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EF Education Oy on vuonna 1965 Ruotsissa perustettu maailman suurin yksityinen
kielikouluttaja, jolla on toimistoja yli 50 eri maassa. Opinnaytetyo tehtiin toimeksianto-
na EF:n Suomen toimistoon, Helsinkiin, jossa tyoskentelee noin 20 henkil6a. Opinnay-
tetyon tavoitteena oli EF:n henkilokunnan haastattelujen avulla kartoittaa yrityksen
tyohyvinvoinnin nykytilaa seka saada selville, miten sitd voisi tyontekijéiden mielestd
parantaa. Tyon aihe valittiin silld perusteella, ettd EF:14 ei tutkita tydhyvinvointia sys-
temaattisesti, joten ajankohtaista tietoa siitd ei téilld hetkelld ole.

Tietoperustassa pohdittiin tyohyvinvointia, tyokykya ja tyossa jaksamista. Kasitteet oli-
vat hyvin laajoja, joten ne rajattiin koskemaan tekijoiti, jotka olivat merkittivia timain
tutkimuksen kannalta. Tychyvinvointia pohdittaessa huomioitiin yksilon lisiksi tyoyh-
teison nakokulma, kun taas tyokyky ja tyossa jaksaminen liittyivat enemman yksilon
hyvinvointiin. Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla.

Tutkimuksessa haastateltiin kahdeksaa EF:n Helsingin toimipisteen tyontekijai, jotka

tyoskentelivat EF:n eri osastoilla ja toimivat erilaisissa tyotehtivissa. Sen lisdksi tehtiin
kahdeksan viikkoa systemaattista havainnointia EF:n ty6hyvinvoinnista. Havainnointi
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Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd EF:n tyShyvinvoinnin nykytilassa on hyviaa muun muassa
joustavuus, hyvi tyoilmapiiri ja toimiva esimiestyd. Ongelmatekijoiksi koettiin suhteelli-
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EF Education Ltd. was founded in 1965 in Sweden. It is the world's largest private
education company specializing in language training and has offices across 50 coun-
tries. This bachelor’s thesis was made as a commission to the office of EF Education
Ltd. in Finland located in Helsinki, which has about 20 employees. The aim of the the-
sis was to survey the present state of wellbeing at work with the help of interviews
conducted with EF’s employees. The aim was also to clarify what the employees’ think
should be done to improve wellbeing at work in the Helsinki office of EF Education
Ltd. The theme of the thesis was selected, because EF does not do systematic studies
about well-being at work so current information about it is not available.

The theoretical part of the study includes the definitions of wellbeing at work, and dis-
cusses coping with workload and maintaining ability to work. The terms were quite
extensive, so they were limited to factors especially relevant to this study. Wellbeing at
work was discussed both from individual and work community point of view. Coping
with workload and maintaining ability to work were considered to be more closely re-

lated to individuals’ well-being. The study was made using a qualitative research me-
thod.

Eight employees of the Helsinki office of EF Education Ltd. were interviewed for the
study. They were all working in different sections having different tasks. In addition,
eight weeks of systematic observation was made about the well-being at work in the
Helsinki office of EF Education Ltd. The observation was mostly done with those
employees who work with corporate clients and the purpose of the observation was to
find if there was support to the interviews and the observation also helped to under-
stand the phenomenon of well-being at work.

The study revealed that flexibility, good work climate and functioning leadership are
the good features in the present state of wellbeing at work in the Helsinki office of EF
Education Ltd. Problem factors in the present state of well-being at work seemed to be
the high turnover, continuous pressure to sell more and open office as a working envi-
ronment.
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1 Johdanto

Tidssd opinndytetyOssi kartoitetaan henkilokunnan haastattelujen avulla EF Education
Oy:n tyohyvinvoinnin nykytila ja sen ongelmat, seki selvitetiin, miten nykytilaa voitai-
siin tyontekijéiden mielestd parantaa. EF Education Oy on vuonna 1965 Ruotsissa pe-
rustettu maailman suurin yksityinen kielikouluttaja, jolla on toimipisteita yli 50 eri
maassa. Opinndytety6 on tehty toimeksiantona EF:n Helsingissd, Kalevankadulla sijait-

sevaan Suomen toimistoon, jossa tyoskentelee noin 20 henkil6a.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisen kokonaisvaltaista psyykkisfyysista hyvia olotilaa
tyoyhteis6ssi. Tyohyvinvoinnin perusta luodaan johtamisella. Organisaatiopsykologi
Pekka Jarvisen mukaan jopa 90 % tyOyhteison ongelmista on tulosta siitd, etta johtajuus
on kateissa. Kun johtaja ei osaa johtaa, eivit tyoyhteison perusasiat ole kunnossa. Naitd
ovat esimerkiksi yhteiset pelisddnnot, avoin vuorovaikutus seki toiminnan systemaatti-

nen arviointi. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 37.)

