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1 JOHDANTO

Tyo6 on yksi tarkeimpia elamaan ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Kun ihmi-
nen jaksaa ja voi hyvin ty6ssa, on silla positiivinen vaikutus myds vapaa-
aikaan. Toisaalta hyvinvoiva ihminen on yritykselle tarked voimavara ja me-
nestystekija; tydhyvinvoinnista huolehtiminen synnyttaa tuottavaa, osaavaa ja
motivoitunutta henkilostéd. Ihmisen hyvinvointi on moniulotteinen kokonai-
suus, joka koostuu niin fyysisesté, henkisesta kuin sosiaalisestakin puolesta.
Kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin kehittdminen tarkoittaakin naiden kaikkien

osa-alueiden huomioonottamista ja kehittamista.

Tybelamassa ja yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset lisdantyvat ja niiden
tahti kiihtyy jatkuvasti. Ty0elaméan vaatimusten kasvaessa tygssa jaksaminen
ei ole enaa itsestdanselvyys, vaan siihen pitaa panostaa tyéhyvinvointia li-
saamalla. Kun tydyhteiso voi hyvin ja on toimiva, jaksamisongelmat huoma-

taan ajoissa ja niihin voidaan vaikuttaa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on jyvaskylalainen tilitoimisto Larsen
& Kolehmainen Accounting Oy Ltd. Tilitoimistoalalla tyontekoa rytmittavat mo-
nenlaiset maaraajat ja erapaivat, jolloin tyot helposti kasautuvat tietyille ajan-
jaksoille. Kiire tuntuukin olevan yksi tyon tunnusmerkeista, niin esimies- kuin
tyontekijatasollakin. Lisdksi henkildston vaihtuvuus alalla on suurta, mika voi
aiheuttaa lisdhaasteita tydyhteison ja sen ihmissuhteiden toimivuuteen. Henki-
[6ston vaihtuvuus vaikuttaa helposti myds tyontekijoiden tydmaaraan, mikali
poisjaavan henkilon tilalle ei heti l0ydeta uutta tyontekijad. Kaikki nama seikat

vaikuttavat osaltaan tyontekijoiden hyvinvointiin.

Tyo6hyvinvointi ja siitéd huolehtiminen koetaan toimeksiantajayrityksessa tarke-
aksi asiaksi, mutta ajanpuutteen vuoksi asiaan ei ole voitu paneutua tarpeeksi.
Aikaisempia tyohyvinvointitutkimuksia yritykselle ei ole tehty, joten tdman tut-
kimuksen merkitys yritykselle on suuri.

Tutkimuksen tavoitteena oli perehtya yrityksen tydhyvinvoinnin nykytilaan ja

siihen vaikuttaviin asioihin. Tarkoituksena oli selvittdad, miten tyontekijat koke-



vat oman hyvinvointinsa terveyden ja tyokyvyn, tyon, osaamisen seka tyoyh-
teison kautta. Tutkimuksessa haluttiin [0ytaa henkiléston tydhyvinvoinnissa
olevia puutteita seka selvittaa lisdksi mitk& asiat tyontekijoiden mielesta yrityk-
sessa ovat tyohyvinvointia edistavia ja rajoittavia tekijoitd. Tutkimuksessa ha-
luttiin tarkastella tydyhteison hyvinvointia myos yrityksen esimiehen nakokul-
masta; minkélainen kasitys hanella on tyontekijoiden hyvinvoinnista, ja poik-

keavatko henkildston ja esimiehen ndkemykset toisistansa.

Tyo6n tavoitteena oli tutkimuksen pohjalta 16ytaa tyohyvinvoinnin kannalta
oleelliset kehityskohteet yrityksessa ja etsia naihin kehitysratkaisuja. Tarkoi-
tuksena on, ettd kehitysehdotukset sopivat juuri tahan yritykseen ja tyoyhtei-
soOon, ja ettda ne on kaytannodssakin mahdollista toteuttaa yrityksessa.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Mit& tybhyvinvointi on

Ty6hyvinvoinnin méaéaritteleminen ei ole helppoa, koska tydhyvinvointi tarkoit-

taa eri ihmisille eri asioita. Inmiset arvostavat erilaisia asioita, joten tyohyvin-

vointiin suurimmin vaikuttavat asiat vaihtelevat. Tarkeaa tyohyvinvoinnissa on
kuitenkin se, miten ihminen kokee olonsa tyopaivan aikana, eli tydhyvinvointi

on hyvin henkil6kohtainen asia. Toisaalta tyohyvinvointi liittyy myds koko tyo-
yhteisdn yhteiseen oloon ja vireystilaan. (Otala & Ahonen 2005, 27 - 28.)

Ty6hyvinvointi voidaan maaritella myos positiiviseksi tydelaman laaduksi.
Tybhon, tyontekijaan, johtamiseen, tydyhteisdon ja organisaatioon vaikuttavat
asiat vaikuttavat myos tyohyvinvointiin. Tyon ja ihmisen valinen suhde on
oleellinen asia ty6hyvinvointia tarkasteltaessa. Tydhyvinvointi koostuu tydnte-
kijan, tyon, tydyhteison ja johtamisen muodostamasta kokonaisuudesta. Néai-
den tekijoiden hyvéa vuorovaikutus on eduksi hyvinvoinnille. (Kaivola & Launila
2007, 128.)

Tybhyvinvoinnista puhuttaessa on my6s muistettava, etta hyvinvointi ei tarkoi-
ta taydellistd onnellisuutta ja hyvaa oloa. Ristiriidoilta ja ongelmilta ei voida
valttya hyvinvoivassa tyoyhteisdossdkaan, mutta ne koetaan normaaleina ih-
misten valisind ilmidina ja niihin pystytd&n puuttumaan. (Kaivola & Launila
2007, 129.)

2.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on yrityksille osittain lakisdateinen velvolli-
suus. Tyohyvinvointiin liittyvia sdadoksia ovat laki yhteistoiminnasta yrityksis-
s4, tyoturvallisuuslaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta ty6-
suojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki seka laki miesten ja naisten valisesta
tasa-arvosta. (Otala & Ahonen 2005, 35 - 36.)
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Henkiloston hyvinvoinnilla on suuri merkitys yrityksen kilpailukykyyn ja menes-
tymiseen. Tyohyvinvoinnista huolehtimalla voidaan pienentdé sairaus-, tapa-
turma- ja tyokyvyttomyyskustannuksia seka parantaa tyotyytyvaisyytta, moti-
vaatiota ja tydyhteison ilmapiiria. Kun kustannukset pienenevat, kustannuste-
hokkuus, ja sita kautta tuottavuus ja kannattavuus kasvavat. Motivaation, tyy-
tyvaisyyden ja ilmapiirin parantuessa myds palvelutaso, laatu ja asiakastyyty-
vaisyys paranevat. Lisaksi tyéhyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa yrityksen
osaamisen tasoon ja kehittymiseen, jotka mahdollistavat uusien palvelujen ja
tuotteiden syntymisen. Myos yrityksen imago tyOpaikkana ja yhteistyokump-
panina paranee henkiloston sitoutumisen myéta. (Otala & Ahonen 2005, 69 -
60.)

Ty6hyvinvoinnin puute aiheuttaa siis yrityksille paljon kustannuksia. Suoria
kustannuksia aiheuttavat lyhyt- ja pitkdaikaiset sairauspoissaolot seka tapa-
turmat, varhainen elakoéityminen ja osa-aikaeldkkeet, henkildston vaihtuvuus
ja osaamisen poistuminen yrityksesta. Tyohyvinvoinnin puute aiheuttaa yrityk-
sille my6s epasuoria kustannuksia. Esimerkiksi poissaolojen aikana yrityksen
on mahdollisesti hankittava sijaisia. Poissaolojen vuoksi muiden tyontekijoiden
tyomaara kasvaa, mika saattaa aiheuttaa jaksamisongelmia ja lisda poissaolo-
ja seka katkoksia tybnteossa. Henkildston vaihtuvuuden ja elakoitymisen seu-
rauksena kustannuksia aiheutuu mm. hiljaisen tiedon katoamisesta ja uusien
tyontekijoiden hankkimisesta ja perehdyttdmisesta. Suuren vaihtuvuuden ja
jatkuvien sijaisjarjestelyjen vuoksi yrityksen luotettavuus asiakkaiden ja yhteis-
tyokumppaneiden silmissa vahenee. (Osterberg 2005, 145.)

Tyo6hyvinvoinnista huolehtimisella on tarkea merkitys myos tyévoiman ikaan-
tymisen tuomiin ongelmiin. Tyovoima Suomessa vahenee, koska ikdantyvat
ihmiset jaavat elakkeelle, eikd uutta tydvoimaa ole tarpeeksi tayttamaan elak-
keelle jaavien aukot. Keskimaarin elakkeelle jadddan Suomessa noin 59 vuo-
den iassa, joten suuri osa lahtee tybelamasta ennen virallista elakeikdd. Nama
seikat tuovat ongelmia seka yrityksille ettd yhteiskunnalle. Yritysten kilpailuky-
ky heikkenee varhaiselakekustannusten kasvaessa ja osaavan tyévoiman va-
hetessa. Elakoitymisen ja tybvoiman vahentymisen seurauksena yhteiskunta
menettaa verotuloja, vaikka samaan aikaan hoitoa tarvitsevan vanhenevan

vaeston maara kasvaa. (Otala & Ahonen 2005, 40 - 43.)



;
Naihin ongelmiin voidaan vaikuttaa kehittamalla tyohyvinvointia. Tamanhetki-
nen tygvoima on saatava jadmaan tybelamaan pidemmaksi aikaa. Jotta var-
haiselakkeelle siirtyvien maara vahenisi, tydelamaa on kehitettava niin, etta
ikaantyvat haluavat ja kykenevat tyossakayntiin. Tydn on paitsi muututtava
houkuttavammaksi, sen on pystyttava huomioimaan ik&éntyvien tyokyvyn
muuttuminen. (Otala & Ahonen 2005, 43.)

2.3 TyOhyvinvoinnin kasitteita

2.3.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvointia ja sen osa-alueita voidaan tarkastella Abraham Maslowin tar-
vehierarkian avulla. Tarvehierarkian tasot ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuu-
den tarpeet, l&heisyyden tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen
tarpeet. Teorian mukaan tarvehierarkian alimman tason tarpeet on saavutet-
tava ensin, jotta ylimman tason tarpeet voivat toteutua. (Rauramo 2004, 39 -
40.)

Tyo6hyvinvointia tarkasteltaessa tarvehierarkian alimmalle tasolle eli fysiologi-
siin perustarpeisiin kuuluvat yksilon terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen.
Toisen tason tarpeisiin kuuluu seka fyysinen, tyovalineisiin ja -ymparistoon
liittyva turvallisuus, ettd henkinen turvallisuus, johon vaikuttavat esimerkiksi
tyGilmapiiri ja luottamus tyon jatkumiseen. Kolmannen tason tarpeet, eli |ahei-
syyden tarpeet, liittyvat yhteisdllisyyteen ja tydpaikan ihnmissuhteisiin. Neljan-
nen tason muodostaa arvostuksen tarve, joka tyoelamassa liittyy omaan
osaamiseen ja ammattitaitoon. Viidennen ja korkeimman tason tarpeisiin kuu-
luu luovuus, oman toiminnan ja osaamisen kehittdminen seka paamaaratietoi-
suus. (Otala & Ahonen 2005, 29 - 30.)

2.3.2 Tyokyky

Tyokyvyn kasite liittyy tietyista tyotehtavista selviytymiseen. Yksilon tyokykyyn

vaikuttaa paitsi terveydentila, myds toiminnalliset fyysiset, psyykkiset ja sosi-
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aaliset edellytykset tyosta suoriutumiseen. Lisaksi myos tydyhteisolla on mer-
kitys tyokykyyn. Tyokyky voidaan maaritella siis yksilon kyvyksi selviytya tie-
tyista tybtehtavistaan tietyssa tydyhteisossa ja -ymparistossa kuormittumatta
kohtuuttomasti. (Pekkonen 2005.)

Tybkyvyn heikkenemiselle on monia syita. Koska yksilon terveydentila vaikut-
taa olennaisesti tyokykyyn, erilaiset sairaudet heikentavéat tyokykya ja voivat
jopa aiheuttaa tyokyvyn menetyksen. Myds ammattitaito ja osaamisen taso on
merkittava tekija tyokyvyssa. Koska tydelama ja ty6 voivat muuttua hyvinkin
nopeasti ja osaamisvaatimukset lisaantyvat, ammattitaidon yllapitaminen ja
osaamisen riittava kehittdminen on tarkeaa tyokyvyn yllapitamiseksi. Tyokyvyn
heikkenemiseen voivat vaikuttaa my6s mm. henkildkohtaiset ominaisuudet,

kulttuuri, asenteet ja arvot. (Pekkonen 2005.)

Myds tyon ulkopuolinen elama vaikuttaa tyokykyyn ja hyvinvointiin. Sosiaali-
sella tilanteella ja elaméantavoilla on merkitysta tyokykyyn; yksinaiset ihmiset,
joilla on vain vahan sosiaalisia suhteita, ovat alttiimpia tyokyvyn heikentymisel-
le. Kuormittavat elamanmuutokset lisdavat stressia ja altistavat tyokyvyn heik-
kenemiselle. Tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino ja yleinen tyytyvaisyys
elamaan sen sijaan edistavat fyysista ja psyykkista terveytta ja vaikuttaa posi-
tiivisesti tyokykyyn. (Pekkonen 2005.)

Erilaiset ongelmat tydymparistdssa ja -yhteisossa seka koko organisaatiossa
voivat aiheuttaa tydstressia ja -uupumusta, mutta ne voivat aiheuttaa myos
terveydentilan heikkenemista ja olla fyysisten sairauksien taustalla. Tutkimus-
ten mukaan esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinten sairauksien lisd&ntymiseen vai-
kuttaa mm. epavarmuus tyon jatkumisesta, puutteelliset mahdollisuudet tyén
siséllon vaikuttamiseen ja tydkavereiden puute. Tyon vaativuudella ja muilla
vastaavanlaisilla tekij6illa taas on merkitysta sepelvaltimotaudin ilmenemiseen

ja ennusteeseen. (Pekkonen 2005.)

