek-
kyyden kokemiseen. Yhteison kulttuuri, toimintatavat seka tyon organisointi vaikuttavat tuen
maaraan ja laatuun. Hyva ja toimiva tyoyhteiso rakentuu pitkalti luottamuksen varaan. Sosi-
aaliseen hyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa on huomattu, etta sosiaalisen tuen puute niin
tyopaikalla kuin sen ulkopuolella seka huono ilmapiiri lisaavat mielenterveysongelmia ja tyo-

kyvyn menettamisen riskia. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 20.)

Luukkalan (2011, 215-216) kertoo, etta tyoilmapiiri voi tyopaikalla olla romanttinen, asialli-
nen tai tulehtunut. Romanttisessa tyoilmapiirissa tyoyhteison jasenet liioittelevat hyvia puolia
ja vahattelevat ongelmia. Tallainen tilanne saattaa ilmeta vasta perustetuissa tyoryhmissa,
joissa uudet jasenet ujostelevat viela sanomisiaan. Suositeltava ilmapiiri on asiallinen tyoil-
mapiiri, jossa asiat riitelevat, ei ihmiset. Asioista voidaan silloin olla hyvantuulisina eri miel-
ta. Romanttisen ilmapiirin vastakohta on tulehtunut ilmapiiri. Kun ilmapiiri on tulehtunut asi-

oista eri mielta oleminen johtaa henkilokohtaisesti loukkaavaan sanailuun.

Sosiaaliset kohtaamiset, joissa vaihdetaan esimerkiksi kuulumisia tai jutellaan muuten omasta
yksityiselamastaan, rakentavat positiivista tyoilmapiiria tyontekijoiden valille. On tarkeaa,

etta tyontekijat yllapitavat muitakin sosiaalisia suhteita, kuin pelkastaan ammatillisia. Kuu-
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lumisien vaihtamiseen oivia tilanteita ovat esimerkiksi yhteiset kahvi- ja lounashetket. Tyoyh-
teison sosiaalinen paaoma kertyy tallaisten tilanteiden kautta, silla ne lisaavat yhteison ja-

senten valista luottamusta ja tiiviytta. (Rauramo 2012, 111.)
2.5 Tyonilo ja henkinen tyohyvinvointi

Virolainen (2012, 26) sanoo, etta henkisyys ei viittaa tyopaikalla mihinkaan mystisiin tai us-
konnollisiin rituaaleihin. Se voi kuitenkin ilmeta monin tavoin. Eras nakyva piirre on ihmisten
iloisuus seka muista ihmisista, kuten tyokavereista ja asiakkaista valittaminen. Henkisyyteen
liittyy myos merkitykselliseksi koetun tyon tekeminen, tyosta nauttiminen, oman ja tyoorgani-

saation arvomaailman kohtaaminen seka yhteisollisyyden tunteen kokeminen.

Suutarisen ja Vesterisen (2010, 100-103) mukaan mahdollisuus saada omasta tyostaan ilon ko-
kemuksia tulisi kuulua jokaisen ihmisen perusoikeuksiin. Voidaan ajatella, etta tyonilolla ja
henkisella hyvinvoinnilla on yhteys: tyonilo rakentaa meidan henkista hyvinvointiamme ja
henkinen hyvinvointi luo taas osaltaan edellytyksia tyonilon kokemiselle. Henkisen hyvinvoin-
nin kasitteelle varsin laheinen kasite on onnellisuus. Sita voidaan pitaa elaman tarkoituksena,
seka vireytta tuovana voimana. Onnellisuus syntyy siita, kun yksilo ja yhteiso tavoittelevat
elamassa keskeisia hyveita. Tutkimuksien mukaan onnelliset ihmiset tyollistyvat ja menesty-
vat tyossa paremmin, he ovat luovempia, vastuulisempia ja vahemman poissa toista. (Raura-
mo 2012, 10-11.)

Tyonilo rakentuu useista tekijoista. Ensimmainen tekija on yleiset taustatekijat. Niihin lukeu-
tuvat tyopaikan taustatekijat, kuten tyopaikan yleiset kehitysnakymat ja tyopaikan johtamis-
tapa. Toinen tekija on organisatoriset tekijat. Naihin lukeutuvat organisaation rakenne, vas-
tuu, toimivaltasuhteet, organisaatiokulttuuri ja motivointikaytannot. Kolmas ryhma on tyoyh-
teisoon ja sen ihmissuhteisiin liittyvat tekijat. Avoimuus, kannustavuus ja henkilokemiat ovat
taman ryhman rakennuspalikoita. Neljannen ryhman tekijat liittyvat tyon sisaltoon ja vaikut-
tavuuteen. Tyon tulee olla tyontekijoille tarpeeksi innostavaa ja haasteellista, seka siihen
taytyy myos saada vaikuttaa. Viimeisena tekijana tulevat persoonakohtaiset tekijat, kuten
ihmisen oma temperamentti, mielenlaatu, seka kyky sietaa ja hallita muutoksia. (Suutarinen
& Vesterinen 2010, 102-103.)

Leskinen ja Hult (2010, 31,36) kertovat, etta oman henkisen hyvinvoinnin tilan maarittaminen
voi olla haasteellista. Mielen hyvinvointi on paljon muutakin, kuin uupumus- tai masennusoi-
reiden puuttumista. Oman mielensa hyvinvoinnin maarittamiseen tarvitaan paljon itsetunte-
musta. Mielen hyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa tunnistaa omat tarkeimmat arvonsa, silla ne
ohjaavat tilanteissa, joissa yhteiset pelisaannot eivat ole selkeita. Mielen hyvinvointiin vaikut-

taa myos ehdottomasti se, etta tyontekija tuntee omaavansa riittavat voimavarat erilaisten
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tilanteiden hallintaan. Kaikki muut kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa-alueet toimivat itses-

saan erilaisia keinoja tarjoavina voimavaroina ja energian lahteina.

Rauramon (2012, 64) kertoo, etta vuosittain lahes 1/3 tyokyvyttomyyselakkeista myonnetaan
mielenterveyden hairion vuoksi. Yleisin yksittainen syy on masennus. Tyoelamassa masennuk-
sen voi laukaista esim. epaasiallinen kohtelu, epaoikeudenmukaiseksi koettu paatoksenteko,
liian suuret tyon vaatimukset, huono tyoilmapiiri, seka vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa
tyomaaraan. Yuonna 2009 mielenterveydelliset syyt ohittivat tuki- ja liikuntaelinsairauksien
aiheuttamat syyt sairauselakkeelle jaamisen perusteena. On ehdottoman tarkeaa, etta tyo-
paikoilla mietitaan, kuinka saada tyontekijat pysymaan tyoelamassa edes nykyiseen elake-
ikaan asti. Kuinka heidat saadaan pysymaan niin fyysisesti, kuin psyykkisesti terveina? (Ryti-
kangas 2011, 28.)

2.6  Tyohyvinvoinnin merkitys yritykselle

Tarkkosen (2012, 66) mukaan kaikki erilaiset tyon keskeytykset, hairiot, viiveet ja kaikki tyo-
kyvyn alentumat ilman varsinaista tyon keskeytysta, seka huonot tyoolosuhteet vaikuttavat
tuloksellisuuden eri osa-alueisiin organisaatioissa. Tyohyvinvoinnin puute maksaa yrityksille
todella paljon. Suoria kustannuksia syntyy esimerkiksi lyhytaikaisista poissaoloista. Kela ei
nimittain korvaa alle yhdeksan paivan poissaoloja (sairastumispaiva + yhdeksan seuraavaa ar-
kipaivaa). Suoria kustannuksia syntyy myos tapaturmista, varhaisesta elakoitymisesta, osa-
aikaelakkeista, henkildston vaihtuvuudesta seka, kun osaaminen poistuu yrityksesta. (Oster-
berg 2014, 175.)

Tyohyvinvoinnin puute aiheuttaa yritykselle my0s epasuoria kustannuksia. Niita syntyy, kun
eripituisten poissaolojen ajaksi taytyy hankkia sijaisia. Silloin myos muiden tyontekijoiden
tyomaara lisaantyy ja sita kautta syntyy heille motivaatio- ja jaksamisongelmia. Elakoitymisen
ja henkiloston vaihtuvuuden seurauksena hiljainen tieto katoaa, uusien henkiloiden perehdyt-
tamisen ja organisaation sisaisen yhteistyon ongelmat tuovat epasuoria kustannuksia yrityksel-
le. Vaihtuvuus ja sijaisjarjestelyt vahentavat myos luotettavuutta asiakkaiden ja yhteistyo-

kumppanien silmissa. (Osterberg 2014, 175).

Kuviossa 2 Otala ja Ahonen kuvaavat tyohyvinvointia tukevien toimenpiteiden valittomia, va-

lillisia seka lopullisia talousvaikutuksia organisaatiolle.
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Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset (Otala & Ahonen 2005)

Tarkkonen (2013, 42) kertoo, etta henkisen tyohyvinvoinnin puute voi nakya tyopaikalla esim.
vasymyksena, stressireaktioina, keskittymisongelmina, ei-toivottuna lahtovaihtuvuutena ja

tyomotivaation katona. Tyoperainen stressi ja siita johtuva tyouupumus aiheuttavat yrityksel-
le paljon pitkia sairauspoissaoloja. Silloin henkilosto kyynistyy seka laatu ja luovuus heikenty-
heikentaa tyoyhteison ilmapiiria. Pitkat sairauspoissaolot nakyvat tyoterveyshuollon laskutta-

mien kustannusten kohoamisena. (Osterberg 2014, 176.)

Fyysisen tyohyvinvoinnin puute nakyy tyoturvallisuuden puutteena, joka voi aiheuttaa tyota-
paturmia, ergonomian puutteesta aiheutuvia sairauksia, lapimenoaikataulujen pidentymista
ja kielteisena julkisuutena. Fyysisen tyohyvinvoinnin puute nakyy myos vajaatyokykyisyytena,

ennenaikaisena elakoitymisena ja kohonneena sairastavuutena. (Tarkkonen 2013, 41.)

Huonosti johdettu tyohyvinvointi ja ongelmat tyoyhteisossa alkaa vahitellen nakya ja kuulua
myos tyoyhteison ulkopuolelle. Mikaan tyonantaja ei hyody siita, etta tyonantajasta syntynyt
mielikuva on asiakkaille, henkilostolle tai ulkopuolisille kielteinen. Huonosti hoidetut tyoolo-
suhteet vaikuttavat negatiivisesti tyontekijoiden kuvaan omasta tyonantajastaan seka alkaa
myos helposti nakya asiakkaille. Jos organisaatiolle syntyy huono maine tyonantajana, se
saattaa kestaa vuosia. Tama voi nakya asiakkaiden katoamisena, henkiloston vaihtuvuutena,

seka uusien tyontekijoiden loytaminen saattaa olla hankalaa. (Tarkkonen 2013, 49-50.)

Manka, Heikkila-Tammi ja Vauhkonen (2012, 17) kertovat, etta mita aikaisemmin tyohyvin-
vointia aletaan kehittaa, sita pienemmiksi jaavat kokonaiskustannukset. Tyohyvinvointia kehi-
tettaessa taytyy siis olla proaktiivinen eli ennakoiva. Tama tarkoittaa sita, etta ei tule vain
korjata jo syntyneita ongelmia vaan taytyy keskittya niiden ennaltaehkaisemiseen. Kun tyoyh-

teison toimivuus on hyva, se ehkaisee ongelmien syntymista ja pienentaa tyokykyriskeja.
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3 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

3.1 Fyysiset tekijat

3.1.1 Tyoterveyshuolto

Kehusmaa (2011, 40) sanoo, etta tyonantajalla on velvollisuus jarjestaa lakisaateinen tyoter-
veyshuolto. Tyoterveyshuoltolain 2 luvun 4§ sanoo etta "tyonantajan on kustannuksellaan jar-
jestettava tyoterveyshuolto tyosta ja tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja - haittojen
ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suo-
jelemiseksi ja edistamiseksi”. 2 luvun 58 sanoo, etta “tyonantajan tulee kayttaa riittavasti
tyoterveyshuollon ammattihenkiloita ja heidan tarpeelliseksi katsomiaan asiantuntijoita tyo-
terveyshuollon suunnittelua, toteuttamista seka kehittamista ja seurantaa koskevissa asiois-

sa”. (Finlex, tyoterveyshuoltolaki 2017.)

Kehusmaan (2011, 40) mukaan lakisaateiseen tyoterveyshuoltoon sisaltyy tyoturvallisuuskes-
kuksen mukaan: tyopaikan terveysvaarojen selvittaminen tyopaikkaselvityksen avulla, ter-
veysriskeihin perustuvat terveystarkastukset, toimenpide-ehdotusten tekeminen tyoolojen
parantamisesta seka tyokyvyn edistamisesta, neuvonta ja tietojen antaminen koskien tyoolo-
nen, tyopaikan ensiapuvalmiuden ohjaus seka tyokyvyn heiketessa tyontekijan terveyden seu-
ranta ja kuntoutusneuvonta. Tyoolosuhteiden tunteminen auttaa tyoterveyslaakaria vastaan-

ottokayntien yhteydessa havaitsemaan tyoterveysongelmia (Virtanen & Sinokki 2014, 228).

Aura ja Ahonen (2016, 141) toteavat, etta tyoterveyshuollon palveluntuottajan on yhdessa
tyonantajan kanssa tehtava vuosittainen toimintasuunnitelma. Tyoterveyshuollon toiminnan
suunnittelun kehittamisessa, tavoitteiden pitaisi olla yhdenmukaisia. Monen nakemys ja ko-
kemus tyoterveyshuollon palveluista kiteytyvat usein sairaanhoitoon, vaikka lainmukaiset tyo-
terveyshuollon palvelut sen sijaan painottuvat huomattavassa maarin sairaanhoidon sijaan
ennalta ehkaisevaan toimintaan. 1.1.2011 voimaan tulleen lain mukaan ennalta ehkaisevan
tyoterveyshuollon kustannuksista maksetaan 60 prosentin korvaus tyonantajille, jotka ovat
sopineet yhdessa tyoterveyshuollon kanssa tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen
toteuttamisesta tyopaikalla. Mikali tasta ei sovita, Kansanelakelaitoksen maksama korvaus

ennalta ehkaisevan tyoterveyshuollon kustannuksista on 50 prosenttia. (Kehusmaa 2011, 41.)

