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Opinnaytetyoni aiheena on Linkosuon Juhlapalveluilla tydskentelevien
tyontekijoiden hyvinvointi. Tavoitteenani oli selvittda, kuinka tyontekijat
tyopaikoillaan voivat, paneutumalla seka henkiseen etta fyysiseen hyvinvointiin.

Ty6hyvinvoinnin kokonaisuus koostuu monesta eri seikasta tyopaikoilla, seka
henkisesta etta fyysisesta hyvinvoinnista ja sita voidaan edistdd lukuisilla eri
tavoilla aina kehityskeskustelusta yhteiseen illanviettoon. Jokainen tydntekija on
yksilo ja kokee ty6hyvinvoinnin eri tavalla, mitka asiat tydhyvinvoinnin kannalta
katsottuna ovat yksil6lle tarkeitd. Myos jokaisella yritykselld on omat yksilolliset
nakemykset tyohyvinvoinnista ja siita, mitkd seikat siind ovat tarkeita.
Opinnaytetydssani kasittelin laaja-alaisesti tyontekijoiden hyvinvoinnin eri osa-
alueita.

Tyontekijdiden hyvinvointia tutkin suorittamalla Juhlapalvelujen tydntekij6ille
anonyymin  postikyselyn, jossa  pyrin  selvittamaan  tyontekijoiden
kokonaisvaltaista hyvinvointia. Vuonna 2006 Linkosuo Oy:lle tehtiin
tyGilmapiiritutkimus ja hyoddynsin sen tuloksia tydssani vertaamalla oman
tutkimukseni tuloksia vuonna 2006 saatuihin ja tutkin, onko muutoksia
tyontekijoiden mielipiteissa tapahtunut suuntaan tai toiseen.

Kyselyn tuloksia analysoituani tulin siihen tulokseen, etté kyselyyn vastanneiden
mielesta asiat ovat parantuneet vuodesta 2006. Suurin osa kyselyyn vastaajista
olivat joko todella tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia oloihinsa tydpaikoilla, mika
kertoi siitd, ettd asiat ovat Linkosuon Juhlapalveluilla suhteellisen hyvin
tyohyvinvoinnin kannalta tarkasteltaessa.

Kehitettavdd tulosten mukaan Linkosuon Juhlapalveluilla on esimerkiksi
palautteen annossa. Moni koki saavansa palautetta hyvista tydsuorituksista vain
joskus, etenkin muiden tyotovereiden puolelta. Myds tyokykya yllapitavasta
toiminta nousi tuloksissa esille, tyontekijat eivat olleet saaneet siita tietoa eika
taman vuoksi suuri osa vastaajista ollut osallistunut tyokykya yllapitavaan
toimintaan. Tassa asiassa tarkeda olisi tarpeen mukainen tiedottaminen, jotta
toiminnasta saataisiin suurin mahdollinen hyoty irti.
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The purpose of this thesis was to find out about the welfare of the employees in
Linkosuo Catering Service. The target was to concentrate both on emotional
and physical welfare of the employees. The welfare of employees consists of
several different things and it has both emotional and physical side. In this the-
sis the welfare of employees was examined widely from different perspectives.

In 2006 Linkosuo Oy made a survey which handled atmosphere at work. In the
survey there were lots of questions about the employees’ welfare at work. An
idea was to make the same kind of questionnaire in March 2011 and then com-
pare the results, and explore if any changes had happened in employees’ opin-
ions.

The questionnaire was made in March and it had six different sections, and eve-
ry one of them handled different things about the welfare at work.

The test result was that nowadays the people who work in Linkosuo catering
service are more satisfied than they were in 2006. Most of the people were very
satisfied or almost satisfied with their circumstances in the workplace.

Things that Linkosuo catering service could do better are, for example, how to
give feedback and especially positive feedback. Also there should be more in-
formation about the actions how Linkosuo will promote the employees’ working
capacity.

Key words: Emotional welfare, physical welfare, employee, survey.
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden hyvinvointi on tarked osa nykypaivan tyéelamaa. Yritykset ovat
heranneet huomaamaan, ettd tyontekijoiden viihtyvyyteen ja hyvinvointiin
kannattaa ehdottomasti panostaa, se nakyy muun muassa sairauspoissaolojen
ja tyotekijoiden vaihtuvuuden vahenemisenda. To6issd on mukavaa, ilmapiiri
tyontekijoiden kesken on hyva ja jokainen haluaa kantaa oman kortensa

yhteiseen kekoon. Tama olisi ihanne, jota jokaisen yrityksen tulisi tavoitella.

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen asia, siihen kuuluvat seka tyontekijoiden
fyysinen - ettd henkinen hyvinvointi. Aikomuksenani on tassa opinnaytetydssa
tarkastella molempia puolia, kuinka niista tulisi pitdd huolta ja minkalainen

asema esimiehelld on huolehtia, etta kaikki tydpaikalla voivat hyvin.

Tein taman opinnaytetyon Linkosuon Juhlapalveluille ja tein Juhlapalveluilla
tyoskenteleville henkildille kyselyn, misséa kartoitin heidan kokonaisvaltaista
hyvinvointiaan. Linkosuon Juhlapalvelut on perustettu vuonna 1967, se jarjestaa
kaikenlaisia juhlia muun muassa haat, syntymapaivat, valmistujaisjuhlat,
paattajaisjuhlat, karonkat, grilljuhlat, ulkotapahtumat, retkilounaat, teemajuhlat
sekd avajaiset jarjestyvat asiakkaan tilauksesta joko Linkosuon
Juhlapalveluiden omissa tiloissa tai asiakkaan omissa tiloissa. (Linkosuo 2011)
Tuotteet juhliin tulevat Linkosuon omasta konditoriasta sek&d pitokeittiolta.

Tyontekijoita Linkosuon Juhlapalveluilla on noin 17.

Linkosuo Oy:lle on tehty vuonna 2006 tyoilmapiiri kysely ja aikomuksenani oli
verrata oman kyselyni tuloksia tuohon vuonna 2006 vuonna tehtyyn kyselyyn.
Tarkoituksenani oli pureutua etenkin niihin kohtiin, joihin oltiin tyytymattémia jo
vuonna 2006 ja tutkia sitten, onko kehitysta tapahtunut suuntaan tai toiseen.
Toteutin  tutkimukseni anonyymina postikyselynd ja 17:sta lahetetysta
kyselylomakkeesta sain takaisin 16. Tulokset tutkimuksessani olivat
enimmakseen positiivisia ja parannusta vuodesta 2006 oli tapahtunut.



Tavoitteenani oli antaa kyselyn awvulla Linkosuon Juhlapalveluille
parannusehdotuksia ja ehk& uusia tydkaluja kehittda hyvinvointia Linkosuolla.
Toimenpiteisiin on helpompi ryhtyd, kun epékohdat tulevat helpommin esille
anonyymissa kyselyssa kuin esimerkiksi henkilokuntapalaverissa kaikkien lasna

ollessa.



2 MITA ON TYOHYVINVOINTI?

2.1 Ty6hyvinvointi muodostuu monesta osatekijasta

Tyontekijan hyvinvointi tydssad merkitsee monien asioiden summaa. Ei riita, etta
yksi ty6hyvinvointiin  liittyvd asia on kunnossa, vaan se on jatkuvaa
tasapainoilua monien asioiden valilla. On erittdin tarkeaa, millaiseksi ihmiset
kokevat olonsa tydpaivan aikana. Kuluuko kaikki voimat siihen, etta tyontekija
yrittdd selvita tyopaivasta epamiellyttavan ja kirean tunnelman vallitessa
tyOpaikalla vai voiko voimansa kayttda kokonaisvaltaisesti siihen, mihin
tyontekija on palkattukin eli niiden tavoitteiden saavuttamiseen, mitka on
yhteisesti sovittu? (Otala & Ahonen 2003, 19.)

Terveet ja tasa-arvoiset tyOyhteis6t ovat tyohyvinvoinnin perusta. Niissa
toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimattdmyys. Sukupuolten
tasa-arvo, tyon ja muun eldaméan yhteensovittaminen, eri-ikdisten huomioon
ottaminen seka eri kulttuuritaustoista tulleiden huomioiminen toteutuu terveessa
ja tasa-arvoisessa tyoyhteisossa. (Suonsivu 2008, 32.) Tydntekijan hyvinvointi,
niin fyysinen kuin henkinenkin, heijastuu kaikkeen yrityksen toimintaan, se
vaikuttaa suuresti yrityksen menestykseen ja sen toimintaan. Tyodntekijan
terveys on kokonaisvaltainen asia, siihen kuuluvat niin ruumis kuin sielukin ja
koko kokonaisuudesta taytyy pitaa huolta (Jabe 2010, 184).

Kun mietitddn esimerkiksi asiakaspalveluty6ta Kkiireisessa lounaskahvilassa,
taikka suuren haajuhlan tarjoilun hoitamista, tyontekijan taytyy olla koko ajan
palvelualtis ja riped toimissaan. Paineensietokyky vaativien asiakkaiden
ymparéimana Kkiireisena tyopaivana taytyy olla huipussaan, eika ihan pienista
asioista pida hatkahtaa. Varsinkin juhlapalvelutehtavissa tyontekijéilla on vastuu
taata, ettd asiakkaan yksi elaman tarkeimmista paivistd sujuu jouhevasti ilman
ongelmia, ruoka- ja juomatarjoiluineen paivineen. Ja siina, jos missa on kenelle
tahansa hieman kokeneemmallekin tydntekijélle haastetta ja aihetta pieneen

stressiin. Taman vuoksi on tarkeaa, etta tyontekijat viihtyvéat tyossaan ja ovat
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sekd henkisesti etta fyysisesti hyvinvoivia, jotta voivat antaa tayden

tyopanoksensa yrityksen toimintaan.

2.2 Tyohyvinvointi ja yksilollisyys

Jokaisella on oma yksilollinen kasitys tydhyvinvoinnista. Kukin arvostaa
tyohyvinvoinnissa eri asioita eri tavalla, toiselle tarkeinta on turvallisuuden tunne
tyossa, toiselle vapaus omassa tydssaan on tarkeinta. Myos jokainen tydyhteiso
on erilainen, toisessa tybpaikassa tyontekijoiden terveyden edistdminen
ty6ergonomiasta huolen pitdminen on tarkeintd, toisessa tyOpaikassa taas
tyoyhteison ilmapiirin jatkuva seuraaminen ja kehittdminen ovat etusijalla. (Otala
& Ahonen 2003, 20.)

Jokainen tyOyhteis6 on siis aivan oma yksikkonsa ja jokaisella tydpaikalla
edistetddn juuri niitd asioita, joita kyseisessa tyOpaikassa pidetaan arvossa
eniten. Namé& asiat voivat siis vaihdella suurestikin eri tydpaikkojen valilla. On
erittdin tarke&a, ettd jokainen tyOpaikka panostaa tyohyvinvointin paljon,
tyontekijoiden fyysinen ja henkinen hyvinvointi on yrityksen menestyksen
edellytys. llman ty6ssaan viihtyvia tyontekijoita yritys ei voi saavuttaa pitempi
aikaista menestystd. Jokainen tyontekijd vaikuttaa ymparistdénsa niin
positiivisessa kuin negatiivisessakin mielessa ja jokainen omalla asenteellaan
paattdd, kumpaa henkeé haluaa levittdd ymparilleen (Hult & Leskinen 2010, 19-
20.) Tyontekija, sekd tydnantaja voivat yhdessd vaikuttaa siihen, kuinka
tyopaikalla voidaan. Vain jommankumman panostus ei riitd, vaan motivaatio

tydssa viihtymiseen ja hyvinvointiin vaaditaan molemmilta osapuolilta.

Tyontekija on siis yksilo ja tybhyvinvointi tarkoittaakin jokaisen tydntekijan
yksil6llistd tunnetta omasta olostaan tyopaikassa. Mutta toisaalta se tarkoittaa
myo6s koko tydyhteisbn yhteistd tyGilmapiirid ja sitd, minkalaisen ilmapiirin
kokonaisuudessaan tyontekijat muodostavat tydpaikassaan. Tyohyvinvointi
vaatii jatkuvaa kehitysta tyOpaikalla, jotta kaikki voisivat kokea iloa ty0ssaan ja

viihtyisivat tydpaikassaan kauemmin. (Otala & Ahonen 2003, 19-20.)



2.3 Tybhyvinvointi ja Maslowin tarvehierarkia

Henkisyys ja sisdinen draivi

Omat arvot ja ihanteet

Iltsenséa toteuttamisen

Oman tyon ja
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ja kasvun tarpeet osaamisen jatkuva
kehittdminen
Oman Psyykkinen
Arvostuksen tarpeet osaamisen/ammattitaidon hyvinvointi
arvostus, oman tyon arvostus N
Tyoyhteison yhteisollisyys
Laheisyyden tarpeet TyoOkaverit, tiimit
> Sosiaalinen
Ty6paikan henkinen ja fyysinen hyvinvointi
Turvallisuuden tarpeet turvallisuus )
Tvoniatkumisen turvallisuus )
> Fyysinen
Fysiologiset tarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen hyvinvointi
Y

KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkiaa apuna kayttaen voidaan kuvata

vertauskuvallisesti tydhyvinvointia (Otala & Ahonen 2003, 21)

Tyobhyvinvointia voidaan verrata Maslowin tunnettuun tarvehierarkiaan (kuvio 1).

Alimmalla tasolla ovat yksilon fyysiset perustarpeet eli riittavan ravinnon,

nesteen ja unen saanti. Tahadn voidaan verrata ihmisen terveytta ja fyysista

kuntoa. Toisella tasolla on taas turvallisuus, johon tydhyvinvoinnin kannalta

kuuluvat esimerkiksi fyysinen turvallisuus tyOpaikalla (turvalliset tyovalineet, ei

vakivallan uhkaa ym.) sekd& henkinen turvallisuus (ei kiusaamista ym.).

Kolmannen tason tarve on laheisyys. Tyontekijalla on siis tarve tuntea olevansa

luonteva osa tydyhteis6d. Neljannella tasolla on arvostuksen tarve. Tyontekijélle

on erittain tarkeda tuntea, ettd hanen tekemaélle tydlle annetaan arvoa ja etta

hanen ammattitaitoaan arvostetaan tyodpaikalla. Korkeimmalla

ja ehka
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tarkeimmalla tasolla on tyontekijan tarve toteuttaa ja myds kehittaa itseaan
tyossa ja talla tavoin sitouttaa itseddn tyOhonsa viela tiukemmin. (Otala &
Ahonen 2003, 21.)

Maslowin portaiden padlle voidaan viela rakentaa yksi laatikko tyéhyvinvointia
ajatellen, sithen kuuluu tyontekijan omat arvot ja ihanteet. Tama tarkoittaa sita,
ettd tyontekijan hyvinvointi on loppujen lopuksi kiinni myos tydntekijan omasta
halusta parantaa ty6ilmapiiria, silla mitkdan tybnantajan toimenpiteet
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi eivat tehoa, jos tyontekija itse ei halua edistaa

omaa hyvinvointiaan tydpaikalla. (Otala & Ahonen 2003, 21-22.)