Tyohyvinvointi on tirkead athe, koska ihminen viettdd suuren osan ajastaan tyopaikalla.
Sen vuoksi on tirkea, ettd tyopaikalla vithdytddn ja voidaan hyvin. Ty6hyvinvoinnista
on olemassa paljon tutkimuksia eri aloilta. Niissa on selvitetty eri asioita, kuten tychy-
vinvoinnin vaikutusta tyon tuottavuuteen ja tyOympariston vaikutusta tyokykyyn. Tyo-
hyvinvointi on yleisesti noussut tirkeiksi puheenaiheeksi kaikkialla, mutta valitettavasti
sen yllapitoon ja kehittimiseen ei panosteta tarpeeksi kaikissa yrityksissa. Vuonna 2011
on tehty tutkimus, jonka mukaan suomalaiset tyontekijat haluaisivat tyopaikkojen pa-
nostavan tyohyvinvointiin kokonaisvaltaisemmin. He kokivat riittiméttomaksi sen, ettd
tyohyvinvointiin on panostettu litkuntapalveluilla ja henkil6ston vuosittaisilla juhlilla. 40
% tutkituista oli sitd mieltd, ettd henkiloston henkiseen jaksamiseen ja stressinhallintaan
ei panosteta tarpeeksi. Ainoastaan 14 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyo- ja vapaa-ajan

tasapaino on hyva. (TTK 2011a.)

OpinniytetyOn tietoperustassa on kolme paakasitettd, joihin tima tutkimus perustuu.
Ne ovat tyShyvinvointi, tyokyky ja tyossi jaksaminen. Tyohyvinvointia pohditaan yksi-
16n ja ty6yhteison kannalta. Tietoperustassa pohditaan my6s tyOhyvinvointia matkai-

lualalla, viestinnin ja tyéterveyshuollon merkitysta tychyvinvoinnissa seka yleisia tyo-



hyvinvoinnin ongelmia. Tyokyky ja tyossa jaksaminen liittyvit liheisesti tyohyvinvoin-
tiin. Myos tyokykya, sen arviointia ja mittaamista seka elintapojen ja tyGympariston vai-
kutusta henkilén ty6kykyyn analysoidaan tissd opinndytetyOssid. Kolmantena suurem-
pana asiana tietoperustassa kaydaan lapi tyossa jaksamista. Sithen liittyy muun muassa

stressi, tybuupumus, ty6ilmapiiri, johtajuus ja organisaatiokulttuuri.

Opinndytetyon tavoitteena on henkilokunnan haastattelujen avulla kartoittaa EF Edu-
cation Oy:n tyShyvinvoinnin nykytilaa seki selvittdd, miten sitd voisi tyontekijéiden
mielestd parantaa. Opinndytety6 on toteutettu kvalitatiivisilla eli laadullisilla tutkimus-
menetelmilld. Tyohon on haastateltu kahdeksaa EF:n tyontekijaa. Haastatellut tyosken-
televit erilaisilla osastoilla ja toimivat erilaisissa tyotehtavissa, minkad ansiosta tyohyvin-
voinnin nykytilasta saadaan monipuolinen kuva. Haastatteluaineistoa tukevat EF:ssa

tehdyt havainnot, joita on tehty kahdeksan viikon ajan.

Tyon aihe valittiin silld perusteella, ettd EF:1ld ei tutkita tyShyvinvointia systemaattisesti,
joten ajankohtaista tietoa siitd ei tdlld hetkelld ole. Kaikki tieto tyontekijéiden hyvin-
voinnista ei vilttimattd kantaudu ylemmille johdolle kuulopuheiden mukana, joten
tutkimus atheesta on paikallaan ja sen tulokset arvokkaita. EF Education Oy on yritys,
jossa kiire ja paineet ovat jatkuvasti lisna vaikuttaen henkil6ston hyvinvointiin. My6s
sesongit tuovat tydbhon haasteita, jonka takia on tirkedd kartoittaa tyontekijoéiden ti-

minhetkinen tyShyvinvoinnin tila, sekd se, miten timénhetkisti tilaa voidaan parantaa.