Raisanen (2012, 212-213) sanoo, etta perustan ongelmien ennaltaehkaisylle ja hoidolle luo
hyvan tyoterveyshuollon toteuttaminen. Ehkaistakseen ongelmien syntymista, tyoterveyshuol-
lon tulee tuntea yrityksen tyotehtavat ja niiden kuormitustekijat. Tyoterveyshuollon tulee
seurata jatkuvasti yrityksen henkiloston hyvinvointia ja tiedottaa siita yritykselle. Sen tulee

myo0s sopia toimintatavoista, joilla tyokykya voidaan tukea.
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3.1.2 Liikunta ja lepo

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2013) mukaan harva suomalainen saavuttaa liikuntasuo-
situksen mukaisen minimimaaran liikuntaa viikossa. Arvio on, etta vain joka kymmenes saa-
vuttaa seka kestavyysliikunnan, etta lihaskunnon suosituksen. Liikuntatottumukset ovat muut-
tuneet paljon, silla vapaa-ajalla harrastetaan nykyaan enemman, mutta tyomatkoihin ja itse
tyossa suoritettu lilkunta on todella vahaista. Liikunnan maarassa ja liikuntalajeissa on suuria
eroja sukupuolien ja koulutusryhmien valilla. Thmisen fyysisen aktiivisuuden kokonaismaaran
vahentymisen merkittavimpia taustatekijoita ovat yhteiskunnan teknistyminen ja digitalisoi-
tuminen, tyonteon tapojen muutokset ja ylipaataan elamisen ja elamisympariston muutokset.

(Sosiaali- ja terveysministerio, 2013).

Laakson (2015, 76) mukaan vaara kohonneeseen verenpaineeseen, vyotarolihavuuteen ja hy-
van kolesterolin liian matalaan tasoon syntyy, kun paivittainen istuma-aika ylittaa nelja tun-
tia. Tyohyvinvointiasioissa fyysinen kunto on yksi helpoiten lahestyttavia asioita, silla fyysista
kuntoa pystytaan mittaamaan ja arvioimaan monin eri tavoin. Tavoitteita on helppo asettaa,
seka omaa etenemista pystytaan mittaamaan. Liikuntaseteleita yrityksissa lunastavat yleensa
ne, jotka todennakoisesti liikkuisivat muutenkin. Erilaisilla kampanjoilla voidaan saada ”puo-
liaktiivisia” innostumaan, mutta hankalinta on saada taysin passiiviset ihmiset liikkumaan.
Liikunnan salliminen tyoajalla, seka erilaiset palkinnot liikuntasuorituksista tuntuvat olevan

tehokkaimpia tapoja motivoida ihmisia liikkumaan. (Kehusmaa 2011, 38-39.)

Aallon (2006, 41) mukaan kuntotestit ovat yksi hyva keino kannustaa passiivisia ihmisia liikun-
nan pariin, saada turvallinen startti lilkkumiseen riskitekijoita kartoittamalla, ohjata satun-
naisliikkujia saannollisyyteen ja nain omaksua liikunta pysyvasti osaksi arkea. Aktiivisesti liik-
kuvilla testaus voi toimia apuvalineena oman kunnon kehittymisen seuraamisessa ja harjoitus-
tavoitteiden asettamisessa. Kuntotestiin liittyy olennaisesti myos liikuntaohjeiden antaminen
tukemaan harjoittelua. Tyontekijat asettavat itselleen tietyt kuntoilutavoitteet, mutta tyo-
paikalla voidaan esimerkiksi yhdessa vertailla niita. Tiimissa voidaan kerata liikuntapisteita,
joita voi saada erilaisista suorituksista tietyn maaran. Jotta tama olisi viela motivoivampaa,

voidaan tyopaikalla sopia palkinnosta eniten pisteita keranneelle. (Otala 2003, 23.)

Leskinen ja Hult (2010, 58) toteavat, etta paivittaiset haasteet toissa vaativat meilta ponnis-
teluja, joista seuraa kuormitusreaktioita. Jos tyontekijan ei palaudu rasituksesta, kuormituk-
sen ja palautumisen valilla vallitsee epatasapaino. Jos han ei palaudu kuormituksesta, tarvi-
taan enemman ponnisteluja selvita toista ja arjesta. Kasaantuvasta kuormasta aiheutuu stres-
sia, vasymysta ja univaikeuksia. Unen merkitysta usein vahatellaan, mutta silla on useita teh-
tavia: fyysinen lepo ja voimien palautuminen, muistitoimintojen sailyminen, oppimisen edis-
taminen, psyykkisen vireyden yllapitaminen, vastustuskyvyn yllapitaminen seka lihomisen eh-

kaiseminen.
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Rytikankaan (2011, 30) mukaan riittava lepo ja tyosta palautuminen takaavat hyvan vireysta-
son. Useimmille aikuisille 7-8 tunnin youni on tarpeellinen palautumiseen. Unen merkitys hy-
vinvoinnille on merkittava. Kun unen maara ja laatu heikkenee oireita voivat olla: heikentynyt
valppaus ja keskittymiskyky, hermostuneisuus ja yleinen artyneisyys. Nama kaikki vaikuttavat
selkeasti tyotehoon. Tarpeellisen unimaaran saavuttaminen ja hyvan unenlaadun loytaminen
ovat pitkalti kiinni henkilosta itsestaan. Unen laatuun voi vaikuttaa kuitenkin monet tekijat,
kuten: rauhoittumisajan puute, alkoholin kaytto, huono nukkumisymparisto ja huonot elaman-
tavat. Henkilon tulee itse kartoittaa niita tekijoita, jotka aiheuttavat nukahtamisongelmia ja
huonontavat unenlaatua. (Leskinen & Hult 2010, 60-61.)

3.1.3 Ergonomia toimistotyossa

Research International Finlandin vuonna 2008 tekeman tutkimuksen mukaan 88 prosenttia
toimistotyontekijoista oli karsinyt niska- ja hartiaseudun ongelmista viimeisen vuoden aikana.
Neljanneksen oli taytynyt olla pois toista kyseisen vaivan takia. Runsas istuminen ja huonot
tyoasennot lisaavat naita niska- ja hartiaseudun ongelmia. Tyypillisena tyopaivana toimisto-
tyontekija istuu keskimaarin 7,5 tuntia, joista 6 tuntia vietetaan tyopoydan aaressa. Talloin
40 vuoden tyouran aikana tyotuolissa istuttu maara on n. 6 vuotta. Ei siis ole mikaan ihme,
etta selka kuormittuu. Jotta nama ongelmat voitaisiin valttaa, tulisi panostaa ergonomiaan.
(Virolainen 2012, 29.)

Ketola (2007, 44) sanoo, etta mahdollisimman luonteva ja ergonominen tyoasento on tyonte-
kijan tyohyvinvoinnin kannalta erittain tarkea. Tama mahdollistaa sen, etta tyoskentely on
mahdollisimman sujuvaa. Suunnittelun avulla tyopisteesta, tilasta ja valineista voidaan luoda
yhtenainen kokonaisuus, joka auttaa tyontekijaa omaksumaan mukavan ja tuetun asennon,
tekemaan tyon vaatimat liikkeet esteettomasti, seka vaihtelemaan tyoasentoja ja suoritusta-
poja omaehtoisesti. Kun tyopaikalla kiinnitetaan huomiota esimerkiksi tietokoneiden kayt-
toymparistoon, tyoasentojen ja tyotapojen suunnitteluun, voidaan silla ehkaista monia tuki-

ja lilkuntaelinsairauksia, seka nain ollen parantaa myos tyotehoa. (Aalto 2006, 65.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2013, 16) selvityksen mukaan suomalaiset naiset istuvat kes-
kimaarin 6 tuntia ja 40 minuuttia ja miehet taas 7 tuntia ja 20 minuuttia vuorokaudessa. Kos-
ka istuma-aika vuorokaudessa on suuri, toimistotyolaisten tulisi panostaa istuimiinsa ja tyota-
soihinsa. Tietokonetyoskentelyyn soveliaimpana vaihtoehtona perustyoasennolle pidetaan pys-
tya, hieman taakse nojautunutta, vartalon ja raajojen suorakulmaista istuma-asentoa. Pysty-
asento mahdollistaa paremman asennon vaihdon, siita on helpompi kurottaa eteenpain tai
tukeutua taaksepain. (Ketola 2007, 46.)
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Tyotuolit ja tasot ovat kehittyneet paljon vuosien saatossa, seka niissa on nykyaan paljon eri-
laisia saatomahdollisuuksia. Hyoty on kuitenkin olematon, jos tyontekijoita ei kouluteta kayt-
tamaan erilaisia saatoja, eika han ole oppinut erilaisten istuma-asentojen vaikutuksia. Tyo-
tuolien tulisi olla saadetty niin, etta tyontekijan jalat ulottuvat reilusti maahan ja etta selka-
noja tukee lanne-ristiselkaa. Polven ja lantion ihanteellisena kulmana pidetaan hieman yli 90
astetta. Alaselan tukea pitaisi pystya saatamaan niin korkeus, kuin syvyyssuunnassa. (Aalto
2006, 70.)

Tuolien saadettavyys alkaa nykyaan olla hyvalla tasolla, mutta valikoimasta loytyy myos tuo-
leja, jotka eivat kaipaa erilaisia saatoja vaan itsessaan ohjaavat tyontekijaa parempaan asen-
toon. Esimerkiksi satulamallinen istuin, jossa ei ole selkanojaa, ohjaa kayttajan istumaan suo-
rassa asennossa. Tama on hyva vaihtoehto selkaongelmaisille. Pelkka istuma-asento saattaa
usein kuitenkin liian yksipuolista, seka staattista. Liikunta- ja verenkiertoelimistolle paras
vaihtoehto olisi tyoskennella vuorotellen istuen ja seisten. Jotta taman kaltainen vuorottelu
seisoma ja istumatyon kannalta voidaan mahdollistaa, taytyy tyotasossa olla laaja saatovara.
(Ketola 2007, 46-49.)

Ketolan (2007, 52) mukaan tietokonepoydan pitaisi olla vahintaan 120 senttimetria levea. Sy-
vyydessa suositellaan 80 senttimetria. Tietokoneen nayton tavanomaisin katseluetaisyys on

60-75 senttimetria. Katseen tulisi suuntautua 10-15 senttimetria alaviistoon. Muotoillut tyota-
sot, joissa on keskella ns. mahakolo, ovat erinomaisia tietokoneen aarella tyoskentelyyn. Nain
ollen tyontekija paasee lahemmaksi ja saa kyynarvartensa tuettua poytaan, eika kasinojia siis

tarvita. Kuviossa 3 kuvataan ergonomista tyopistetta ja ihanteellisia etaisyyksia.

| Katseluetsisyys 50-80 cm,
plenella silmien liikkeelld ndkeo
| seka néppdimiston ettd ruudun

Anatomisesti muotolitu
selkénoja

Kyynérvarret kdsinojiia
tal kyynérvarret suorina
poytadn tukien

| Selkénojasaadst Nayton korkeussa#dst

i Istuinpinnan s&adat

! Pybristetyt reunat

Jalat tukevasti |attiassa,
polville ja reisille tilaa

Kuvio 3: Ergonominen tydasento (Ergonominen tyopiste 2011)
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Ergonomiaan investoiminen ajallisesti ja rahallisesti tulevat nopeasti takaisin saastyneina sai-
rauspaivina. Ergonomian suunnittelussa ja toteuttamisessa tyopaikalla kannattaa ehdottomas-
ti hyodyntaa oman tyoterveyden fysioterapeuttia. Fysioterapeutti voi opastaa, kuinka olemas-
sa olevia tyotuoleja ja tasoja tulee kayttaa oikein, seka kannattaako joitakin kalusteita mah-

dollisesti uusia. (Rytikangas 2011, 33.)
3.2 Psyykkiset tekijat
3.2.1  Palautuminen

Luukkalan (2011, 67) mukaan on tarkeaa, etta tyopaivan jalkeen osaamme vapautua tyoperai-
sesta stressista. Hyvia merkkeja sen suuntaan ovat: tyon unohtaminen, olemisen taito, aktii-
vinen tekeminen ja itsenainen asema. Kun tyo ja vapaa-aika osataan erottaa selkeasti, se
edistaa palautumista tyokuormituksesta. Painvastainen tilanne on silloin kun tyopaivat veny-
vat ja tyoajat ovat epasaannollisia. Hyva merkki on se, etta tyo osataan unohtaa jo tyomat-
kalla kotiin. Jo se vapauttaa osittain stressista, kun opimme olemaan hyvalla omallatunnolla
tekematta mitaan, vaikka meilla olisikin keskeneraisia toita. Mieluisten ja keveiden asioiden
tekeminen tyopaivan jalkeen on merkki siita, etta vapaudumme tyostressista ja mieli tayttyy

muista asioista.

Rytikangas (2011, 33) kertoo, etta palautumista tulee harjoittaa myos tyopaivan aikana. Tyon
tauottaminen ja taukojumppa ovat tarkeita mielen ja kehon kannalta. Silloin kun tuntuu, etta
toissa on eniten kiiretta, on tarkeaa muistaa levahtaa. Muutaman minuutin pituinen tauko
venytellen, jumpaten ja hengittaen tietoisesti syvaan tuo lisaenergiaa ja estaa uupumista.

Tamankaltaisia pienia taukoja tulee pitaa tasaisin valiajoin erillaan kahvi- ja lounastauoista.
3.2.2 Toiminta stressi- ja tyouupumustilanteessa

Otala (2003, 21) sanoo, etta tyoperaista stressia voidaan tyopaikalla selvittaa tyostressiky-
selyn avulla. Se voidaan tehda joko koko henkilokunnalle tai yksittaiselle tyontekijalle. Kyse-
lyn kysymykset voidaan ryhmitella taustatietoihin, saateleviin tekijoihin (omat vaikutusmah-
dollisuudet ja ihmissuhteet), koettuun ymparistoon (tyon piirteet, kuormitustekijat ja henki-
set vaatimukset), stressiin, tyytyvaisyyteen, seka tyon kehittamiseen ja tuen tarpeeseen. (Ky-
ro 2004.)