2.4 Oikeiden toimintatapojen tarkeys hyvinvoinnin edistamisessa

Yrityksella on omat ongelmansa yrityksen sisélla tehtavissa ty6hyvinvoinnin
toimenpiteissd. On mietittdva tarkoin, ettd tehddan juuri oikeanlaisia
toimenpiteitd parhaan mahdollisen tuloksen kannalta. Myos yrityksen resurssit
jarjestaa erilaista tyohyvinvointia edistdvaa toimintaa seka budjetti voivat
rajoittaa toimintoja. (Hult & Leskinen 2010, 21.)

Useimmiten yritys pitaa tarpeellisena jakaa tyontekijoille esimerkiksi tietyn
maaran liikuntalippuja tai tukemalla kerhotoimintaa seka jarjestamalla
tyontekijoille silloin talloin vire- tai tiimipaivia. Yleensa néissa tapauksissa selkea
paamaara sekd maaratietoinen tekeminen puuttuvat, vaikka rahallisesti
naissakin tapauksissa yrityksen satsaus on jo aika suuri. (Hult & Leskinen 2010,
21.)

Useissa yrityksissa on jo huomattu, kuinka tarked& yrityksen liiketoiminnan
kannalta tyontekijoiden hyvinvointi on. Naissa yrityksisséd toimenpiteet ovat jo
paljon suunnitellumpia, monipuolisempia ja mittavampia ja niilla on selkeét
tavoitteet. (Hult & Leskinen 2010, 21.) On siis erittain tarkeaa, etta yrityksessa
mietitdan tarkoin, kuinka ja milla tavalla hyvinvointiin panostetaan. On turhaa
satsata sellaisiin asioihin, joista ei ole hyétya kuin vain esimerkiksi hetkellisesti.

Saadakseen panostuksestaan parhaan mahdollisen hyddyn irti on katsottava
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asioita eri kanteista, suunniteltava ja mietittava asioita pitemmalla aikavalilla.
Hyvinvointi tydéssd on hyvan suunnittelun ja suunnitelmien toteuttamisen
summa.

3 TYOHYVINVOINTI SUOMESSA

3.1 Fyysinen hyvinvointi

Tyon tekoon liittyy monia riskejd, jotka uhkaavat tyontekijan hyvinvointia, niin
fyysisia kuin henkisiakin tekijoita. Tyo ja Terveys Suomessa 2009 — tutkimuksen
mukaan (2009, 241) joka seitsemds tutkimukseen vastannut koki
tapaturmariskin tygssaan olevan suuri. Poimin edella mainitusta tutkimuksesta

sellaisia kohtia, jotka omasta mielestani ovat tarkeita tyoni kannalta

Myds fyysinen véakivalta ja sen uhka on lisdantynyt vuosien 2006 ja 2009 valilla.
Sitd ovat kokeneet eniten jo pitkddn tydelamassa olleet 45 - 54-vuotiaat
tyontekijat. Huono sisdilma on myos aika yleinen ongelma etenkin
toimistotydssa. Ravitsemisalalla on kuitenkin tapahtunut huomattava parannus
sisédilman laadussa, kun tupakointilaki on kieltanyt tupakoinnin ravintoloissa.
(Kauppinen, Hanhela, Kandolin, Karjalainen, Kasvio, Perki6-Méakela, Priha,
Toikkanen & Viluksela 2009, 242 — 245.)

Fyysisesti raskaaksi oman tyonsa kokivat tutkimukseen osaa ottaneista
neljannes ja myds sama maara kyselyyn vastanneista tydskentelee ainakin
tunnin tyopaivastd hankalassa asennossa. Tama tuli ilmi etenkin majoitus- ja
ravitsemisalalla tydskentelevien naisten kohdalla. (Kauppinen ym. 2009, 242 —
245))

2000-luvulla sairauspoissaolot ovat lisaantyneet, mutta viime vuosina ne ovat
kuitenkin tasaantuneet. Poissaoloja oli vuonna 2008 10 paivaa tyontekijaa kohti,
kun wvuonna 2006 niita oli 8 ja puoli paivad tyontekijdd kohti.
Sairauspoissaoloissa on kuitenkin huomattavia eroja eri alojen kesken ja myds
sukupuolieroja on. Naisilla on enemmaéan sairaspoissaoloja miehiin verrattuna.
(Kauppinen ym. 2009, 247.)
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3.2 Henkinen hyvinvointi

EsimiestyOskentelyd ja yleistd ilmapiiria tyOpaikoilla pidettiin tutkimukseen
vastanneiden kesken kohtuullisen hyvind keskimaarin seka tutkimukseen
osallistuneista henkildista 63 prosenttia koki lahiesimiestensa kohtelevan
kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. (Kauppinen ym. 2009,
247.)

Hieman yli 50 prosenttia tutkimukseen vastanneista koki myds itsensa
motivoituneiksi ja tarmokkaiksi tydssaan paivittain tai ainakin muutaman péaivan
vilkkossa. Tutkimuksen mukaan tyopaikkakiusaaminen ei ole juurikaan
muuttunut edellisistd vuosista, se ei ole lisaantynyt, muttei ole mydskaan

vahentynyt. (Kauppinen ym. 2009, 247.)

Tutkimuksen mukaan my6s tydntekijdiden hyvinvointi on alkanut kiinnostaa yha
enemman tyopaikoilla, mutta se myds vaihtelee suuresti eri toimialoittain seka
tyopaikoittain. llmapiirikyselyja tehdaan yhd enemman seka tydyhteison
kehittamishankkeita toteutetaan yha tihedmmin. (Kauppinen ym. 2009, 246.)
Myds Linkosuolla on tehty ilmapiiritutkimuksia, uusin tehtiin vuonna 2006, jonka

tuloksia tarkastelen myéhemmin tydssani.

3.3 Tyokyvyn yllapitdminen

Yrityksella itsellddn on suuri vaikutus siihen, kuinka heidan tyontekijansa
tydssaan viihtyvat. Yritys voi monilla eri tavoilla edistdd tyontekijoidensa
hyvinvointia, esimerkiksi jarjestamalla erilaisia tyokykya ylla pitavia paivia, jolloin
tyontekijat voivat yhdessa tydyhteison kesken suorittaa erilaisia aktiviteetteja.
Talla tavoin voidaan kohottaa tyodyhteison henkea ja yhteenkuuluvuutta,
pyrkimyksend on siis jarjestdd mukavaa yhteista tekemistd, josta kaikki

nauttisivat.

Tyokyvyn vyllapitaminen ja sen edistaminen erilaisilla toimilla on monilla

tyopaikoilla nykyaan tuttua ja yleista, kay ilmi tyoterveyslaitoksen vuoden 2008
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tyky-barometrin  tuloksista. Tyky-toiminnasta uskotaan olevan yrityksille
taloudellista hyotya ja tyky-toimintaan aiottiin barometrin mukaan panostaa
my0s lahitulevaisuudessa. Suurilla yrityksilla tyokyvyn yllapitamistoimintaa on
enemman kuin pienemmilla yrityksilla, mutta pienissakin yrityksissa kehitys

tyky-toiminnassa on ollut positiivinen. (Kauppinen ym. 2009, 247.)
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4 ESIMIES JA TYOHYVINVOINTI

4.1 Esimies ja johtamisen taito

Esimiehelld on tarke& rooli tydpaikalla sen kannalta, kuinka tyontekijat viihtyvat
siella. Hyvalla esimiestytskentelylla voi saada ihmeita aikaan. Kaikki mita
esimies tyOpaikallaan tekee tai jattdd tekemattd vaikuttaa myds muihin
tyontekijoihin ja yrityksen toimintaan, joten sen vuoksi esimiehen sitoutuminen,
motivaatio seka valmiudet esimiestydhon ovat tarkeita (Aarnikoivu 2010b, 32).
Organisaatio ja sen johto ovat avainasemassa puhuttaessa ty0hyvinvoinnista.
Jos esimiehet ja muu yrityksen johto eivat sitoudu erilaisiin tydhyvinvointia
kehittaviin ohjelmiin sata prosenttisesti, ne eivat myoskédan tuota haluttua
tulosta. Omalla toiminnallaan he toimivat esimerkkeina ja istuttavat toimintatavat

lujasti yrityksen kulttuuriin.

Tarkeimpiin  esimiestaitoihin luetaan mm. liiketoiminnan suunnittelu- ja
analysointitaidot, viestinta- seka vuorovaikutustaidot, delegointi,
paatoksentekotaidot tiukassakin tilanteessa ja erilaisten ristiriitojen hallinta
(Aarnikoivu 2010b, 71). Naista taidoista muodostuu yhdessa rautainen
ammattilainen, jolla ei mene sormi suuhun hieman painostavammassakaan

tilanteessa, vaan tilanteet hoidetaan kunnialla kotiin saakka.

4.2 Millainen on hyva esimies?

Tyontekijoiden keskuudessa kunnioitusta herattdva esimies on tydssaan
pateva, hyvantahtoinen, rehellinen sek& ennustettava. Hyvéntahtoisuudella
tarkoitetaan sita, ettd esimies on motivoitunut toimimaan tyontekijan etujen
mukaisesti ja han myos valittda alaisistaan. Luottamusta ja kunnioitusta
herattava esimies on kiinnostunut alaistensa odotuksista seké tarpeista ja pyrkii
mahdollisuuksien mukaan huomioimaan ne. Han myds valittaa tyontekijoistaan.
Rehellisyyteen hén sitoutuu mm. kertomalla totuuden, perustelemalla omat

ratkaisunsa ja pitamalla lupauksensa. Ennustettava esimies on johdonmukainen
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asioiden hoidossa ja tdma synnyttaa turvallisuuden tunnetta tyontekijoissa.
(Aarnikoivu 2010b, 87.)

Hyva esimies antaa alaisilleen laadukasta ja asiallista palautetta seka
negatiivista etta positiivista, eika sorru lapsellisuuksiin. Palautteen antaminenkin
on taitolaji. Esimiehen on mietittava tarkoin, kuinka sanansa asettaa, koska
palaute ei voi aina olla vain positiivista. Esimerkiksi hyva tapa antaa palautetta
on hampurilaispalaute. Talléin ensin kerrotaan positiiviset asiat, sitten kerrotaan
asiat, joissa on parantamisen varaa ja lopuksi viela kannustetaan. Silloin
palautteen antaja joutuu kiinnittAmaan huomiota kuitenkin enemman positiivisiin

puoliin kuin negatiivisiin. (Jabe 2010, 151.)

Minun mielestani on tarkeaa, ettd hyvat ja onnistuneet tyosuoritukset
huomioidaan. Useasti tyopaikoilla esimiehet antavat aivan lilan vahan
positiivista palautetta alaisilleen ja keskittyvat liikaa negatiivisista asioista
huomauttelemiseen ja syyttelyyn. Tama laskee tyontekijdiden itsetuntoa ja
tyomotivaatiota seka aiheuttaa turhaa kitkaa ja jannitteita tyopaikalle. Esimiehen
pitaisi luottaa alaisiinsa, antaa heille tilaa tyoskennelld ja tehda itsendisia

paatoksia ja tukee heité aina tarpeen vaatiessa.

Hyvd esimies muistaa pitdéd huolta myds omasta terveydestaan ja
hyvinvoinnistaan. Useasti kay niin, ettd esimies asettaa tyontekijoiden
hyvinvoinnin etusijalle ja unohtaa itsensa siind samalla. Muutokset ty6elaméssa
ovat vaikuttaneet todella paljon esimiehen tdihin, tyttaakka on kasvanut
laajemmaksi ja vaativammaksi seka kiiretta koetaan esimiestasolla palkansaajia
enemman. Esimiesten mukaan toitd ei ehdi tehda tarpeeksi huolellisesti ja
oman tyon suunnittelu ja organisointi on vaikeaa, silla kiireelliset ty6t menevat
kuitenkin aina kaiken muun edelle. Jos esimies voi hyvin, eika ole liian
stressaantunut ja rasittunut, tyontekijatkin voivat paremmin. He saavat
esimieheltddn tarvitsemansa tuen ja se nadkyy kaikessa johtamisessa. Jos
esimies on uupunut, se voi vaivuttaa koko yrityksen taantumaan. (Nummelin
2008, 26 - 27.)
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5 HENKILOSTON KOULUTUS

5.1 Uuden tydntekijan perehdytys

Tyoturvallisuuslaki  velvoittaa, ettd tyOnantajan on annettava aloittavalle
tyontekijalle tarvittava perehdytys tyovalineisiin, tydolosuhteisiin,
tuotantomenetelmiin, turvallisuuteen ja terveyteen liittyvissa asioissa.
Tavoitteena on myods varmistaa, ettad tyontekijd saa tiedot tyopaikan vaara- ja
haittatekijoista, jotta tapaturmat sekd tydsta aiheutuvat sairastumiset
valtettaisiin. (Horn, Liski & Villanen 2007, 8-9.) Huolellinen perehdyttdminen
tyotehtaviin  tyontekijdn aloittaessa on elintarkedd, jotta tyonlaatu olisi
mahdollisimman hyva heti alusta alkaen ja hankaluuksilta sekad muilta virheilta

esimerkiksi tietamattomyyden takia valtyttaisiin.

Mielestani perehdyttaminen luo myo6s uudelle tydntekijalle turvallisuuden
tunnetta, hanta ei jateta tyhjan paalle vaan hanesta huolehditaan, se luo myos
kuvan siitd, ettd tyontekija meinataan pitdd yrityksessa kauemmin kuin
muutaman viikon tai kuukauden verran. Hyvalla perehdytyksella pyritdan
tyontekija myds sitouttamaan yritykseen ja estamaan tyontekijoiden suuri

vaihtuvuus.

Tana paivana henkiloston vaihtuvuus varsinkin ravitsemisalalla on tiuhaa, mika
taas asettaa omat haasteensa yrityksille. Yrityksen on harkittava tarkkaan,
kuinka saisi tyontekijansa sitoutettua yritykseensa siten, ettd saisi heidéat
pysymaan yrityksessa mahdollisimman kauan, silla uuden tydvoiman
hankkiminen on aikaa vievaa ja se voi myds aiheuttaa ylimaaraista paanvaivaa
seka tyOnantajalle, ettd tyontekijoille. Tyodntekijat voivat joutua esimerkiksi
tekemaan toitd jonkun aikaa pienemmalla miehitykselld, mikéa lisaa kiiretta ja

stressia.