Tyokykya yllapitava toiminta

Tyokykya yllapitavalla toiminnalla, eli tyky-toiminnalla, tarkoitetaan laajaa tyon,

tydolojen, tydyhteison ja tyontekijan tydkyvyn seka hyvinvoinnin edistamista.



Tyky-toiminta kohdistuu terveyden edistdmiseen, mutta edellyttdd myos tyo-
ympariston ja tydyhteison kehittamista. Tyky-toiminnan nelja kohdealuetta
ovat tyontekija, tyo ja tydolot, tydyhteiso ja organisaatio sekd ammatillinen
osaaminen. Yrityksen omista lahtokohdista riippuu se, miten toimintaa suunni-

tellaan ja miten kohdealueet priorisoidaan. (Rauramo 2004, 30.)

Tyky-toiminta on yrityksen omaa toimintaa, jonka toteuttamisesta vastuussa
ovat seka tydonantaja etta tyontekija. Toiminta edellyttda jokaiselta tyoyhteison
jaseneltd yhteistyotd, sitoutumista ja osallistumista. Lisaksi jokaisella on oltava
mahdollisuus osallistua tyky-toiminnan suunnitteluun. (Tykytoiminta 2007.)

Suurin hy6ty tyky-toiminnasta saadaan, kun muistetaan etta toiminta ei ole
vain fyysisen toimintakyvyn yllapitoa, vaan laaja-alaista tyon, tydympariston ja
tyoyhteison kehittamista. Pelkka liikkunnan ja fyysisen kunnon lisdaminen tai
erilaiset virkistystilaisuudet eivat siis viela riita kokonaisvaltaiseen ty6hyvin-
voinnin tuottamiseen. (Rissa 2003.)

2.3.3 Tyon kuormittavuus

Tyo kuormittaa seké fyysisesti ettd henkisesti. Kuormittavuudesta ei ole hait-
taa, kunhan se vastaa yksilon tydkykya.

Tyo6n fyysinen kuormittavuus riippuu mm. tydasennoista ja -liikkeista seka tyo-
oloista, -valineista ja -menetelmista. Kuormittumiseen vaikuttavat myos ika,
terveys, fyysinen kunto ym. henkilokohtaiset ominaisuudet. Toimistotyd on
suurimmalta osalta istuma- ja nayttopaatetyota, joten fyysinen kuormittavuus
kohdistuu eniten kasiin, hartioihin ja selk&dan seka silmiin. (Toimistojen tyésuo-
jelu 2006, 16 - 17.)

Fyysista kuormitusta voidaan saadella mm. tyon jarjestelyilla ja kiinnittamalla
huomiota ergonomiaan. Kuormittavuuden haittavaikutusten estamiseksi on
my0s tarke&a huolehtia tyon tauotuksesta, taukoliikunnasta ja lihasten venyt-
telysta. Pienet tauot mahdollistavat myos silmien lepuuttamisen ja lihasten

elpymisen. (Toimistojen tydsuojelu 2006, 17.)
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Tyon henkiseen kuormitukseen vaikuttaa tydn maaré ja vaikeus. Liiallista
kuormitusta syntyy, kun ty6ta on liikkaa ja se on lilan vaikeata, mutta my6s liian
helppo ty6 voi olla henkisesti raskasta. Ty0 voi aiheuttaa myds samanaikaista
henkista yli- ja alikuormitusta esim. silloin, kun tyé on helppoa mutta sita on
liian paljon. (Toimistojen tydsuojelu 2006, 28.)

2.3.4 Tybuupumus

Tyduupumuksella tarkoitetaan loppuunpalamista, joka aiheutuu ylikuormittu-
misesta ja turhautumisesta ty0ssa. Toisaalta tyduupumukseen liittyy monesti
ongelmia myds tyon ulkopuolisessa elamassa tai esimerkiksi jokin fyysinen
sairaus. Kun vaikeudet kasautuvat, ensisijaista syyta tyduupumukselle voi olla
vaikea loytda. Tavallisen uupumisen ja tyduupumuksen valinen ero on vaike-
asti maariteltavissa, mutta normaalin tydsté johtuvan uupumisen tunnistaa
siita, etta se menee ohi. Tavallinen vasyminen on luonnollinen osa tyontekoa
ja sithen auttaa monesti pelkka rentouttava viikonloppu. Varsinainen ty6-
uupumus on sen sijaan pitkallistd masennusta, jonka yli pAdseminen on vai-
keaa. Tyouupumuksen oireita voivat olla mm. voimakas vastuuntunto, ylitun-
nollisuus ja ahkeruus, tydssa suoriutumisen asettaminen ehdoksi itsearvos-
tukselle, omien tarpeiden unohtaminen seka voimavaroja tuovista asioista
luopuminen. (Koivisto 2001, 146 - 155.)

Kinnusen ja Hatisen (2005) mukaan tyduupumuksessa on kyse psykologises-
ta kuormittuneisuudesta ja voimavarojen loppumisesta. Tama on seurausta
pitkékestoisesta altistumisesta stressitekijoille, jotka ylittavat yksilon voimava-
rat. Tyduupumuksen katsotaan usein olevan seurausta pitkittyneesta stressis-
ta ja se kuvataan tyossa kehittyvaksi stressioireyhtymaksi. Tyostressi ja tyo-
uupumus ovat kuitenkin kaksi eri asiaa. Stressissé ihminen voi ratkaista
kuormittavan tilanteen kayttamalla voimavaroja ja selviytymiskeinoja, jolloin
normaali olotila ja voimavarat palautuvat. Tyduupumuksessa sen sijaan voi-
mavarat ja selviytymiskeinot ehtyvat, eika kuormittavaa tilannetta pystyta rat-

kaisemaan. (Kinnunen & Hatinen 2005.)



11
Syita tyduupumuksen syntymiselle voi olla monia. Paasyita ovat kuitenkin ty6-
tehtavien jatkuvat muutokset, tydnjaon ja vastuualueiden epaselvyys, tydyh-
teisbn avoimuuden ja luottamuksen puute, vastuualueiden ja tydtehtavien laa-
jeneminen ilman etté niihin voidaan itse vaikuttaa seka epavarmat taloudelliset
olosuhteet. Myds eparealististen tavoitteiden asettaminen ja jaykkéa byrokratia
kasvattavat tybuupumisen riskia, samoin kuin tydyhteison sisaiset ihmissuhde-

ristiriidat seka tyonilon puuttuminen. (Koivisto 2001, 157 - 158.)
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3 TYOHYVINVOINTI OSAKSI YRITYKSEN TOIMINTAA

3.1 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Ty6hyvinvoinnin edistaminen merkitsee koko tydelaman kokonaisvaltaista ke-
hittamista. Koska tydhyvinvointi ei ole tyosta irrallinen asia, ulkopuolisten taho-
jen tai yksittaisten projektien avulla sitd on mahdoton kehittad. Tyéhyvinvointi
on osa organisaation toimintaa, joten siind on mukana jokainen organisaation
taso ja jasen. Ainoastaan toimivan tydyhteison ja hyvin tehdyn tydn avulla voi-
daan tuottaa tyohyvinvointia. (Kaivola & Launila 2007, 127 - 128.)

Edistamisen jatkuvuus on tarkead, koska tydhyvinvoinnin tarpeet muuttuvat
tydelaman, yhteiskunnan ja maailman muutosten myota. Ty6hyvinvoinnin
edistaminen, kuten muukin kehitysty6, perustuu hyvin tehdylle suunnitelmalle.
Suunnitelmassa paatavoitteena voi olla esim. riittdvan hyva tyéhyvinvoinnin
taso, pitkaikaisterveiden maaran kasvu ja sairauspoissaolojen vdheneminen.
Vélitavoitteiksi voidaan asettaa esim. koulutuskokonaisuuksia. (Cavén-
Suominen 2005, 10.)

Lahtokohtana tydhyvinvoinnin kehittamiselle voidaan pitaa sita, ettéa ihnminen
voi hyvin henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti. NAmé& puolet ovat tiiviisti yhtey-
dessa toisiinsa, joten yhden osa-alueen kehittdminen parantaa hyvinvointia
myo6s muilla osa-alueilla. Juutin ja Vuorelan (2005) mielestéd onkin samanteke-
vaa, miltd osa-alueelta kehittdmisen aloittaa, kunhan sen vain aloittaa. Kehit-
tamistoimien ei valttAmattad myoskaan tarvitse aluksi olla suuria; pienetkin

muutokset kaynnistavat positiivisen kierteen. (Juuti & Vuorela 2002, 65 - 66.)

Toisaalta niissa tyOpaikoissa, joissa kehittamistoimia on suunnattu tyon itse-
naisyyden ja vastuun lisdamiseen, tavoitteiden selkiyttdmiseen, yhteistyon ja
osallistumisen lisddmiseen seka tiedonkulun parantamiseen, henkildstolla on
tutkimusten mukaan selvasti vahemman stressioireita kuin suomalaisilla ty6s-

sakayvilla yleensa. (Pekkonen 2005.)
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3.2 Esimies ja johtaminen

Johtamisen merkitys ty6hyvinvointiin on suuri; tutkimusten mukaan hyva joh-
taminen on tyohyvinvoinnin tarkein lahde. Suurin syy tydpaikan vaihtoon onkin
heikko esimiesty®, koska se estaa tyohon sitoutumista ja osaamisen kehitta-
mista seka nauttimasta onnistumisista ja tyonilosta. (Otala & Ahonen 2005,
172.)

Hyva ja oikeudenmukainen johtaminen myods ehkaisee tyontekijoiden sairas-
tumista. Oikeudenmukaisen esimiehen ominaisuuksia ovat mm. puolueeton
toiminta, johdonmukaisuus ja oikeudenmukaisuus paatoksenteossa seka
alaisten kuuntelu tarkeissa asioissa. Lisdksi oikeudenmukainen esimies on

luotettava, ystavallinen ja huomaavainen. (Cavén-Suominen 2005, 23.)

Tybhyvinvoinnin edistamisessa ja johtamisessa esimiehen on tarke&a turvata
tyoyhteison toimivuus. Keskeisia keinoja tdhén ovat tydyhteison tavoitteiden
maarittely, tydkuormituksen sdately ja sujuva vuorovaikutus. Tyontekijoita
kannustava ja arvostava ilmapiiri on myds tarkea osa tyohyvinvoinnin johta-
mista. Tydhyvinvointia johdettaessa esimiehen on kyettdva havaitsemaan niin
tyontekijoiden osaamisen, tyokyvyn tai motivaation lasku kuten myds tydyhtei-
sossa ilmenevat ristiriidat ja muut ongelmia aiheuttavat tilanteet. Lisaksi esi-
miehen on ongelmatilanteissa osattava ottaa asiat puheeksi ja tiedettava mi-
ten ongelmatilanteissa edetaan. Tama edellyttaa sita, ettd esimies tietda esi-
merkiksi mihin ohjata tyontekijaa tai mihin tahoihin voi ottaa yhteytta. (Caveéen-
Suominen 2005, 24 - 28.)

3.3 Toimiva tyoyhteiso

Hyvan tyoyhteison kriteereja ovat mm. oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, yhtei-
sollisyys, yhteishenki ja hyva ty6ilmapiiri seka yhteiset arvot ja tavoitteet (Rau-
ramo 2004, 127). Juutin ja Vuorelan (2002) mukaan tydyhteisén hyva ilmapiiri
perustuu luottamukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen (Juuti & Vuorela
2002, 71). Otalan ja Ahosen (2005) mukaan hyvan tydilmapiirin taustalla ovat
my0s yhteiset arvot ja tavoitteet. Arvot kertovat tydyhteison jasenille miten
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yrityksessa ja yhteisdssa toimitaan ja tavoite antaa yhteistyolle merkityksen.
(Otala & Ahonen 2005, 202.)

Osterbergin (2005) mukaan toimivaa tydyhteiséa ei voi syntya ilman toimivia
ihmissuhteita. Tyoyhteiso ei voi toimia hyvin, jos yhteisdssa esiintyy syyttelya,
syyllisten etsimista seké pilkkausta ja seldn takana puhumista. Liséksi oman
edun tavoittelu ja keskustelujen sijaan kaytavat vaittelyt ovat merkki huonosta
tyoyhteisosta. Sen sijaan oikeudenmukainen kohtelu, toisten kunnioittaminen
ja mielipiteiden kuuntelu tybyhteistssa edistavat sen avoimuutta ja luottamus-
ta. (Osterberg 2005, 147.)

Toimivan tydyhteison yksi tarkeista tekijoista on myos avoin vuorovaikutus.
Avoimella ja vilpittomalla vuorovaikutuksella on positiivinen vaikutus tydyhtei-
son toimivuuteen henkildston viihtyvyyden ja liiketoiminnan kannattavuuden
kannalta. (Osterberg 2005, 163 - 164.) Vuorovaikutus ja yhteistyo eivat Kui-
tenkaan synny itsestaén, vaan niita taytyy tukea. Tyoprosessit ja toiminta pi-
taisi suunnitella niin, etta yhteisty0 ja tietojen vaihtaminen on valttAmatonta
tyoyhteison jasenten kesken. Tyoyhteiso tarvitsee myos spontaania vuorovai-
kutusta, jota tapahtuu mm. kahvi- ja lepotiloissa yms. joihin ihmiset kokoontu-
vat. Spontaaniin vuorovaikutukseen ja rupatteluun pitéisi antaa mahdollisuus
ja ndhda se tarpeellisena osana ty6ta, eiké kokea sita tyontekoa uhkaavana
asiana. (Otala & Ahonen 2005, 202 - 203.)