Kyron (2004) mukaan tyoterveyshuolto voi suorittaa tyostressikyselyn, mutta myos tyopaikka
voi toteuttaa sen itse. Tyoterveyshuollon suorittamaa ennaltaehkaisevaa toimintaa voidaan
suunnata kyselytulosten mukaan. Tyontekijan tayttaessa kyselyn han saa vastaukset itselleen.
Han voi kayttaa saamiaan tuloksia apuna keskustellessaan stressiin liittyvista asioista joko

tyoterveyshuollon tai oman esimiehensa kanssa.
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Stressin tasoa ja siita palautumista voidaan mitata myos nykyaikaisemmin menetelmin. Suo-
malainen Firstbeat on laite, jolla voidaan tehda sykevariaatiomittaus. Tama perustuu syda-
men syketietoa analysoivaan hyvinvointianalyysiin. Laite tunnistaa fysiologisia muutoksia sy-
kevali-vaihtelusta ja tuloksena saadaan kattava raportti kuormittumisesta, palautumisesta,
unen laadusta ja mahdollisista liikuntasuorituksista. Yritys voi kayttaa laitetta tyohyvinvoinnin

parantamiseen tyopaikalla tai yksilot voivat hankkia sen omiin tarpeisiinsa. (Firstbeat, 2017).

Nurmen (2016, 20) mukaan tyouupumuksen hoito voidaan aloittaa ensin keskustelemalla oman
esimiehensa kanssa. Tyota voidaan yhdessa esimiehen kanssa jarjestaa, seka muokata tyossa
jaksamista tukevaan suuntaan, jotta uupuneen olo helpottuu. Tyota voidaan muokata esim.
kohtuullistamalla tyon vaatimuksia, lisaamalla vaikutusmahdollisuuksia ja kehittamalla yhteis-
tyota. Kuitenkaan pelkka itsehoito ei aina ole riittavaa. Oman uupumuksen myontaminen tyo-
tovereille tai omalle esimiehelle voi olla kuitenkin haastavaa ja pelottavaa. Taman vuoksi
tyoterveyshuolto voi olla yksi hyva keskustelukumppani, jos oma tyossa jaksaminen huolestut-
taa. Heilla on vaitiolovelvollisuus ja ovathan se kuitenkin tyohyvinvoinnin edistajia ja asian-
tuntijoita. (Luukkala 2011, 64.)

3.2.3 Ammattitaidon yllapito ja kehittaminen

Rauramo (2012, 146) sanoo, etta osaaminen on yksiloiden, yhteisojen, organisaatioiden ja
myos koko yhteiskunnan kilpailukyvyn perusta. Jotta tama kilpailukyky voidaan sailyttaa,
edellyttaa se uuden tiedon luomista ja asettaa haasteita kaikille organisaatiossa toimiville.
Tyopaikoilla osaamisen kehittamisessa taytyy ennakoida tulevaisuutta. Se ei riita, etta pelkas-
taan taytetaan osaamisaukkoja, vaan tarkeaa on tiedon luomisen prosessit ja etta yksilo osal-
listuu niihin. On myos tarkeaa, etta yksilo omaksuu prosesseista taidot, asiantuntemuksen ja
vuorovaikutusverkostot. Henkiloston kehittaminen lahtee organisaation strategiasta, kun on
luotu visio, johon organisaation on menestyakseen paastava. Tama edellyttaa henkilostolta

tiettyjen taitojen ja osaamisen kehittamista. (Juuti & Vuorela 2002, 57.)

Rauramon (2012, 146-148) mukaan oman osaamisen yllapitaminen on todella tarkeaa, seka
merkittava kilpailutekija tyomarkkinoilla, se edistaa myos oman tyon hallintaa, jaksamista,
seka hyvinvointia. Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyo vastaa yksilon ominaisuuksia,
seka on tarpeeksi haastavaa. On myo0s tarkeaa, etta tyoyhteisossa jokainen tuntee organisaa-
tion tavoitteet, mika taas edellyttaa osaamisen kehittamista yhteisten tavoitteiden suunnas-
sa. Olisi suotavaa, etta organisaatiossa selvitettaisiin henkildston nykyista osaamistasoa, seka
tulevaa osaamistarvetta. Nykyisen osaamisen kartoittamiseksi voidaan tehda erilaisia kartoi-
tuksia, joiden tuloksena syntyy kuva siita kehittymistarpeesta, joka organisaatiolla on (Juuti
& Vuorela 2002, 58).
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Tyopaikan osaamiskartoituksella voidaan siis kartoittaa osaamista ja kehittamiskohteita.
Osaamiskartoituksella voidaan pohtia tyohon tarvittavia ydinprosesseja, onko tyopaikalla jo
nama tarvittavat tiedot ja taidot, seka minkalaista koulutusta tarvitaan prosessien suorittami-
seen. Esimiehella on vastuu toteuttaa henkiloston kehittaminen ja oppimisen johtaminen.
Myos hyvilla toimintaa tukevilla kokouskaytannailla, seka kehityskeskusteluilla on tarkea rooli
osaamisen edistamisessa. Ne toimivat myos osaamisen kehittamisen suunnittelussa. Henkilos-
ton koulutus voidaan organisoida kuitenkin ulkopuolisen organisaation suunnittelemana ja to-
teuttamana tai kiinteasti tyopaikalla oman henkiloston kesken. Kouluttaja voi toimia ulkopuo-
linen konsultti, yrityksen oma kouluttaja tai tyoyhteisossa toimiva kokeneempi jasen. (Rau-
ramo 2012, 149-150.)

Rauramo (2012, 151-152) kertoo, etta suurin osa tyohon liittyvasta oppimisesta tapahtuu kui-
tenkin tyopaikalla. Tyontekijoiden asiantuntijuus kehittyy parhaiten kaytannon kautta. Oleel-
lisinta on yhteisollinen oppiminen, jolloin uutta tietoa luodaan yhdessa ja tieto leviaa koko
organisaatioon. Lahtokohtana on kuitenkin se, etta koko henkilokunta haluaa osallistua taman
kaltaiseen prosessiin. Erityisen tarkea osa organisaation osaamisen yllapitoa on se, etta ikaan-
tyvien tyontekijoiden tiedot, taidot ja kokemus jakaantuvat muille. Tyota on viisainta tehda

yhdessa, jolloin yksilot voivat jakaa tietoja ja taitojaan toisilleen.

Virtasen ja Sinokin (2014, 181) mukaan tarkea osa osaamisen ja tyon kehittamista tyopaikalla
on kehityskeskustelut. Ne ovat osa palautejarjestelmaa, seka auttavat kartoittamaan tyon
tuloksellisuutta ja auttavat seuraamaan hyvinvoinnin tilaa. Niiden avulla kehitetaan tyon ta-

voitteellisuutta, yhteistoimintaa ja osaamista.

3.2.4 Kehityskeskustelut

Aarnikoivu (2016, 13) kertoo, etta kehityskeskustelu on onnistuessaan erinomainen johtami-
sen tyokalu, mutta pahimmillaan myos ajanhukkaa. Se on hyva tyokalu edistaa tyosuorituksen
syntymista, tyontekijan sitoutumista tyohon ja tyohyvinvoinnin kasvua. Se synnyttaa myos
toiminnan kehittamisideoita ja edistaa erilaisten innovaatioiden syntya. Se luo hyvan kivijalan
esimiehen ja alaisten valiselle yhteistyolle. Kahdenkeskiset keskustelut ovat erinomainen ti-
laisuus koota tietoa osaston tai ryhman nykyisista tehtavista, niiden vaatimuksista ja jakau-
tumisesta, tyontekijoiden potentiaalista ja mahdollisesta piilo-osaamisesta, urasuunnitelmista

ja koetusta koulutustarpeesta. (Meretniemi 2012, 23.)

Juutin ja Vuorelan (2015, 95-96) mukaan kehityskeskustelunimen kaytolla halutaan juuri pai-
nottaa kehityskeskustelujen seka organisaatiota, etta yksiloa kehittavaa pyrkimysta. Kehitys-
keskustelut ovat ennalta sovittuja ja suunniteltuja keskustelua esimiehen ja hanen alaisensa

valilla. Keskustelulla on tietty paamaara ja keskustelukaytantoa sovelletaan systemaattisesti
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saisin valiajoin.

Jotta organisaatiossa voidaan puhua kehityskeskusteluista, tulee sen toteutuksen tayttaa seu-
raavat kriteerit: alainen kay kehityskeskustelun esimiehensa kanssa, keskusteluja toteutetaan
saannollisesti ja silla on jatkumo, keskustelua kaytetaan hyodyksi johtamisen ja henkiloston
kehittamisen tyokaluna, keskusteluajankohta on sovittu ennakkoon, seka siihen on valmistau-
duttu, keskustelu dokumentoidaan, tavoitteet, tulos ja henkilokohtainen kehittyminen muo-
dostavat keskustelun sisallon, seka keskusteluissa sovittujen asioiden toteutumista seurataan
arjessa. (Aarnikoivu 2016, 107-108.)

Aarnikoivu (2016, 109-110) sanoo, etta kehityskeskusteluihin valmistautuminen on tarkeaa,
silla se vaikuttaa suoraan sen sisaltoon. Tama kuitenkin edellyttaa, etta molemmat osapuolet
ovat sisaistaneet keskustelun merkityksen ja hyodyt. Kehityskeskusteluiden tulisi olla jatkumo
ja osa johtamisjarjestelmaa. Tama kuitenkin edellyttaa sita, etta keskusteluja kirjataan jos-
sain maarin ylos, jotta asioihin on helpompi palata uudelleen, seka seurata niiden kehittymis-
ta. Tata varten voidaan kayttaa valmiiksi laadittuja kysymyslomakkeita. Taytyy kuitenkin

muistaa, etta ne ovat vain tukemassa keskustelua, ei muodostamassa sita.

Meretniemen (2012, 193) mukaan kehityskeskusteluun osallistuvan tyontekijan valmistautu-

mislomake voisi sisaltaa seuraavia kohtia kuten: mista asioista oli sovittu aikaisemmin, mihin
tavoitteisiin tyontekija oli paassyt ja missa kohdin onnistunut, mita tavoitteita ei saavutettu,
mitka tyotehtavat tuntuivat innostavilta, mita uusia asioita tyontekija on oppinut, kuinka han
on viihtynyt tyoymparistossaan, missa asioissa han on voinut auttaa tyokavereitaan seka onko

tyontekijalla toiveita kouluttautumisen suhteen.
3.2.5 Palaute

Palautteen anto on todella tarkeaa, niin esimiehen kuin muiden tyontekijoidenkin puolesta.
Palaute voi olla positiivista kannustusta tai negatiivista kritiikkia. Kuitenkin kriittinenkin pa-
laute on aina parempi, kuin se, ettei anneta minkaanlaista palautetta. Palaute on hyva vayla
kehittaa asioita tyopaikalla. Kun asioista keskustellaan avoimesti, se vahentaa kahvihuonejuo-
ruilua ja parantaa yhteistyota. Kuitenkaan palautteen anto ei ole yksinomaan esimiehen vas-
tuulla, vaan vastuu on myos alaisilla. Palautteella tulee kuitenkin olla aina jokin tavoite, eika
vain toisen moittiminen. Vaikka palaute olisi kritiikkia, tulee kuitenkin keskittya aina positii-

visiin puoliin, kuten kuinka paasemme haluttuun tulokseen. (Jabe 2010, 151.)

Meretniemen (2012, 105) mukaan palautteen ensimmainen tavoite on antaa esimiehelle ja
tyontekijalle tietoa suoriutumisesta. Toinen tavoite on kiinnittaa huomiota asioihin, joissa on

viela parantamisen varaa. Kolmas tavoite on kannustaa kehittymaan ammatillisesti, seka ih-
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misena. Palautetta kannattaa kayttaa kaiken aikaa, jos toimintaa halutaan jatkuvasti kehit-
taa. Hampurilaispalaute on oiva keino palautteen antamiseen. Se tarkoittaa sita, etta ensin
palautteen antaja kertoo positiiviset seikat, sitten annetaan korjaava palaute ja lopuksi taas
kannustetaan. Tama malli on hyva siksi, etta se pakottaa palautteen antajan havaitsemaan

enemman positiivia, kuin negatiivisia asioita. (Jabe 2010, 151.)

Meretniemi (2012, 107-108) kertoo, etta kun palautteella halutaan saada muutosta aikaiseksi,
tulee kertoa tasmallisesti mita silla haetaan, seka perustella se tosiasioin. Palaute tulee aina
kohdistaa varsinaiseen tekemiseen, johon ei kuulu henkilon luonne tai ominaisuudet. Tarvit-
taessa palaute virheellisesta suorituksesta tulisi toimittaa aina tuoreeltaan, silla palautteen
tulisi perustua henkilon auttamiseen ja edistymisen tukemiseen. Kriittisen palautteen antoa
ei tulisi viivyttaa, silla usein se saattaa aiheuttaa asioiden patoutumisia. Myohemmin voi tulla

vastaan tilanne, jossa kaikki pidatetyt asiat sanotaan asiattomasti.

Rytikangas (2011, 85) sanoo, etta ennen palautteen antamista, kannattaa varmistaa, etta toi-
nen on vastaanottavainen. Paras hetki antaa palautetta ei valttamatta ole se, kun toisella on
kiire keskeneraisen projektin kanssa. Palaute tulee aina esittaa mieluummin neuvona, ehdo-
tuksena tai toivomuksena. Palautetta antaessa tulee myos muistaa, etta annetusta tavoittees-

ta tehdaan mahdollisimman konkreettinen. Nain se on toisen helpompi saavuttaa.

Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2011, 180) mukaan palautteen antoa tulisi harjoitella tyopaikalla.
Tyopaikan arvoista tulisi tehda eraanlaisia pelisaantoja tyontekijoille. Yhdessa tehdaan sopi-
mus arvoista, joita halutaan noudattaa. Kun tiettyjen arvojen noudattaminen onnistuu tai
epaonnistu, annetaan palautetta. Palautteen anto voi olla toisille vaikeampaa kuin toisille, ja

taman kaltaisen sopimuksen avulla voidaan helpottaa palautteen antamista.
3.2.6 Itsensa johtaminen

Sydanmaanlakan (2011, 29) mukaan kokonaisvaltainen hyvinvointi voidaan nahda yhtena it-
sensa johtamisen paamaarana. Meidan taytyy myos itse osata pitaa hyvaa huolta kokonaiskun-
toisuudestamme, joka muodostuu fyysisesta, psyykkisesta, henkisesta, sosiaalisesta ammatil-
lisesta, seka uudistumiskunnosta. Kokonaiskuntoisuusmalli on konkreettinen lahestymistapa

itsensa johtamiseen. Kokonaiskuntoisuutta pitaa osata johtaa tasapainoisesti.

Sydanmaanlakka (2011, 30) sanoo, etta itsensa johtaminen on jatkuva oppimisprosessi, jossa
yksilo vaikuttaa itseensa. Kun yksilo osaa johtaa itseaan, han tulee tietoiseksi kehostaan, mie-
lestaan, tunteistaan ja arvoistaan. Naiden avulla han pystyy paremmin ohjaamaan tekojaan,
ajatuksiaan ja tunteitaan. Itsensa johtamisella voidaan myos tarkoittaa tyontekijan omaa ka-
sitysta itsestaan, itseaan motivoivista tekijoista, omista voimavaroista, seka osaamisalueis-

taan ja kehittamistarpeistaan. Omasta tyohyvinvoinnista ja tyokyvystaan huolehtiminen on
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myos tyontekijan vastuulla, seka on siten osa itsensa johtamista. Itsensa johtaminen vaatii
tavoitteiden asettamista. Kun tietaa omat tavoitteensa, on helpompi arvioida millaista tukea
ja ohjausta muilta tarvitsee saavuttaakseen omat tavoitteensa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 99.)

Rytikankaan (2011, 16-17) mukaan yksi osa itsensa johtamista on oman ajankayttonsa hallit-
seminen. On tarkeaa, etta ihmiset olisivat lasna tietyssa tilanteessa, eika murehdittaisi men-
nytta tai tulevia kiireita. Tietoisesta lasnaolosta voidaan kayttaa myos termia tietoisuustaidot
eli mindfulness. Se tarkoittaa hyvaksyvaa lasnaoloa seka oman mielemme, tunteidemme ja
ajatustemme havainnointia. Tietoisen lasnaolon hyotyja ovat esim. vahentynyt stressi, pa-
rempi keskittyminen, tehokkaampi oppiminen, luovuuden lisaantyminen seka energian saami-
nen. Tietoista lasnaoloa voi harjoitella monissa tilanteissa. Esim. toissa voi sulkea hetkeksi
oman tyohuoneensa oven, sulkea puhelimen ja keskittya tietoiseen hengittamiseen muutaman
minuutin. On todettu, etta tamankaltainen tietoinen hiljentyminen vahentaa stressia tyopai-
kalla.

3.3 Sosiaaliset tekijat
3.3.1 Tyoilmapiirikysely

Juuti ja Vuorela (2015, 52) kertovat, etta tyopaikan ilmapiiri perustuu tyontekijoiden valiseen
luottamuksen ja avoimuuden tunteeseen. Tama on todettu monissa tyoelamaan kohdistuvissa
tyoilmapiiritutkimuksissa. Vaikka taman avoimuuden ja luottamuksen luulisi olevan itsestaan
selvaa hyvan tyoilmapiirin kannalta, se ei kuitenkaan toteudu kaytannossa. Tyoyhteison jasen-
ten valilla on usein erilaisia ristiriitoja, niin nakyvia, kuin piilossa olevia. Kun yhteistyo toimii,
se lisaa tyotyytyvaisyytta, vahentaa stressin tunnetta, seka ehkaisee sairastelua. Tyoilmapiiria
kannattaa kehittaa, koska se lisaa tehokkuutta, seka ihmisten hyvinvointia. (Kauranen, Kos-
kensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 10.)

Jos halutaan vahvistaa tyoyhteison sosiaalista hyvinvointia, esimiehen tulee olla alaistensa
tukena, ja tiedottaa jatkuvasti, erityisesti muutostilanteissa. Sosiaalista hyvinvointia nakertaa
erityisesti se, etta tehtavia jaa tekematta, yhteisista aikatauluista lipsutaan, ristiriidat lakais-
taan maton alle ja juoruillaan muiden selan takana. Sosiaalisen hyvinvoinnin rakentavia teki-
joita ovat: yhteisten pelisaantojen laatiminen, yhteiset keskustelut, kannustava palaute, hen-
kilosto on tehtaviensa tasalla ja esimies, seka alainen toimivat vastavuoroisesti. (Jabe 2012,
31.)

Kaurasen ja muiden (2011, 11) mukaan, kun halutaan kehittaa tyoyhteisoa ja organisaatiota,
kannattaa kayttaa ilmapiirikyselya. Se on paljon kaytetty ja hyva menetelma. Ilmapiirikyselya

ei kayteta pelkastaan tyopaikan yhteisen ilmapiirin kehittamiseen, vaan se kannattaa ottaa



26

osaksi laajempaa kehittamistoimintaa. Kysely on enemmankin keino, kuin paamaara hyvien
kehittamistoimenpiteiden loytamiseen. Esimiehen rooli on merkittava kyselyprosessin onnis-
tumisen kannalta. Jotta kysely voidaan toteuttaa, esimiehen tulee kertoa henkilokunnalle,
milloin kysely jarjestetaan, miksi se tehdaan ja miten sen tuloksia voidaan hyodyntaa. (Kau-

ranen ym. 2011, 13.)

Kauranen ym. (2013, 20, 26, 43) mukaan kun halutaan selvittaa tyontekijoiden nakemyksia,
luottamuksellisuus on ehdottoman tarkeaa. Vastaamisen kyselyyn tulee aina tapahtua nimet-
tomasti ja tulokset pitaa raportoida niin, ettei yksittaisia vastaajia voida tunnistaa. On tarke-
aa, etta tyontekijoille kerrotaan, ettei sellaisia tietoja kayteta, joiden perusteella yksiloita
voidaan tunnistaa. Kyselyn tulokset tulee raportoida avoimesti ja rehellisesti, seka ne tulee
esittaa kaikille. Tulosten kasittelyn osalta viisainta on pitaa kaksi eri kasittelykertaa. Ensim-
maisella kerralla kaydaan lavitse tulosten purkaminen. Taman jalkeen annetaan aikaa henki-
lostolle miettia ensimmaisessa tilaisuudessa esiin tulleita asioita. Toisessa tilaisuudessa voi-

daan keskittya selkeammin kaytannon suunnitteluun.
3.3.2 Esimiestyo

Rauramo (2012, 130) mainitsee, etta hyva esimies-alaissuhde on arvostava ja oikeudenmukai-
nen. Hyva esimies osaa johtaa alaisiaan tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti. Nama ovat merkit-
tavia tyokyvyn ja hyvinvoinnin taustatekijoita. Esimies on tyopaikan tyohyvinvoinnin luomises-
sa keskeinen vaikuttaja, mutta hyva tyoyhteiso voi kuitenkin auttaa esimiesta kehittamaan
yhdessa tyohyvinvointia. Kehittamismahdollisuuksien ja ratkaisujen loytaminen voi olla esi-

miehelle haastavaa ja siksi han tarvitsee apua niiden loytamisessa.

Nummelin (2008, 26-27) kertoo, etta esimiehet kokevat tyossaan haittaavaa kiiretta ja stres-
sia palkansaajia useammin ja tekevat ylitoita enemman. Esimiesten liiallista tyokuormitusta
tulee ehkaista esimerkiksi tarjoamalla heille mahdollisuus erilaisiin tukimuotoihin. Koulutus
tai tuki tyOyhteisolta voivat olla keinoja edistaa esimiehen jaksamista tyossaan. Kun esimies
voi hyvin, tyontekijat voivat saada tarvitsemansa tuen tyolleen. Esimiehen ollessa liian stres-
saantunut, se nakyy seka paivittaisjohtamisessa etta tulevaisuuteen suuntautumisessa. Esi-
miestyolla on suuri vaikutus siithen, miten yritys onnistuu motivoimaan henkilostoa yhteisten

tavoitteiden hyviksi, seka kuinka kilpailukykyinen yritys on (Osterberg 2014, 127).

Osterbergin (2014, 128) mukaan on tirkeaa, etta myos esimies on valmis kehittamaan itsedan
ja osaamistaan. Myos esimiehille voidaan laatia kehittamisohjelma. Sita varten tulee esimie-
hen selvittaa, mitka ovat hanen tarkeimmat tehtavansa, mita tyossa onnistuminen edellyttaa,
mitka asiat ovat nyt hallinnassa ja missa asioissa on kehittamisen varaa. Naita tietoja voidaan
kerata alaisilta, muilta sidosryhmilta, esimiehelta itseltaan ja asiakkailta. Naiden tietojen

pohjalta voidaan laatia kehittamissuunnitelma. Kehittamismenetelmina voi koulutuksen lisaksi
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toimia, vaikka johtamiseen liittyvan kirjallisuuden lukeminen. Esimiehen tulee muistaa myos

pitaa huolta itsestaan, silla uupunut esimies ei voi tukea alaisiaan (Raisanen 2012, 178).

Luukkala (2011, 265) kertoo, etta johtamistyylit voidaan luokitella viiteen eri luokkaan: kas-
keva, etainen, keskusteleva, tilanteen mukaan ja tavoitekeskeinen. Autoritaarinen eli kaske-
va johtamistyyli on todella vanhanaikainen tyyli, jossa asiat laitetaan liikkeelle kaskyilla ja
pelottelulla. Tama tuo hetkellista tehoa toimintaan, mutta se loppuu, kun johtaja ei ole las-
na. Tyontekijoista etainen johtaminen tuntuu silta, etta heidan tyollaan ei ole merkitysta,
koska esimies ei ole siita kiinnostunut. Etaiselta esimiehelta ei myoskaan saa tarvittaessa tu-
kea ongelmien ilmaantuessa. Tallaisessa tilanteessa tyotahti ja tuloksenteko heikentyvat.
Keskusteleva johtajuus voi parantaa tyoviihtyvyytta, silla esimies on lasna ja hanelta saa

apua.

Juuti ja Salmi (2014, 149-150) sanovat, etta tyopaikan arkisella johtamisella on suuri vaikutus
etta esimies osoittaa kiinnostusta tyoyhteison jasenten tyontekoa kohtaan. Tyontekijoiden
tekemista tyopaikalla ohjaa usein se, miten he ovat tulkinneet johdon laatiman strategian ja
siita johdetut tavoitteet. Esimiehen tulisi toiden teettamisen sijaan pyrkia palvelemaan mui-
den tyoskentelya. Hanen tulisi auttaa ja edistaa toiminnan sujuvuutta niin, etta tyoyhteiso
pysyy realiteeteissa ja kykenee toteuttamaan onnistuneesti perustehtavaansa. Samalla esi-

mies luo tyoyhteisoon hyvaa henkea.

Tyontekijat ovat usein sita mielta, etta johto ja tyontekijat keskustelevat tyopaikalla liian
vahan. Molemmat osapuolet keskustelevat omissa kokouksissaan, mutta yhteista keskustelua
kaivattaisiin enemman. Johdon ja alaisten valilla tulisi kayda keskustelua varsinkin yrityksen
visiosta, tavoitteista ja strategiasta. Jokaisen tyontekijan pitaisi olla tietoinen siita, mita ha-
nelta odotetaan. Selkea ja realistinen tavoitteiden asettaminen vahentaa haitallista stressia,
lisaa tyontekijan sitoutumista ja mahdollistaa osallistumisen. Tyotyytyvaisyystutkimukset ja
tyoilmapiirikyselyt ovat toimivia valineita mittaamaan esimies-alaissuhteiden toimivuutta.
(Rauramo 2012, 132.)

3.3.3 Virkistyspaivat

Tyoyhteison virkistyspaivat tarjoavat henkilokunnalle elamyksellisen irtioton tyosta, seka ar-
jesta. Virkistyspaivat ovat hyva mahdollisuus lahentaa tyoyhteisossa tyoskentelevia, seka tar-
jota heille mahdollisuus tutustua paremmin toisiinsa. Virkistyspaivan tarkoitus on edistaa so-
siaalista tyohyvinvointia, eli kohottaa tyoyhteison yhteishenkea. Virkistyspaivan ohjelma voi

vaihdella hyvinkin paljon ja nykyaan loytyykin monia yrityksia pelkastaan virkistyspaivien jar-

jestamiseen. Tarkeinta on, etta tehdaan jotain yhdessa koko tyoyhteison voimin. (EYK, 2017.)
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3.4 Henkiset tekijat
3.4.1  Arvot

Nurmen (2016, 158) mukaan arvot vastaavat kysymykseen, mika itselle on tarkeaa ja merki-
tyksellista elamassa, seka mita kohden haluaa elamassa menna. Omien arvojen mukainen
elama ei ole aina helppoa. Ihminen voi joutua tekemaan vaikeita valintoja, jotta voi noudat-
taa arvojansa. Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita ja eettisia arvoja ovat esim. vastuullisuus,
muiden hyvinvoinnista huolehtiminen, tasa-arvoisuus, oikeudenmukaisuus, kanssaihmisten
arvostaminen ja kunnioittaminen. Vaikka arvot ovat pitkalti yksilollisia, taytyy tyoyhteisosta

loytya myos arvoja, joita itse voi noudattaa. (Virtanen & Sinokki 2014, 179.)