Toinen vaihtoehto taas on ottaa valiaikaisesti tydvoimaa vuokraavista yrityksista
tyontekija puuttuvan paikalle. Tama jarjestely myds aiheuttaa ylimaaraista tyota

sekd on myo6s turhauttavaa, silla monesta voi tuntua turhalta perehdyttda joku
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tyopaikan rutiineihin vain muutaman viikon tai jopa paivan vuoksi. Esimerkiksi
naiden asioiden vuoksi yrityksen on mietittava hyvin tarkkaan, kuinka tyontekijat
saataisiin viihtym&an tydossaan mahdollisimman hyvin, jotta he eivat karkaisi
kasista muille yrityksille. Yrityksen imagollekin on tarke&aa olla tunnettu siita, etta
siella on mukava olla t6issa, nain heista valittyy positiivinen kuva julkisuuteen ja

se taas puolestaan edistdad myyntia.

5.2 Vanhan henkil6ston koulutus

Myds yrityksessa jo kauan tydskennelleita tyontekijoita kannattaa kouluttaa aina
mahdollisuuksien mukaan. Perehdytysta ty6tehtaviin ei pida antaa vain uusille
tyontekijoille vaan sita pitdd antaa myods muutos- ja kayttéonottotilanteissa

vanhoille tyontekijoille (Liski ym. 2007, 8).

On tarkeaa, ettd tyontekijat saavat tarvittavan informaation muutoksista ja
muista uusista asioista, joita yrityksessa tapahtuu seka tarpeen vaatiessa myds
koulutusta wuusiin tehtaviin. Tyonlaatu ja tyontekijdiden viihtyvyys seké
turvallisuus tyossa karsivat, mikali tyontekijat eivat ole ajan tasalla vaihtuneista
tyokaytannoista tai tyovalineiden kayttotavoista. Vastuu tyontekijoiden
tehtavien ajan tasalla pysymisesté ja lisakoulutuksen jarjestdmisesta on aina
ensikddessa esimiehelld, mutta loppujen lopuksi jokainen tydntekija vastaa itse
omasta osaamisestaan ja motivaatiosta oppia uutta (Suurnakki 2006, 105).
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6 STRESSI

6.1 Stressi — normaali-ilmi6?

Ihmiset elavat kiireista elamaa, tbissa on kiireita, tdista paastessa mielessa ovat
ruokaostokset ja illan harrastukset ja muut menot. lllalla on vaikea rauhoittua
nukkumaan, seuraavan paivan tydasiat voivat jo pyorid mielessa ja uni antaa
odottaa itseadn. Aamulla olo on vasynyt ja silméat eivat tahdo pysya auki. Tama
taitaa olla tuttu jokaiselle tydssakayvélle. Ennen kuormituksesta puhuttaessa,
tarkoitettiin vain fyysista kuormitusta, mutta nykypaivana kuormituksesta on
alettu puhua myods henkisena tekijana. Fyysiseen kuormitukseen tarvitaan
ergonomiaa, mutta henkiseen kuormitukseen tarvitaan avuksi

tyoterveydenhuolto seka psykologit. (Jabe 2010, 52.)

Nykypaivana stressia ja tyosta johtuvaa jonkinasteista uupumusta pidetéan ihan
normaalina osana tyfelamaa, sitd voidaan pitdd jopa jonkinlaisena muoti-
IImidn&. Stressi ei kuitenkaan ole hyva asia, toki sitd aina valilla tarvitaan
hyvaan tyosuoritukseen sopivina maarind, mutta jatkuvaa stressia ei saisi olla
kenellakaan. (Jabe 2010, 23.) Kun pohdin jatkuvan stressin aiheuttamia
haittoja, se kuormittaa ihmista, haittaa keskittymista, nukkumista, miltei kaikkea
tekemista. Jatkuvasta stressista kérsiessd elamasta nauttiminen unohtuu,
ihminen keskittyy vain suorittamiseen ja tekemisen ja onnistumisen ilo katoavat

taka-alalle.

6.2 Stressin hallinnan haasteet

Professori Kai Lindstrom tyoterveyslaitokselta kertoo, ettda hénen laskelmiensa
mukaan edellisen laman aikana tehdyista supistuksista henkilostossa ja niista
saadut taloudelliset hyddyt menetettin melkein kokonaan sairastumisista
johtuviin poissaoloihin. Yrityksiin jd&neet ihmiset voivat supistuksien vuoksi viela
huonommin entisestddn kasvaneen tydtaakan ja muiden muutoksien takia.

(Jabe 2010, 52.) Joten tamakaan jarjestely ei juurikaan auttanut lamassa
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ponnistelevia yrityksid normalisoimaan tuottoaan, vaan aiheutti lisdd ongelmia

sen vahankin tyévoiman voidessa huonosti.

Tavallisen ty6paivan tulisi olla sellainen, mista tyontekija kykenee toipumaan ja
palautumaan seuraavan paivan toihin lahtéén mennessa (Jabe 2010, 53).
Tybuupumuksesta karsivan ihmisen tunnistaa muun muassa siitd, etteivat
voimavarat palaudu ybunen aikana, eivdtkA hieman = pitemmat
viikonloppuvapaat tai muut lomat riitd lataamaan voimavaroja uudelleen
(Nummelin 2008, 81). Mielestani kiire ja muutenkin kired aikataulu ovat huono
yhdistelm&. Jonkinmoinen ajasta johtuva paine on ihan luonnollinen osa
elamaa, mutta pitkdan jatkuneena se aiheuttaa riittamattomyyden tunteita ja

johtaa tydsta johtuvan stressin kasvuun ja lopulta aiheuttaa terveysongelmia.

Haitallisen tyokuormituksen tunnistaminen ja ennaltaehkéiseminen on tarkeaa,
jotta tyontekijoiden terveys ja tyokykyisyys voitaisiin turvata. Esimiehen tehtava
on havaita nama ongelmat ja ratkaista ne, ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi.
Liilan suurelle kuormitukselle altistuvat tyontekijat voivat alkaa oireilla
tyontekijoiden keskuudessa muun muassa liiallisena tyostressind tai vaikka
ihmissuhdeongelmina tyopaikalla. (Nummelin 2008, 15-16.) Esimiehen on
osattava ennakoida ja reagoida asiaan kuuluvalla tavalla. Tama voi olla
toisinaan aika haastavaakin, silla oikeita toimintatapoja ongelmien
ratkaisemiseksi voi olla vaikea loytaa. Tyontekijd voi myds itse huomata
itsessdan tai tydyhteisdssaan stressista johtuvaa oireilua. Talléin olisi mielestani
viisainta ottaa asiat reilusti puheeksi, jos ei koko tybdyhteison kuullen, niin
ainakin kertoa tuntemuksistaan esimiehelleen. Nain esimies pystyy puuttumaan
asiaan, ihanteellisessa tilanteessa tarpeeksi ajoissa, jotta turhilta konflikteilta,

sairaslomilta tai muilta ikavilta asioilta tydpaikalla valtyttaisiin.
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6.3 Tyon kuormittavuus sopivaksi

Olen sitd mieltd, ettd jokaisella tyOpaikalla tulisi miettia, kuinka tasapuolisesti
tyotehtavat jaetaan, jotta tyon tuoma kuormitus ei kavisi kenellekdan liian
raskaaksi. Jokaisella tyontekijalla on omat erilaiset sekd ammatilliset etta
yksil6lliset valmiudet tehda ty6ta, joiden mukaan jokaisen paineen sietokyky on
erilainen. Tyontekija tulisi siis huomioida yksilona, eikéa kenellekaan pitaisi antaa

sen isompaa taakkaa, kuin han on kykeneva kantamaan.

Laadultaan ja m&&aradltaan ylikuormittavaa tyota on lilkkaa jos tyOntekija tuntee
sen liilan vaikeaksi. Omat vaikutusmahdollisuudet tyohtn saattavat olla
vahaiset, eikd tyota pysty saatelemaan itse. Tydymparistosta saatava tuki
saattaa olla vahaista, mika myo6s vaikuttaa negatiivisesti yksilén tydskentelyyn.
Tyontekija ei enda koe hallitsevansa tilannetta ja paineet kasvavat liian suuriksi.
Jokainen kokee stressin ja kuormituksen eri tavalla, seka sen kestdminenkin on
yksil6llistd. Myos stressin ilmenemismuodot ovat hyvin yksiléllisia ja joillakin

oireilu alkaa aikaisemmin kuin toisilla. (Nummelin 2008, 70.)

Alikuormittava ty0 on taas lilan helppoa ja sita on lilan v&han. Liian vahan
haasteita tarjoava ty0 tekee tyontekijastdan apaattisen, aloitekyvyttomyys
lisdantyy ja tyontekija turhautuu. Jos ty0 ei tarjoa tekijalleen haasteita tai
vaihtelua, se muuttuu hyvin helposti rutiininomaiseksi ja tyontekija kyllastyy,
eikd saa tyydytysta tyostddn eikd koe onnistumisen iloa. Alikuormittava tyd on
henkisesti kuormittavaa, koska se ei sisalla tarpeeksi haasteita. Pitkd&n
tallaisena jatkunut tilanne kuluttaa tyontekijan voimavaroja samalla tavalla kuten
ylikuormittava ty6. (Nummelin 2008, 73-74.)

Tyon kuormittavuus on silloin sopivalla tasolla silloin, kun tyontekija kokee
hallitsevansa tyonsa. Haasteita tulisi olla sopivassa suhteessa, kuitenkin silla
tavalla, ettd tyontekija tuntee selviavansa niista. Tyo on itsenaista, vaihtelevaa
ja mielenkiintoista sekd siina on selkea tavoite. Kannustava ilmapiiri ty0ssa,
tyOkavereiden tuki sekd esimieheltd saatavat neuvot ja apu tekevat omasta
taakasta helpomman kantaa. (Nummelin 2008, 69.) Edella on tiivistettyna ne

asiat, joihin jokaisella tyopaikalla tulisi pyrkia ja joita pitéisi valttaa, jotta jokainen
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tyontekija kokisi olonsa hyvaksi jokapdaivaisessa tydssaan ja tyd motivoisi heita

aina vain parempien tuloksien tavoitteluun, kuitenkin kuormittamatta heita liikkaa.
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7 KEHITYSKESKUSTELU

7.1 Mika kehityskeskustelu?

Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen valilla kaytdva keskustelu, joka
kaydaan systemaattisesti vahintaan kerran vuodessa. Se kaydaan aina ennalta
sovittuna ajankohtana ja kumpikin osapuoli valmistautuu keskusteluun
tahollaan. Keskustelussa arvioidaan mennyt kausi ja maaritelldadn seuraavan
kauden tavoitteet sekd keskustellaan tyontekijan vahvuuksista ja
kehittamistarpeista. Linkosuolla kehityskeskustelut kaydadan 1-2 kertaa
vuodessa tyontekijoiden ja esimiesten valilla. Kehityskeskusteluissa Linkosuolla

kaytetty lomakepohja loytyy liitteista. (LIITE 1)

TAULUKKO 1. Kehityskeskustelun painopisteet (Aarnikoivu 2010a, 106)

Mennyt aika 15 % Nyt 10 % Tulevaisuus 75 %
Vélitavoitteet
- Mita on tapahtunut? - Missé ollaan nyt?
(yhteenveto) - Mitka ovat toiminnan - Mité tavoitellaan?
- Miksi? (Mika selittaa vahvuudet ja kehityskohteet? - Miksi?
onnistumiset tai - Miten?
epaonnistumiset?) - Kuka?
- Mita voidaan oppia? - Milloin?

Taulukossa 1 kerrotaan kehityskeskustelun painopisteet, kuinka suuri panostus
kuhunkin ajankohtaan tulisi kayttaa. Ja kuten nékyy, tulevaisuuden tarkasteluun
tulee kayttaa huomattavasti eniten aikaa kehityskeskustelussa (75 %), vahiten
taas kaytetaan aikaan taman hetkisen tilanteen tarkasteluun (10 %). Menneen
ajan tarkasteluun kaytetddan hieman enemman aikaa, kuin nykyhetken
tarkasteluun (15 %), mutta kuitenkin huomattavasti vahemman kuin
tulevaisuuteen. Tasta rungosta on hyva lahtea liikkeelle, kehityskeskustelua

suunniteltaessa.
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7.2 Onnistunut kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on tarked osa tyOpaikan hyvinvoinnin edistamista.
Parhaimmillaan se on johtamisen tytkalu, mutta pahimmallaan taas ajanhukkaa
(Aarnikoivu 2010a, 11). Onnistunut kehityskeskustelu lisaa tyontekijan
motivaatioita, selventdd tavoitteita ja paamaaria, lisaa sitoutumista, auttaa
tyontekijga kehittdmaan itseaan, luo positiivista ilmapiiria, lisda tyontekijan
arvostuksen tunnetta, auttaa toiminnan suunnittelussa, mahdollistaa tulosten
tarkastelun ja palautteen antamisen seké selkiyttaa rooleja ja vahentaa stressia
(Rauramo 2008,157).

Epaonnistuessaan kehityskeskustelulla voi taas olla juuri péainvastaiset
vaikutukset, ja tulokset eivat talldin ole todellakaan toivotunlaisia. Onkin erittéain
tarkeaa, ettd kehityskeskusteluun panostetaan, silla on suuri merkitys yritykselle

seka hyvassa etta pahassa.

7.3 Luottamus kehityskeskustelun edellytys

Kehityskeskustelu tunnetaan my6ds nimilla esimies-alaiskeskustelu, tavoite ja
tuloskeskustelu tai arviointi- ja palautekeskusteluna, mutta periaate on sama,
kutsuttiinpa sita, milla nimella tahansa. Kehityskeskustelun kdymiseen tarvitaan
riittdvasti aikaa, rauhallinen ymparistd seka avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri,

esimiehelld on tassa tilanteessa kuuntelijan rooli. (Rauramo 2008, 157.)

Kehityskeskustelussa luottamus osapuolien valilla on ehdoton edellytys,
tyontekijan on pystyttdva kertomaan asioista avoimesti esimiehelle ilman sita
pelkoa, etta esimies kertoo asioista eteenpain esimerkiksi muille tyontekijdille.
Sellainen esimies, joka ei ymmarra luottamuksen tarkeyttd hanen ja
tyontekijoiden valilla, on juuri sellainen henkild, jolla ei ole valmiuksia

esimiestehtavaan. (Aarnikoivu 2010a, 26.)
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8 TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA

8.1 Tyky — toiminnan periaatteet seka uhat

Tyky - toiminta, eli tyokykya yllapitdva toiminta tarkoittaa kaikkea sita toimintaa,
jolla tyontekijan hyvinvointia ja kykya tyoskennella tuetaan tyOpaikalla
(Nummelin 2008, 97.) Oikein toteutettu tyky - toiminta kehittdd tydpaikan
iimapiiria, tyontekijoiden motivaatiota seka tyokykya. Panostamalla tyokykya
yllapitavaan toimintaan pitkdjanteisesti sekd ammattitaidolla, se tuottaa
tuloksena muun muassa parempaa tyossa jaksamista seka tyokyvyn sailymista
pitempaan. (Tjader 2011.) Linkosuolla harjoitetaan tyokykya yllapitavaa
toimintaa, muun muassa tyontekijoiden liikkumista tuetaan. Kaytéssa on myos
varhaisen puuttumisen ohjelma, sekéd ikaohjelma. Tarkemmat tiedot tydkykya
yllapitavasta toiminnasta Linkosuolla I6ytyy liitteista. (LITE 2)

Tyky — toiminta voidaan jakaa kolmeen eri tasoon. Ensimmaisella tasolla on
ennaltaehkéiseva toiminta, sen tavoitteena on sailyttda tyontekijan tyokyky ja
tybura hyvand mahdollisimman pitkd&an. Toisen tason muodostavat taas ne
erindiset toimet, joita suoritetaan, kun havainto tyontekijan tai tydyhteisén
alenneesta tyttilasta tai sen uhasta on tehty. Kolmannella tasolla tehtavat
toimenpiteet kohdistuvat niihin tyontekijoihin, joiden tyokyky on jo heikentynyt.
Talloin tarkeimpana tavoitteena on sailyttaa tyontekijan sen hetkinen tyokyky ja

ehkaista sen huononeminen ja uhkaava tyokyvyttomyys. (Nummelin 2008, 97.)