Tutkimus rajataan EF:n Suomen toimistoon, jossa tyoskentelee noin 20 henkil6a. EF
on kansainvilinen yritys ja toimintaa on ympari maailman, joten tyéhyvinvoinnin kay-
tannot poikkeavat toisistaan maasta riippuen. Tutkimus on rajattu EF:n henkil6ston
tyohyvinvoinnin nykytilaan seka kehittimisehdotuksiin. TyShyvinvointi on aiheena niin
laaja, ettd opinndytetyGssa sitd on mahdotonta kisitella kaiken kattavasti. Taman tutki-

muksen kehittdmisehdotuksista tehtivistd koosteesta on hyétyd EF Education Oy:lle.



2 Tyoéhyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja aihealue. Tdma luku on rajattu kasittamaan tyohyvinvoinnin
osa-alueet, jotka ovat tehdyn tutkimuksen kannalta tirkeimpid. Tédssa luvussa kasitelldan
ty6hyvinvoinnin kisitettd. Tyohyvinvointia pohditaan psyykkkisfyysisend kokonaisuu-
tena seka yksilon ettd tyoyhteison nikékulmasta. Luvussa analysoidaan my6s ty6hyvin-
vointia matkailualalla seki sitd, miten viestinta toimii tydhyvinvoinnin tukena. Luvussa
kerrotaan my0s tySterveyshuollon merkityksestd tyhyvinvoinnissa sekd pohditaan ylei-

simpid tyohyvinvoinnin ongelmia.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan Tyoterveyslaitoksen (2010a) mukaan mielekésta ja suju-

vaa tyOtd, joka tehddidn terveyttd edistivissd, turvallisessa ja tyburaa tukevassa tyGympa-
ristossd. My0s tyoyhteis6 vaikuttaa tychyvinvointiin. Kun tyontekijit ja tyopaikka voi-

vat hyvin, se nikyy toiminnan sujumisena seka siind, ettd ammattiosaaminen kehittyy

koko ajan. Tyohyvinvointi auttaa tyontekijoita pitimadn tyota mielekkaimpana.

Tyohyvinvointiin liittyvit laheisesti kasitteet tyokyky ja tyossa jaksaminen. Ne liittyvat
enemmain yksilon hyvinvointiin, kun taas tychyvinvointi liittyy enemmain koko tyéyh-
teison hyvinvointiin. Tyokykyyn voi vaikuttaa omilla elintavoilla ja sithen vaikuttaa
my0s tyGympiristd. Tyossd jaksamiseen vaikuttaa esimerkiksi tyon kiireellisyyden mu-
kanaan tuoma stressi, joka voi aiheuttaa tyduupumusta. Tyoilmapiiri liittyy kiinteasti
tyOssi jaksamiseen. Hyvinvoina henkil6sté on todennikéisemmin motivoitunutta, si-
toutunutta ja tehokasta, saaden aikaan hyvaa tulosta (CIPD 2007). Tyohyvinvoinnista
huolehtiminen antaa henkil6kunnalle kuvan, ettd heistd ja heididn hyvinvoinnistaan vili-

tetaan.

2.1 Tyohyvinvointi - fyysinen ja psyykkinen kokonaisuus

Tyohyvinvointia on méaritelty monin tavoin. Ty6terveyslaitoksen (Aaltonen, Anttonen
& Husman 2009, 30) julkaisun mukaan tyohyvinvoinnin kasitteelld tarkoitetaan koko-

naisvaltaisten toimenpiteiden kdyttoonottoa, jotta turvallisuus ja hyvinvointi tyopaikoil-
la paranevat. Samaan aikaan tulee kuitenkin pystyi edistimain tuottavuutta ja yrityksen

menestymistd. Julkaisussa (Aaltonen ym. 2009, 30) tuodaan lisiksi esille, ettd yksi tir-



keimmista tekijoistd tydhyvinvoinnissa on esimichen ja alaisen vilinen suhde. Esimie-
hesta riippuu, pystyykoé han luomaan tiimin, jossa tyontekijoiden hyvinvointia huomi-

oidaan tarpeeksi.

Tekniikan Akateemisten Liitto (TEK) puolestaan mairittelee, ettd tyohyvinvointi on
subjektiivinen kokemus seki psyykkinen ja fyysinen olotila. Se perustuu tyon, tybympa-
riston ja vapaa-ajan sopivaksi muotoutuneeseen kokonaisuuteen. TyShyvinvoinnissa on
monta osatekijad. Tyo itsessddn sekd kuinka sitd johdetaan, ty6yhteis6, osaaminen, mo-
tivaatio, elimantilanne seka terveys ovat kaikki osatekij6itd tyohyvinvoinnin ymparilla.
Nimi tekijit vaikuttavat laajasti my6s taloudellisesti. (TEK 2009a.) Tyo6terveyslaitoksen
julkaisussa tuodaan esimiechen roolia enemmin esille, kun taas TEK painottaa enem-
min tyontekijan itsensd merkitystd hyvinvointiin. Tama voi johtua siitd, ettd TEK on

tyontekijoiden ammattijirjestd ja ajaa tyontekijéiden asioita.