Leskinen ja Hult (2010, 33- 34) sanovat, etta tyoelamassa hyvakin hyvinvointiohjelma saattaa
menettaa tulosmahdollisuuksiaan, jos yrityksen arvot ja yrityskulttuuri eivat tue sen noudat-
tamista. Arvojen voidaan katsoa olevan tapa toimia ja reagoida erilaisissa tilanteissa. Mielen
hyvinvoinnin kannalta on merkityksellista, etta omat arvot eivat ole ristiriidassa toimintaym-
pariston kanssa. Tama siis edellyttaa sita, etta yrityksen arvot ovat selkeasti maaritelty ja
niita noudatetaan myos kaytannossa. Ensisijaista arvojen noudattamisessa on luonnollisesti
johdon ja esimiesten esimerkki. Esimiestasolla on hyva myos kiinnittaa huomiota siihen, mista

henkilostoa kiitetaan ja palkitaan.
3.4.2 Motivaatio

Liukkonen, Jaakkola ja Kataja (2006, 10-11) kertovat, etta motivaatio kasitteena on vaikea
maarittaa, puhumattakaan sen mittaamisesta tai siihen vaikuttamisesta. Nykyisin motivaatiol-
la kuitenkin kuvataan lahinna toiminnan arsyketta, joka saa ihmiset tavoittelemaan omia tai
yhteison tavoitteita. Motivoituneen ihmisen tyypillisia piirteita ovat: halukkuus tyohon, omis-
tautuminen projekteille, organisaation tavoitteiden seuraaminen, sitoutuminen, halu saavut-

taa asioita, energia ja sinnikkyys (Neil 2004, 59).

Rytikangas (2011, 44-45) sanoo, etta eri ihmiset motivoituvat eri asioista. Albert Maslown tar-
vehierarkia antaa hyvan selityksen ihmisen motivoitumiselle tyossa. Maslown tarvehierarkia
tarkoittaa sita, etta alemman tason tarpeet tulee olla tyydytettyina ennen kuin seuraavan
tason tarpeet voivat motivoida tyontekijaa. Eri tyontekijat voivat olla eri tasoilla tarvehierar-
kiassa, ja se tulisi ottaa huomioon heita motivoitaessa. Kuviossa 4 kuvataan Maslown tarve-

hierarkiaa kolmion avulla.

Alimpana tarvehierarkiassa on fyysiset tarpeet, joihin kuuluu: ravinto, lepo, seksuaalisuus,
terveys ja fyysinen kunto. Seuraava on turvallisuuden tarpeet eli jatkuvuus tyossa, toimeentu-

lossa ja asumisessa. Kolmas on yhteenkuuluvuuden tarpeet eli kuuluminen yhteisoon. Neljan-
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tena on arvostuksen tarpeet eli halu olla tarvittu ja hyodyllinen ja viimeisena itsensa toteut-
tamisen seka kasvun tarpeet. Pyramidin kaksi ylinta ovat sellaisia, jotka motivoivat ihmisia
eniten tyoelamassa. Tyontekijoiden taytyy saada arvostusta tekemasta tyostaan seka mahdol-

lisuuksia kehittaa itseaan, jotta voivat kokea tyon mielekkaaksi. (Rytikangas 2011, 45.)

A

//
£

ltsensa
toteuttamisen tarve

Kuvio 4: Maslown tarvehierarkia (Esseepankki 2013)

Meretniemi (2012, 133) toteaa, etta yrityksissa tulisi seurata tyontekijoiden hyvinvointia ja
motivaatiota samalla kiinnostuksella, kuin seurataan kuukausittain yrityksen tulosta. Tyonte-
kijat ovat kuitenkin niita, jotka yrityksen tuloksen tekevat. Motivaation voimakkuudella on
tyosuoritusten kautta suora yhteys tulokseen. Tyontekijoiden oma asenne tyotaan ja tyoyhtei-

soaan kohtaan vaikuttaa myos siihen, millainen maine yritykselle syntyy.

Neilin (2004, 59-60) mukaan on elintarkeaa, etta esimies ymmartaa mika motivoi yksiloita
parempiin suorituksiin ja kuinka heidat saadaan sitoutumaan tyohonsa. Nama sisaiset tekijat
jotka motivoivat ihmisia voivat olla: tiedostettuja, osittain tiedostettuja ja tiedostamattomia.
Monet eri asiat voivat motivoida meita eteenpain samanaikaisesti. Tyomotivaatio koostuu eri-
laisista tekijoista, niin sisaisista kuin ulkoisistakin. Henkilon sisdisia motivaatiotekijoita ovat
tyon kiinnostavuus ja sisalto, tyohon liittyva paatoksenteko seka oman osaamisen hyodynta-
minen. Se, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi seka saa mahdollisuuksia kehittaa
itseaan, lisaa omaa sisaista motivaatiota. Tyon ulkoiset motivaatiotekijat liittyvat tyon vali-

nearvoon, eli se tarkoittaa tyosta saatuja aineellisia palkkioita. (Nummelin 2008, 37.)

Meretniemen (2012, 138) mukaan esimiehen voi olla ajoittain vaikea havaita, mitka tekijat

motivoivat tyontekijaa sisaisesti ja siksi heidan motivoiminen voi olla haasteellista. Kuitenkin
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organisatoriset motivaatioon vaikuttavat tekijat ovat hyvin hallittavissa selkeilla organisaatio-

kaytannoilla. Seuraavat elementit tukevat tyontekijoiden motivaatiota:

1. Selkeat lahtokohdat. Tyontekijoille taytyisi olla selvaa organisaation visio ja mita yritys
tavoittelee. Heille tulisi olla myos selkeaa, miten nama tavoitteet saavutetaan.

2. Organisaation pelisaannot henkilostolle tulee olla selkeat. Saannot tuovat ennustettavuutta
ja sen kautta turvallisuuden tunnetta.

3. Johtamisen tulee palvella tyontekoa. Tasapuolinen esimiestyo on motivoivaa kaikille.

4. Yrityksessa vallitseva ilmapiiri ja suhteet tyokavereihin vaikuttavat tyossa viihtymiseen ja
motivaatioon, varsinkin kun nykyaan suositaan paljon tiimi- ja projektityoskentelya.
oikeudenmukaista suhteessa tyontekijoiden aikaansaannoksiin.

6. Yhteiset arvot. Kun tyontekija pystyy hyvaksymaan yrityksen arvot ja jos ne ovat saman-

suuntaisia kuin heidan omansa, on heidan helpompi tukea organisaation tavoitteita.

Nummelin (2008, 37-38) kertoo, etta tyontekijat saadaan parhaiten sitoutumaan tavoitteisiin-
sa, kun heille annetaan mahdollisuus osallistua itse tavoitteiden asettamiseen. Tavoitteita
voitaisiin miettia yhdessa esimiehen kanssa esim. kehityskeskusteluissa. Jotta tavoitteet kan-
nustaisivat korkeatasoisiin suorituksiin, tulisi niiden olla tarpeeksi haastavia seka tarkasti
maariteltyja. Tyokavereiden ja esimiehen tuki ovat ensisijaisessa asemassa tukemassa suori-
tusten onnistumista. Esimiehelta saatu palaute ja kiitos hyvasta tyosta, ovat tehokkaimmat

kannustimet motivaation lisaamiseen.

3.5 Tyohyvinvointisuunnitelma

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 32) toteavat, etta tyohyvinvointia suunniteltaessa ja organi-
soitaessa lahtokohtana tulee aina olla organisaation perustehtava. Tyohyvinvoinnin maaritel-
ma kytkeytyy siis organisaation perustehtavaan, visioon ja arvoihin. Sisaltoon voidaan saada
lisaaineksia tyoterveyshuollon ja tyosuojelun raporteista, kehityskeskusteluista, ilmapiirikar-
toituksista, seka henkilostokyselyista. Tyohyvinvointityon sisalto voidaan jakaa pitkan ja lyhy-
en ajan tavoitteisiin, esim. tyoyhteisotasolla ja yksilotasolla. Tyohyvinvointitoiminta tulisi
aina olla suunnitelmallisen toimintatavan piirissa. Periaate tulee olla se, etta tavoitenakymat,
paamarat seka niille harkitut menettelytavat ja kaytannot ohjaavat toimintaa ilman satunnai-
suutta. (Tarkkonen 2014, 190.)

Leskinen ja Hult (2010, 96) sanovat, etta tyohyvinvointisuunnitelman toteuttamista varten,
tulee ensin tehda nykytila-analyysi tyopaikalla. Talla nykytila-analyysilla voidaan maaritella,
mita yritys hyvinvointitoimenpiteilla tavoittelee. Nain ollen voidaan pohtia, mika tyopaikalla
on hyvin ja missa on kehitettavaa. Kun tavoitteet on maaritetty, voidaan ne konkretisoida

varsinaiseksi strategiseksi tyohyvinvointisuunnitelmaksi. Tyohyvinvointisuunnitelmassa maari-
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tellaan toimenpiteet tavoitteen saavuttamiseksi seka aikataulu, jolla se aiotaan suorittaa.
Suunnitelmasta tulee kayda ilmi mika on esimiesten ja alaisten rooli tyohyvinvoinnin edista-
misessa. Taman lisaksi valitaan vastuuhenkilot sen toteuttamiselle. Kyseinen prosessi on ku-

vattu kuviossa (Rauramo 2008, 26.)

Kuviossa 5 Rauramo on kuvannut tyohyvinvointisuunnitelman vaiheita.

Tyopaikan missio, visio, arvot, | Ulkoinen ohjaus:
tavoitteet, strategia lainsaadanto, suositukset

Tarveanalyysi/selvitykset, mittaukset, asrvioinnit: tulokset, laatu, riskit,
tyoymparisto, tybilmapiiri, osaaminen, terveys ja tyokyky

‘u > l r
Kehitystavoitteet: kehityshankkeiden Menetelmi i itarsita:
arvioitavissa olevat tulostavoitteet S 8 SIBUAT O,
tuloskortti, laatuarvioinnit,
+ riskianalyysit,
Toimenpiteiden valinta: tapaturmaselvitykset,
vastuut, aikataulut sairaspoissaolot,
3 tyokykyindeksi, osaamis- ja
tasa-arvokartoitukset,
= Toiminnan toteutus ty6olobarometri jne.

Verkostotuki: tutkimus-, koulutus-,
kehitys-,terveys-, turvallisuus-,
kuntoutus- ja liikuntapalvelut, KELA,
vakuutusyhtiét, tydémarkkinajarjestot
jne.

Kuvio 5: Tyohyvinvoinnin kehittaminen (Rauramo 2008, 26)

Leskisen ja Hultin (2010, 98) mukaan tyohyvinvointisuunnitelmassa tulee olla seka yksilo- etta
ryhmatason toimenpiteita. Nama toimenpiteet tulevat muodostamaan jatkumon, joka palve-
lee erityisesti ennaltaehkaisevasti seka kehittavasti hyvinvoinnin toteutumista tyopaikalla.
Tyohyvinvointisuunnitelmaa tehtaessa taytyy ensin valita ne kohdat, joissa nahdaan eniten
kehitettavaa ja parannusta. Osa-alueita, joita kehitetaan voi olla useita, mutta kerralla ei
kannata valita lilan montaa kehityskohdetta. Uusia kehityskohteita voidaan ottaa suunnitel-
maan mukaan sita mukaa, kun edellisessa kohteessa on saatu kaytannon parannuksia aikaan.
(Otala 2003, 82.)

4  Tutkimusmenetelma
4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisessa, eli laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan ihmista ja hanen elamaansa. Kvali-
tatiivinen tutkimus ei ole minkaan tietyn tieteenalan tutkimusote tai vain yhdenlainen tapa

tutkia. Laadullisessa tutkimuksessa keskiossa ovat merkitykset. Kvalitatiivinen tutkimus on
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kiinnostunut useasta tekijasta yhtaaikaisesti, jotka vaikuttavat lopputulokseen. Kvalitatiivinen
tutkimus lahtee hyvin yleisista kasitteista, jotka muuttuvat tutkimuksen kuluessa. Kun kvanti-
tatiivinen tutkimus alkaa teorioilla ja hypoteesilla, niin kvalitatiivinen tutkimus paattyy hypo-

teeseihin ja ankkuroituu teoriaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 25.)

Eskolan ja Suorannan (1998, 6-62, 65) mukaan laadullisen tutkimuksen aineiston keruuseen
liittyy harkinnanvarainen, teoreettinen ja tarkoituksenmukainen poiminta. Tutkimuksen on-
nistumisen kannalta aineiston koolla ei ole laadullisessa tutkimuksessa ratkaisevaa merkitysta.
Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on ymmartaa tiettya toimintaa, kuvata jotakin tapah-
tumaa seka tuottaa teoreettisesti jarkevia tulkintoja joistakin ilmioista. Laadullisen tutki-
musmenetelman erityispiirteena voidaan pitaa sita, etta sen tavoitteena ei ole totuuden loy-
taminen tutkittavasta asiasta. Sen tavoitteena on tutkimisen aikana muodostuneiden tulkinto-
jen avulla nayttaa esimerkiksi ihmisten toiminnasta jotain, joka on valittoman havainnon ta-
voittamattomissa. (Vilkka 2005, 98.)

Laadullisen tutkimuksen muita tyypillisia piirteita ovat ne, etta tutkimus on luonteeltaan ko-
konaisvaltaista tiedonhankintaa seka aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa.
Tiedonkeruuinstrumenttina suositaan ihmista ja tutkija luottaa enemman omiin havaintoihinsa
seka keskusteluihin tutkittavien kanssa, kuin mittausvalineilla hankittavaan tietoon. Tutki-
muksessa kaytetaan induktiivista analyysia, silla tutkijan pyrkimyksena on paljastaa odotta-
mattomia seikkoja. Tutkimuksen lahtokohtana ei ole teorian tai hypoteesin testaaminen, vaan
aineiston yksityiskohtainen ja monitahoinen tarkastelu. Tutkimusryhma valitaan tarkoituk-

senmukaisesti, eika satunnaisotoksen perusteella. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 155.)
4.1.1  Puolistrukturoitu haastattelu

Puolisstrukturoitu haastattelu tarkoittaa lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastat-
telun valimuotoa. Talloin lomakkeessa esitetyt kysymykset ja jarjestys ovat samat kaikille
haastateltaville, mutta vastauksia ei ole sidottu tietynlaisiin vastausvaihtoehtoihin. Kysymyk-

siin voidaan siis vastata omin sanoin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2017.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen sahkopostihaastattelu sisalsi muutamia avoimia kysymyksia
seka kysymyksia, joihin oletettiin vastaavan kylla tai ei. Haastattelulomakkeeseen vastaus-
kohdat jatettiin kaikkiin kysymyksiin kuitenkin avoimiksi, joten vastaajat pystyivat halutes-

saan vastaamaan pidemminkin niin sanottuihin ei-avoimiin kysymyksiin.