3.4 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuollon keskeisina tehtavind on tydstéa johtuvien terveyshaittojen
ennaltaehkaisy ja osallistuminen tyokykya yllapitadvan toiminnan suunnitteluun.
Lakisadateiseen tydterveyshuoltoon kuuluu tydpaikan terveysvaarojen selvitta-
minen ja naihin perustuvat terveystarkastukset, tyokykya yllapitava toiminta,
ensiapuvalmiuden ohjaus seka tydntekijoiden kuntoutukseen ohjaaminen. Yh-
teisty6hon tyoterveyshuollon kanssa kannattaa panostaa, koska laadukas tyo-
terveyshuolto kertoo yrityksen arvostuksesta tyontekijoitansa kohtaan ja se voi
olla myos rekrytointietu. Taman vuoksi yrityksen kannattaa harkita myds laki-

saateista tyoterveyshuoltoa laajempia palveluja. (Rauramo 2004, 72 - 73.)
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Aallon (2006) mukaan tyoterveyshuollon roolina on olla tyéntekijoiden ja tyon-
antajan valissa, kuulostella ja pitda yhteytta molempiin osapuoliin. Kriisitilan-
teissa ja hankalissa tapauksissa ty6terveyshuollon on jarjestettava keskustelu-
ja asianosaisten kanssa ja olla tukena tilanteiden hallintaan saamisessa. (Aal-
to 2006, 26.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta tiivis yhteisty0 yrityksen ja tyoterveyshuollon valilla
on tarkeaa. Yrityksen kannattaa kayttaa tyoterveyshuollon asiantuntijuutta ko-
konaisvaltaisesti hyvakseen, jotta yhteisty0sta saataisiin kaikki hyoty irti. Ta-
voitteena tytterveyshuollolla on olla mukana yrityksen ty6hyvinvoinnin edis-
tamisessd mm. olemalla apuna henkilostostrategioiden kehittamisessa. Tyo-
terveyshuolto myds tukee tydyhteis6a ja on yrityksen apuna kehittamassa ja
rakentamassa tyohyvinvointia tukevaa tyokulttuuria. Toimiva yhteistyo tyoter-
veyshuollon kanssa my0s vaikuttaa hyvinvoivan henkildston kautta olennai-

sesti yrityksen menestymiseen. (Hall 2004.)

3.5 Tyohyvinvoinnin tydkaluja

3.5.1 Sisainen viestinta ja tiedonkulku

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan yrityksen sisaista tiedonkulkua ja vuorovai-
kutusta. Nama ovat edellytyksia hyvélle ja toimivalle tydyhteisoélle. Huonon
tiedonkulun seurauksena tydyhteison toimivuus ja téiden sujuvuus vaarantu-
vat. Tarke&da on, etta tyontekijat voivat luottaa siihen, ettd he saavat kaiken
tyonsa kannalta oleellisen tiedon. (Osterberg 2005, 162 - 163.)

Siséinen viestinta ja tiedonkulku ovat toimivia silloin, kun tieto saavuttaa kaikki
tyontekijat mahdollisimman yhtaaikaisesti ja tiedonkulku on avointa, ajankoh-
taista ja asiallista. Erityisesti muutostilanteissa on huolehdittava siita, etta asi-
oista kerrotaan avoimesti ja hyvissa ajoin ennen kuin huhut alkavat lilkkkua
tyoyhteistssa. Talloin tyontekijoiden energia ei kulu huolehtimiseen ja pohti-

miseen vaan tyontekoon. (Lindahl 2005.)
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Onnistunut viestinta on suunnitelmallista ja se pohjautuu systemaattiseen
viestintastrategiaan. Viestintastrategiassa paatetaan esimerkiksi siitd millaisia
asioita viestitaan ja mita viestintdkanavaa kaytetaan kussakin tilanteessa.
Viestintdkanavia ovat mm. ilmoitustaulut, tiedotustilaisuudet ja neuvottelut se-
k& sahkoposti ja internet. (Viitala 2002, 217 - 218.)

Kaikki yrityksen jasenet vastaavat omalta osaltaan sisdisesta viestinnasta ja
sen kehittdmisesta. Yrityksen johto vastaa tietenkin yritysta koskevien asioi-
den tiedottamisesta, mutta jokainen tyontekija vastaa osaltaan siita, etta he
tiedottavat tarpeellisista omaa tyota koskevista asioista niille, jotka kyseista
tietoa tarvitsevat tai jotka voisivat siita hyotya. Tyontekijoiden olisi my6s hyva
arvioida ja systematisoida omaa viestintddnsa. Tiedon jakamisen pitaisi olla
luonnollinen osa jokaisen ty6ta. (Viitala 2002, 217 - 220.)

3.5.2 Palaverit

Saanndlliset palaverit ovat hyva ja tehokas vayla sisdiseen viestintdan. Pie-
nessakin tydyhteisdssa palaverikaytanto helpottaa tiedonkulkua. Jos tiedon-
kulku tapahtuu ainoastaan tyonteon lomassa, aina joku on vaikkapa puheli-
messa, ja jaa siten paitsi tiedosta. Saanndlliset palaverit antavat mahdollisuu-
den valmistautua keskustelemaan asioista ja jokainen tydyhteisén jasen on
varmasti paikalla. Palavereissa kasiteltavat asiat on oltava etukateen kaikkien
tiedossa, jotta niitd voi pohtia ennakkoon. Taméa edesauttaa keskustelun syn-
tymista ja sitd, etta jokainen voi ottaa kantaa palaverissa kasiteltaviin asioihin.
(Osterberg 2005, 168.)

Hyvassa palaverissa tyontekijoitd kuullaan ja arvostetaan. Esimiehell&a on vas-
tuu siitd, ettd kaikki saavat mahdollisuuden osallistua keskusteluun. Esimie-
hen tehtava on myos kannustaa jokaista tyontekijaa sanomaan oman mielipi-
teensa ja ottaa kaikki, myds hiljaisimmat tyontekijat, mukaan keskusteluun.
Palaverin ilmapiirin ja puitteiden on oltava sellaiset, ettd jokainen uskaltaa
osallistua ilman pelkoa "kasvojen menettamisesta”. Ennen palaveria tai sen
alussa esimiehen on hyva kysya myds kaikilta tyontekijoilta, mita aiheita he
haluaisivat kasitella. Esimies voi herattaa keskustelua myos kysymalla jokai-
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selta vuorollaan mielipidettd johonkin asiaan. Tarke&é on, etta jokaisen mieli-
piteitd ja nakemyksia kuunnellaan ja arvostetaan tasa-arvoisina. (Juuti & Vuo-
rela 2002, 114 - 115.)

Vaikka palaverit ovatkin tehokas foorumi tiedonkululle, on hyva muistaa etta
hyva palaveri ei ole pelk&astaan tiedotustilaisuus. Pahimmillaan esimies joutuu
olemaan yksin &anessa keskustelun ja vuorovaikutuksen puuttuessa, eika
palavereista hyoddy talldin kukaan. Palaveritoimintaa voi kehittdd esimerkiksi
vaihtelemalla palaverin vetajan roolia, jolloin jokainen tydyhteisdn jasen vuo-
rollaan toimii palaverin vetajana. Talla tavalla esimerkiksi vastuu ongelmista
jakautuu esimieheltd myds jokaiselle tyontekijalle. Liséksi palavereja voidaan
piristdd mm. ulkopuolisen luennoitsijan tai asiantuntijan mukaanotolla. (Juuti &
Vuorela 2002, 115 - 116.)

3.5.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelujen kaymisella on suuri hydty niin esimiehelle kuin tyonteki-
j6ille seka koko yritykselle. Niiden avulla mm. luodaan perusta esimiehen ja
tyontekijan valiselle kanssakaymiselle ja yhteistytlle seka tyohon sitoutumisel-
le. Kehityskeskustelut ovat myds tilaisuus avoimelle ja luottamukselliselle kes-
kustelulle tydsta, tyotehtavista, kehittymisesta, tavoitteista yms. (Juuti & Vuo-
rela 2002, 107 - 109.)

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan siis esimiehen ja tyontekijan valistd keskus-
telua, joka on ennalta sovittua, sdanndllista, ja jolla on tietty paamaara. Niiden
tarkoituksena on perehtya syvéllisesti alaisen tyohon, arvioida mennytta ja
suunnitella tulevaa seka selkiyttaa alaisen odotuksia, toiveita ja motivaatioteki-
jOita. Tavoitteena on, ettd tyontekijalle selvidd mita hanelta odotetaan. Esimie-
helle vastaavasti selvida, minkalaista apua tyontekija hanelta tarvitsee tavoit-
teiden toteuttamiseksi. (Osterberg 2005, 106 - 107.)

Kun kehityskeskustelut otetaan yrityksessa kayttoon, on ensin pohdittava,
minkalainen kaytanto yritykseen parhaiten sopii. Tasséa vaiheessa on maaritel-

tava mm. mita kehityskeskusteluilta halutaan, mika niiden tarkoitus on ja milla
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aikavélilla keskusteluja kaydaan. Kehityskeskustelujen sisélto ja kulku on
my0Os suunniteltava hyvin. Lisaksi keskustelujen tueksi kannattaa laatia loma-
ke, johon tydntekijat tutustuvat kehityskeskusteluja. Ennen keskustelujen aloit-
tamista tyontekijat on perehdytettava keskusteluihin. Heille on kerrottava mm.
mika kehityskeskusteluiden tavoite on, mita ne sisaltavat ja miksi ne ovat tar-
keitd. My6s mahdolliset ennakkoluulot on pyrittava poistamaan. Lisaksi tyon-
tekijoille annetaan ohjeita kehityskeskustelulomakkeen tayttamiseksi. (Oster-
berg 2005, 107 - 108.)

Jotta kehityskeskustelut onnistuisivat hyvin, on sekd esimiehen etté tyonteki-
jan hyva valmistautuminen tarkeaa. Taman vuoksi keskusteluista olisikin hyva
sopia tarpeeksi aikaisin, jolloin kummankin osapuolen valmistautumiseen jaa
riittavasti aikaa. Kun valmistautumiseen paneudutaan huolella, varmistetaan
ettd keskustelu pysyy tarkoituksenmukaisena eiké ajaudu sivuraiteille. Kes-
kustelujen onnistumisen kannalta on myds tarkeaa, etta itse keskustelulle on
varattu riittavasti aikaa, ja etta keskustelut kdydaan puolueettomassa, neut-
raalissa tilassa, jossa ei ole keskustelua hairitsevia tekijoita, kuten esimerkiksi
puhelimia. (Juuti & Vuorela 2002, 109 - 110.)

Kehityskeskustelussa esimiehelle tarkeinta on toisen mielipiteiden, nakdkul-
mien ja ajatusten kuunteleminen. Esimiehen olisikin hyva kaikin tavoin auttaa
ja kannustaa tyontekijad puhumaan ja kertomaan asioista. Tyontekijaa voi
kannustaa eri tilanteista puhumiseen esimerkiksi kyselemalla lisda ja pyyta-
malla hantd kertomaan omista tuntemuksistaan ja kokemuksistaan. Onnistu-
nut keskustelu edellyttaa, etta esimies on aidosti kiinnostunut siita, mité tyon-
tekijd sanoo, ja kiinnittda huomiota siihen, ettd keskustelun tunnelma pysyy
myonteisena. (Juuti & Vuorela 2002, 110 - 111.)

Kehityskeskustelujen onnistuminen vaatii sitoutumista seka esimiehelta etta
my0s tyontekijoiltd. Esimiehen on muistettava, ettd mikali han itse kokee kehi-
tyskeskustelut muodollisuutena ja pakkopullana, eika jaksa tai osaa valmistau-
tua keskusteluihin hyvin, niistd saatava hyoty on mitaton. Keskustelujen onnis-
tuminen edellyttaa myos sita, etté tyontekijat kayttavat tilaisuuden tulla kuul-
luksi hyodykseen ja kertovat avoimesti omista toivomuksistaan ja tunteistaan.

Parhaimmillaan kehityskeskustelu on silloin, kun esimies ja tyontekija pystyvat
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keskustelemaan tasa-arvoisina arvostaen ja kunnioittaen toinen toistaan.
(Forssell 2007.)

3.5.4 Palautteenanto

Riittava palautteen saaminen tydsté ja tydsuorituksesta on tarkeaa. Myontei-
nen palaute antaa tyontekijalle lisaa voimavaroja ja luottamusta omaan tyos-
kentelyyn. Onnistunut kriittinen palaute taas auttaa tarkastelemaan omaa toi-
mintaansa ja ty6tdan uudella tavalla sekd muuttamaan toimintatapoja. (Juuti &
Vuorela 2002, 69.)

Palautteen antaminen vaatii taitoa, mutta palautteesta ei ole juurikaan hyotya,
mikali sita ei osata ottaa vastaan. Erityisesti myonteista palautetta voi olla vai-
kea ottaa vastaan. Kiitoksiin vastataan helposti itsed&n vahatellen ja vaivaan-
tuneesti. Palautteen vastaanottajan pitaisikin kiinnittda huomiota siihen, etta
kehut otetaan kiitollisena vastaan. Myonteisté palautetta ja kehuja pitaisi myos
oppia pyytdmaan, eika vain odotella etté joku niitd ymmartéisi spontaanisti
antaa. (Furman & Ahola 2002, 22 - 26.)

Hyva ja hyodyllinen palaute kohdistuu ty6hon ja tydpanokseen ihmisen luon-
teenpiirteiden tai ulkoisen olemuksen sijaan (Furman & Ahola 2002, 22). Kriit-
tista palautetta annettaessa pitaisi liséaksi aina antaa myds myonteista palau-
tetta, koska se parantaa kriittisen palautteen vastaanottokykya ja osoittaa ar-
vostusta. Talldinkin mydnteisen palautteen pitaa olla ehdottoman rehellista, ja
kaikenlaista liioittelua tai imartelua pitaa valttaa. Myos kriittisen palautteen pi-
taa olla suoraa, eika parannusta vaativia asioita pida vahatella. (Ranne 2006,
72.)

3.5.5 Tyon kehittdminen ja organisointi

Ty0 itsessaan on yksi tarkea tydhyvinvoinnin taustalla oleva tekija. Pahimmil-
laan ty0 on tylsaa ja se voi tuntua jopa rangaistukselta. Hyvinvointia tyo tuot-

taa silloin, kun ty6 on mielekasté, sopivan haasteellista, kiinnostavaa ja moni-
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puolista, ja kun ihminen kokee tyon omakseen. Niinpa lisaéamalla tydon mielek-
kyytta voidaankin lisata hyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2002, 67 - 68.)

Monipuolisuuden ja haasteellisuuden lisdksi hyva tyd on merkityksellista ja
vuorovaikutteista. Hyva ty6 on myos vapaata ja itsenaista, ja se antaa mah-
dollisuuden tehda ty6téa koskevia paatoksia. (Viitala 2002, 136.)