Tyky - toiminta toteutetaan esimiesten sekéd alaisten yhteistybna, usein myo6s
tyoterveyshuolto tuo oman tukensa toimintaan. Onnistuakseen toiminta
tarvitsee molempien osapuolien yhteistyotd sekad sitoutumista, jokaisella tulisi

my0s olla oikeus osallistua tyky — toiminnan suunnitteluun. (Tjader 2011.)

Kun tarkastellaan kaytannon tasolla tapahtuvaa tyokykya yllapitavaa toimintaa,
se harvoin kuitenkaan on niin systemaattisesti ja laaja-alaisesti toteutettua
toimintaa, niin kuin sen tulisi teoriassa olla. Sita ei ole sulatettu yhdeksi osaksi

yrityksen jokapéaivaista tyo- ja kehittdmistoimintaa, mika antaa toiminnalle hyvin
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pienet ja kapea-alaiset puitteet. (Nummelin 2008, 97.) Tasta seurauksena
tulokset eivat ole kovinkaan hyvid ja kannattavia, jotta toimintaa kannattaisi
jatkaa tai se ei tuo motivaatiota yrityksessa toiminnan kehittdmiseen.
Kehittamista toiminta tdssa tapauksessa kaipaisi, vaaralla tavalla ja lian vahalla
huomiolla tyky — toiminnalla ei valttdmatta ole juurikaan vaikutusta

ty6hyvinvointiin ainakaan pitkalla aikavalilla tarkasteltuna.

8.2 Tyokykya yllapitdvan toiminnan merkitys yrityksen liiketaloudelle

Jo 1980-luvulta lahtien tyokykya yllapitdvaa toimintaa on edistetty monille eri
keinoilla. Samalla on huomattu, ettd paras mahdollinen tulos saavutetaan
kiinnittamalla huomiota laaja-alaiseen hyvinvointiin. Lukuisissa yrityksissd on
huomattu, ettd tyontekijoiden todellinen hyvinvointi edistaa aidosti yrityksen
liketoimintaa. (Martimo, Antti-Poika & Uitti 2010, 38.)

Vuonna 2009 tehdyn selvityksen mukaan hyvinvointiin panostamisesta saadut
hyodyt olivat suuria tai todella suuria. Yli puolet selvitykseen vastanneista
yrityksen johdosta tai henkilostojohdosta olivat tatd mielta. Suurin hyoty koettiin
tyGilmapiirin  kautta saatavana tuottavuusvaikutuksena ja seuraavaksi
tarkeimpina asioina pidettiin sitoutumista, tyokykya, terveytta seka yrityskuvaa.
(Martimo ym. 2010, 38)

Taloutta ajatellen tyokyvylla on kaksi perusvaikutusta: tuottavuusvaikutus ja
kustannusvaikutus. Tuottavuusvaikutus merkitsee tyopanoksen ja tyon
lopputuloksen suhdetta toisiinsa. Kaytannossa se tarkoittaa sitd, etta tyontekija
pystyy sita parempaan tyon lopputulokseen, mita parempi hanen tyokykynsa
on. Myds kustannusvaikutukset alenevat, kun tyontekijan tydkyky on hyva,
esimerkiksi  tapaturmakustannukset ovat hyva esimerkki sellaisista

kustannuksista, jotka nousevat, kun tyokyky alenee. (Martimo ym. 2010, 39.)

Yrityksen koolla on merkitysta, kun tarkastellaan heidan mielipidettaan tyokykya
yllapitdvan toiminnan kannattavuudesta. Sitd myonteisempi kasitys yrityksella

on tyokyvyn yllapidosta, mitéd suurempi se on. Suurimpana syyna tahan voidaan
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pitdd sitda seikkaa, etta erikokoiset yritykset voivat hyodyntdd eri tavalla
parantuneesta tyokyvysta aiheutuvat hyodyt, esimerkiksi maksuperusteet
tyokyvyttomyyselakkeille vaihtelevat yrityskoon mukaan. (Martimo ym. 2010,
38.)

8.3 Tyky - toiminta tulevaisuudessa

On tarkeaa, etta tyky — toiminta ulottuu jokaiselle tydpaikalle, kaikkien tytsséa
kayvien pariin ja erilaisiin tydsuhteisiin. Talla tavoin tyokyky kestaa
mahdollisimman pitkd&n ja se my6s ehkaisee tyontekijoiden syrjaytymista seké
tyokyvyttomyytta. Se parantaa myos yritysten kannattavuutta seka

toimintakykya kauaskantoisella tavalla. (Tjader 2011.)

Tybelama muuttuu koko ajan ja tulevaisuudessa tyOkykya vyllapitavaa
toimintaakin taytyy kehittdéd sen mukaisesti. Ei riitd, ettd tyky — toiminta
keskitetaan vain fyysisen hyvinvoinnin ja terveyden tukemiseen, vaan huomiota
on yhd enemmadan Kkiinnitettadvd myos henkisen ja sosiaalisen tyokyvyn
yllapitdmiseen, on myds varmistettava, etta ikdantyneet tyontekijat pysyvat ajan
hermolla. My6s tyorajoitteisten, vajaakuntoista ja niin kutsuttujen haavoittuvien
ryhmien tyokyvyn sdilyttamiseen tulee kiinnittdd tulevaisuudessa entista
enemman huomiota. NaAilla alueilla tehdyt erilaiset kokeilut ovat tuottaneet
positiivista tulosta. Kokeilujen kautta kehitetyt ja arvioidut kaytannot levitetadan

laajemmin tydpaikkojen kayttoon. (Tjader 2011.)

Monissa yrityksissa on siis heratty siihen, kuinka suuri hyoty tyky - toiminnasta
voidaan saavuttaa, jos siihen vain panostetaan tarpeeksi. Oma oletukseni on,
ettd tyokykya yllapitavaan toimintaan, niin henkiseen kuin fyysiseenkin puoleen
tullaan yrityksissa kiinnittdmaan huomiota yha enemman ja enemman ja yha
systemaattisemmin kuin aikaisemmin. Itse ainakin syvasti toivon niin. Toki on
ymmarrettava, ettd pienissd yrityksissd rahallinen panos ei voi aina olla
kovinkaan suuri tallaisissa asioissa, mutta pienelld ja hyvin suunnitellulla
panostuksella voidaan saada jo hyvia tuloksia aikaan, ilman valtavaa rahan

menoa.
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9 YRITYS MUUTOKSEN SILMASSA

9.1 Muutoksen haasteet

Nykypaivanad muutokset yrityksissad ovat arkipdivada ja tyontekijoiden ja muun
henkiloston odotetaan suhtautuvan muutoksiin jo rutiinilla. Kuitenkin jokaiseen
muutokseen niin pieneen kuin suureenkin kuuluvat omat epaselvyyteensa seka
jannitteensa ja ne tuovat tyontekijoille ylimaaraista stressid. Taman vuoksi on
erittdin  tarke&a kiinnittdd4 huomiota tyontekijan hyvinvointin - muutoksia
tehtdessd, varsinkin jos kyseessa on jokin radikaali muutos, milla on paljon
vaikutusta tyontekijan tyoskentelyyn. Tyonantaja ei saa jattaa tyontekijaa yksin

asioiden kanssa, vaan tarvittavasta tuesta tyontekijalle on huolehdittava.

Muutoksen koittaessa tyOpaikalla ihminen voi suhtautua tilanteeseen kahdella
eri tavalla, joko avautumalla muutokselle avoimin mielin tai sulkeutumalla silta
(Heiske 2001, 227). Ihminen on yksild, joten tydpaikassa tapahtuvat muutokset
vaikuttavat jokaiseen eri tavalla. Myb6s muutoksen maara, kesto seka
tyontekijan saama tuki vaikuttavat suuresti tyontekijdn omaan suhtautumiseen,

stressin maaraan ja muuhun mukavuuteen tydpaikalla. (Nummelin 2008, 19.)

9.2 Onnistunut muutos

Suuri vaikutus tyontekijoiden epavarmuuteen muutostilanteissa on se seikka,
ettd heilla ei yleensa ole juurikaan vaikutus mahdollisuutta ymparilla tapahtuviin
asioihin. Muutostilanteessa tulisi pyrkid siihen, ettd henkilostd pystyttaisiin
tutustuttamaan muutostilanteeseen jo sen suunnitteluvaiheessa. Tama
edesauttaa tyontekijoiden mukavuuden tunnetta asiasta. Mahdollisuus omien
kokemusten jakamiseen ja omien mielipiteiden esilletuontiin sitouttavat
tyontekijat muutosprosessiin ja tuovat luottamusta siihen, ettd asioita tullaan
katsomaan myds heidan kannaltaan. (Nummelin 2008, 18.)



31

Myds muutoksen aikatauluttaminen siten, ettd organisaatiossa tydskentelevat
ihmiset pysyvat tahdissa mukana on haastavaa, mutta valttamatonta. lhmisten
sopeutuminen  tilanteeseen on  siis  tarkeintd. Jos  muutokseen
valmistautumiseen ei ole varattu tarpeeksi aikaa, se voi tietda hankaluuksia
muutoksen jalkeen, silla sen sulattelu kestda muutoksen jalkeen pitempaan.
Perusteellinen suunnittelu on valttdmatonta, on huolehdittava, ettd asiat sujuvat
kaytdnnossa yhtd hyvin, kuin ne on suunniteltukin, eivatkd asiat jad vain
hienoiksi korulauseiksi paperille. Jos yrityksen johto ja muut esimiehet ovat
aidosti innostuneita muutoksesta, heilla on myos suuri vaikutus tyontekijoiden
mielipiteisiin, omalla asenteellaan he voivat vaikuttaa my6s muiden tydpaikalla

olevien asenteisiin. (Nummelin 2008, 17-20.)

Tiedonkulku on avainasemassa muutostilanteessa. Jos muutoksesta
tiedottaminen koetaan yrityksessa lilan huonoksi, se kasvattaa tyontekijoiden
tuntemusta siitaq, ettda heitd kohdellaan epéoikeudenmukaisesti. Tallaisessa
tapauksessa itse muutos voi jadda sivuseikaksi ja eniten artymysta aiheuttaa
juuri se, ettei henkildkuntaa ole informoitu asian tiimoilta tarpeeksi hyvin.
(Nummelin 2008, 17.)
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10 ERGONOMIA

10.1 Mita ergonomia on?

Sanalla ergonomia tarkoitetaan tyopaikan fyysisia tekijoitd, joiden avulla
pyritddn  helpottamaan tydskentelya, valttamaan esimerkiksi huonoja
tybasentoja ja aiheuttamasta turhaa kuormitusta tyontekijalle. Silla tarkoitetaan
tydmenetelmien muokkaamista ja kehittamista ihmisten ominaisuuksien,
toimintojen ja kykyjen mukaisiksi. TyOpisteessa naitd asioita ovat esimerkiksi

rakenteet, tyovalineet, kalusteet ja tydmenetelmat. (Tydsuojeluhallinto)

Yksipuoliset tyoliikkeet, toistotyd, huonot tybasennot ja raskaat nostot
aiheuttavat lilkkaa kuormitusta liikkunta- ja tukielimille, joka taas aiheuttaa erilaisia
sairauksia (Tyo6suojeluhallinto). Tama johtaa pitkiinkin sairaslomiin, jopa
tyokyvyttomyyteen. Panostamalla tydpaikan ergonomisiin tekijoihin taataan
tyontekijoille turvallinen ja mukava tyoymparistd, ilman turhia sairaslomia ja

vaaratilanteita.

Ravitsemisalalla tydskentely on fyysistad tyota. Tyossa tehdaan paljon kasilla,
siirtAmisia, staattisia tydasentoja, esim. etukumarassa tydskentelya tai kadet
koholla tydskentelyd. Myds nostoja tulee tydpaivan aikana paljon. Kosteus,
kuumuus seka melu ovat myos haittatekijoita tyossamme.
(Tyoturvallisuuskeskus 2006, 2.) Naihin seikkoihin tulisi muun muassa kiinnittaa
huomiota tarkastellessamme ergonomiaa tydymparistossamme.
Tybymparistossa on tarkeaa olla erilaisia apuvdlineitda, joilla pystytaan
helpottamaan tyontekijoiden fyysista kuormitusta. Niilla sdastetaan tyontekijoita
turhilta askelilta, kun esimerkiksi karryilla voidaan viedd suurempia lasteja

tavaraa kerralla paikasta toiseen.
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10.2 Tydsuojelu

Tyoturvallisuuslaki  velvoittaa  tyonantajan  huolehtimaan  tydntekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssd. TyoOnantaja on vastuussa kaikesta
tydsuojeluun liittyvasta tyopaikalla. Jo tydtilojen suunnitteluvaiheessa tulisi
kiinnittdd huomiota tyétilojen ergonomisiin seikkoihin ja sitd mukaan turvata

turvallisuus jo heti alkuvaiheessa. (Tydsuojelutoiminta tyépaikalla.)

Tybnantajan on myds seurattava tyoskentelytiloissa esiintyvid vaaroja ja haittoja
ja puututtava niiden korjaamiseen aina tarpeen mukaan, jotta niistd tulevat
vaaratilanteet ja terveyshaitat voitaisiin ennalta ehkaista. Tyonantajalla on myo6s
velvollisuus perehdyttdd tyontekijat tyopaikan olosuhteisiin, turvallisiin
toimintatapoihin sek& turvallisuusmaarayksiin. Talla tavoin taataan turvallinen
tyoskentely. Tyontekija on velvoitettu noudattamaan tyonantajan ohjeistusta
sekd ilmoittamaan  havaitsemistaan  puutteista  tyOnantajalleen  tai

tydsuojeluvaltuutetulle. (Tydsuojelutoiminta tydpaikalla.)