Sahkopostihaastattelua pidetaan yhtena lomakehaastattelun muodoista. Sahkopostihaastatte-
lu on siina mielessa erilainen kuin sahkopostikysely, etta se on vahemman strukturoitu. Tar-
vittaessa sahkopostihaastattelu sisaltaa enemmankin sahkopostin vaihtoa haastateltavan ja
haastattelijan valilla. (Lokman 2006, 1284.)
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Sahkopostihaastattelun ero kasvokkain tai puhelimitse tapahtuvaan haastatteluun on se, etta
haastattelija ei saa haastateltavasta muuta tietoa kuin sen, minka haastateltava on itse kir-
joittanut. Kasvokkain ja puhelimitse toteutettavissa haastatteluissa haastattelija paasee tul-
kitsemaan myos haastateltavan puhetapaa, ilmeita, eleita ja aanenpainoja. Toisaalta sahko-
postihaastattelussa ei voi tapahtua vaaria tulkintoja naiden eleiden perusteella. (Lokman
2006, 1289.)

Sahkopostihaastattelu voi olla miellyttavampi sellaisille ihmisille, jotka eivat koe, etta osaa-
vat ilmaista itseaan hyvin suullisesti. Sahkopostihaastattelu antaa haastateltavalle mahdolli-
suuden miettia vastaustaan pidempaan. Sahkopostitse vastatessaan haastateltavat saattavat
olla jopa rehellisempia kuin kasvotusten haastateltaessa. Sahkopostihaastattelun huono puoli
on se, etta haastateltavilla voi kestaa kauan, ennen kuin he vastaavat haastattelijalle. (Lok-
man 2006, 1289.)

4.1.2 Menetelman valinta ja toteutus

Opinnaytetyon haastattelumenetelmaksi valittiin sahkopostihaastattelu, silla yrityksen puo-
lesta toivottiin, ettei haastattelut veisi liikaa tyontekijoiden aikaa. Laadullinen tutkimusme-
netelma valikoitui sen perusteella, etta tutkimusjoukko oli niin pieni. Tutkimuksessa haluttiin
analysoida aineistoa syvallisemmalla tutkimusotteella. Tutkimusta ei olisi ollut jarkevaa suo-

rittaa tilastollisella menetelmalla, silla tilastollinen analysointi olisi ollut hankalaa.

Sahkopostihaastattelu valittiin lomakehaastattelun sijaan, silla koettiin etta tyontekijoiden on
helpompi vastata sahkoisesti, silla he kayttavat sahkopostia myos tyossaan jatkuvasti. Vas-
taaminen tietokoneella vei myos vahemman aikaa, kuin kasin kirjoitettuna lomakkeelle.

My0skin vastausten palautus onnistui helpommin ja nopeammin sahkoisessa muodossa.

Sahkopostihaastattelun runko (Liite 1) laadittiin loppukevaasta 2017 ja itse sahkopostihaastat-
telu toteutettiin vuoden 2017 loppukevaan ja kesan aikana. Ensimmaisen kerran sahkopost-
haastattelu lahetettiin tyontekijoille 26.4.2017. Kaikilta ei kuitenkaan saatu heti vastauksia,
joten lopuille lahetettiin muistutusviesti 5.6.2017. Viimeinen vastaus vastaanotettiin
16.8.2017. Haastattelu paatettiin lahettaa vain tyontekijoille, silla halusin tarkastella tyohy-
vinvointia heidan nakokulmastaan. Koska yksi tyontekija vaihtoi toisiin tehtaviin haastatte-

luajankohtana, jai haastateltaviksi kaiken kaikkiaan viisi tyontekijaa.

Koska haastattelu toteutettiin sahkopostilla, oli hankalaa maarittaa, kuinka kauan yrityksen
tyontekijoilla kesti vastata kysymyksiin seka kuinka tyolasta vastaaminen oikeastaan oli. Sah-
kopostin avulla tyontekijat saivat mahdollisuuden vastata, kun he itse kerkesivat. He saivat

myos mahdollisuuden miettia vastauksiaan hieman enemman, kuin kasvokkaisessa haastatte-
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lussa olisi pystynyt. Sahkopostin valityksella tyontekijat uskalsivat ehka jopa vastata avoi-

memmin, kuin kasvokkaisessa haastattelussa olisivat voineet.
4.2 Haastattelun teemat

Sahkopostihaastattelun kysymykset muodostuivat teoreettisen viitekehyksen neljan eri tyohy-
vinvoinnin osa-alueen mukaan. Tyossa haluttiin kysymysten myotailevan naita neljaa eri tee-
maa fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi, jotta haastattelu kulkisi

johdonmukaisesti ja selkeasti.

Ensimmaiseksi haastattelussa haluttiin selvittaa tyontekijoiden fyysista tyokykya. Taman tee-
man avulla oli tarkoitus selvittaa, miten tyontekijoiden tyokykyyn vaikutetaan niin tyopaikalla
kuin heidan omalla vapaa-ajallaan. Haastattelussa haluttiin saada myos selville, tarjoaako
tyopaikka talla hetkella apua fyysisen tyokyvyn yllapitoon ja miten. Haastattelussa selvitettiin

myos tyopaikan ergonomiaa, lilkkumismahdollisuuksia, tyoolosuhteita ja tyoterveytta.

Seuraavaksi selvitettavaksi valikoitui henkinen jaksaminen tyossa. Tarkoituksena oli selvittaa
tyon henkista puolta ja sita, mika kullakin tyontekijoilla motivoi ty0ossa jaksamiseen ja pa-

rempiin suorituksiin. Taman teeman avulla haluttiin myos saada selville, kannustetaanko itse
yrityksessa parempiin suorituksiin ja pystyyko tyontekija loytamaan yrityksen kanssa yhteisia

arvoja ja tavoitteita, joita on helppo tavoitella.

Kolmanneksi haluttiin saada selville, minkalaiseksi tyontekijat kokevat sosiaalisen tyohyvin-
voinnin. Haastatteluissa yritettiin selvittaa, minkalaiseksi yrityksen tyontekijat kokevat tyoil-
mapiirin, niin tyontekijoiden valilla, kuin esimies-alaissuhteessa. Haluttiin myos saada selville
se, etta yritetaanko yrityksessa tarkoituksenmukaisesti nostattaa ilmapiiria ja minkalaisin eri

keinoin se tapahtuu.

Viimeiseksi selvitettavaksi jai psyykkinen jaksaminen ty0ossa. Haastattelussa haluttiin saada
selville, kuinka tarkeaksi tyontekijat kokevat mahdollisuuden saada kehittaa itseaan ja omaa
tyotaan seka kokevatko he stressia omasta tyostaan. Selvitettiin myos sita saavatko he tukea
koulutuksista ja tyoyhteisolta itsensa kehittamiseen ja jaksamiseen seka kokevatko tyonteki-
jat tarvitsevansa kehityskeskusteluja tai jatkuvaa palautteenantojarjestelmaa tyon kehitta-

mista varten.
4.3  Tutkimusaineiston analysointi

Hirsjarven ym. (2009, 221) mukaan tutkimusaineiston analysointi on sidoksissa tutkittavaan
asiaan, tutkimustehtavaan seka aineiston keruutapaan. Analyysivaiheessa tutkija saa vastauk-

set tutkimuksen alussa asetettuihin tutkimusongelmiin. Tutkijan tulee rajata tarkkaan analy-



35

soitava aineisto seka pidettava kiinni siita, etta pysytaan asiassa mista juuri kyseisessa tutki-
muksessa oltiin kiinnostuneita. Tutkimusongelman ja tutkimustehtavan on oltava yhteisessa

linjassa analysoitavan aineiston kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 94.)

Tuomin ja Sarajarven (2002, 94) mukaan analyysin tarkoitus on aineiston jarjestaminen, ja-
sentaminen seka tiivistaminen niin, etta kaikki olennainen tulee mukaan. Analyysin ensimmai-
sessa vaiheessa tulee aineisto lukea api huolellisesti. Tassa tyossa aineiston jasentely oli
helppoa, silla se oli jo valmiiksi tekstimuodossa. Taman jalkeen aineisto voidaan jakaa pie-
nempiin osiin, kayttaen hyvaksi esimerkiksi teemoitusta, tyypittelya tai luokittelua. Lopuksi
tutkija kirjoittaa oman nakemyksensa asiasta. Kaytannossa aineiston analyysissa raakamateri-
aalista erotellaan tutkimusongelman kannalta merkityksellinen aineisto, jota tehdaan myo-
hemmin tulkintoja. Tassa opinnaytetyossa kaytettiin teemoittelua analyysimenetelmana. Ai-

neiston vastaukset jaettiin siis erilaisten teemojen alle, joka helpotti vastausten analysointia.

Eskola ja Suoranta (1998, 126,176) kertovat, etta teemoittelulla tarkoitetaan laadullisen ai-
neiston sisaltamien keskeisten aiheiden poimintaa. Tassa analysointitavassa siis tarkastellaan
niita aineistosta nousevia piirteita, jotka ovat yhteisia usealle haastateltavalle. Tarkoitus on
jasentaa aineisto muotoon, missa jokainen eri aiheryhma on omassa osiossaan. Teemoittelu
on onnistunut, kun teoria ja empiria ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Teemoittelu analyy-
simenetelmana toimii parhaiten, kun tutkimustuloksiin yhdistetaan vastaajien kokemuksien
lisaksi teoriaa aiheryhmista. Nain opinnaytetyon tutkimustulokset eivat jaa vain vastaajien

vastauksien esittelyksi, vaan koostuvat teoriasta ja aineistosta.
5  Tulokset
5.1 Tyokyvyn edistaminen

Haastateltavista kaksi viidesta koki fyysisen tyohyvinvoinnin tilan hyvaksi. Loput tunsivat fyy-
sisen tyohyvinvoinnin tilan olevan tyydyttavalla tasolla. Fyysinen tyohyvinvointi kasittaa fyysi-
sen kunnon, tyoergonomian, tyoolosuhteet ja terveydentilan. Laheisen tyomaan melun kaikki
kokivat haitaksi, mutta siihen on lahes mahdotonta vaikuttaa. Osa toivoi ergonomiaan paran-
nusta, silla he olivat epavarmoja sen tilasta. Epavarmuus kertoi siita, ettei tyontekijat ole
saaneet opastusta ergonomian tarkistamiseen, vaan sita on paranneltu omien ehdotuksien

pohjalta.

Haastattelussa kavi ilmi, etta yritys tarjoaa tyontekijoilleen liikkumismahdollisuutena tilai-
suuden kayttaa laheisen kuntosalin liikkumispalveluita ilmaiseksi. Selvisi myos, etta kaikki
eivat kuitenkaan mahdollisuudesta huolimatta kayta naita ilmaisia kuntosalipalveluita. Kuten
Laakso jo aikaisemmin mainitsee, niin tyohyvinvointiasioissa fyysinen kunto on yksi helpoiten

lahestyttavista asioista, silla sita pystytaan mittaamaan ja arvioimaan eri tavoin. Liikunta-
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seteleita yrityksissa lunastavat usein ne, jotka tykkaavat muutenkin liikkua. Liikunnan sallimi-
nen tyoajalla seka erilaisten palkintojen jakaminen liikuntasuorituksista tuntuvat olevan te-

hokkaimpia tapoja liikuntaan innostamiseen.

Tyoterveyshuolto koettiin hyvaksi, eika kellaan ollut negatiivista sanottavaa siita. Kaikki eivat
olleet joutuneet kayttamaan viela tyoterveyshuollon palveluja. Teoriaosuudessa kerrotaan,
etta tyoterveyshuoltoa voidaan myos kayttaa apuna silloin kun ei ole akuutin hoidon tarvetta,
eli niin sanotusti ennaltaehkaisemiseen. Jotta voidaan ehkaista ongelmien syntymista, tulee
tyoterveyshuollon seurata jatkuvasti tyontekijoiden hyvinvointia ja tiedottaa siita yritykselle.

Nain voidaan sopia toimintatavoista, joilla tyokykya voidaan tukea.

Ergonomian koki hyvaksi kaksi viidesta vastanneesta. Yksi koki, etta tarvittaisiin varsinaista
ammattilaisen apua sen tarkistamiseen ja saatamiseen, kuten tuolien saatoon, rannetukien
kayttoon seka paatteiden oikeiden etaisyyksien tarkistamiseen. Aikaisemmin mainitun tutki-
muksen mukaan vaaranlaisesta ergonomiasta todettiin myos aiheutuvat fyysisia vaivoja, joihin
tarvitaan ammattilaisten apua. Yhdelle tyontekijoista aiheutui niska-hartiavaivoja ja toinen
kertoi silmien vasyvan tyopaivan aikana. Kaksi vastaajista oli hieman epavarmoja siita, onko
tyoergonomia kunnossa. Research International Finlandin tutkimuksen mukaan 88% toimisto-
tyontekijoista on karsinyt niska- ja hartiaseudun ongelmista seka neljanneksen oli taytynyt

olla pois toista vaivan takia. Runsas istuminen ja huonot ty0asennot lisaavat naita vaivoja.