Yksi esimiestyOn tarkeista tehtavista on tdiden jarjestaminen niin, ettéa tyoyh-
teison ja tyontekijan osaaminen seka tyotehtavat vastaavat toisiaan parhaalla
mahdollisella tavalla. My6s henkiloston maaran seka tydyhteison tavoitteet ja
tehtavat on oltava tasapainossa keskenééan. Tyon jarjestely ja organisointi
vaatii esimieheltd aikaa, mutta mikali niihin ei panosteta, seurauksena tydyh-
teisdssa alkaa ilmet& ongelmia, joiden selvittdminen vaatii niin ikddn esimie-

helta aikaa ja resursseja. (Kaistila 2005, 10.)

Toiden suunnittelussa pitéisi ottaa huomioon myds tyontekijoiden mahdolliset
tyokykya alentavat syyt, jotka voivat johtua esim. terveydentilasta tai perhe-
elamasta. Mikali yhden tyontekijan tyotehtavia kevennetaan, saattaa siita kui-
tenkin aiheutua stressia ja lisdpaineita muille tyoyhteison jasenille. Tydtehta-
vista selviytymiseksi pitaisikin tallgin pyrkia keksimaan keinoja yhdessa koko
tyoyhteison kanssa. Ylipaatansa tehtavien kierrattamisesta tyontekijdiden kes-
ken olisi hyva tehda yrityksen toimintakulttuuriin ja tydntekijoiden ammat-

tiosaamisen kehittamiseen luontevasti kuuluva kaytantd. (Kaistila 2005, 10.)

3.5.6 Osaamisen kehittaminen

Tyon hyvalla hallitsemisella ja ammattitaidolla on myds tarkea osa tyohyvin-
voinnissa. Henkiléstdon osaamista voidaan kehittad& esimerkiksi tyokierron avul-
la. Talloin tyontekija tyoskentelee tietyn ajan eri tehtavissa, jolloin hAnen oma
osaaminen paitsi monipuolistuu, myos leviaa muualle yritykseen. Tyontekijoi-
den ammatillisia taitoja voidaan kehittad myos sijaisjarjestelyilla, joissa tyonte-
kijat oppivat hallitsemaan useita eri tehtavia. Talldin esimerkiksi sairaustapa-
uksissa henkiloston joukosta 16ytyy helposti pateva sijainen. (Viitala 2002, 201
- 202.)
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Tyo6ta monipuolistamalla, vastuuta lisaéamalla ja projekteihin tai kehittamis-
hankkeisiin osallistumalla voidaan myds kehittad henkiléston osaamista.
Tyontekijalle voidaan antaa esimerkiksi tydhon tai tydyhteisoon liittyva kehit-
tamistehtava, jolloin tydntekijdn osaaminen laajentuu ja kokonaisnakemys yri-

tyksen toiminnasta kasvaa. (Viitala 2002, 202.)

Perinteinen koulutus on tietenkin yksi keskeinen osaamisen kehittdmisen vali-
ne, mutta sen lisaksi osaamista voidaan kehittdd myds tyontekijoiden valisella
ristiinkoulutuksella. Ristiinkoulutuksessa tyotekijat perehdyttavat toisensa
omiin tydtehtaviin. TAma parantaa osaamisen lisaksi myos yrityksen jousta-
vuutta ja tuottavuutta. (Viitala 2002, 202 - 203.)
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4 TYOHYVINVOINTI LARSEN & KOLEHMAINEN
ACCOUNTING QY LTD:SSA

4.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda millaiseksi yrityksen henkil6sté kokee
oman ty6hyvinvointinsa ja toisaalta mika on esimiehen nakemys tydyhteison
hyvinvoinnista. Tutkimuksen perusteella oli tarkoitus myds tarkoitus l6ytaa
mahdollisia puutteita tydhyvinvoinnissa ja etsia kehitysehdotuksia néihin puut-

teisiin.
Opinnaytetyon tutkimusongelmaksi muotoutuivat seuraavat kysymykset:

e Mika on hyvinvoinnin taso tyoyhteisossa?
o0 Miten henkilostd kokee oman hyvinvointinsa?
0 Miten esimies nékee henkiloston hyvinvoinnin?

e Mitk& ovat tydhyvinvointiin liittyvat kehitystarpeet yrityksessa?

Tyo6n tavoitteena oli vastata naihin kysymyksiin ja tulosten perusteella etsia
yritykseen sopivia ja toimivia kehitysehdotuksia tybhyvinvoinnin parantami-

seksi.

4.2 Toimeksiantaja ja tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon toimeksiantaja Larsen & Kolehmainen Accounting Oy Ltd on
jyvaskylalainen tilitoimisto. Yrityksen palveluja ovat mm. kirjanpito ja palkka-
hallinto seka muut taloushallinnon palvelut. Tutkimuksen aikana yrityksessa
tydskenteli toimitusjohtajan lisdksi nelja vakituista tyontekijaa, yksi harjoittelija
ja yksi maaraaikainen tyontekija. Kaikki yrityksen tyontekijoista olivat naisia.
Lisaksi tutkija itse tyoskenteli tutkimuksen aikana yrityksesséa osa-aikaisena
tyontekijana, ja aikaisemmin harjoittelijana. Tutkimuksen aikana yritykseen oli

lisdksi tulossa uusi tyontekija.



23
Opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tut-
kimus, koska tutkimuksessa haluttiin nimenomaan tutkia aihetta henkil6iden
senhetkisten tuntemuksien ja ajatusten kautta. Laadullisen tutkimuksen avulla
ty6hyvinvointia voidaan tutkia syvallisemmin ja on helpompi ymmartaa sen
taustalla olevia tekijoita. Lisaksi laadullinen tutkimustapa oli kdytannossa ai-
noa vaihtoehto, koska tutkittavia henkil6itéa on vain muutama.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla tyontekijoitd sekd heidan esimiesta.
Haastateltaviksi tyontekijoiksi valittiin yrityksen vakituiset tyontekijat, joita
haastattelujen aikaan oli nelja. Maaraaikaiset tyontekijat ja harjoittelija haluttiin
rajata tutkimuksen ulkopuolelle, koska heidéan tytkokemuksensa yrityksessa
eivat olleet pitkia. Lisaksi vakituisilla tyontekijoilla ajateltiin olevan suurempi
motivaatio tybhyvinvoinnin parantamiseen, koska tyésuhde tulisi todenn&kai-
sesti jatkumaan viel& pitkdan. Haastateltavista tyontekijoista yksi tyoskenteli
palkanlaskijana, kaksi kirjanpitajana ja yhden ty6tehtaviin kuului seka palkan-
laskentaa etta kirjanpitoa.

Yrityksen esimiesta haluttiin haastatella siksi, etta saataisiin kokonaisvaltai-
sempi kuva yrityksen tyéhyvinvoinnista. Esimiehelta haluttiin saada tietoa mm.
siitd, millaisia asioita tydhyvinvoinnin eteen on tehty. Lisaksi tutkimuksessa
haluttiin selvittad, eroaako esimiehen nakemys ty6hyvinvoinnin tilasta ja siihen
vaikuttavista asioista henkiloston ndkemyksesta.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Tyontekijoiden haastatteluissa
nakodkulmana oli jokaisen henkilobn oma tyéhyvinvointi. Apuna haastatteluissa
oli teemahaastattelurunko (liite 1), jossa oli jokaisen teeman osalta mietitty
etukateen muutamia valmiita kysymyksia. Kysymyksiin esitettiin tarpeen mu-
kaan lisaksi joitakin tarkentavia kysymyksid. Haastattelurunkoa kaytettiin sel-
laisenaan tyontekijoitd haastateltaessa. Esimiehen haastattelussa apuna ol
sama runko, mutta kysymykset muotoiltiin niin, etta ne selvensivét esimiehen
nakemysta tydyhteison hyvinvoinnista ja siitd minkalaisia asioita yrityksessa

on hyvinvoinnin parantamiseksi teemoihin liittyen tehty.
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Teemoina haastatteluissa olivat:

e Fyysinen terveys ja tyokyky, jossa kasiteltiin mm. fyysisen tyokyvyn yl-
lapitoa, ergonomia-asioita seka fyysisten oireiden vaikutusta tyokykyyn

e Ty0 ja osaaminen, jonka osa-alueita olivat tyon hallinta, koulutus, tyén
kuormittavuus, tydnkuvaan vaikuttamisen mahdollisuudet ja oma asen-
noituminen ty6éhon

e TyoOyhteisdn toimivuus ja sosiaaliset suhteet, jossa kasiteltiin tydyhtei-
son ilmapiiria, tiedonkulkua, palautteenantoa ja vaikutusmahdollisuuk-
sia

e Tyobhyvinvointia edistavat ja rajoittavat tekijat tyoyhteistssa, jossa pyrit-
tiin selvittdmaan, mitk&a asiat tydpaikalla saavat tyontekijat voimaan hy-

vin, ja mitk& asiat aiheuttavat ylimaaraista stressia ja kuormitusta.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina marras-joulukuun vaihteessa
vuonna 2007. Haastattelut etenivat teemojen ja ennalta laadittujen kysymys-
ten mukaan. Valmiiden kysymysten lisaksi haastateltaville annettiin mahdolli-
suus kertoa vapaasti kaikki asiasta mieleen tuleva. Kaikki haastattelut kaytiin
yrityksen tiloissa. TyOntekijat haastateltiin neuvotteluhuoneessa ja esimies
hanen omassa tydhuoneessansa. Haastattelut kestivat noin 30 - 60 minuuttia.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja kirjoitettiin haastattelun jalkeen puhtaaksi.

4.3 Tutkimustulokset

4.3.1 Fyysinen terveys ja tyokyky

Kaikki tyontekijat kokivat terveydentilansa hyvaksi. Suurempia tyokykyyn vai-
kuttavia terveydellisi&d ongelmia ei ollut kenellakaan, eika sairaslomiakaan ole
tarvinnut pitdd kuin korkeintaan satunnaisten flunssaoireiden vuoksi. Kolme
neljasta tyontekijasta kertoi kuitenkin karsivansa niska-hartia-kivuista, paansa-
ryisté tai muista ylavartalon lihassaryista. Tyontekoon kivut ja saryt eivat kui-
tenkaan haastateltavien mukaan juurikaan vaikuta. Yksi tyontekijoista kertoi,
ettei hanella ole mink&anlaisia niska-hartiakipuja tai muitakaan fyysisia oireita.

Han arveli tAman johtuvan sdanndllisesta liikkunnan harrastamisesta.
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Tyontekijdiden mukaan saryt ja lihaskivut johtuvat suurimmaksi osaksi huo-
noista tyoskentelyasennoista seké tauotusten ja venytysten puutteesta. Myos
se, etta tyo on istumaty6td, aiheuttaa oireita.

Fyysisesta tyokyvysta huolehtiminen vaihteli paljon tyontekijoiden valilla. Ai-
noastaan yksi haastateltavista kertoi tekevansa venytysliikkeita paivittain tyén
ohessa. Liikkeisiin han oli saanut ohjeita fysioterapeutilta. Muut tyontekijat ker-
toivat tyon tauotuksen, venyttelyn ja kaikenlaisen taukojumpan olevan hyvin
vahaista tai jopa olematonta. Esimiehen mukaan yrityksessé on joskus yritetty
jarjestaa yhteista taukojumppaa, mutta jostain syysta se on jaanyt vain pariin
kertaan ja sitten unohtunut. Tyontekijoilta yhteisestéa taukoliikuntatuokiosta
kysyttaessa mielipiteet jakautuivat taysin. Osa haluaisi ehdottomasti osallistua
yhteiseen taukojumppaan, jos sellainen olisi. Osa taas koki ajatuksen itselleen

vieraaksi ja ehka myds ajan tuhlaukseksi. Kuten yksi haastatelluista sanoi:

Ei sitéa kesken tyopéaivan oikein mitaan hikista jumppaa teke-
maan.. Ei oo oikein mun juttu se.

Esimies kertoi, etta ty6paikalla on yritetty kannustaa tyontekijoita liikkkumiseen
esimerkiksi liikuntasetelien avulla. Vapaa-ajalla kolme neljasta tyontekijasta
kertoikin harrastavansa liikkuntaa sdénnollisesti tai ainakin mahdollisuuksien
mukaan. Ainoastaan yksi tydntekijd mainitsi, etta likunta vapaa-ajalla jaa hy-

vin vahéaiseksi.

Esimiehen mukaan tyontekijat tulevat helposti sanomaan, mikali tydpiste on
huono. Ergonomian suhteen yrityksessa onkin jossain vaiheessa tehty tytter-
veyshuollon kanssa yhteistyota. Tyoterveyshuollosta on kayty paikan paalla
tekemassa kartoitusta jokaisen tyopisteen saadaoista ja esimerkiksi valaistuk-
sesta. Tyoterveyshuollon suunnalta on myos saatu neuvoja ergonomisen tyo-

pisteen muokkaamisessa.

Ergonomiasta kysyttaessa tyontekijoiltd kaksi heista oli sitd mieltd, ettd heidan
tyOpisteensa ergonomia on kunnossa. He my6s kertoivat tietdvansa millainen
on hyvéa ja ergonominen tyopiste. Yksi tyontekijoista kertoi, etta hanen tyopis-

teensa saadot ovat taysin pielessa. Han kylla tietaisi, miten s&adot pitaisi er-
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gonomisesti olla, mutta tyOpistetta ei pysty sdatdmaan tarpeeksi. Myos nel-
jAnnen haastateltavan tyontekijan tyopisteen ergonomiassa olisi parantamisen

varaa. Han myos koki, etta pieni opastus ergonomia-asioissa olisi hyvaksi.

4.3.2 Ty6 ja osaaminen

Jokainen haastateltu tyontekija kertoi hallitsevansa oman tydnsa hyvin, eik&
varsinaisia puutteita osaamisessa ollut kenellakaan. Tyontekijat olivat kuiten-
kin sita mieltd, etta eteen tulee jatkuvasti tilanteita, joissa pitdé selvittda asioita
ja etsia tietoa seka oppia uutta.