Tyopaikalla on myds valittava tydsuojeluvaltuutettu, mikali tydpaikalla on
vahintéan kymmenen tyontekijad. Tyontekijat valitsevat keskuudestaan
tyosuojeluvaltuutetun, joka toimii yhteyshenkilbnd tyOnantajaan pain.
(Tydsuojelutoiminta tyopaikalla.) Ty6suojeluvaltuutettu perehtyy
tyosuojelusdannoksiin ja maarayksiin, osallistuu tydsuojeluohjelman tekemiseen
tyopaikalla, perehtyy tyopaikan ty6oloihin, raportoi puutoksista esimiehelle seka
my0s tarpeen vaatiessa tyOsuojeluviranomaisille. H&n osallistuu myds
tyosuojelututkimuksiin - sek&a tydsuojelutarkastuksiin  ja tarkkailee tyon
turvallisuutta ja terveellisyytta tyopaikalla. (Tydsuojeluvaltuutettu.)
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11 TUTKIMUS

11.1 Tutkimuksen tarkoitus ja lahtékohta

Tarkoituksenani oli selvittdd, kuinka Linkosuon Juhlapalveluilla ty6skentelevat
henkil6t kokivat olonsa tydsséd, kuinka he omasta mielestaan tydssaan voivat.
Tutkin ~ Juhlapalveluilla  tydskentelevien  henkildiden  kokonaisvaltaista
hyvinvointia tyOpaikoilla, ottaen huomioon sekd& henkisen ettd fyysisen

hyvinvoinnin.

Linkosuo Oy:lla on tehty viimeksi vuonna 2006 tydilmapiiritutkimus ja sain sen
tulokset tarkasteltavakseni itselleni. Lahtbkohtana oli tutustua tutkimuksen
tuloksiin ja l0ytaa etenkin ne seikat, joihin vuonna 2006 oltiin tyontekijoiden
keskuudessa tyytymattomia. Omassa kyselyssani aikomuksena oli pureutua
enemman juuri niihin seikkoihin ja tutkia, onko muutosta suuntaan tai toiseen

tapahtunut.

11.2 Tutkimus tapa

Kun aloitin opinnaytetyoni tekemisen, oli jo heti aluksi selvda, etta teen
jonkinlaisen kyselyn tydntekijoille. Teorian kirjoituksen ohella aloin valmistella
kyselylomaketta, johon keréilin aluksi paljon erilaisia kysymyksid Linkosuon
yhteyshenkilén kanssa kaymiemme palaverien seka omien ajatuksieni pohjalta.
Tutkittuani myods vuonna 2006 tehtya ilmapiiritutkimusta sain siitéd rakennettua
rungon Kkyselyni perustaksi, johon sitten lisdilin muita tarkeiksi katsomiani
kysymyksi&, joihin omasta seké Linkosuon yhteyshenkilon mielesta olisi hyva

tarttua.

Viikolla 12 kysely teetettin  tyontekijoilla  postikyselynd, lahetettiin
kyselylomakkeet sisdisessa postissa toimipisteiden esimiehille saatekirjeen kera
ja pyydettiin heita jakamaan kyselylomakkeet tyontekijoille. Vastaus aikaa oli

yksi  viikko, johon mennessad tyontekijiden tuli palauttaa taytetyt
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kyselylomakkeet suljetuissa kirjekuorissa esimiehille, jotka taas lahettivat
lomakkeet sisdisessa postissa takaisin minulle.
11.3 Tyoilmapiirikysely Linkosuo Oy:lla 2006

Yhdeksi kyselyni lahtokohdista otin Linkosuo Oy:lla vuonna 2006
iimapiiritutkimuksen. Tavoitteenani oli siis tutustua tehtyyn tutkimukseen ja
poimia sieltd ne seikat, joihin oltin vuonna 2006 tyytymattomia. Kyseinen
tutkimus tehtiin koko Linkosuo Oy:lle, joten keskityin vain niihin asioihin, joihin

oltiin Juhlapalveluiden yksikdissa tyytymattomia.

Tutkimuksessa kaytettiin  tutkimustapana kuiluanalyysia. Kuiluanalyysissa
vastaajat arvioivat eri asioiden merkitystd heille itselleen seka niiden
onnistumista kaytannoéssa. Esimerkiksi esimiestytskentelya tarkasteltaessa
kyselyyn vastaajat voivat pitda hyvin tarkeana ominaisuutena esimiehessa sita,
ettd esimies on oikeudenmukainen. Mutta kaytannodssa kyselyyn vastanneet
eivat ole kokeneet esimiehen onnistuneen kyseisessa asiassa tyOpaikalla
ollenkaan, joten tdssa asiassa kuilu on negatiivinen. Mitd suurempi negatiivinen

kuilu on, sita tyytymattomampia siihen ollaan.

Poimin Linkosuolla tehdysta ilmapiiritutkimuksesta niitd seikkoja, joiden kuilut
olivat negatiivisia, niissa oli joko parantamisen varaa tai ne olivat kriittisia
tekijoita, eli asioihin oltin todella tyytyméattomid. Vastaajien mielestd joko
parantamisen varaa tai erittdin tyytymattomid oltin muun muassa
seuraavanlaisiin seikkoihin: henkiloston koulutus ja perehdytys uusiin asioihin
tyopaikalla, tiedonkulku yrityksessa, tyon haastavuus, mahdollisuus vaikuttaa
omiin  ty6tehtaviin, tyovalineiden kunto, tydsuoritusten huomioiminen,
onnistumisen ilo ja yleinen mielekkyys tyossa seka esimiestydskentely. Naiden
seikkojen pohjalta rakensin myds melko pitkalti oman kyselykaavakkeeni, jotta

vertaaminen naiden kahden valilla olisi mahdollista.
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11.4 Tutkimuksen reliaabelius ja validius

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa luotettavuutta, kuten sitd, ettd tutkimus
voidaan tarvittaessa toistaa samoin tuloksin. TAma voidaan todeta esimerkiksi
silla tavalla, ettd kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen tai samaa henkil6a
tutkitaan kaksi kertaa samoin lopputuloksin. Tutkimuksen validiteetilla
tarkoitetaan, ettd tutkimus on pateva ja tutkimuksella pystytddn mittaamaan niita
asioita, mitd on haluttukin. TAma vaatii tarkkaa suunnittelua, etenkin esimerkiksi
kyselylomakkeen kysymykset tulee tutkia tarkoin, jotta kysymyksiin vastaajat
kasittavat tutkijan esittamat kysymykset oikein. (Hirsjarvi S., Remes P. &
Sajavaara P. 2005, 216-217.)

Omassa tutkimuksessani tutkimuksen reliabiliteetti on mielestéani hyva, jos
toistaisin saman kyselyn samalle ryhmalle, tulokset tulisivat luultavasti olemaan
aikalailla samat. Toisaalta tekemassani kyselyssd on kyseessa tyontekijoiden
juuri sen hetkiset tuntemukset omasta tydhyvinvoinnista tydpaikalla, joten
jokaisen tuntemukset voivat toki vaihdella, esimerkiksi kuukauden tai kahden
paasta mielipiteet kyseisista asioista voivat olla jo erilaiset johtuen esimerkiksi
tyOpaikalla tapahtuvista muutoksista.

Validiteetti tutkimuksessani on mielestani hyva, silla sain rakennettua hyvan
pohjan kyselylleni vuonna 2006 tehdysta tyGilmapiiritutkimuksesta, joten mittaan
kyselyssani juuri niitd asioita, joihin vuonna 2006 oltiin tyytymé&ttomid. Muut
kysymykset lisdsin lomakkeeseen keskusteltuani Linkosuon yhteyshenkilén
kanssa, seka oman tarkan harkinnan pohjalta. Myos tutkimuksen perusjoukko
on tarkoin maaritelty, kyselyyn vastaavat vain Linkosuon Juhlapalveluilla
tydskentelevat tyontekijat.

11.5 Kyselyn painotusalueet

Kyselyssa otin taustatutkimusta tehtydni kuusi eri painotusaluetta.

Kyselylomake loytyy liitteistéa (LIITE 3). Vastaajan perustiedot kysyttyani aloitin

henkisellda hyvinvoinnilla ja esitin kysymyksia esimerkiksi tyéon mielekkyydestéa



37

sekd haastavuudesta. Toinen osa-alue kyselyssa oli koulutus ja ty6hon
opastus, jossa tiedustelin vastaajalta taman kokemuksia lisdkoulutuksen
saannin mahdollisuuksista sek& uusien tuotteiden tiimoilta tapahtuvasta

tiedotuksesta ja opastuksesta.

Kolmas ja mielestani erittéain tarked osa-alue oli tiedon kulku. Tassa otin
kysymyksilla selvaa tiedon kulun sujuvuudesta, kuinka se kulkee esimiehelta
alaisille ja painvastoin. Kysyin myds, kuinka tyontekija kokee omat vaikutus
mahdollisuutensa omia ty6tehtavia koskeviin asioihin ja kuinka tyontekijaa

naista asioista esimiehen puolelta tiedotetaan.

Neljds osa-alue kasitteli esimiestytskentelyd, mitd mielta tyontekijat ovat
esimiestensa toimintatavoista ja ammattitaidoista. Viidennesséd osa-alueessa
taas tarkastelin tyontekijoiden fyysista hyvinvointia, joutuvatko he esimerkiksi
omasta mielestdédn tydskentelemaan liikkaa huonoissa tydasennoissa, ovatko
heidan tyovalineensa turvallisia seka kuinka heidan tyétaan fyysisessa mielessa

tyopaikalla helpotetaan.

Viimeinen osa-alue Kkasitteli kehityskeskustelua seka tyokykya yllapitavaa
toimintaa. Kysyin tassa, kokivatko tyontekijat kehityskeskusteluista olleen
jotakin hyotya heille itselleen. Tyokykya vyllapitavasta toiminnasta tahdoin
kysymyksillani selvittdd sen, tietdvatkd tyontekijat ylipaataan yrityksesséa
jarjestettavasta tyokykya yllapitavastd toiminnasta. Tama asia nousi etenkin
esille Linkosuon yhteyshenkilon kanssa keskusteltaessa. Silloin kavi ilmi, ettei
siitd ilmeisesti oikein kukaan tieda mitdan, joten téssad kyselyssa sitten
selvitettin asia. Kyselyn pé&aatteeksi kukin vastaaja sai halutessaan antaa
palautetta kyselyn kysymyksiin tai muuten vain tydhyvinvointia koskeviin

asioihin.
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11.6 Swot — analyysi

Swot — sana tulee englannin kielestd, sanoista streght, weaknesses,
opportunities seka threats. Suomeksi kaannettyna kyseiset sanat tarkoittavat
samassa jarjestyksessd lueteltuna kuten vylla vahvuuksia, heikkouksia,
mahdollisuuksia sekd uhkia. Swot — analyysin avulla voidaan analysoida
tulevaa, siind pohditaan, mitd uhkia ja mahdollisuuksia tai vahvuuksia ja
heikkouksia voidaan tulevalta odottaa. Itse olen kokenut kyseisen menetelmén
hyodylliseksi opiskeluissani, saan pohdittua ja jAsenneltya asioita jo etukateen,
mika helpottaa lopputuloksen tarkastelua, kun voin verrata niitd jo etukateen
tekemaani swot — analyysiin. Seuraavaksi aikomuksenani on pohtia tyoni

tuomaa hyétya Linkosuon Juhlapalveluille swot — analyysin kautta.

11.6.1 Vahvuudet

Tassa tutkimuksessa vahvuuksiksi luen sen, ettéd Linkosuon Juhlapalveluiden
esimiehet ovat aidosti kiinnostuneet asiasta ja haluavat aidosti kehittad seka
omaansa etta alaistensa tyohyvinvointia tyopaikalla. Mielestani vahvuus on
my0s se, ettd itsellani on kokemusta Linkosuon Juhlapalveluilla tydskentelysta,

mika auttaa samaistumaan tyontekijoiden asemaan.

11.6.2 Heikkoudet

Yksi heikkouksista on mielesténi se, etta henkiloéstopalavereissa asioita ei oteta
esille, vaikka tyontekijoilla olisi jotain huomautettavaa jostakin asiasta. Oman
kokemukseni mukaan epakohdista kylla puhutaan muiden tyontekijdiden

kanssa, mutta esimiehille niistd harvoin puhutaan suoraan.

Heikkouksiksi luen myds sen teettamani kyselyn kannalta, ettd kyselyyn
vastaava joukko on pieni, vain 17 henkildd. Taman vuoksi yksittdinen
voimakkaastikin eridva mielipide kyselyssa voi muuttaa tulosta ja nakya niin

sanottuna piikkina tuloksissa.
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11.6.3 Mahdollisuudet

Teettdmani kysely on anonyymi, joten siihen on helppo vastata rehellisesti.
Joten mahdollisuutena on, ettd nama epakohdat tulisivat esille, joista juuri
edellisessa kohdassa mainitsin, joista ei palavereissa juurikaan puhuta. Taman
kautta annan tyontekijoille kanavan antaa palautetta muutenkin kuin

kasvotusten.

11.6.4 Uhat

Linkosuon Juhlapalveluilla on melko vahan tyontekijoita, joten kaikki tuntevat
toisensa. Tama voi johtaa siihen, etta kyselylomakkeeseen ei uskalleta
valttamatta vastata taysin rehellisesti, siind pelossa, ettd esimerkiksi esimies tai
muut tyOkaverit saavat tietda siitd. Taman ei kuitenkaan pitaisi olla mahdollista,
silla taytetyt kyselylomakkeet toimitettiin minulle suljetuissa kirjekuorissa, jotka
vastaajat itse ovat lomakkeen taytettyaan sulkeneet. Uhkana nain myds sen, jos
kaikki kyselylomakkeen saaneet eivat vastaa, jo ennestaan pieni vastaajajoukko

pienenee.
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12 TULOKSET

12.1 Perustiedot vastaajasta

Lahetetyistd 17 kyselykaavakkeesta sain takaisin taytettyind 16 kappaletta.
Kahdessa kyselylomakkeessa oli vastaaja hypannyt todennakoisesti

vahingossa yhden sivun yli tayttdessaan lomaketta.

Ensimmaisend kyselykaavakkeessani tiedustelin vastaajan ik&a. Kyselyyn
vastanneista yhteensa seitseman henkiléa oli 51 vuotta tai yli, mik&d muodostaa
suurimman osan (44 %) vastaajista (kuvio 2). Nuorimmat vastaajat olivat 21 ja
30 vuoden valilla, heitd oli yhteensa 4 kappaletta (25 %). 20 vuotiaita, tai sita

nuorempia henkildita ei kyselyyn vastannut lainkaan.

lka

0

20 vuotta tai alle 21-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta 51 vuotta taiyli

KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma
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Vastanneista 50 %, (8 kpl) oli tydskennellyt Linkosuolla yli 10 vuotta (kuvio 3).
Ja 31 %, (5 kpl) vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa 1-5 vuotta. Vain yksi
vastaaja oli tyoskennellyt Linkosuolla vain alle vuoden. Kolmetoista vastaajaa
(88 %) tyoskenteli Linkosuolla kokoaikaisesti ja vain 3 vastaajaa (19 %)

tyoskenteli osa-aikaisesti.