Aalto kertoo, etta nykyaan on niin paljon erilaisia tuoleja ja tasoja, erilaisilla saatomahdolli-

suuksilla. Ongelma on kuitenkin siina, ettei tyontekijoita kouluteta kayttamaan naita erilaisia
saatoja, eika heille ole opetettu erilaisten tyoskentelyasentojen vaikutuksia. Tallaisissa tilan-
teissa hyvista tyotuoleista ja tasoista saatava hyoty on olematon. Mahdollisimman luonteva ja
ergonominen tyoasento on tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta erittain tarkeaa. Sen avulla

tyoskentely on mahdollisimman sujuvaa. Kun tyopaikalla kiinnitetaan huomiota tietokoneiden
kayttoymparistoon, tyoasentojen ja tapojen suunnitteluun, voidaan silla ehkaista monia tuki-

ja lilkunta-elinsairauksia.

Istun satulatuolilla, joka pakottaa istumaan oikein. En tieda kylla onko tyopoy-

dan korkeus juuri ergonomisesti oikea.

Tyoasento aiheuttaa niska-hartiavaivoja.

Tyoasento on ergonominen. TyOpisteeni ergonomiaa on parannettu toiveitteni

mukaisesti.
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5.2  Motivoiva tyo

Henkinen tyohyvinvointi koettiin vaihtelevaksi. Vain yksi vastaajista kertoi henkisen tyohyvin-
voinnin tilan paasaantoisesti hyvaksi. Loput kokivat sen tyydyttavaksi ja kertoivat sen vaihte-
levan yleensa kiireen mukaan. Kuten teoriaosuudessa kerrotaan oman henkisen tyohyvinvoin-
nin tilan maarittaminen voi olla haasteellista. Mielen hyvinvoinnin kannalta, olisi tarkeaa tun-
nistaa omat tarkeimmat arvonsa, silla ne ohjaavat tilanteissa, joissa yhteiset pelisaannot ei-

vat ole selkeita.

Tutkimuksen vastaajat kertoivat motivoituvansa tyossaan asiakkaiden onnistuneista toimeksi-
annoista, mukavista asiakkaista ja tyokavereista seka positiivisesta palautteesta. Tyoyhteisos-
sa ei kuitenkaan varsinaisesti kaytetty mitaan konkreettisia motivoinnin keinoja, kuten pa-
lautteenantojarjestelmaa. En kuitenkaan nae sita valttamatta tarpeelliseksi, silla tyontekijat
tuntuvat motivoituvan hyvin itse tyosta ja siina onnistumisesta. Tyoyhteisossa koetaan, etta
saadaan kannustusta omilta tyokavereilta. Kuitenkin oma henkinen tyohyvinvointi koettiin
vaihtelevaksi tai tyydyttavaksi lahes kaikkien osalta. Yksi toivoi lisaa spontaania kannustusta

tyontekijoiden kesken.

Kuten Neil aikaisemmin mainitsee motivoituneen ihmisen tyypillisia piirteita ovat halukkuus
tyohon, omistautuminen projekteille, organisaation tavoitteiden seuraaminen, sitoutuminen,
halu saavuttaa asioita ja energia. Eri ihmiset motivoituvat tietenkin eri asioista. Maslown tar-
vehierarkia antaa hyvan selityksen ihmisen motivoitumiselle tyossa. Ensin taytyy olla perus-
tarpeet tyydytettyna ennen kuin seuraavan tason tarpeet voivat motivoida. Esimerkiksi tyohy-
vinvoinnista voidaan ajatella, etta ensin taytyy olla perustarpeet kuten fyysinen tyokyky kun-

nossa, ennen kuin voidaan alkaa parantaa henkista tyohyvinvointia.

Tyo itsessaan tarjoaa suurimman motivaation. Asiakkaan toimeksiannon onnis-

tunut toteuttaminen on aina yhta hieno kokemus.

Mielenkiintoinen ja monipuolinen asiakaskunta motivoi tekemaan tata tyota.

Mukavat asiakkaat motivoivat seka kivat ja ammattitaitoiset tyokaverit.

kertoi tulleensa yritykseen saman arvomaailman pohjalta, ja juuri siksi kyseinen paikka kiin-
nosti tyopaikkana. Toinen tyontekija sanoi, etta pienessa tyoyhteisossa arvot ja tavoitteet
maarittyvat tyontekijoiden kautta. Yksi kertoi motivoituvansa toimeentulosta. Kaikki eivat
kuitenkaan osanneet sanoa, etta omaavatko yhteisia arvoja yrityksen kanssa. Teoreettisessa

viitekehyksessa kerrotaan, etta tyoyhteisossa taytyy loytya arvoja, joita kokee itse voivansa
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noudattaa. Hyvakin tyohyvinvointiohjelma voi menettaa tulosmahdollisuuksiaan, jos yrityksen

arvot eivat tue sen noudattamista.

Kaksi viidesta koki saavansa palautetta tyostaan lahes paivittain. Yksi vastaajista toivoi, etta
palautetta jaettaisiin ahkerammin tyoyhteisossa. Yksi tunsi myos niin, ettei osannut sanoa,
saako tarpeeksi palautetta omasta tyostaan. Kuten Jabe sanoo, palautteen anto on erittain
tarkeaa niin esimiehen, kuin alaistenkin puolesta. Palaute voi olla niin positiivista kuin nega-
tiivista. Kriittinenkin palaute on tarkeampaa kuin se, ettei palautetta anneta ollenkaan. Pa-
lautteen avulla voidaan kehittaa asioita tyopaikalla. Palautteen anto tulisi kuitenkin aina
kohdistaa tekemiseen, ei itse henkiloon. Palautetta kannattaa kayttaa kaiken aikaa, jos jotain

toimintaa halutaan jatkuvasti kehittaa.

5.3 Tyopaikan ilmapiiri

Tyoilmapiiri koettiin hyvaksi, mutta se vaihteli paljon tilanteiden mukaan. Tyoyhteisossa jar-
jestetaan jatkuvasti yhteisia matkoja ja tapahtumia ilmapiirin nostattamiseksi. Nama koettiin
erinomaisiksi ja niiden jarjestamista kannattaakin ehdottomasti jatkaa. Monet kertoivat, etta
sosiaalisen puolen hoitaminen jaa kiireen keskella vahemmalle. Tasta voidaan paatella, etta
arkisia ilmapiirin nostatuksia harvoin jarjestetaan. Oma esimies koettiin helposti lahestytta-
vaksi ja valit hanen kanssaan avoimiksi ja suoriksi. Kaikki kokivat, etta pystyvat keskustele-

maan hanen kanssaan asiasta kuin asiasta.

Esimies-alaissuhteet koetaan siis kaikkien puolesta hyvin mutkattomiksi ja luottamuksellisiksi.
Tyontekijat kokevat pystyvansa lahestymaan esimiestaan helposti ja puhumaan asioista hyvin
avoimesti. Teoriaosuudessa kerrotaan, etta usein tyontekijat ovat sita mielta, etta johto ja
tyontekijat keskustelevat liian vahan keskenaan. Tassa yrityksessa niin ei kuitenkaan ole. Jo-
kaisen tyontekijan tulisi olla tietoinen siita, mita hanelta odotetaan. Selkea ja realistinen ta-

voitteiden asettaminen vahentaa haitallista stressia ja lisaa tyontekijoiden sitoutumista.

Vaikka kaikki kokevat tyoyhteison ilmapiirin hyvaksi tai tyydyttavaksi olivat kolme viidesta
sita mielta etta, ilmapiiri vaihtelee suuresti kiireen mukaan. Muutama kertoi, etta kiireen
keskella ei aina kerkea huoltamaan sosiaalista puolta. Tama tarkoittaa sita, etta pienet arki-
set ilmapiirin nostatukset saattavat jaada vahemmalle huomiolle. Rauramo mainitsee aikai-
semmin, etta tilanteet jotka tukevat sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaavat myos
tyontekijoiden sisaista motivaatiota. Tyoyhteiso, joka on yhteistyokykyinen ja jossa on avoi-
met valit, kykenee myos tuloksellisempaan tyohon. On tarkeaa, etta tyontekijat yllapitavat

muitakin sosiaalisia suhteita, kuin pelkastaan ammatillisia.

Koen ilmapiirin hyvaksi. Aina ei kerkea kiireen takia huoltamaan sosiaalista

puolta, mutta sitten taas, kun kiire helpottuu.
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Vaikkei arkinen ilmapiirin nostatus aina aivan onnistu yrityksessa kuitenkin jarjestetaan use-
ampi kerta vuodessa yhteista vapaa-ajan toimintaa ja kaikki kokevat taman toiminnan nostat-
tavan ilmapiiria todella hyvin. Tyontekijat kertovat viihtyvansa hyvin yhdessa. Yrityksessa jar-
jestetaan myos esimerkiksi yhteisia matkoja ulkomaille joka neljas vuosi. Tamankaltaiset vir-
kistyspaivat ovat hyva tapa lahentaa tyoyhteisossa tyoskentelevia seka tarjoavat heille mah-

dollisuuden tutustua toisiinsa paremmin.

Firman jarjestamat yhteiset tilaisuudet ovat loistavia. Yhteiset elamykset edis-

tavat jaksamista ja yhteishengen kehittymista.

Meilla on aina neljan vuoden valein yhteinen matka ulkomaille, joka on mieles-

tani hyva lisaamaan yhteishenkea.
5.4 Tyon ja itsensa kehittaminen

Kolme viidesta kertoivat, etta kokevat harvoin suurta stressia tyosta. Tyon laatuun kuuluu
kiire ja pieni stressi automaattisesti. Valilla jokin asia saattaa arsyttaa, mutta varsinaista
stressia siita ei synny. Eras tyontekija kertoi kokevansa stressia toisinaan, mutta kertoi myos

tunnistavansa syyt sille. Stressin maara vaihtelee luonnollisesti tyokiireiden mukaan.

Stressia tai varsinaista tyouupumusta koen harvoin, stressia saattaa olla muista

syista johtuen.

Tyon luonteeseen kuuluu ajoittainen kiire ja paine ja sen kanssa on oppinut

elamaan vuosien saatossa.

Haastattelussa kavi ilmi, etta tyopaikalla ei jarjesteta varsinaisia kehityskeskusteluja. Yksi
viidesta koki varsinaista tarvetta kehityskeskustelujen jarjestamiselle. Muut ei valttamatta
kokeneet tarvetta niille, silla esimiehen kanssa keskusteleminen asioista on helppoa, jos sille
tuntee tarvetta. Kuitenkaan kukaan ei torjunut ajatusta kehityskeskustelujen jarjestamisesta.
Teoriaosuudessa kerrotaan, etta kehityskeskustelut ovat erinomainen tyokalu edistamaan tyo-
suorituksen syntymista, tyontekijan sitoutumista ja tyohyvinvoinnin kasvua. Kahdenkeskiset
kehityskeskustelut ovat erinomainen tilaisuus koota tietoa ryhman nykyisista tehtavista, nii-
den vaatimuksista, jakautumisesta, tyontekijoiden potentiaalista, urasuunnitelmista ja koe-

tusta koulutustarpeesta.

Aarnikoivu kertoo, etta kehityskeskusteluiden tulisi olla jatkumo ja osa johtamisjarjestelmaa.

Tama edellyttaa sita, etta keskusteluja kirjataan jossain maarin ylos, jotta asioihin olisi hel-
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pompi palata myohemmin uudelleen seka seurata asioiden kehittymista. Tata varten voidaan

laatia esimerkiksi valmiita kyselylomakkeita.

Meilla ei varsinaisesti kehityskeskusteluja ole ollut, mutta johdon kanssa voi

kylla keskustella, jos tuntee siihen tarvetta.

Kannatan puolin ja toisin hyvin valmisteltuja kehityskeskusteluja, jotka toistui-

sivat saannollisesti.

Osa kokee, ettei ole varmoja siita, saavatko he tarpeeksi tukea omalle ammatilliselle kehityk-
selleen. Tama kertoo siita, etta asiasta ei varmaankaan ole keskusteltu oman esimiehen kans-
sa. Toivottiin myos, etta kannustettaisiin ammattitaidon kehittamiseen nykyista enemman.
Erasta tyontekijaa harmitti, se ettei tyopaikalla valttamatta osata kayttaa omiin tehtaviin
tarvittavia tyokaluja ja turhan usein joudutaan avustamaan niiden kaytossa. Rauramo sanoo,
etta oman ammattitaidon yllapitaminen on todella tarkeaa. Se edistaa oman tyon hallintaa,
jaksamista seka tyohyvinvointia. Olisi suotavaa, etta organisaatiossa selvitettaisiin henkilos-
ton nykyista osaamistasoa seka tulevaa osaamistarvetta. Tarkea osa osaamisen ja tyon kehit-
tamisessa tyopaikalla on kehityskeskustelut. Niiden avulla kehitetaan tyon tavoitteellisuutta,

yhteistoimintaa ja osaamista.

5.5 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetilla
tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, joka tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-
sattumanvaraista tietoa. Se voidaan todeta eri tavoin. Esimerkiksi, jos kaksi eri tutkijaa paa-
tyy samaan lopputulokseen tai jos samaa henkiloa tutkittaessa eri tutkimuskerroilla saadaan
sama lopputulos, on tutkimus reliaabeli. Validiuksella tarkoitetaan tutkimuksen kykya mitata
juuri sita asiaa, mita sen on tarkoituskin mitata. Kuitenkaan aina mittarit eivat vastaa sita,
mita tutkija kuvittelee niiden vastaavan seka tutkittava saattaa ymmartaa kysymyksen aivan
eri tavalla kuin tutkija on sen tarkoittanut. Jos tutkija kasittelee kysymysten tuloksia vain
oman ajattelumallin mukaisesti, eivat tulokset voi olla tosia ja patevia. (Hirsjarvi ym. 2013,
231.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa termeja reliaabelius ja validius ei pystyta maarittamaan yhta
tarkasti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Kasite validius ei sovellu hyvin arviointiin, silla
kaikki ihmisia ja kulttuuria koskevat tapaukset ovat ainutkertaisia eika siis ole toistettavissa.
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan usein arvioida sen perusteella, kuinka tar-
kasti tutkimuksen kulkua ja tuloksiin paatymista on arvioitu. Sita luotettavampi tutkimus on,
mita tarkemmin sen kulkua on kuvattu. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita, joka

alkaa aineiston tuottamisen olosuhteista. Esim. haastattelututkimuksessa tulisi kertoa haas-
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tatteluihin kaytetysta ajasta, mahdollisista hairiotekijoista, virhetulkinnoista haastattelussa,

seka tutkijan omasta itsearvioinnista tilanteesta. (Hirsjarvi ym. 2013, 222.)
5.6 Kehitysehdotukset

Tyon alkuvaiheilla paatettiin, etta kaikkia tyohyvinvoinnin ongelmia ei yriteta ratkaista yhdel-
la kertaa, vaan yritetaan loytaa muutama kehityskohde, jotka koetaan tarpeellisimmiksi. Ke-
hityskohteita oli vaikea paattaa, silla tyontekijoiden vastaukset olivat hyvin vaihtelevia. Har-

voissa vastauksissa oltiin taysin yhta mielisia.