No eihan kukaan ole ihan taydellinen missdén asiassa, etta kylla-
han aina niita kehittamiskohteita on.

Tyontekijat olivat myds kiinnostuneita itsensa kouluttamisesta. Esimiehen mu-
kaan kiinnostus koulutuksiin osallistumisesta on kasvanut ja siita tullaan myos
helposti esimiehelle juttelemaan. Suurimman koulutuksen tarpeen esimies

arvioi liittyvan séhkaisiin asioihin ja tietotekniikan kehittymiseen. Tasta esimies

sanoikin nain:

Vahan kaikki ollaan jalkijunassa, etta kaikilla on, niin myoés minul-
la, sellaisia puutteita tdssa, etté ei osata, eika edes tiedetd miten
asioita voitaisi tehda.

Vaikka erilaisia koulutuksia on yrityksessa jarjestettykin, kaikki tyontekijat eivat
olleet tyytyvaisia kouluttautumismahdollisuuksiinsa. Yksi haastatelluista oli sita
mielta, etta tydnantajan puolelta ei anneta tarpeeksi mahdollisuuksia osaami-
sen kehittamiseen. Suurin syy tdhan hanen mielestansa on se, etta koulutuk-
set ovat yleensa liian kalliita. Halvempiin koulutuksiin osallistuminen kylla olisi

hanen mukaansa mahdollista.

Myds toinen haastateltu tyontekija toivoi, etta koulutusta olisi enemman ja etta
koulutus antaisi todellista hy6tyéa tyon tekemiseen. Han uskoi, etté yrityksen
puolelta ollaan kylla valmiita antamaan mahdollisuus osallistua erilaisiin koulu-

tuksiin ja erityisesti ilmaiskoulutuksiin ovat kaikki saaneet osallistua. Han kui-
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tenkin arveli, etta kun t6itd on paljon, ei koulutuksiin valttAmatta ehdi keskittya

niiden vaatimalla tavalla.

Kaksi tyontekijaéa oli sen sijaan tyytyvaisia tydnantajan antamiin kouluttautu-
mismahdollisuuksiin. Toinen heistd mainitsi kayvansa koulutuksessa parhail-
laan ja toinen tyontekijoista kertoi paasevansa koulutukseen silla perusteella,

ettd hanen KLT-tutkintonsa voimassaolo edellyttaa tietyn maaran koulutusta.

Ty6n henkisesta kuormittavuudesta puhuttaessa kaikki tyontekijat pitivat tyo-
taan juuri sopivan haasteellisena ja monipuolisena. Haastateltavat myonsivat,
ettd toitad on kuitenkin ajoittain liikaa. Tyontekijéiden mielesta kiire ei ole kui-
tenkaan jatkuvaa, vaan se ajoittuu tiettyihin ajanjaksoihin. Varsinaista luppoai-
kaa tai tekemisen puutetta ei silti kuitenkaan kenellak&dan koskaan ole. Teke-

mista tyontekijdiden mukaan on aina. Esimies koki kiireen nain:

Mut tuota minun mielesta meilla tadssa vakinaisilla inmisilla on kai-
killa kiire - - t4& kiire ei lopu koskaan. Ei varmasti.

Esimiehen mukaan tyontekij6ille on pyritty antamaan mahdollisuuksia vaikut-
taa omaan tyonkuvaansa oman osaamisen ja kiinnostuksen mukaiseksi. Li-
saksi esimies on yrittanyt kannustaa tyontekijéita tuomaan esille asioita, joita
he haluaisivat ja pystyisivat nykyisen tydnkuvansa lisaksi tekemaan. Esimies
kuitenkin pelkasi, ettd rajat tydnkuvan muokkaamiseen saattavat olla liian tar-
kat ja tyontekijat eivat uskalla tarpeeksi muotoilla omaa tydnkuvaa.

Tyontekijat olivat sitéa mielta, ettd omaan tydnkuvaan pystyy tietyissa rajoissa
vaikuttamaan hyvin ja heidan esittamia ehdotuksia ja toivomuksia on otettu
hyvin huomioon. Yksi haastatelluista koki, ettd hanella ei ole tydssdéan mah-
dollista kayttaa hyvakseen kaikkea monipuolista osaamistaan. Han kertoi kui-
tenkin ymmartavansa hyvin sen, ettd omassa tydossaan ei ole mahdollista ryh-

tya liilan luovaksi.

Kaikki tyontekijat olivat tyytyvaisia omaan tydhonsé ja kokivat oman asennoi-
tumisen tyohon olevan hyva. Tyodntekijat kertoivat, etta pitavat omasta tyos-
taan ja tyossa kaymisesta yleensakin. Kukaan haastateltavista ei kokenut tyo-

ta tai tyohon tulemista aamuisin vastenmielisena. Esimies koki myos, etta
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tyontekijat ovat paapiirteittain tyytyvaisia tydhonsa. Han lisasi viela, etta hanen
nakemyksenséd mukaan kaikki tyontekijat ovat ylpeitd omasta ammattitaidos-

taan ja kyvystaan hoitaa tyonsa ja asiakkaansa hyvin.

4.3.3 TydyhteisOn toimivuus

lImapiiri

Seka esimiehen etta tyontekijoiden mielesta tydyhteison ilmapiiri on hyva,
mutta parannettavaakin tosin I6ytyy. Esimiehen tietoon ei ollut toistaiseksi tul-
lut mitd&dn suurempia ongelmia tydyhteiséssa, mutta pienia erimielisyyksia
saattaa joskus esiintya. Han kertoi havainneensa, etta tydyhteisossa ei valt-
tamatta arvosteta tyokavereiden tyota ja tydbpanosta yhta korkealle kuin omaa
tyota, mika aiheuttaa joskus pienta epasopua.

Haastatelluista tyontekijoista yksi kertoi havainneensa tyoyhteisossa joskus
arvostuksen puutetta omaa tyotaan ja tydpanostaan kohtaan. Muut tyontekijat
taas kokivat, ettd heidan tyotaan tai tydpanostaan ei ole tydyhteisossa vahek-
sytty. Yksi tyontekijoista tosin huomautti, ettd on havainnut pientéa kateutta

joidenkin tydkavereidensa suunnalta.

Kohtelu tyopaikalla koettiin yleisesti ottaen hyvaksi ja oikeudenmukaiseksi.
Yksi tyontekijoista kuitenkin kertoi, ettéd tydkavereiden toimesta saattaa valilla
esiintya pienta juoksuttamista nuoren ik&dnsé vuoksi. Hanesta myaos tuntui, etta
kaikenlaiset toimiston yleiset hommat jaavat helposti taysin hdnen hoidetta-
vakseen, koska ne ovat aikaisemmin kuuluneet hanen tyénkuvaansa harjoitte-
lijana ollessaan. Yksi tyontekijoistd mainitsi myads, etta tydyhteiséssa on henki-
16, jonka kanssa hén ei tule toimeen niin hyvin kuin muiden ty0kavereidensa
kanssa. Suurempia ongelmia tasta ei ole kuitenkaan syntynyt ja han pitikin

tydyhteis6a muutoin todella mukavana.

Tyobyhteison joustavuudesta oltiin tyontekijoiden kesken montaa mielta. Kaikki
tyontekijat olivat iloisia siitd, ettd esimiehen suunnalta joustavuutta [6ytyy esi-

merkiksi ty6aikojen ja muiden asioiden suhteen. Toiden kasaantumisen ja Kii-
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reen seka avun tarvitsemisen suhteen tyoyhteisosté ei sen sijaan [6ydy valt-
tamatta tarpeeksi joustavuutta. Yksi tyontekijoista kertoi, ettéa apua ei valtta-
matta saa silloin kun sita tarvitsee. Han tosin arveli sen johtuvan siita, etta kai-
killa on ihan yhta kiire. Toinen tyontekija kertoi, etta esimerkiksi sairastuessa
tyoyhteisdssé hoidetaan kylla kaikki kiireelliset tyot, mutta muita ei.

Tyodntekijat kokivat, ettéd voivat tydyhteisdssa olla avoimesti omia itsejaan ja
tuoda omia mielipiteitansa esille. Yksi tyontekijoista oli sitd mielta, etta tyoyh-
teisdssa kaikki ovat aika pitkélti omissa oloissansa. Han itse toivoi, etté tyo-
paikalla olisi enemman esimerkiksi yhteisia tilaisuuksia tai ylipaatansa yhteista
aikaa tydyhteison jasenten kanssa. Toinen tyontekija nosti esille myos sen,
etta jokainen tyontekija kdy kahvilla ja sydmassa vahan eri aikaan, joten yh-
teistd keskustelua ei talldinkaan valttamatta paase syntymaan.

Yhteisiin asioihin vaikuttaminen

Kaikki tyontekijat olivat sitéa mielta, etta yhteisiin asioihin on mahdollista vaikut-
taa ainakin jollain tasolla. Kaksi tyontekijoista kokivat vaikutusmahdollisuudet
hyviksi, eivatkd ndhneet asiassa ongelmia. He myos kokivat, etta heidan mie-

lipiteitddn kuunnellaan.

Yksi tyontekijoista koki, ettd omia ehdotuksia ja mielipiteitd yhteisista asioista
voi kylla esittaa kahden kesken esimiehen kanssa, mutta muiden tyontekijoi-
den lasné ollessa mielipiteiden kertominen on hankalaa. Hanen mukaansa
esimies kuitenkin ottaa ideat hyvin huomioon ja joissain tilanteissa tulee niita
erikseen kysymaankin. Yksi tyontekijoista kertoi, ettd ehdotuksia voi tehda,

mutta eri asia on se, otetaanko niita valttamatta huomioon.

Esimiehen mukaan yrityksessa on aikaisemmin ollut kaytéssa ns. kehityspro-
jektit, joissa jokainen sai ja joutui miettimaan kehitysideoita yhteisiin asioihin
tai omaan tyonkuvaan ja kehittymiseen liittyen. Osalle projektit olivat kuitenkin

l&hinn& pakkopullaa.

Mut se oli vahan semmosta, etta piti niinkun maarata, etta sinun
taytyy myos miettia. Etta se oli, niinkun joka asiassa, niin siina oli
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se yksi tai kaksi, jotka oli innostunut ja muut kuuntelee ja toivoo et
heidan kohdalle ei arpa osuis.

Esimies arveli, etté téllaisissa tilanteissa kaikki eivat valttamatta uskalla "heit-
taytya” tilanteeseen. Han my6s mietti, onko ilmapiiri kuitenkaan tarpeeksi
avoin siihen, ettei tyontekijoiden tarvitsisi pelatd sanovansa jotain tyhmaa.
Toisaalta esimies oli sita mielta, etta kaikki eivat vain ole kiinnostuneita kehit-
tamaan asioita. Han arveli, etta asiaa saattaisi helpottaa se, etta asioita saisi
miettida yhdessa. Kaikesta huolimatta esimies oli sita mieltd, etta vastaavanlai-
sia kehitysprojekteja voisi jarjestaa uudelleenkin.

Palaute

Palautteesta kysyttdessa kaksi tyontekijoista oli tyytyvaisia saamansa palaut-
teen maaréaan. He kertoivat saavansa palautetta esimiehelta ja asiakkailta, ja

toinen heista lisaksi myos tytkavereilta.

Toiset kaksi tyontekijad sen sijaan haluaisivat saada lisaa palautetta. Toinen
heista kertoi, ettd eniten palautetta tulee asiakkaiden suunnalta, ja tydyhtei-
sOsta palautteen saaminen on hyvin vahaista. Han haluaisi erityisesti saada
positiivista palautetta enemman, mutta koki, etta myds aiheellinen korjaava
palaute on kehittymisen kannalta tarked&. Toinen tyontekijoista ajatteli tilan-

teesta nain:

Kun ei mitdan kuulu, niin ei ole vissiin mitaan virheitakaan.

Han kuitenkin toivoi lisaa tybnantajan ja tyontekijan valisia palautekeskustelu-
ja. Han oli myos sitd mielta, etta vaikka kiitosten saaminen on mukavaa, niin
esimerkiksi tyokaverit saisivat helpommin myds tulla kertomaan, jos jotain

tehd&an vaarin.

Esimies oli sitd mielta, etta positiivista palautetta han antaa kylla mielellaan,
mutta korjaavan palautteen antaminen on hanelle vaikeaa. Esimies kuitenkin
epaili, ettd jotkut tyontekijat saattavat kokea tilanteen juuri painvastoin. Esi-
miehen mukaan korjaavakin palaute otetaan tyontekijoiden keskuudessa hy-

vin vastaan, eika esimiehen antamaa palautetta esimerkiksi tyrmata.
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Lisaksi esimies kertoi, ettd h&dnen mielestaan tyontekijat eivat valttamatta us-
kalla antaa palautetta esimiehen suuntaan. Han ajatteli tamén johtuvan siita,
ettd monella tyontekijalla saattaa olla kasitys, etta esimiehelle ei saa sanoa
vastaan. Esimies kuitenkin kertoi toivovansa, ettd hanen kanssaan voisi avoi-
mesti keskustella siitd, miltéa esimerkiksi hanen kayttaytymisensa ja maarayk-
set tuntuvat tai siitd, voisiko asioita tehdéa toisin. Tyontekijoiden palautteen

antamisesta esimies sanoi nain:

Se on ihan ymmarrettavaa, ettd on vaikeata, vaikka se vois olla
hyvinkin tarkeata ja semmosta rakentavaa.

Tyontekijat kokivat kuitenkin, etta heilla on omasta mielestaan tarpeeksi mah-
dollisuuksia antaa palautetta. He myds kayttavat mahdollisuudet hyvakseen ja
kertoivat antavansa palautetta niin esimiehelle kuin ty6kavereillekin. Yksi tyon-
tekijoista kuitenkin nosti esille kiireen; han mainitsi, etta kiireaikaan ei kovin

paljoa ole tilaisuuksia rauhassa keskustelemiseen

Tiedonkulku

Niin esimiehen kuin tydntekijoidenkin mielesta tieto ei yrityksen sisalla kulje
tarpeeksi hyvin. Tiedonkulun ongelmat nakyvat esimiehen mukaan siing, etta
esimerkiksi muutoksien yhteydessa kaikki tydyhteison jasenet eivat ole olleet-
kaan tietoisia asioista. Esimies kertoi myds, ettei valttamatta ole itsekaan tie-

toinen kaikista asioista.