Kuinka kauan olet tyéskennellyt Linkosuolla?

kpl

T T T
alle vuosi 1-5 vuotta 6-10 vuotta yli 10 vuotta

KUVIO 3. Tydskentelyaika Linkosuolla
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Kysyttdessa yleista tyytyvaisyytta Linkosuohon tydpaikkana, kaikki vastaajat
olivat joko melko tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia (kuvio 4). Vastaajista 63 %
(10 kpl) olivat melko tyytyvaisia Linkosuohon tydpaikkana ja 38 % (6 kpl) olivat
erittdin tyytyvaisia. Yleisella tasolla tarkasteltaessa, tyontekijat ovat siis

Linkosuon Juhlapalveluilla tyytyvaisia tyopaikkaansa.

Oletko kokonaisuutena tyytyvdinen Linkosuohon tyépaikkana?

Erittdin tyytyvdinen 6

Melko tyytyvdinen 10

Melko tyytymaton 0

Erittdin tyytymaton 0

kpl

KUVIO 4. Kokonaisvaltainen tyytyvaisyys
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12.2 Henkinen hyvinvointi

Seuraavassa osiossa keskityin tyontekijdiden tyoén henkiseen hyvinvointiin.
Ensimmainen esittAmani vaittdma oli, etta tulen useimmiten aamulla mielellani
toihin (kuvio 5). 69 % (11 kpl) vastasivat olevansa taysin samaa mielta
vaittaman kanssa ja 25 % eli neljd kappaletta vastaajista olivat vaittaman
kanssa melko samaa mieltd. Vain yksi vastaajista (6 %) oli vaittaman kanssa

melko eri mielta.

Tulen useimmiten aamulla mielellani toihin

12 1

10 A

TUS SN

85 _

Taysin samaa Melko samaa Melko eri mieltd  Taysin eri mielta
mieltd mieltd

KUVIO 5. T6ihin tulon mielekkyys aamuisin
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Onnistumisen iloa ty6ssa tiedusteltaessa puolet (50 %) vastaajista kokivat sita
usein ja 44 % (7 kpl) melko usein (kuvio 6). 6 % (1 kpl) vastaajista koki
onnistumisen iloa tydssaan joskus.

Koen onnistumisen iloa tyéssani

kpl
N

1 _ -
A

Usein Melko usein Joskus En koskaan

KUVIO 6. Onnistumisen ilo tydssa
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Tyobtehtavien haastavuudesta kysyttaessa 81 % (13 kpl) vastaajista piti
tyotehtaviaan tarpeeksi haastavina, 13 % (2 kpl) jonkin verran haastavina ja 6

% (1 kpl) ei yhtdén haastavina (kuvio 7).

Tyotehtdvani ovat useimmiten

14

12

10

kpl

Liian haastavia Tarpeeksi Jonkin verran Eivat yhtdan
haastavia haastavia haastavia

KUVIO 7. Ty6tehtavien haastavuus
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Seuraavassa kysymyksessa tiedusteltiin tyontekijoiden mielipidetta siitd, kuinka
heidan tydsuorituksensa huomioidaan esimiehen ja tydtovereiden puolelta. 19
% (3 kpl) vastaajista oli sitd mielta, ettd ne huomioidaan esimiesten puolelta
usein (kuvio 8) (kuvio 8). 44 % (7 kpl) taas oli sitd mieltd, ettd esimiehet
huomioivat hyvat suoritukset melko usein, 31 % (5 kpl) mielesta esimiehet
huomioivat suoritukset joskus ja 6 % (1 kpl) vastaajista oli sita mielta, etteivat
esimiehet huomioi hyvia tydsuorituksia juuri koskaan.

Hyvat tydsuoritukseni huomioidaan esimiehen puolelta

kpl

Usein

Joskus

Ei juuri koskaan
/| A A A A G

KUVIO 8. Hyvien suoritusten huomiointi esimiehen puolelta
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Vain 6 % (1 kpl) vastaajista koki saavansa tyOtovereiden puolelta palautetta
hyvasta tyosta usein (kuvio 9). 44 % (7 kpl) taas koki saavansa palautetta
melko usein ja 50 % (8 kpl) vastaajista joskus.

Hyvat tyosuoritukseni huomioidaan muiden tyétovereiden
puolelta

Usein

Joskus

Ei juuri koskaan

KUVIO 9. Hyvien tydsuoritusten huomiointi tyttovereiden puolelta
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25 % (4 kpl) kyselyyn vastaajista huomioivat omasta mielestaan
tyotovereidensa hyvat suoritukset usein ja 50 % (8 kpl) vastaajista melko usein
(kuvio 10). Toiset 25 % (4 kpl) taas huomioivat omasta mielestdan toisten

tyotovereiden hyvat ty6suoritukset joskus.

Huomioin itse ty6tovereideni hyvat tyésuoritukset

kpl

Usein

Melko usein _

Joskus

En juuri koskaan

KUVIO 10. Toisten tydtovereiden tyosuoritusten huomioiminen
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12.3 Koulutus ja ty6hon opastus

Tassa osassa esitin vastaajille kaksi vaittamaa, joissa he saivat arvioida omaa
mahdollisuuttaan lisdkoulutuksen saamiseen seka opastuksen riittavyytta uusiin
tuotteisiin. Ensimmaisena esitin vaittdman: "Minulla on mahdollisuus saada
lisdkoulutusta, jotta voin kehittdd ammattitaitoani.” 6 % vastaajista (1 kpl) oli
vaittaman kanssa taysin samaa mieltd, 75 % (12 kpl) oli melko samaa mielta,
13 % (2kpl) vastaajista oli melko eri mieltéa ja 6 % (1kpl) oli taysin eri mielta

vaittdman kanssa.

Toinen vaittama oli, ettd tyontekijat saavat tarpeeksi opastusta ja tietoa uusista
tuotteista (kuvio 11). 13 % (2kpl) vastaajista oli vaittdman kanssa taysin samaa
mieltd, 63 % (10kpl) taas olivat melko samaa mielta ja 25 % (4kpl) olivat
vaittaman kanssa melko eri mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut vaittdman kanssa

taysin eri mielta.

Saan tarpeeksi opastusta ja tietoa uusista tuotteista
12 4
10

10

8 -

g 6
4
4 4
2
2 -
0
0 T T T
Taysin samaa mieltd Melko samaa mieltd Melko eri mieltd Taysin eri mieltd

KUVIO 11. Opastuksen ja tiedonsaannin mahdollisuus uusista tuotteista
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12.4 Tiedonkulku

Neljdnnessa osiossa otin selvaa tiedon kulusta Juhlapalveluilla ja kuinka
tyontekijat kokivat omat vaikutus mahdollisuudet omiin tydtehtaviinsa.
Ensimmainen vaittdma oli: "Minua ja tyotehtavidni koskevista muutoksista
IImoitetaan riittavasti.” 27 % (4 kpl) vastaajista olivat vaittaman kanssa taysin
samaa mieltd, 67 % (10 kpl) taas olivat melko samaa mieltd seka 7 % (1 kpl)
olivat melko eri mieltd kyseisen vaittdaman kanssa (kuvio 12). Taman

kysymyksen kohdalla yksi kyselyyn vastaaja oli jattdnyt vastaamatta tdhan

kysymykseen.
Minua ja tydtehtaviani koskevista muutoksista ilmoitetaan
riittavasti
12 4
10
10 -~
8 4
g 6
4
4
2 1 1
0
0 T T T
Tdysin samaa mieltd Melko samaa mielta Melko eri mieltd Taysin eri mielta

KUVIO 12. Tiedottaminen tyontekijoiden tyOtehtéavia koskevista asioista
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Seuraava vaittama oli; "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa itseani ja
tyotehtaviani koskeviin asioihin.” 27 % (4 kpl) vastaajista olivat vaittaman
kanssa taysin samaa mielta ja 60 % (9 kpl) oli melko samaa mielta. 13 % (2 kpl)
vastaagjista olivat vaittaman kanssa melko eri mielta (kuvio 13). Tahankin
kysymykseen vastasi vain 15 vastaajaa 16:sta, joten yksi vastaaja jatti

vastaamasta myos tahankin kysymykseen.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa itsedni ja tyotehtaviani
koskeviin asioihin
10 -
9
9 4
8 4
7 4
6 4
g 5
4
4 4
3 4
2
2 4
1 4
0
0 T T T
Tdysin samaa mieltd Melko samaa mielta Melko eri mieltd Taysin eri mielta

KUVIO 13. Mahdollisuus vaikuttaa omia ty6tehtavia koskeviin asioihin
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Seuraavassa kahdessa kyselyn kohdassa otin selvdad tyontekijoiden
mielipiteestd, kuinka tieto kulkee esimiesten ja alaisten valilla. Ensimmainen
vaittamani oli: "Tieto kulkee ylhaaltd alaspain esimiehiltd tyontekijdille.” 7 %
(1kpl) vastaajista oli sitéa mielta, etta tieto kulkee todella hyvin ja 73 %:n (11 kpl)
mielesta tieto kulkee melko hyvin. 20 %:n (3 kpl) mielesta tieto kulkee tassa
suunnassa, esimiehiltd alaisille melko huonosti (kuvio 14). Tahankin

kysymykseen vastasi vain 15 vastaajaa 16:sta.

Tieto kulkee ylhadalta alaspdin esimiehilta tyontekijoille

Todella hyvin 1

Melko hyvin 11

Melko huonosti 3

Todella huonosti 0

kpl

KUVIO 14. Tiedon kulku esimiehiltad alaisille
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Toisessa samaa asiaa koskevassa vaittdmassa tiedusteltin tiedon kulkua
toiseen suuntaan, kuin edellisessa: "Tieto kulkee alhaalta ylospain alaisilta
esimiehille.” 13 % (2 kpl) vastaajista kertoo tiedon kulkevan todella hyvin ja 87
%:n (13 kpl) mielesta tieto kulkee melko hyvin alaisilta esimiehille (kuvio 15).
Kukaan vastaajista ei ollut sitéa mielta, etta tieto kulkisi alaisilta esimiehille melko

huonosti tai huonosti. Tahan kysymykseen vastasi vain 15 vastaajaa 16:sta.

Tieto kulkee alhaalta yléspdin alaisilta esimiehille

Todella hyvin 2

Melko hyvin 13

Melko huonosti 0

Todella huonosti 0

kpl

KUVIO 15. Tiedon kulku alaisilta esimiehille
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12.5 Esimiestydskentely

Viidennessa osiossa paneuduin esimiestydskentelyyn. Ensimmainen vaittaméa
oli: "Saan esimieheltani tukea ja kannustusta sita tarvitessani.” 47 % (7 kpl)
vastaajista olivat vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja 40 % (6 kpl) melko
samaa mielta (kuvio 16). 7 % (1 kpl) oli melko eri mieltd vaittaman kanssa ja

toiset 7 % (1 kpl) oli taysin eri mielta vaittaman kanssa.

Saan esimieheltdni tukea ja kannustusta sita tarvitessani
8 -
7
7 4
6
6 -
5 4
g4
3 4
2 4
1 1
1 4
0 T T T
Tdysin samaa mieltd Melko samaa mielta Melko eri mielta Taysin eri mielta

KUVIO 16. Esimiehen tuki ja kannustus
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Seuraava esimiestaitoja koskeva vaittama oli: "Saamani palaute esimieheltani
on rakentavaa.” 33 % (5 kpl) olivat vaittdman kanssa samaa mieltd seka 53 %
(8 kpl) olivat melko samaa mielta. 13 % (2 kpl) vastaajista taas olivat melko eri
mieltd vaittdman kanssa ja yksikdan vastaajista ei ollut taysin eri mielta
vaittaman kanssa. Tamakin kysymys jai vaille yhden vastaajan mielipidetta,

joten vastaajia on vain 15 kappaletta.

Seuraavassa vaittdmassa otin selvda vastaajien mielipiteestd, siitd onko
esimies oikeudenmukainen. Tarkka sanamuotoilu vaittdm&ssa oli seuraava:
"Esimieheni on oikeudenmukainen.” 53 % (8 kpl) vastaajista olivat vaittaman
kanssa taysin samaa mieltd ja 33 % (5 kpl) olivat melko samaa mielta (kuvio
17). 7 % (1 kpl) oli melko eri mielta vaittaman kanssa seka 7 % (1 kpl) oli taysin

eri mieltd asian kanssa. Kysymykseen vastasi 15 kappaletta 16:sta.

Esimieheni on oikeudenmukainen

kpl

T T
Tdysin samaa mieltd Melko samaa mielta Melko eri mielta Taysin eri mielta

KUVIO 17. Esimiehen oikeudenmukaisuus
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Viimeinen taman osion vaittama oli: "Esimieheni esimiestaidon ovat hyvat.” 47
% (7 kpl) olivat taysin samaa mielta vaittaman kanssa seka 40 % (6 kpl) olivat
melko samaa mieltd (kuvio 18). 13 % (2 kpl) olivat melko eri mielta vaittaman

kanssa. Tahankin kysymykseen vastasi vain 15 kappaletta 16 vastaajasta.

Esimieheni esimiestaidot ovat hyvat
8 -
7

7

6

5
g4

3
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1
0
0 T
Tdysin samaa mieltd Melko samaa mielta Melko eri mielta Taysin eri mielta

KUVIO 18. Esimiestaidot
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12.6 Fyysinen hyvinvointi

Kuudes osio kasitteli tyontekijoiden fyysistd hyvinvointia, ergonomisia asioita
tyopaikalla. Osioin ensimmainen vaittama on: "Tyoévalineeni ovat turvallisia ja
tarpeita vaativassa kunnossa.” 38 % (6 kpl) vastaajista olivat vaittaman kanssa
samaa mieltéa ja 50 % (8 kpl) melko samaa mieltd. 13 % (2 kpl) oli melko eri
mieltd vaittaman kanssa (kuvio 19). Kyselyyn vastanneista yksikdan ei ollut

taysin eri mieltd vaittdman kanssa.

Tyovalineeni ovat turvallisia ja tarpeita vaativassa kunnossa

Téysin samaa mielta w

Melko eri mielta -

Taysin eri mieltd ’

| A A A A A A Ay d

KUVIO 19. Tyovalineiden kunto
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Toinen vaittama oli: "Saan tarpeen vaatiessa opastusta valineiden kaytossa.”
Taysin samaa mieltd vaittaman kanssa olivat 63 % (10 kpl) vastaajista ja melko
samaa mieltd 30 % (5 kpl) kyselyyn vastaajista (kuvio 20). Melko eri mielta

vaittaman kanssa oli 6 % (1 kpl) vastaajista.