Ensimmainen kehityskohde loytyy fyysisen tyokyvyn edistamisesta, jossa haluttiin puuttua
tyoergonomiaan, silla vain yksi vastaajista kertoi olevansa taysin tyytyvainen siihen. Muutama
oli epavarma omasta tyoasennostaan ja toivottiinkin, etta alan ammattilainen tarkistaisi sen.
Huono ergonomia vaikuttaa pidemman paalle moneen asiaan, kuten omaan jaksamiseen ja

terveyteen.

Ensimmainen kehitysehdotus on etta, tyoergonomia tarkistettaisiin ammattilaisen puolesta.
Yritys voisi olla yhteydessa omaan tyoterveyteen ja pyytaa sielta asiantuntijaa tarkistamaan
tyoasennot, tasot ja etaisyydet. Hanen tulisi tarkistaa tyotuolit ja tasot niin, etta tyontekijoi-
ta informoitaisiin siita, kuinka omia tuoleja ja tasoja kaytettaisiin oikeaoppisesti. Hanen tulisi
myos kertoa, jos kokee tarvetta sille, etta joitakin huonekaluja suositeltaisiin vaihtamaan.
Ergonomian tarkistamisen lisaksi tyoterveyden fysioterapeutti voisi samalla ohjeistaa tyonte-
kijoita tekemaan sellaisia taukojumppia, joista on erityisesti hyotya istuma- ja paatetyota

tekeville. Ennaltaehkaistakseen kuormitusta, toimistotyontekijoiden tulisi vaihdella tyoasen-

Ergonomiaan investoiminen ajallisesti ja rahallisesti tulevat nopeasti takaisin saastyneina sai-
rauspaivina. Ergonomian suunnittelussa ja toteuttamisessa tyopaikalla kannattaa ehdottomas-
ti hyodyntaa oman tyoterveyden fysioterapeuttia. Fysioterapeutti voi opastaa, kuinka olemas-
sa olevia tyotuoleja ja tasoja tulee kayttaa oikein, seka kannattaako joitakin kalusteita mah-

dollisesti uusia.

Kaikkia kalusteita tuskin tarvitsee uusia, jotta saataisiin ergonominen tyoasento. Ongelma on
usein siina, etta jo olemassa olevia tasoja ja tuoleja ei osata saataa ja kayttaa oikein. Fy-
sioterapeutti voi ohjeistaa kuinka istua oikein erilaisilla tuoleilla, mika on tason oikea kor-
keus, paatteen oikea etaisyys seka tarvitaanko joitain muita valineita tukemaan asentoa. Eh-
dottaisin kuitenkin, etta uutena hankintana tyontekijoille hankittaisiin sahkoisesti saadettavat
tyopoydat, joka mahdollistaisi seisovan tyoasennon tyopaivien aikana. Pelkka istuma-asento

saattaa usein olla liian yksipuolista seka staattista. Liikunta- ja verenkiertoelimistolle paras
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vaihtoehto olisi tyoskennella vuorotellen istuen ja seisten. Jotta taman kaltainen vuorottelu

seisoma- ja istumatyon kannalta voidaan mahdollistaa, taytyy tyotasossa olla laaja saatovara.

Toinen kehitysehdotus olisi aloittaa suunniteltujen kehityskeskustelujen toteuttaminen saan-
nollisesti esimiehen toimesta. Valitsin taman, vaikka osa olikin sita mielta, etta esimiehen
kanssa voi kayda jo valmiiksi avoimia keskusteluja. Olen kuitenkin sita mielta, etta kehitys-
keskusteluissa paastaisiin paremmin keskustelemaan tyontekijan kehitysmahdollisuuksista se-
ka seuraamaan hanen kehitystaan esimerkiksi vuosittain. Nain voidaan paremmin kartoittaa
tyontekijan omaa tilannetta, kun keskusteluja dokumentoidaan. Kehityskeskustelujen avulla
paastaisiin myos seuraamaan tyontekijan ammatillista kehitysta seka miettimaan onko tyon-
tekijalla mahdollisesti koulutustarvetta jollakin osa-alueella. Kahdenkeskiset keskustelut ovat
erinomainen tilaisuus koota tietoa osaston tai ryhman nykyisista tehtavista, niiden vaatimuk-
sista ja jakautumisesta, tyontekijoiden potentiaalista ja mahdollisesta piilo-osaamisesta, ura-

suunnitelmista ja koetusta koulutustarpeesta.

Jotta organisaatiossa voidaan puhua kehityskeskusteluista, tulee sen toteutuksen tayttaa seu-
raavat kriteerit: alainen kay kehityskeskustelun esimiehensa kanssa, keskusteluja toteutetaan
saannollisesti ja silla on jatkumo, keskustelua kaytetaan hyodyksi johtamisen ja henkiloston
kehittamisen tyokaluna, keskusteluajankohta on sovittu ennakkoon, seka siihen on valmistau-
duttu, keskustelu dokumentoidaan, tavoitteet, tulos ja henkilokohtainen kehittyminen muo-
dostavat keskustelun sisallon, seka keskusteluissa sovittujen asioiden toteutumista seurataan

arjessa.

Kolmas ja viimeinen kehitysehdotus liittyy tyoyhteison ilmapiirin kehittamiseen. Haastatte-
luissa kerrottiin, kuinka yrityksen jarjestamat yhteiset matkat nostattavat hyvin tyoyhteison
ilmapiiria. Haluaisin kuitenkin kehittaa tyoyhteison arkista ja jokapaivaista ilmapiiria, silla
kehittamaan tyoilmapiirikyselyn avulla. Mielestani parhaat tyoilmapiirin kehittajat ovat itse

tyontekijat, jotka juuri sen ilmapiirin luovatkin.

Kyselyn jarjestaisi tyopaikalla esimies yhdessa alaisten kanssa. Esimiehen tulee tiedottaa
tyontekijoille hyvissa ajoin kyselysta, jotta he voivat varautua siihen. Nain tyontekijat voivat
miettia valmiiksi ilmapiirin taman hetkista tilaa ja mahdollisia kehityskohteita. Mielestani tyo-
tysehdotuksia. Kaurasen mukaan vastaaminen kyselyyn tapahtuu aina nimettomasti, niin etta
yksittaisia vastaajia ei voida tunnistaa. Kun vastaaminen tapahtuu nimettomasti, on tyonteki-
joiden helpompi ottaa esille asioita, jotka saattavat vahingoittaa ilmapiiria. Nain pienessa

tyoyhteisossa anonyymisti vastaaminen voi kuitenkin olla haastavaa, silla tyontekijat saatta-
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vat tunnistaa toisiaan erilaisista vastaustyyleista. Taman vuoksi anonyymius ei olisi valttama-

tonta hyvien vastauksien saamiseksi vaan tarkeinta olisi, etta kaikki osallistuisivat.

Kyselyn tulokset tulee aina raportoida avoimesti ja rehellisesti, seka ne tulee esittaa kaikille.
Tulokset tulee raportoida erillisella kerralla kuin kaytannon suunnittelun toteutus, jotta hen-

kilostolle jaa aikaa miettia ensimmaisessa tilaisuudessa ilmenneita asioita.

Jotta kehitysehdotukset saataisiin tehokkaasti kaytantoon, voitaisiin tyopaikalle tehda jatko-
toimenpiteina varsinainen tyohyvinvointisuunnitelma. Rauramon yrityksen kannattaa valita
tyoyhteisosta vastuuhenkiloksi toteuttamaan tyohyvinvointisuunnitelmaa. Suunnitelma sisal-
taisi aikataulutuksen ja osa-alueiden jakamisen alaisten ja esimiesten kesken. Olisi hyva, etta
tyopaikalla valittaisiin yksi vastuuhenkilo vahtimaan suunnitelman toteuttamista ja aikatau-
lussa pysymista. Esimiehen vastuulle voisi tulla kehityskeskusteluiden kaynnistaminen ja tyo-
terveyteen ilmoittaminen tyoasentojen tarkastamisesta ja parantamisesta. Tyoilmapiirikysely
toteutettaisiin koko tyoyhteison voimin, mutta sen alullepanija voisi olla joko esimies tai tyo-

hyvinvointisuunnitelman toteuttamista valvova henkilo.
6  Yhteenveto

Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa, minulla ei ollut aavistusta siita, kuinka laaja tyohyvin-
vointi on itse aiheena. Tyota kirjoittaessa, tietamys tyohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta
kasvoi paljon. Yksi tyon tarkoituksista olikin toimia eraanlaisena tyohyvinvoinnin tietopaketti-
na yrityksen tyontekijoille ja tyossa on pystytty hyvin tiivistamaan teoreettiseen viitekehyk-

seen tyohyvinvoinnin osa-alueet ja niita edistavat erilaiset tekijat.

Teoreettisessa viitekehyksessa tarkasteltiin tyohyvinvointia neljan eri osa-alueen tiimoilta
fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi. Teoreettinen viitekehys toimi
tukena tyohyvinvoinnin kehittamiselle yrityksessa. Kehitysehdotukset pohjautuivat teoreetti-
seen viitekehykseen seka yrityksen tyontekijoiden sahkopostihaastattelun vastauksiin. Tama
tutkimus toi hyvin esille sen, etta tyohyvinvointi koostuu eri osa-alueista ja kun sita halutaan

kehittaa, taytyy ottaa kaikki osa-alueet huomioon.

Taman opinnaytetyon tarkein tarkoitus oli loytaa kehitysehdotuksia, joiden avulla voidaan
parantaa yrityksen tyohyvinvointia. Jotta kehitysehdotuksia pystyttiin luomaan, taytyi ensin
selvittaa tyohyvinvoinnin tamanhetkista tilaa. Tyohyvinvoinnin tilan kartoittamiseksi seka ke-
hityskohteiden loytamiseksi tehtiin laadullinen tutkimus, joka suoritettiin sahkopostikyselyn
avulla. Tutkimustulosten mukaan eniten kehittamisen tarvetta koettiin fyysisen tyohyvinvoin-
nin kohdalla tyoergonomiassa, psyykkisen tyohyvinvoinnin kohdalla kehityskeskusteluissa ja

sosiaalisen tyohyvinvoinnin kohdalla arkisen tydilmapiirin kehittamisessa.
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Suunniteltu sahkopostihaastattelu toimi siina mielessa hyvin, etta kaikki joille kysymykset
lahetettiin, vastasivat niihin. Vastaaminen kesti kuitenkin oletettua kauemmin. Tulokset oli-
vat yllattavia siina mielessa, kuinka paljon ne vaihtelivat nainkin pienen tyoyhteison sisalla.
Vaihtelevuus vastauksissa vaikeutti tarkeimpien kehityskohteiden hahmottamista. Tutkimusta

aloitettaessa ei tyohyvinvoinnin tilasta ollut minkaanlaisia ennakko-odotuksia.

Tarkoituksena oli luoda sellaisia kehitysehdotuksia, jotka olisivat helppo jarjestaa, eivatka
vaatisi suuria investointeja. Tassa tavoitteessa onnistuttiin hyvin, silla kaksi kehitysehdotuk-
sista kehityskeskustelut ja tyoilmapiirikysely vaativat vain hieman aikaa tyontekijoilta ja esi-
miehelta toteutuakseen seka ne pystytaan toteuttamaan itse tyopaikalla. Toki niille varattu
aika on pois tyonteosta, mutta niista koituva hyoty nakyy varmasti tyontekijoiden tyytyvai-
syydessa ja tehokkuudessa. Jatkotoimenpiteina yritykselle voitaisiin tehda itse tyohyvinvointi-

suunnitelma.
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Liite 1

Liite 1: Sahkopostihaastattelun runko

Fyysinen tyohyvinvointi

. Millaiseksi koet fyysisen tyohyvinvoinnin?

. Onko tyoasentosi mielestani ergonominen?

. Koetko saaneesi tarpeellisen ohjeistuksen tasojen ja tuolien kayttoon?
. Tarjotaanko tyopaikalla liilkkumismahdollisuuksia?

. Koetko hyotyvasi tyoterveydesta?

o U1 AN W N -

. Onko tyoolosuhteet hyvat?

Henkinen tyohyvinvointi

6. Millaiseksi koet henkisen tyohyvinvoinnin?

7. Omaatko yhteisia arvoja yrityksen kanssa?

8. Onko yrityksen arvot ja tavoitteet selkeat?

9. Mika sinua motivoi omassa tyossasi?

10. Yritetaanko yrityksessa motivoida parempiin suorituksiin?

11. Saatko tarpeeksi palautetta tyostasi?

Sosiaalinen tyohyvinvointi

11. Minkalaiseksi koet sosiaalisen tyohyvinvoinnin?
12. Minkalaiseksi koet tyoyhteison ilmapiirin?
13. Jarjestetaanko tyopaikalla ilmapiiria nostattavia asioita?

14. Minkalaiseksi koet esimies-alaissuhteen?

Psyykkinen tyohyvinvointi

14. Minkalaiseksi koet psyykkisen tyohyvinvoinnin?
15. Koetko stressia tai uupumusta tyosta?

16. Saatko tukea ammatilliselle kehitykselle?

17. Jarjestetaanko tyopaikalla kehityskeskusteluja?

18. Koetko kehityskeskusteluille tarvetta?