Enka mindkaan sitten valttamatta kaikkea tiia mita tuolla puhu-
taan, etta saatan minakin olla sit ihan tietdmaton jostain pikku
kaanteista tai jutuista.

My6s kaikkien tyontekijoiden mielesta suurin ongelma tiedonkulussa on se,
ettd ajankohtaisista asioista keskustellaan kahden kesken tai pienissa ryhmis-
s4, eika tieto ndin tavoita kaikkia tydyhteison jasenia. Yksi tyontekijoista mai-
nitsi esimerkiksi tilanteesta sen, etta kun yritykseen tulee uusia tyontekijoita tai
harjoittelijoita, niin heista ei tiedeta oikeastaan mitaan, ei valttamatta edes sita,

ettd uusia ihmisia on ylipdataan tulossa yritykseen.
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Tyontekijoiden mielesta tiedonkulkua haittaa mm. yhteisten palaverien puut-
tuminen. Yrityksessa on aiemmin ollut kaytdssa saannolliset viikkopalaverit, ja
tilanne silloin oli tiedonkulun suhteen nykyista parempi. Kaikki tydntekijat olivat
sitd mieltd, etta palaverikaytanto olisi hyva aloittaa uudelleen. Silloin tieto tar-
keista asioista kulkisi varmasti jokaiselle.

4.3.4 Tybhyvinvointia edistavat ja kehitysta kaipaavat tekijat

Kysyttaessa tyontekijoilta, minkalaiset asiat yrityksessa heidan mielestaéan on
tyohyvinvoinnin kannalta hyvin, seuraavat asiat mainittiin:
e Hyva esimies, joka ottaa tyontekijat huomioon, ja jonka kanssa on
helppo menna puhumaan
e Liikuntasetelit

e Hyva ilmapiiri ja mukavat tyokaverit.

Esimiehen mukaan yrityksessé on tyohyvinvoinnin edistamiseksi tehty 1ahinna
pienia asioita. Aikaisemmin mainittujen liikuntasetelien ja tyoterveyshuollon
tekeméan ergonomiakartoituksen lisdksi yrityksessa on ollut ajatuksena jarjes-
taa esimerkiksi pienia rentoutusiltapaivia, tai perjantaipdiville pienta piristysta.

Nama ovat kuitenkin jddneet toteuttamatta mm. ajanpuutteen vuoksi.

Esimiehen mukaan yrityksesséa ei ole ollut varsinaisia kehityskeskusteluja,
vaan niitd on kayty satunnaisesti tarpeen vaatiessa. Esimies kertoi, ettd hanen
mielestansa asioista olisi hyva keskustella silloin, kun aihetta tulee, eiké esi-
miehen maaradadmana kehityskeskustelun ajankohtana. Myds itse tilanne kehi-
tyskeskustelussa voi monesti olla vaivaantunut. Esimies kuitenkin myonsi, etta
tietynlainen tarpeeseen tuleva keskustelu, jossa suunnitelmia kirjataan pape-
rille, voisi olla hyodyllinenkin, kunhan se sopii juuri kyseiseen tydyhteisoon.
Yksi tyontekijoista mainitsikin, ettd hAnen mielestaan jonkinlaiset kehityskes-

kustelut voisivat olla hyva asia.

Kehitysta kaipaavista asioista kysyttdessa jokainen tyontekija vastasi hieman
eri asioita. Yksi tyontekijoista listasi parannettaviksi asioiksi mm. sen, etta han

haluaisi oman ty6huoneen. Han kuitenkin sanoi heti perdan, ettei se ole tie-
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tenkdan mahdollista. Toinenkin tyontekija kaipasi enemman omaa rauhaa ja
nimenomaan niin, etta kaikki malttaisivat antaa tyorauhan muille. Liséksi esille
tuli se, ettd asioista pitaisi voida keskustella yhteisesti sen sijaan, etta niista

keskustellaan vain pienissa piireissa.

Yksi tyontekijoistd mainitsi, ettd aloittaessaan tyonsa han ei saanut mielestaan
tarpeeksi opastusta ja perehdytysta, vaan kaikki piti ottaa itse selville. H&n

my0s haluaisi, etté tdiden tekemiseen olisi jonkinlainen yhteinen linja.

Etta sita ma kaipaisin, etta olisi asioissa semmonen talon tapa, et-
ta kaikki tekisi samalla tavalla. Taalla niinkun kaikki tekee omalla
tavallaan.

Toinen tyontekija kaipaisi sitd, ettda muiden tydtehtavat olisivat kaikkien tiedos-
sa. Han kertoi, etta monesti hanelle ohjataan myods muiden henkil6iden tdita,
jotka han joutuu hoitamaan omien ty6tehtavien liséksi, miké ei kuitenkaan ole
tarkoitus. Han lisasi my6s sen, etta toista tyontekijaa tuuratessa ei ikina tieda
tarkkaan, miten ty6t tehdaan. Tyotehtavien jaosta han oli sitd mielta, etta kaik-
ki yleiset toimiston tehtavéat, kuten esimerkiksi postin vieminen, kuuluisivat kai-
kille. Normaalisti naméa ovat harjoittelijan tehtavia, mutta jos harjoittelijaa ei

ole, vastuuta tehtavista ei ota kukaan ja ne jaavat usein hoitamatta.

Tybntekoa hankaloittaa yhden tyontekijan mielesta myds tyontekijoiden vaih-
tuvuus. Kun samoja tditéa on tehnyt useampi ihminen, virheet jaavat helposti
huomaamatta. Hanen mukaansa jokaisella ihmisella on mygs ollut oma ta-
pansa tehda asiat, mika saattaa aiheuttaa sekaannuksia. My0s asioiden tar-
kistamiseen kuluu enemman aikaa, kun ty6t on tehty monessa kohti eri taval-

la. Tassékin helpottaisi se, jos yrityksella olisi yhteinen tapa tehda tyot.

Asiakkaisiin liittyen kaivattiin myos kehitysta. Yksi tyontekijoista mainitsi, etta
asiakkailla on liilan usein tapana pyytaa hoitamaan jokin asia valittomasti.
Tydntekijan mukaan tallaiset tapaukset aiheuttavat lisda kiiretta ja stressia.
Han toivoi, etta asiakkaat oppisivat ilmoittamaan asioista hyvissa ajoin, jolloin

tyot olisi helpompi suunnitella, eiké turhaa kiiretta syntyisi.
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Lisaksi kehitysta kaivattiin myds tyopaikan yhteishenkeen ja ergonomia-
asioihin. Esimieheen liittyen ainoaksi parannusta vaativaksi asiaksi mainittiin
esimiehen tybnpaljous ja jatkuva kiire. Esimies itsekin oli sitd mielta, etta en-
simmainen kehityskohde tyohyvinvointiin liittyen on hanen oma ty6nkuva ja
se, ettd han saisi enemman aikaa ja voimavaroja keskittyd nimenomaan hen-

kiloston hyvinvointiasioihin.

Tyontekijoiltd kysyttiin myos, miten he arvioisivat oman tyohyvinvointinsa.
Vaikka haastatteluissa tulikin ilmi useita kehitysta kaipaavia asioita, kaikki
tyontekijat kokivat oman tyohyvinvointinsa kutakuinkin hyvaksi. Kenellakaan
tyontekijoista ei ollut varsinaisia ongelmia jaksamisen kanssa, mutta jokainen

heistd myonsi kylla, etta joskus vasyttaa ja kaikki ei aina jaksa kiinnostaa.

Myds esimiehen kasitys tyontekijoiden hyvinvoinnista oli samoilla linjoilla. Ha-
nen kasityksensad mukaan kenellakaan tyontekijoista ei ole suurempia jaksa-
misongelmia. Kuitenkin h&dnenkin mukaansa valilla jollain tyontekijalla voi het-

kellisesti olla vaikeaa.

4.4 Johtopaatokset

Tutkimuksen yhtena tarkoituksena oli selvittaa henkiléston hyvinvoinnin nykyti-
la. Tavoitteena oli tarkastella asiaa niin henkiléston kuin esimiehenkin n&ko-
kulmasta. Lisaksi tarkoituksena oli [oytaa tyéhyvinvointiin liittyvat kehitystar-

peet yrityksessa.

Haastattelujen perusteella tyontekijoiden hyvinvointi on kohtalaisella tasolla.
Tyontekijat itse arvioivat tydhyvinvointinsa hyvaksi, mutta useita epakohtia ja

puutteita tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista kuitenkin [6ytyi.

Tyontekijoiden fyysinen terveys ja tyokyky ovat haastattelujen mukaan kohta-
laisella tasolla. Fyysisia oireita, kuten lihas-, niska- ja hartiasarkyja tyontekijoil-
ta 10ytyi, mutta kukaan ei kokenut oireiden vaikuttavan omaan tyokykyynsa.
Fyysiseen terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavista asioista puutteita 10ytyi niin

tyon riittavasta tauotuksesta ja venyttelysta kuin ergonomiastakin. Tyokyvyn
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yllapitaminen vapaa-ajalla sen sijaan oli kunnossa, mika johtuu osaksi var-

masti tydnantajan tarjoamista liikuntaseteleista.

Ty6hon ja tyon hallintaan tyontekijat olivat paaosin tyytyvaisia. Kaikki tyonteki-
jat kokivat hallitsevansa tyonséa hyvin ja myds esimies naki asian samalla ta-
valla. Pieni& puutteita 16ytyi tydn kuormittavuudesta. Sinansa tyo ei ole liian
raskasta, mutta ajoittain sité on liikaa niin tyontekijoiden kuin esimiehenkin
mielesta. Tyonkuvaan vaikuttamiseenkin oltiin padosin tyytyvaisia, mutta yksi
tyontekijoista koki, ettei pysty kayttdmaan kaikkea osaamistaan hyvaksi tyos-
saan. Kehitystarpeita 16ytyi myos koulutusmahdollisuuksista. Kaikki tydntekijat
olivat kiinnostuneita kouluttautumisesta, mutta vain kaksi heista oli tyytyvaisia

tyonantajan tarjoamiin koulutusmahdollisuuksiin.

Tyoyhteison ilmapiiriin liittyen esimiehen ja tyontekijoiden nakemykset olivat
samankaltaisia. Kaikkien mielesta ilmapiiri on pdaosin hyva. Esimiehen ja yh-
den tyontekijan mielestd ongelmia on kuitenkin valilla tydn ja tybpanoksen ar-
vostuksen kanssa. Haastattelujen perusteella puutteita 16ytyi esimerkiksi toi-
miston yleisten téiden hoitamisessa ja siing, etta niista ei haluta ottaa vastuu-
ta. Liséksi esille tuli se, etta kiireesta johtuen apua ei valttamatta saa silloin
kun sita tarvitsisi. My6s yhteista toimintaa ja kanssakaymista tyopaikalle kai-
vattiin lisda. Yhteisiin asioihin vaikuttamisen suhteen kaikki tyontekijoista eivat
mydskaan olleet tyytyvaisia; yksi tyontekijoista koki, ettéa ehdotuksia ei valtta-

mattd aina oteta huomioon.

Palautteessa ja sen antamisessa l6ytyi myos puutteita. Kaikki haastatelluista
haluaisivat saada lisaa palautetta, niin tyontekijat kuin esimieskin. Esimies
koki antavansa mielellaan positiivista palautetta, mutta tyontekijat ajattelivat
palautteen olevan vahaista. Toisaalta tyontekijat kokivat saavansa tarpeeksi
mahdollisuuksia palautteen antamiseen, mutta esimies tunsi, ettei hanelle us-

kalleta antaa palautetta.

Suurimmat puutteet I16ytyivat yrityksen siséisesta tiedonkulusta. Kaikki olivat
sitd mielta, etta tieto ei kulje tarpeeksi hyvin. Suurimmaksi ongelmaksi koettiin
se, etta tieto saavuttaa vain osan tyoyhteison jasenista. Myos esimerkiksi uu-

sista tyontekijoista tiedottaminen néhtiin puutteellisena. Yhtena syyna tiedon-
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kulun epéonnistumisessa nahtiin sdannollisten palaverien puuttuminen. Muita
kehitystarpeita, joita haastatteluissa tuli ilmi, olivat mm. ty6tehtavien selkiytta-
minen ja ty6tapojen yhtenaistaminen seka perehdyttdminen. Lisaksi asiakkai-
siin liittyen toivottiin, etta asiakkaat ilmoittaisivat asioista hyvissa ajoin.

Kiitosta tyohyvinvointiasioihin liittyen yritys sai liikuntaseteleista, hyvasta tyo-
ilmapiiristé ja hyvasta esimiehesta. Esimieheen liittyen parannusta tosin toivot-
tiin esimiehen tyonpaljouteen. Esimiehen mielesta tama olisikin ensisijaisen
tarkea asia, jotta hanella olisi aikaa keskittya henkiléston hyvinvointiin. Esi-
miehen nakemys henkildston hyvinvoinnista vastasi myds hyvin tyontekijoiden

kokemusta, eika suurempia ristiriitoja nakemysten valilla ollut.

4.5 Kehitysehdotukset

4.5.1 Tiedonkulun parantaminen

Tutkimuksen mukaan suurimmat kehitystarpeet [6ytyivat tiedonkulusta. Niin
tyontekijoiden kuin esimiehenkin mielesta tieto ei tavoita kaikkia henkil6ita.
Tyontekijoiden mielesta yksi suuri puute tiedonkulkuun liittyen on yhteisten

palaverien puuttuminen.

Yrityksessa olisikin hyva ottaa saanndlliset, jokaviikkoiset palaverit kayttoon.
Talloin palavereissa tieto tavoittaisi jokaisen, eika tyontekijoille tulisi tunnetta,
ettd he eivat saa kaikkea oleellista tietoa. Palavereissa k&siteltavia asioita voi-
sivat olla esimerkiksi uudet tyontekijat, harjoittelijat ja asiakkaat seka muut
oleelliset asiat. Palaverit olisivat hyva tilaisuus my6s yhteisten asioiden suun-
nitteluun ja toisaalta palavereissa voi myds antaa positiivista palautetta. Lis&k-
si viikoittainen palaverikaytanto lisaisi tydyhteison valista vuorovaikutusta ja

yhteista tekemista, joita myos kaivattiin lisaa.