Saan tarpeen vaatiessa opastusta valineiden kaytossa

kpl

Téysin samaa mielt H

Melko samaa mielta —
Melko eri mielta -

Taysin eri mieltd

N

A A

KUVIO 20. Opastus valineiden kaytossa
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Kolmas vaittama fyysista hyvinvointia koskien oli "Tydétiloissa on riittavasti
fyysista tyotani helpottavia apuvdlineita (k&rryt ym.).” Vastaajista 44 % (7 kpl)
olivat vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja 56 % (9 kpl). Yksikaan kyselyyn
vastaajasta ei ollut vaittdman kanssa melko eri mielta eika mydskaan taysin eri

mielta.

Viimeinen vaittdma ergonomiaa kasittelevdssd osiossa oli:  "Joudun
tyoskentelemaan tyépaivani aikana huonoissa tydasennoissa.” 6 % vastaajista
(1 kpl) oli sitd mieltd, ettd joutuu tydpaivan aikana tyéskenteleméén huonoissa
tydasennoissa aivan lilan usein (kuvio 21). 25 % (4 kpl) vastaajista taas oli sita
mielta, ettd joutuvat tydskentelem&én huonoissa tydasennoissa melko usein. 63
%:n (10 kpl) eli suurimman osan mielesta, he joutuvat tydskentelemaan
huonoissa ty6asennoissa joskus. Vain yksi henkild (6 %) oli sita mielta, ettei

joudu tydskentelemaan huonoissa tydasennoissa koskaan.

Joudun ty6skentelemaan ty6paivani aikana huonoissa
tybasennoissa

12

10
10 A
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Aivan liian usein Melko usein Joskus En koskaan

KUVIO 21. Huonot ty6asennot
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12.7 Kehityskeskustelu ja tyokykya yllapitava toiminta

Kyselyn viimeinen osio kasitteli kehityskeskustelua seka tyokykya yllapitavaa
toimintaa. Ensimmainen vaittdama oli: "Koen Kkehityskeskusteluista olevan
minulle hyotya.” 20 % (3 kpl) kyselyyn vastaajista olivat vaittaman kanssa taysin
samaa mieltd ja 67 % (10 kpl) olivat melko samaa mieltd 13 % (2 kpl)
vastaajista olivat melko eri mielta vaittaméan kanssa. Yksikdan henkil6 ei ollut
taysin eri mieltd vaittaman kanssa. Yksi henkil6 jatti vastaamatta kysymykseen,
mutta oli kommentoinut sivun reunaan seuraavanlaisesti: "Minulle ei ole pidetty

kehityskeskustelua, siita kuitenkin olisi hyotya.”

Toiseksi viimeinen kohta esitti vastaajalle kysymyksen, onko kyselyyn vastaaja
saanut tietoa yrityksessa jarjestettavasta tyokykya yllapitavasta toiminnasta. 50
% (8 kpl) vastasivat saaneensa tietoa yrityksessa yllapidettavasta toiminnasta.
Toiset 50 % (8 kpl) taas vastasivat, etteivat olleet saaneet tietoa tyokykya

yllapitavasta toiminnasta (kuvio 22).

Oletko saanut tietoa yrityksessimme jarjestettavista tyokykya
ylldpitdvasta toiminnasta?
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KUVIO 22. Henkilékunnan tietoisuus yrityksessa jarjestettavasta tyokykya

yllapitavasta toiminnasta
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Viimeisessa kysymyksessa vastaajalta kysyttiin, ovatko he osallistuneet
yrityksessa jarjestettdvaan tyokykya yllapitavdan toimintaan. 38 % (6 Kkpl)
vastaajista kertoivat osallistuneensa toimintaan ja 63 % (10 kpl) eivat olleet

osallistuneet tyokykya yllapitavaan toimintaan (kuvio 23).

Oletko osallistunut yrityksessamme jarjestettdavaan tyokykya
ylldpitdvaan toimintaan?
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KUVIO 23. Osallistuminen tyokykya yllapitavaan toimintaan
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13 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

13.1 Vuosi 2006 ja tamé paiva — onko muutosta tapahtunut?

Tekemani kyselyn pohjalta nayttda silta, ettd asiat ovat parantuneet vuodesta
2006. Silla kuten jo aikaisemmin mainitsin, poimin vuonna 2006 tehdysta
tyGilmapiiritutkimuksesta ne kohdat, joissa Linkosuon Juhlapalveluilla ol
kyselyyn vastaajien mielesta joko parantamisen varaa tai ne olivat kriittisia
tekijoitd eli niihin oltiin erittain tyytymattomia. Niiden pohjalle rakennetun

kyselylomakkeeni avulla saatoin verrata naita kahta tutkimusta keskenaan.

Kun tarkastelen naitd kahta tutkimusta, huomaan, ettd parannusta on
tapahtunut, silla tekemésséni tutkimuksessa tulokset ovat positiivisempia, kuin
vuonna 2006 tehdyssa tutkimuksessa. Suurimmassa osassa kyselyn
kysymyksia ja vaittdmia vastaajat ovat miltei aina valinneet ne positiivisimmat
vastausvaihtoehdot negatiivisten ja tyytymattomyytta ilmaisevien sijaan.
Esimerkiksi onnistumisen ilon tunteita kysyttdessd vuonna 2006 Linkosuon
Juhlapalveluiden toimipisteissa kyselyn kuiluanalyysin mukaan kuilut olivat -1,1
ja -1,2 valilla, mika merkitsee sitd, ettd kuilu on kriittinen. Kuilun ollessa
kriittinen, se tarkoittaa, ettd tyontekijat pitavat kyseista asiaa tyOpaikalla
tarkedna, mutta eivat koe sen toteutuksen onnistuneen kaytdnnossa. Tassa
kyselyssa tiedusteltaessa samaa, jopa 50 % vastaajista kertoi kokevansa
onnistumisen iloa usein ja 44 % kertoi kokevansa sita melko usein. Vain 6 %

vastaajista, tunsi onnistumisen iloa vain joskus.

Myds vuonna 2006 esimiestydskentelyn tulokset kokonaisuudessaan Linkosuon
Juhlapalveluiden osalta olivat myds hieman negatiivissavytteisia, toki myoés
tyytyvaisyyttd esimies tydskentelyyn oli havaittavissa silloinkin. Koin kuitenkin
tarpeelliseksi ottaa omaan kyselyyni myos esimiestytskentelyn tarkasteluun,
koska silla on mielestani suuri rooli tyGhyvinvointia tarkastellessa. Oman
kyselyni pohjalta jokaisessa esimiestytskentelya kasittelevassa kysymyksessa

yli 85 % ihmisista olivat joko tdysin samaa mielta tai melko samaa mielta
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esittdmieni vaittamien kanssa, mika viittaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen omien

esimiehiensa tyoskentelyyn tyopaikoilla.

Oman ammattitaidon kehittdmismahdollisuuksiin oltin vuonna 2006 jonkin
verran tyytymattomia, kuiluanalyysin tulokset naitd asioita koskevissa
kysymyksissa vaihtelivat aina -0,2 ja -1,2 valilla, mika tarkoittaa sita, etta myos
joidenkin kysymyksien kohdalla oltiin myo6s tyytyvaisia, mista kertoo tulos — 0,2,
silla se ei ylita viela sita rajaa, jossa oltaisiin sitd mielta, etta asiassa olisi edes
viela parantamisen varaa. Oman kyselyni pohjalta yli 75 % vastaajista olivat
esittdmieni vaittamien kanssa joko taysin samaa mielta tai melko samaa mielta,
mika viittaa tassakin tapauksessa siihen, ettd enemmisto tyontekijoistd ovat

tyytyvaisia saamiinsa koulutus mahdollisuuksiin.

Myo6s palautteen saaminen ja hyvien tydsuorituksien huomioiminen koettiin
vuonna 2006 myOds aika puutteelliseksi tyGilmapiiritutkimuksen mukaan.
Kuiluanalyysin tulokset vaihtelivat tatd asiaa kasiteltdaessa -1,5 ja -1,7 valilla,
mika tarkoittaa sitad, ettéa tulokset ovat kriittisia, eik& niihin oltu tyytyvaisia. Koska
tulokset olivat ndin negatiivisia, paatin tarkastella asiaa tarkemmin
tutkimuksessa ja jakaa yhden yleisen kysymyksen sijaan jakaa kysymyksen
kolmeksi erilliseksi kysymykseksi. Niissa tarkastelin vastaajien kokemuksia siita,
kuinka he omasta mielestddn saavat palautetta esimiehen puolelta, toisten
tyotovereiden puolelta ja kuinka he itse antavat palautetta toisille ty6tovereille.
Tulokset nayttivat suhteellisen positiivisilta, monet olivat sita mielta, ettd he seka
saavat etta antavat itse palautetta hyvista tydsuorituksista usein tai melko usein.
Kuitenkin kohdassa, jossa tiedustelin palautteen saamista toisilta tyotovereilta,
50 % vastaajista olivat sita mieltd, ettd he saavat palautetta toisilta tyotovereilta
vain joskus. Myo6s esimiesten puolelta saatua palautetta tiedusteltaessa 31 %
vastaajista oli sitd mielta, ettd he saavat palautetta vain joskus. Tassé seikassa
omasta mielestani olisi hieman parannettavaa, toki tulokset sinallaankin ovat jo
kohtuullisia, mutta palautteen antaminen — etenkin positiivinen palaute on
todella tarkeaa, kun puhutaan siita, kuinka tyontekija kokee oman olonsa ja
tarkeytensa tyOpaikalla. Surullista on todeta, etta lilan usein unohdetaan
positiivinen palaute ja palautetta annetaan vain negatiivisista asioista. Tah&n

seikkaan tulisi jokaisessa tydpaikassa kiinnittda huomiota.
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Kokonaisuutta tarkasteltaessa on todettava, ettd Linkosuon Juhlapalveluilla
ty6hyvinvoinnin kannalta asiat ovat suhteellisen hyvin. Tuloksissa oli my6s
poikkeavia mielipiteitd, mutta niiden osuus kokonaistuloksissa on kuitenkin
haviavan pieni. Esitin kyselyn aluksi vastaajille kysymyksen, jossa he saivat
kertoa, mita mieltd he yleensékin ovat Linkosuo Oy:sta tytpaikkana. Kaikki
vastaajat olivat joko erittdin tyytyvaisia tai ainakin melko tyytyvaisia
tyOopaikkaansa, yksikd&dn ei ollut melko tyytymaton tai erittain tyytymaton
Linkosuohon, joten tulos on positiivinen. Tietenkin jokaisessa tydpaikassa on
omat ongelmansa ja epakohtansa, joihin kaikki eivét ole tyytyvaisia ja on erittain
tarkeda tehda toitd naiden epakohtien parantamiseksi, jotta kaikilla tyontekijoilla

olisi tyopaikallaan mukava olla.

13.2 Parannus- ja kehitysehdotuksia

Koin tarkedksi ottaa huomioon kyselyssdni myds tyokykya yllapitavan
toiminnan, silla itse ainakin koen asian erittdin tarkeéksi henkilékunnan tydssa
viihtyvyyden kannalta, oikein toteutettuna se Iuo henkilokunnan valille
ryhmahenkea ja yhteenkuuluvuutta. Alustavien keskustelujen pohjalta oma
kasitykseni asiasta oli, ettei kyseisesta asiasta juurikaan tyontekijat tyopaikalla
tienneet, itse lukeuduin myds samaan ryhmaan. Kyselyyn vastanneista
tyontekijoista 50 % eivat olleet saaneet tietoa kyseista toiminnasta ollenkaan,
mika ainakin omasta mielestani on erittdin kummallista. Ja 63 % vastaajista ei

ollut osallistunut tyokykya yllapitdvaan toimintaan ollenkaan.

Joten parannusehdotuksena voisin antaa tekemani Kkyselyn pohjalta
ehdottomasti sen, ettd tyokykya vyllapitdvastd toiminnasta taytyisi jakaa
enemman ja jarjestelmallisemmin tietoa tyontekijoille. On tarke&a, etta
tyontekijoille kerrottaisiin yrityksen tarjoamista mahdollisuuksista, jotta he
voisivat kayttaa niitd hyvakseen. Panostaminen kyseisiin toimintoihin on taysin
turhaa, jos henkilokunta ei niistd mitdén tieda ja siihen kaytetty raha menee
hukkaan. On ilmiselvdd, ettd nain suuresta yrityksestd puhuttaessa, tyokykya
yllapitavaa toimintaa kylldA on, mutta informaatio asiasta on jaanyt

puutteelliseksi.
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Toiseksi parannusehdotukseksi voisin nostaa sen, etta tyontekijat saataisiin
osallistumaan tyokykya yllapitavaan toimintaan. Toki suuri osa asiasta hoituu
varmasti vain kunnollisella tiedottamisella, mutta toiminnasta tulee tehda
sellaista, etta tyontekijat kiinnostuvat asiasta ja haluavat mielelladn osallistua

toimintaan, pakolla ei saavuteta hyvia tuloksia.

Myds palautteen anto nousi tuloksissa jonkin verran esiin. Huomasin hieman
ristiriitaa siind, ettéd kysyttdessa vastaajien mielipidetta siitd, kuinka he saavat
palautetta hyvista tydsuorituksista muilta tyéntekijoiltd, 50 % vastaajista oli sita
mielta, ettd saavat sitd muilta tyotovereilta vain joskus. Mutta kuitenkin
kysyttdessa heiddan omaa mielipidettddn siita, kuinka he antavat omasta
mielestdan palautetta hyvista tydsuorituksista muille tyontekijoille jopa 75 %
vastaajista antoi omasta mielestaan palautetta hyvista ty6suorituksista usein tai
melko usein. Tassa asiassa olisi hyva saada tyontekijat ymmartamaan niin
kutsuttua hampurilaispalautetta, josta jo aikaisemminkin tydssani mainitsin,
vaikka monesti tyotovereiden virheista ja huonoista puolista tulee joskus
huomautettua helpommin, olisi silti tdrked& korostaa samalla palautteen anto
kerralla myos niitd hyvia ja positiivisia puolia. Sanojen asettelu, on tarkeaa.
Diplomaattinen tyontekija osaa ottaa toisen tyontekijan tunteet huomioon

kertomalla asiat realistisesti, mutta kuitenkin loukkaamatta liikaa toisen tunteita.

Muuta huomautettavaa kehittamisehdotuksissa en oikeastaan tekemani kyselyn
pohjalta I6ytéanyt. Kaikissa esittamissani kysymyksissa suurin osa vastaajista oli

erittain tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia asioihin yrityksessa.

13.3 Swot- analyysin toteutuminen

Ennen suunnitelmaseminaarin pitamista tein itselleni swot — analyysin, jossa
pohdin, mitda mahdollisuuksia ja uhkia sekd& vahvuuksia ja heikkouksia
opinnaytetyoni tekemisessa on. Vahvuutena pidin sita, ettd esimiehilla on aito
halu kehittdd tyohyvinvointia tydpaikoilla. Taman vahvuuden toteutumista on

vaikea vield arvioida talla hetkelld, silla se ndhdaan vasta sitten, kun esimiehet
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saavat nahda tekemani tutkimuksen tulokset, kuinka he kehitysehdotuksiini
reagoivat. Heikkouksiksi arvelin sen seikan, etta tyopaikkapalavereissa ei
kovinkaan rohkeasti oteta epadkohtia esille kaikkien kuullen, joten niihin on
vaikea puuttua. Toivon tuoneeni kyselyni avulla kanavan tyontekijoille kertoa
hieman avoimemmin omista tuntemuksistaan aiheeseen liittyen. Heikkouksiksi
luin myds sen seikan kyselyd tehdessani, etta vastaajia oli niin vahan. Pelkoni
oli, ettd yksittaiset radikaalisti eriavat mielipiteet voivat nékyad tuloksissa
piikkeind, mutta omasta mielestani tulokset toivat esille realistisesti vastaajien

mielipiteet, vaikka yksittaisia eriavia mielipiteita olikin.

Mahdollisuutena pidin juuri sitd, etta teettamani kyselyn avulla pystyn tuomaan
epakohtia esille paremmin, silla kysely on anonyymi. Ja tuloksista paatellen
uskon, ettd vastaajat kertoivat melko rehellisesti mielipiteensé asioista, seassa
oli niin negatiivisia kuin positiivisiakin mielipiteitd. Uhkana pidin sitd, kun
Linkosuon Juhlapalveluilla on vahan tyontekijoitd ja kaikki tuntevat toisensa.
Pelkasin taman johtavan ehka hieman kaunisteltuihin vastauksiin, jos vain joku
sattuisi saada tietoonsa, mita kukakin on vastannut. Toivon todella, ettd kukaan
vastaajista ei ole nain ajatellut, silla minulla itsellanikaan ei ole tietoa, mitka
vastaukset ovat kenenkin ja olen ainoa, joka on paassyt taytettyja lomakkeita
lukemaan. Uhkana pidin myos sita, etta jos kaikki kyselylomakkeen saaneista
eivat vastaa kyselyyn. Kuitenkin pelkoni oli turha, 17:sta l&hetetysta

lomakkeesta takaisin sain 16 kappaletta.

13.4 Pohdintaa omasta ty6skentelysta

Aloittaessani tyostamaan opinnaytetyotani oli ihan hirvittdvan vaikeaa péaasta
vauhtiin, kaikki tuntui kamalan vaikealta ja tahmealta, enka oikein tiennyt mista
aloittaa. Opettajani avustuksella onneksi sain pydrat hitaasti, mutta varmasti
pyorimaan ja jonkinlaisen suunnitelman tyoélleni, kuinka edetd ja mita tulisi
tavoitella. Aihe minua itsessé&an kiinnosti jo valmiiksi paljon, silla tyéhyvinvointi
on nykypaivand yha tarkedmmaéassa asemassa tyopaikoilla ja siihen tulee
kiinnittid aina vain  enemmdan huomiota tulevaisuudessa. Myds

henkilokohtaisesti koen sen erittéin tarkedksi osa-alueeksi tydelaméssa.
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Yhteistyd Linkosuon Juhlapalveluiden yhteyshenkilon, juhlapalvelupaallikko
Anne Sulkakosken kanssa toimi erittdin hyvin, pidimme palavereja ja olimme
saanndllisesti yhteydessa tyoni tiimoilta ja koin ainakin itse saaneeni hanelta

tarpeeksi tukea tyota tehdessani.

Toivon, etta Linkosuon Juhlapalvelut ovat tyytyvaisia tekemaani tyohon. lItse
omasta mielestani saavutin ne tavoitteet, jotka olin itselleni asettanut, selvitin
kuinka tyontekijat Linkosuon Juhlapalveluilla voivat omasta mielestaan, mita
parannettavaa ja kehitettdvaa mahdollisesti olisi. Tulokset kyselyssani olivat
positiivisia ja parannusta vuodesta 2006 on selvastikin tapahtunut, mika kertoo,

ettd suunta on ollut viimeisen viiden vuoden aikana oikea.
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LITE 1: 1 (4)

LINKOSUO 31.3.2009

Kehityskeskustelulomake

Tama lomake auttaa kehityskeskusteluun valmistautumisessa
ja toimii keskustelun pohjana. Lomake on myos itsearviointi

tamanhetkisesta tyossa suoriutumisesta ja tyotehtavista.

Nimi:

Tehtavankuva:

Yksikko:

Keskeisimmat tyotehtavit:

Aikaisemmat tyotehtavat Linkosuolla ja palvelusvuodet:

1. Mika on tydssasi mielekkainta ja palkitsevinta?

2. Miten olet mielestasi onnistunut tyodssasi? Perustele.

(jatkuu)
Linkosuon Kahvila Oy Puhelin 020 770 2400 Krnro 145.549
PL 77 Faksi 020 770 2411 ALV rek
33101 TAMPERE www.linkosuo.fi Y -tunnus 0154374-4

etunimi.sukunimi @linkosuo.fi. Kotipaikka Tampere
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2(4)

3. Millaisia tavoitteita olet tyollesi asettanut ja oletko saavuttanut ne?

Perustele.

4. Koetko joitakin asioita tyotehtaviesi hoitamisessa, omassa

roolissasi tai tydyhteiséssasi hankalina/ongelmallisina?

5. Mihin suuntaan toivot tyosi kehittyvan tulevaisuudessa?

6. Millaista osaamista sinun tulisi kehittda ja minkalaista uutta
osaamista tulet tarvitsemaan nykyisessa tydssasi (koulutus,

tydkaverin tuki, tydnkierto, esimiehen tuki yms)?

Linkosuon Kahvila Oy Puhelin 020 770 2400 Krnro 145.549
pPL 77 Faksi 020 770 2411 ALV rek
33101 TAMPERE www.linkosuo.fi Y -tunnus 0154374-4

etunimi.sukunimi @linkosuo.fi. Kotipaikka Tampere
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3(4)
7. Miten viihdyt tyossasi talla hetkella? Perustele.

8. Miten yllapidat ja kehitat omaa ja tydyhteisémme hyvinvointia
lahivuosina?

9. Mita haluaisit muuttaa tydssasi tai koko yhtiéssa? Ole luova,

mutta realistinen.

10. Haluaisitko viela tuoda esille jonkin muun asian, josta toivoisit
keskusteltavan kehityskeskustelussa (esim. tydyhteisdn

toimivuus ja ilmapiiri, palaute esimiehelle)?

Linkosuon Kahvila Oy Puhelin 020 770 2400 Krnro 145.549
pL 77 Faksi 020 770 2411 ALV rek
33101 TAMPERE www.linkosuo.fi Y -tunnus 0154374-4

etunimi.sukunimi @linkosuo.fi. Kotipaikka Tampere
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4 (4)

Kehityskeskustelun yhteenvetolomake

Nimi:

Aika ja paikka:

Kehitettavat alueet (1-5) tarkeysjarjestyksessa ja aikataulu + seuranta:

Pvm / 20

Keskustelijoiden allekirjoitukset

Linkosuon Kahvila Oy Puhelin 020 770 2400 Krnro 145.549
PL 77 Faksi 020 770 2411 ALV rek
33101 TAMPERE www.linkosuo.fi Y -tunnus 0154374-4

etunimi.sukunimi @linkosuo.fi. Kotipaikka Tampere
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LIITE 2

TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA LINKOSUOLLA

* Tyokyvyn varhainen tukeminen, tyéhonpaluun tukeminen,
sairauspoissaolojen seuranta ja tyéhyvinvoinnin edistaminen

o

o

Esimies kay tyontekijan kanssa tyokykykeskustelun, kun
havaitaan tyontekijan jaksamisessa tai tyokyvyssa muutoksia,
esimerkiksi pitka sairausloma, useat lyhyehkotkin
sairauspoissaolot lyhyella ajanjaksolla. Naissa
sairauspoissaolotilanteissa esimies ottaa yhteyden tyontekijaan ja
keskustelee tydkykytilanteesta. . Keskustelun tavoitteena on sopia
yhdessa tarpeellisista jatkotoimenpiteista ja seurannasta.

Esimies sopii tarvittaessa henkilon ja tyoterveyshuollon kanssa
tyokyvynarvioinnista.

Kaikki keskustelut ovat luottamuksellinen

Keinoja tyokyvyn sailyttdmiseen tydpaikalla

(@)

O O O0OO0OO0OO0OO0oOOo

maaraaikaiset tai pysyvat tyojarjestelyt

ergonomian parantaminen

sopivammat tyévalineet

koulutuksen / perehdyttamisen tehostaminen
tyGilmapiiriasioista keskustelu ja niihin vaikuttaminen
tyon uudelleen organisointi

tyokierto

ammatillinen kuntoutus

osatyokyvyttomyyselake

Linkosuo tukee mm seuraavia liikuntamuotoja:

O O 0O O o

Eri liikuntakeskuksien liput

Likkojen lenkki;

Petaque--joukkueet

tennisvuoro

uimaliput

Vuotuiset kavelytestit (palautteellinen)
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LITE 3: 1 (10)

Arvoisat tyotoverit!

Teen Linkosuon  Juhlapalveluille opinndytetyota
tyohyvinvoinnista ja tavoitteenani on tutkia, kuinka
tyontekijat tyossddan voivat. Pyyddnkin teitd ystdvallisesti
vastaamaan tahdn kyselyyn, taytettydanne
kyselykaavakkeen, toimittakaa se suljetussa kirjekuoressa
esimiehellenne 28.3. mennessd, joka sitten toimittaa ne
sisdisessd postissa takaisin minulle.

Kyselylomake kasitellddn ehdottoman luottamuksellisesti.
Vastaathan kyselyyn mahdollisimman totuudenmukaisesti,
jotta tulokset olisivat paikkansapitdvia.

Kiitos jo etukiteen kayttimastisi ajasta!

Terveisin Anna Mononen

(jatkuu)
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PERUSTIEDOT VASTAAJASTA 2 (10)

1. Ikasi

[1 20 vuotta tai alle
[1 21-30 vuotta
[] 31-40 vuotta
[ 41-50 vuotta

[] 51 vuotta tai yli

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt Linkosuolla?

[ alle vuosi
[] 1-5 vuotta
[] 6-10 vuotta

[] yli 10 vuotta

3. Oletko osa-aikainen vai kokoaikainen tyontekija?

[1 Kokoaikainen

[] Osa-aikainen

4. Oletko kokonaisuutena tyytyvdinen Linkosuohon tyopaikkana?

[] Erittdin tyytyviinen
[J Melko tyytyviinen
[ Melko tyytymiton

[ Erittdin tyytyméaton
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HENKINEN HYVINVOINTI 3 (10)

5. Tulen useimmiten aamulla mielellini toihin

[] Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielts

[ 1 Melko eri mielta

[] Taysin eri mielt

6. Koen onnistumisen iloa tyossdni

[] Usein
[] Melko usein
[ joskus

[] En koskaan

7. Tyotehtdvini ovat useimmiten

[ Liian haastavia
[] Tarpeeksi haastavia
[ Jonkin verran haastavia

[] Eivit yhtdén haastavia



8. Hyviit tyosuoritukseni huomioidaan

a) esimiehen puolelta

[] Usein
[] Melko usein
[ joskus

[] Eijuuri koskaan

b) muiden ty6tovereiden puolelta

[] Usein
[] Melko usein
[ joskus

[] Eijuuri koskaan

9. Huomioin itse tyotovereideni hyvit tyosuoritukset

[] Usein
[] Melko usein
[ joskus

[ Enjuuri koskaan

78

4 (10)
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KOULUTUS JA TYOHON OPASTUS 5 (10)

10. Minulla on riittivd mahdollisuus saada lisikoulutusta, jotta voin kehittia
ammattitaitoani

[ Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[ 1 Melko eri mielti

[] Tdysin eri mielta

11. Saan tarpeeksi opastusta ja tietoa uusista tuotteista

[] Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[] Melko eri mieltd

[] Tdysin eri mielta
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TIEDON KULKU 6 (10)

12. Minua ja tyotehtdviini koskevista muutoksista ilmoitetaan riittavasti

[ Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[ 1 Melko eri mielti

[] Tdysin eri mielta

13. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa itsedni ja tyotehtividni koskeviin
asioihin

[] Taysin samaa mielta
[1 Melko samaa mielt

[] Melko eri mieltd

[] Tdysin eri mielta

14. Tieto kulkee ylhdiltd alaspdin esimiehilti tyontekijoille

[] Todella hyvin
[ Melko hyvin
[] Melko huonosti

[] Todella huonosti

15. Tieto kulkee alhaalta ylospdin alaisilta esimiehille

[] Todella hyvin
[1 Melko hyvin
[] Melko huonosti

[ 1 Todella huonosti
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ESIMIESTYOSKENTELY 7 (10)

16. Saan esimieheltini tukea ja kannustusta sitd tarvitessani

[ Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[ 1 Melko eri mielti

[] Taysin eri mielt

17. Saamani palaute esimieheltini on rakentavaa

[ Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[ 1 Melko eri mielti

[] Taysin eri mielt

18. Esimieheni on oikeudenmukainen

[ Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[] Melko eri mieltd

[] Tdysin eri mielta

19. Esimieheni esimiestaidot ovat hyvit

[] Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[] Melko eri mieltd

[] Tdysin eri mielta
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FYYSINEN HYVINVOINTI 8 (10)

20. Tyovilineeni ovat turvallisia ja tarpeita vaativassa kunnossa

[ Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti

[ 1 Melko eri mielti

[] Taysin eri mielt

21. Saan tarpeen vaatiessa opastusta vilineiden kaytossa

[1 Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti

[ 1 Melko eri mielti

[] Taysin eri mielt

22. Tyotiloissa on riittdvasti fyysistd tyotini helpottavia apuvilineitd (karryt
ym.)

[ Taysin samaa mielta

[1 Melko samaa mielts

[] Melko eri mieltd

[] Tdysin eri mielta

23. Joudun tydskentelemiin tyopdivini aikana huonoissa tybvasennoissa

[] Aivan liian usein
[ 1 Melko usein
[ joskus

[ 1 En koskaan
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24. Koen kehityskeskusteluista olevan minulle hyotya

[ Taysin samaa mielta
[] Melko samaa mielti
[ 1 Melko eri mielti

[] Tdysin eri mielta

25. Oletko saanut tietoa yrityksessimme jdrjestettivistd tyokykyad
ylldpitdvidstd toiminnasta?

L] Kylla
] En

26. Oletko osallistunut yrityksessimme jdrjestettivddn tyokykya yllapitivaan
toimintaan?

L] Kylla

1 En
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27. Vapaa sana, jos sinulla on mitdi tahansa kommentoitavaa kyselyn
kysymyksid tai tyopaikkamme tyohyvinvointia koskevista asioista, kaikki
kommentit, terveiset ja parannus - sekd kehitysehdotukset ovat tervetulleita!

ISO KIITOS VASTAUKSISTASI!