Palaverikaytdnnon toimimisen kannalta niissa kasiteltavat asiat olisi hyva olla
kaikkien tiedossa ennen palavereja. Nain jokaisella on mahdollisuus pohtia

asioita etukateen ja ottaa osaa keskusteluun palaveritilanteessa. Esimiehen
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olisi hyva my6s kysya tyontekijoilta toiveita palaverissa kasiteltaviin asioihin.
Yksi mahdollisuus olisi esimerkiksi luoda tietoverkkoon palaveritiedosto, johon
jokainen tyontekija voisi kayda lisddmassa omia ehdotuksiaan kasiteltavista
asioista. Samalla jokaisella olisi mahdollisuus tutustua kasiteltaviin asioihin
etukateen.

Hyvassa palaverissa puhuvat muutkin kuin esimies. Haastattelujen perusteella
osa tyontekijoista ei valttamatta halua olla danessa tai esittda omia mielipitei-
taan kaikkien tyoyhteison jasenten kesken. Esimiehen pitaisikin aktiivisesti
kannustaa jokaista tyontekijad kertomaan ajatuksistaan, ja kysya mielipiteita
jokaiselta paikalla olevalta. Kenenkaan mielipidetta tai ehdotusta ei pida tyr-
mata heti, vaan kaikista esille tulevista asioista on hyva keskustella. Hiljalleen
tilanne tulee kaikille tutuksi, ja ilmapiirin palavereissa muotouduttua sopivaksi
tyontekijoiden on helpompi jakaa ajatuksensa tyoyhteison kesken.

Pienempien asioiden tiedottamiseen séhkoposti on hyva valine. Toisaalta
esimies oli sitd mieltd, ettd sdhkdpostia ei tule valttamatta kaytettya. Mikali
sahkdpostikaytanto ei tunnu sopivalta tai luontevalta, yrityksessa voisi toimia
jonkinlainen ilmoitustaulu. Talla hetkelld yrityksessé on taulu, johon on tarkoi-
tus merkita tyontekijéiden lomat ja muut poissaolot, jotta kaikilla on tieto mil-
loin kukakin palaa taas t6ihin. Taulun yll&pito on normaalisti kuulunut harjoitte-
lijalle, joten sen yllapito harjoittelijan puuttuessa on puutteellista. Jokaisen
tyontekijan pitaisikin ottaa kaytannoksi itse merkita tauluun omat poissaolon-

sa. Nain ollen vastuu sen toimimisesta on jokaisella.

Poissaolotaulun lisdksi myds perinteinen ilmoitustaulu voisi olla hyva. limoitus-
taululle voisi sitten laittaa pienimuotoisia ilmoitusasioita, uutisia tai muuta tie-
toa. Vastuu myds ilmoitustaulun yllapidosta pitéisi olla jokaisella. Kun vastaan
tulee vaikkapa uutinen, josta voisi olla hy6tyd my6s muille, sen voisi laittaa
saman tien ilmoitustaululle. Mikali jokin ilmoitusasia herattaa kysymyksia, voisi
asiaa kasitella lisdksi myos viikkopalavereissa.

Tyontekijoiden pitaisi myds muistaa, ettd vastuu tiedonkulusta kuuluu jokaisel-
le. Tietoa ei saa pantata, vaan jokainen tyontekija vastaa osaltaan siita, etta
he tiedottavat tarpeellisista omaa tyota koskevista asioista niille, jotka kyseista

tietoa tarvitsevat tai jotka voisivat siitd hyotya. Jos esimerkiksi omassa tyon-
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kuvassa tapahtuu oleellisia muutoksia, saattaa tieto asiasta hyodyttaa myos
muita tyontekijoita.

4.5.2 Osaamisen kehittaminen ja ty6tehtavien selkiyttaminen

Haastattelujen perusteella puutteita 16ytyi myds koulutusmahdollisuuksiin liit-
tyen. Kouluttautumismahdollisuuksia ei valttamatta koettu taysin tasapuolisik-
si; kaksi tyontekijad sai omasta mielestaan hyvin mahdollisuuksia kouluttau-
tumiseen, ja he ovatkin mukana koulutuksessa, kun taas toiset kaksi tyonteki-
jaé oli sitd mielta, etta koulutusmahdollisuudet eivéat vastaa heidén toiveitaan

ja mahdollisuuksia annetaan lahinna ilmaiskoulutuksiin osallistumiseen.

Esimiehen pitaisikin selvittda kaikkien tyontekijéiden toivomukset kouluttautu-
misen suhteen, ja antaa tasapuolisia mahdollisuuksia kouluttautumiseen ja
osaamisen kehittAmiseen. Toisaalta tyontekijoidenkin pitaisi aktiivisesti esittda
omat kouluttautumishalukkuutensa ja etsia itselleen sopivia koulutuksia, ja
ennen kaikkea ehdottaa niitd esimiehelle.

Koulutusmahdollisuuksien tasapuolisuutta auttaisi esimerkiksi se, etta yritys
antaisi jokaiselle tyontekijalle mahdollisuuden kayttaa tietyn summan vuodes-
sa kouluttautumiseen. Tyontekijat saisivat sitten joko kayttaa summan, tai olla
kayttamatta. Koulutus, johon tyontekija yrityksen kustannuksella osallistuu,
sovittaisiin yhdessé esimiehen kanssa, jotta siité olisi paras mahdollinen hyoty

tyon suhteen.

Osaamisen kehittamisessa kannattaisi myds miettid, voisiko tydtehtavia muo-
kata monipuolisemmiksi. Kuten haastatteluissa kavi ilmi, ainakin yhdell& tyon-
tekijalla on osaamista, jota han ei paase tybtehtavissaan kayttamaan. Tallai-
sessa tilanteessa voisi miettia, voisiko tyontekijalle antaa oman tyénkuvan
lisdksi esimerkiksi jonkinlaisia projekti- tai kehitystehtavia, joissa han paasisi
hy6dyntdamaan omaa osaamistaan. Kouluttautumismahdollisuuksia pohditta-
essa kannattaisi myos selvittda, millaista kiinnostusta tyontekijoilla on taysin

uusien asioiden opiskeluun. Jos kiinnostusta l0ytyy, tydnkuvaa ja muita tehté-
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via voi kouluttautumisen myota kehittda enemman tyontekijan kiinnostuksen

mukaiseksi.

Tutkimuksessa tuli my6s ilmi, etta tydnjaossa ja ty6tehtavissa olisi selventami-
sen varaa. Jokainen tyontekija hoitaa omat tyonsa ja asiakkaansa, mutta toi-

miston yleiset tehtéavat eivat ole harjoittelijan puuttuessa kenenkaén vastuulla.
My6s se, mitka asiakkaat ja tyot kuuluvat kenellekin, ei valttamatta ole kaikille

selvilla.

Tyontekijdiden puolelta toivottiin mm. sita, etta yrityksessa olisi tietty tapa sii-
hen, miten asiat tehd&&n. Koska kaikilla tyontekij6illa on kuitenkin omat vakiin-
tuneet tapansa tehda ty6t, tapojen muuttaminen ja yhtenaistaminen voi olla
hankalaa. Toiden tekemista, ja erityisesti ty0kavereiden tuuraamista helpottai-
si kuitenkin se, etta tiedot jokaiseen asiakkaaseen liittyvista kaytanndista olisi-
vat kirjallisesti ylhaalla esimerkiksi asiakkaan mapissa. Jokaisesta asiakkaasta
olisi hyva olla ylhaalla vahintaankin tiedot asiakkaan yhteyshenkilosta, yhteys-
tiedoista ja siitd mitd kuukausittaisia tulosteita asiakkaalle on l&hetettava.

Tutkijan oman kokemuksen ja tiedon mukaan yrityksessa on ainakin aikai-
semmin ollut olemassa lista yrityksen asiakkaista, josta kay ilmi mm. asiakasta
hoitava tydntekija ja asiakkaan yhteystiedot. Tama lista ei kuitenkaan tutki-
muksen aikaan ollut ajanmukainen, vaan tiedot olivat joko vanhentuneita tai
puutteellisia. T&ma lista olisikin hyva paivittaa ja ottaa kayttéon, jotta jokainen
yrityksen tyontekija tietéisi, mitka tyot kuuluvat kenellekin ja toisaalta [6ytéisi-
vat listalta my6s asiakkaiden yhteystiedot. Listan paivittdminen olisi taas jokai-
sen vastuulla; aina kun yritykseen tulee uusi asiakas tai yhteystiedot muuttu-

vat, lista paivitetaan.

Toimiston yleisista tehtavista pitaisi myos jakaa vastuu kaikkien tyontekijoiden
kesken silloin, kun yrityksessa ei ole harjoittelijaa. Jokainen voi huomatessaan
esimerkiksi vieda tai jakaa postit, laittaa asianpesukoneen paalle ym., eika
olettaa, ettd kylla joku toinen hoitaa asiat. Harjoittelijan puuttuminen toimistolta
on kuitenkin yleensa valiaikaista, joten yleisten toimistotdiden hoitaminen silla

aikaa pitaisi onnistua.
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4.5.3 Kehityskeskustelujen kayttoonotto

Esimies ei koe kehityskeskusteluja toimivana yritykselle, mutta niiden kaymi-
sella on myds etunsa. Kehityskeskustelujen avulla mm. tavoitteet ja odotukset
puolin ja toisin selkiytyisivat ja ne olisivat hyva tilaisuus myds kouluttautumis-
halukkuuden ja -mahdollisuuksien selventdmiseen seka tietynlaisen palaut-
teen antamiseen. Yrityksessa uskotaan siihen, etta asiat hoituvat paremmin
niin, etta niista keskustellaan silloin, kun tarvetta on. Kuitenkin tietynlainen
suunnitelmallisuus ja asioihin paneutuminen olisi hyodyllista. Kehityskeskuste-
lut eivat mydskaan missaan nimessa korvaa muuta esimiehen ja tyontekijoi-

den valista keskustelua ja kanssakaymista.

Yrityksessa on esimiehen mukaan aikaisemmin ollut kayt6ssa erdéanlaiset ke-
hitysprojektit. Esimiehen kertomuksen perusteella naiden yhteydessa on
suunniteltu aika pitkalti samanlaisia asioita, mita kehityskeskusteluissakin voisi
kayda. Kehitysprojekteissa tyontekijat miettivat yritykseen, tydhon tai omaan
kehittymiseen liittyvia kehityssuunnitelmia. Esimiehen mukaan projektit eivat
toimineet taysin, mutta hyodtyakin niista oli. Esimies oli my6s halukas aloitta-
maan vastaavanlaisen, mutta toimivamman kaytannon yrityksessa. Kehitys-
keskustelut korvaisivat ndma projektit hyvin. Lisaksi keskustelujen etuna ai-
kaisempiin projekteihin verrattuna olisi se, etta kehityskeskustelut kaydaan
kahden kesken, jolloin omien ajatusten ja henkilokohtaisten kehitystarpeiden
esille tuominen voi olla tyontekijoille helpompaa.

Mikali kehityskeskustelut paatetaan ottaa yrityksessa kayttoon, ne olisi suunni-
teltava yritykseen sopiviksi pohtimalla mm. sita, mika keskustelujen tarkoitus
on, ja mitd niilla halutaan saavuttaa. Tassa yrityksessa kehityskeskusteluissa
voitaisiin kasitella esimerkiksi juuri kouluttautumiseen ja osaamisen seka tyon

kehittamiseen liittyvia asioita.

Keskusteluja ei toisaalta tarvitse kutsua kehityskeskusteluiksi, mikali nimi ai-
heuttaa ennakkoluuloja. Oleellista kuitenkin on, ettd keskusteluihin sitoudu-

taan ja perehdytaan, ja niiden pohjalta laaditaan kirjallisia suunnitelmia.
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Tarkoituksena on, etté jokainen joutuu pysahtymaan ja miettimaan syvallisesti
omaa tybtansa ja osaamistaan, niissé olevia puutteita seka omia toivomuksi-

aan ja tavoitteitaan.

4.5.4 Muut kehitysehdotukset

Kiire ja ajanhallinta

Tyontekijat eivat varsinaisesti kokeneet, etta kiire vaikuttaisi heidan hyvinvoin-
tiinsa. Esimies taas oli sitd mielta, ettd nimenomaan hanen oma kiireensa vai-
kuttaa tyontekijoihin, ja yksi tydntekijoistd mainitsi toivovansa, etta esimiehella

olisi vahan vahemman Kkiire.

Ensimmaiseksi mieleen tuli, etta parhaiten kiiretta voi helpottaa tietenkin palk-
kaamalla uuden tyontekijan. Toisaalta yritykseen oli tutkimuksen aikaan juuri
tulossa uusi tyontekija, joten silla on varmasti vaikutusta kiireeseen ollutkin.
Jos ja kun uusien tyontekijoiden palkkaaminen ei kuitenkaan tule kysymyk-
seen, yrityksessa pitaisi hyodyntaa harjoittelijoita paremmin. Yrityksessa on
yleensa ollut yksi tai kaksi harjoittelijaa, mutta valissa on voinut olla pitkiakin
aikoja, jolloin harjoittelijaa ei ole ollut. Harjoittelijoista on kuitenkin suuri apu
jokaiselle tyontekijalle, joten yrityksessa olisi hyva panostaa siihen, ettd yhden

harjoittelijan jaddessa pois, yritykseen tulisi toinen harjoittelija.

Olisi my6s hyva, etta uusi harjoittelija tulisi taloon jo ennen edellisen poisjaan-
tia, jolloin vanha harjoittelija voi perehdyttad uutta harjoittelijaa. Harjoittelijoi-
den loytamiseksi yrityksen olisi hyva aktiivisesti alkaa etsia uutta harjoittelijaa

Jjo hyvissa ajoin esimerkiksi ottamalla yhteytta lahialueen oppilaitoksiin.
Palaute
Saamaansa palautteeseen tyontekijat eivat olleet taysin tyytyvaisia. Osa tyon-

tekijoista koki, ettei palautetta saa ollenkaan. Esimiehen pitaisikin kiinnittaa

huomiota siihen, etté palautetta annetaan tarpeeksi. Tyontekijoiden pitaisi
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my06s muistaa, ettd palautetta voi ja kannattaa myds pyytaa, mikali sité ei

muuten saa riittavasti.

Positiivisen palautteen voi antaa muiden ihmisten lasna ollessa, mutta korjaa-
va palaute on aina annettava kahden kesken. Korjaavan palautteen antami-
sessa ja vastaanottamisessa auttaa, kun lisaksi pyritadn antamaan myo6s posi-
tiivista palautetta. Positiivisen palautteen on kuitenkin talldinkin oltava ehdot-
toman rehellista ja liioittelematonta. Myds esimiehen kannattaa aktiivisesti
pyytaa palautetta tyontekijoiltd omasta toiminnastaan.

Ergonomia ja fyysinen terveys

Osa tyontekijoista ei ollut tyytyvaisia tyopisteensa ergonomiaan. Yrityksessa
on aikaisemmin tehty tyoterveyshuollon toimesta ergonomiakartoitus, mutta
koska henkildston vaihtuvuus on suurta, uudemmat tyontekijat ovat luultavasti
jaaneet paitsi kartoituksesta. Tyokyvyn yllapitamisen kannalta olisikin tarkeaa,
ettd ergonomisiin asioihin kiinnitettaisiin huomiota, ja tydterveyshuollon am-
mattilaiset tulisivat tekemaan uuden ergonomiakartoituksen. Lisaksi osa tyon-
tekijoista koki, ettei oma ergonomiatietoisuus ole ajan tasalla. Ergonomiakar-
toituksen yhteydessa tydntekijoille voisikin jarjestaa pienimuotoisen er-

gonomiakoulutuksen.

Tyontekijoiden niska-hartiakipujen ja lihassarkyjen vuoksi olisi tarkeaa, etta
ergonomian lisdksi huomiota kiinnitettaisiin mygs tyon tauottamiseen seka
venyttelyyn ja taukoliikuntaan. Taukoliikunnan ei tarvitse olla yhteista, vaan
jokainen tydntekija voi myos omissa oloissansa venytella ja lepuuttaa lihaksi-
aan. Toisaalta yhteinen taukoliikuntahetki toisi lisda yhteista kanssakaymista,
jota tyontekijoiden puolelta toivottiin. Taukoliikunnan ei ole tarkoitus olla hikilii-
kuntaa, vaan rauhallista liikuntaa, joka edesauttaa verenkierron elpymista li-
haksissa ja aivoissa. Myds taukoliikunnan ja muun venyttelyn suhteen yhteis-
tyota kannattaa tehdé tyoterveyshuollon kanssa. Toisaalta jokainen tyotekija
on itse vastuussa riittavasta tyon tauotuksesta ja venyttelysta.
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Yhteisollisyys ja kanssakdyminen tydyhteisossé

Tutkimuksen perusteella tydyhteisd on hyva, mutta yhteishenkeen kaivattiin
silti pienté parannusta yhteista aikaa ja kanssakaymista lisdamalla. Viikkopa-
laverien ja esimerkiksi yhteisen taukoliikuntahetken kayttdonottaminen lisda
myo6s vuorovaikutusta tyoyhteiséssa. Liséksi tydyhteisdssa voisi ottaa tavaksi,
ettd esimerkiksi iltapaivan kahvihetki pyrittaisiin aika ajoin ja mahdollisuuksien
mukaan pitdmaan yhteisené hetkena, jolloin kaikki tydyhteison jasenet olisivat
yhta aikaa paikalla.

Yhteista kanssakaymista lisaisivat myds esimiehen mainitsemat rentoutusilta-
paivat ja perjantaipaivien piristyshetket, joita voisi jarjestaa tietyin valiajoin.
Olisi hyvé, jos jokainen saisi vuorollaan pareittain tai pienissa ryhmissa suun-
nitella ja toteuttaa rentouttavan tai piristavan yhteisen hetken. Lisaksi tyonteki-
jéiden halukkuutta yhteisten, vahan suurempien, tydajan ulkopuolella olevien
tapahtumien jarjestamista kohtaan olisi hyva selvittaa.
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5 POHDINTA

Opinnaytetydn kohteena oli tyéhyvinvointi ja sen kehittdminen Larsen & Ko-
lehmainen Accounting Oy Ltd:ss&. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyohy-
vinvoinnin tila ja siihen liittyvat puutteet yrityksessa. Tutkimuksen perusteella
yritykselle pyrittiin 16ytdmaan toimivia kehitysehdotuksia tydhyvinvointiin liitty-
en. Tyohyvinvointi aiheena on erittdin ajankohtainen ja siitd on tehty paljon
aikaisempia tutkimuksia. Toimeksiantajayrityksessa tyohyvinvointitutkimuksia
ei ole kuitenkaan aikaisemmin tehty, joten tutkimuksesta ja sen tuloksista on
paljon hyottya yritykselle. Tydhyvinvointia pidetdan yrityksessa myos tarkedna
asiana, mutta siihen ei ole ollut aikaa paneutua ja perehtya.

Toimeksiantajayrityksessa tutkimusta pidettiin tarkeana, ja kaikki yrityksen
henkil6t suhtautuivat tutkimukseen erittain positiivisesti. Kaikki haastateltavat
osallistuivat myos mielelladn tutkimuksen tekemiseen. Kiireesta huolimatta

kaikilta 16ytyi sen verran aikaa, ettd haastattelut oli mahdollista toteuttaa.

Haastatteluihin valittiin ainoastaan yrityksen vakituiset tyontekijat, koska heilla
ajateltiin olevan suurempi motivaatio tutkimuksen onnistumiseen. Lyhytaikais-
ten tyontekijoiden jattamista tutkimuksen ulkopuolelle puolsi myds se, etta
heilla ei ehka ollut tarpeeksi kokemusta yrityksesta tyésuhteen lyhyen keston
vuoksi. Esimiehen haastatteleminen toi aiheeseen lisaa syvyytta toisenlaisen
nakdkulman ansiosta. Esimiehen haastattelu oli hyddyllinen myés siksi, etta
nain saatiin tietoa siita, millaisia asioita yrityksesséa on aikaisemmin tyohyvin-

voinnin parantamiseksi tehty.

Kaikki haastattelut sujuivat hyvin. Se, etta tutkija itse tyoskenteli yrityksessa ja
oli haastateltaville entuudestaan tuttu, edesauttoi haastattelujen onnistumista.
Haastateltavat eivat nain ollen jannittdneet tilannetta etukateen, joten haastat-
telutilanteet olivat avoimia ja luontevia. Keskustelua syntyi myds helposti, kos-
ka haastateltavien kertomat asiat olivat myds tutkijalle tuttuja. Nain myés asi-
oiden tarkentaminen lisdkysymyksilla oli helppoa. Toisaalta haastatteluissa tuli
ilmi my0s sellaisia asioita, joita ei etukateen osattu ajatella.
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Tutkimuksen tuloksissa ei ollut suuria yllatyksia, vaikka tutkimustulokset eivat
taysin olleetkaan tutkijan odotusten mukaiset. Tutkimustulokset osoittivat, etta
suurimmat puutteet tyéhyvinvointiin liittyen 16ytyivat tiedonkulusta. Lisaksi ke-
hittavaa 16ytyi koulutusmahdollisuuksiin ja osaamisen kehittdmiseen seka fyy-
siseen tyokykyyn liittyen. Kaikki tyontekijat kokivat kuitenkin, ettd omassa hy-
vinvoinnissa ei ole valitettavaa. Tutkijan odotukset poikkesivat tutkimustulok-
sista siind, etté kiireen oletettiin vaikuttavan tydhyvinvointiin enemman. Tyon-
tekijat eivat suoraan kokeneet kiireen olevan ongelma, vaikka se monessa
yhteydessa tulikin esille. Esimiehen nakemys ty6hyvinvoinnista vastasi myos
hyvin todellisuutta.

Kehitysehdotuksia laadittaessa otettiin huomioon haastatteluissa ilmi tulleet
tyontekijoiden ja esimiehen mielipiteet. Koska tydéhyvinvointi ja siihen vaikutta-
vat asiat riippuvat paljon henkilosta itsestaan, kehitysehdotuksia pyrittiin 10y-
tamaan myds sellaisiin asioihin, jotka tulivat ilmi vain yksittaisten tyéntekijoi-
den haastatteluissa. Haastatteluissa tuli ilmi myos joitakin sellaisia asioita,
joihin toivottiin muutosta, mutta samaan hengenvetoon todettiin toivotun muu-
toksen olevan mahdotonta. Naihin seikkoihin ei etsitty kehitysehdotuksia ol-
lenkaan. Kehitysehdotuksia laadittaessa pyrittiin myds huomioimaan se, etta

ne sopivat yritykseen ja sen tydyhteisoon.

Tutkimuksen tuloksia voidaan pitda luotettavina, koska kaikki haastattelut ete-
nivat saman kaavan mukaan, ja kaikissa haastatteluissa kasiteltiin samoja
asioita. Haastattelut toteutettiin myds lyhyen aikavalin sisalla, joten muutoksia
haastattelujen valilla ei ehtinyt tapahtua. Toisaalta haastateltavista olisi voinut
yrittdd saada enemman irti. Osa haastatelluista vastasi kysymyksiin hyvin ly-
hyesti eivatkd osanneet kertoa asioista enempaa vaikka lisdkysymyksia kysyt-
tiinkin. Haastateltavat kertoivat kuitenkin avoimesti niin hyvista kuin huonois-
takin asioista. Lyhytaikaisia tyontekijoita haastattelemalla olisi tutkimukseen
my0Os saatu ehka lisaa syvyytta. Toisaalta lyhyen tydsuhteen vuoksi vastauk-

set olisivat kuitenkin luultavasti olleet aika pintapuolisia.

Tutkimuksen luotettavuutta heikentaa se, etta haastatteluja tehtaessa tyohy-
vinvointiin liittyvaan teoriaan ei ollut viela ehditty paneutua taysin tutkimuksen

edellyttamalla tavalla. Mydhemmin tuli siis ilmi sellaisia tyohyvinvointiin liittyvia
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seikkoja, joita olisi ollut hyva huomioida tutkimuksen tekemisessa. Esimerkiksi
esimiehen vaikutuksesta hyvinvointiin olisi tutkimuksessa voinut selvittda
enemman, vaikka hyva esimies mainittiinkin yrityksessa hyvin olevaksi asiak-
si. Toisaalta tasta huolimatta tutkimuksen tulokset vastaavat riittavan hyvin
tutkimusongelmaan: tutkimuksessa saatiin selville tydhyvinvoinnin taso ja sii-

hen liittyvat kehitystarpeet.

Haastattelujen ja opinnaytetyon valmistumisen valilla on ollut aikaa useampi
kuukausi, joten tutkimustulokset eivat valttamatta mydskaan ole suoraan ver-
rattavissa yrityksen tamanhetkiseen tilanteeseen. Mikali suurempia muutoksia
ei yrityksessa ole talla valilla tapahtunut, tydhyvinvointi on kuitenkin todenna-
koisesti suurin piirtein samalla tasolla kuin haastattelujen tekohetkellakin.

Taméan opinnaytetydn johdosta yrityksesséa voidaan keskittya suoraan tydhy-
vinvoinnin parantamiseen tahtaaviin toimenpiteisiin, kun pohjatutkimus hyvin-
voinnin tasosta ja siiné olevista puutteista on jo tehty. Koska tydhyvinvoinnin
kehittAminen ja siita huolehtiminen on jatkuvaa toimintaa, jatkotutkimuksen
tekeminen aiheeseen liittyen olisi kannattavaa. Esimerkiksi vuoden péasta
olisi mielenkiintoista nahda, mitd muutoksia yrityksen kaytannoissa on tapah-
tunut, ja miten nama muutokset ovat vaikuttaneet yrityksen henkiléston hyvin-

voinnin tasoon.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelurunko

1. Fyysinen terveys ja tyokyky

e Sairasteletko usein?

e Onko sinulla usein esimerkiksi paansarkya, lihaskipuja, vasy-
mysta tai muita fyysisia oireita? Jos on, niin miten paljon ne mie-
lestasi vaikuttavat tyokykyysi? Mista uskot oireiden johtuvan?

e Miten koet oman ty6pisteesi ergonomian?

e Milla tavoin pyrit yllapitaméaan fyysista terveytta ja tyokykya tyos-
sa ja vapaa-ajalla?

2. Tyob ja osaaminen

o Koetko, etta hallitset oman tydsi hyvin?

e Onko sinulla tarpeeksi mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamis-
tasi?

e Miten kuormittavaksi arvioisit oman ty6si? Onko ty0 liian raskas-
ta tai liian kevytta ja onko sita liikaa tai liian vahan?

e Onko ty0 sopivan haasteellista ja monipuolista?

e Saatko mielestasi vaikuttaa tarpeeksi omaan tyonkuvaasi osaa-
misen ja kiinnostuksen mukaiseksi?

e Millainen on oma asennoitumisesi tyohosi?

3. TyoOyhteisbn toimivuus ja sosiaaliset suhteet

Koetko, etta tyotasi arvostetaan tarpeeksi tydyhteisossa?

Saatko mielestasi oikeudenmukaista kohtelua ty6paikallasi?

Onko tydyhteison ilmapiiri mielestasi avoin ja kannustava?

Onko tydyhteison ilmapiiri mielestasi tarpeeksi joustava?

Koetko saavasi tarpeeksi palautetta omasta tyostasi?

Onko itsellasi mielestasi tarpeeksi mahdollisuuksia antaa palau-

tetta muille?

e Minkalaiset mahdollisuudet itsellasi on vaikuttaa tyopaikan yhtei-
siin asioihin tai niiden suunnitteluun?

e Onko tiedonkulku yrityksessa mielestasi toimivaa?

4. Tyohyvinvointia edistavat ja rajoittavat tekijat tydyhteisdossa

¢ Miten arvioisit oman tydhyvinvointisi tason?

e Mitka asiat mielestasi tyopaikalla on kunnossa tyéhyvinvointiin
liittyen?

e Kerro asioista, jotka mielestasi tyopaikalla kaipaavat parannusta.