Kolmas tihidn ottamani maaritelma on CIPD:n (Chartered Institute for Personnel De-
velopment) mairitelma tyohyvinvoinnista, jonka mukaan tyohyvinvoinnissa on kyse
tasapainosta tyontekijan ja organisaation tarpeiden valilla. Tyoympiriston on tarkeda
olla sellainen, ettd tyontekija on sithen tyytyviinen. Hyva tyOymparistd antaa tyonteki-
jalle mahdollisuuden toteuttaa itseddn, jolloin tyontekiji alkaa kayttid kokonaisvaltaises-
ti hyodyksi omia kykyjddn. Tama hyodyttdd seki tyontekijad itseddn ettd koko organi-

saatiota. (Haslam, Humpage, Tehrani & Willmott 2007, 4.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tissa tutkimuksessa henkiloston kokonaisvaltaista hyvaa
oloa ja viihtyvyyttd tyopaikalla. Se syntyy hyvin ilmapiirin, joustavuuden seka ihmisla-
heisen johtamisen avulla. Tychyvinvointiin sisaltyvat myo6s toimivat fyysiset puitteet,
tyokyky ja tyontekijoiden keskindinen arvostus seké luottamus. Yksi tirked osa tyShy-
vinvointia on tasaisesti organisoidut tyotehtavit, jolla estetddn henkiloston henkista

kuormittumista ja uupumista tyohon.

Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu riittava litkunta ja lepo seka terveellinen ja monipuoli-
nen ravinto. Litkunnan voi ottaa osaksi arkipaivaa, kuten vathtamalla hissin rappusiin
tai auton polkupy6rain. Litkunnalla on vaikutusta myos henkiseen hyvinvointiin. Se

vihentii stressid ja parantaa mielialaa. (Kandolin, Purola & Sallinen 2007.) On tutkittu,



ettd jo 20 minuuttia mieleista liikuntaa viikossa, parantaa henkistd hyvinvointia. Se voi
olla esimerkiksi kavelyi, tai puutarhanhoitoa. Litkunnan ei tarvitse olla rankkaa paran-
taakseen henkistd hyvinvointia ja vihentddkseen esimerkiksi stressid. (Nursing Standard
2008a, 17.) Suositeltu litkunnan maara on kuitenkin puoli tuntia paivissa. Monipuoli-
nen ja terveellinen ravinto parantaa fyysista ja henkista hyvinvointia. Lisiksi esimerkiksi
tyopaikan lounastauko katkaisee pdivin kiireen ja samalla voi keskustella tyétovereiden
kanssa paivan kuulumiset. Unta ihminen tarvitsee noin 7,5-8 tuntia yossi voidakseen
hyvin. Univajeet ovat yleistyneet ja usein niiden syyt liittyvit tydhon. Vihiinen uni hei-
kentdd aivojen tiedonkasittelytoimintoja, laskee mielialaa ja lisad stressthormonin eritys-
td. Vihiinen uni vaikuttaa my6s tiedon sisdistimiseen ja luovuuteen, jotka heikkenevit.
(Kandolin ym. 2007.) Univajeet ovat yleisid tyontekijoilld, joilla on epdsddannélliset ty6-

ajat ja usein esimerkiksi yotoitd (Costa, Sartori, & Akerstedt 2006, 1132).

Epiterveellisestd ruokavaliosta seka vihaisesta liikunnasta johtuva ylipaino on Suomes-
sa vakava ongelma. Liikalihavuus edesauttaa sairauksien syntymisté ja alentaa ty6kykya.
Tyonantajat voivat tyopaikoilla yrittda muokata henkiloston ruokailutottumuksia ter-
veellisempain suuntaan. Vuonna 2005 noin 85 % ty6nantajista tukivat henkilostonsa
litkunnallisuutta, noin 135 euroa tyontekijad kohden, jotta henkil6sto sailyisi tyokykyi-
send ja tyovire pysyisi hyvana. Liikunta vaikuttaa suoraan yksilon hyvinvointiin ja ter-

veyteen. (Elevaattori 2009a.)

Tyohyvinvoinnin psyykkinen eli henkinen puoli koostuu yksilon tuntemuksista (Ele-
vaattori 2009). Siitd on tirkedd huolehtia my6s tyOyhteison tasolla (TEK 2009b). Hen-
kisesti hyvinvoivassa tyOyhteis6ssi korostuvat tyytyviisyyden ja onnellisuuden tunteet.
Pahoinvoivassa tyoyhteisossa tyoilmapiiri puolestaan on levoton, masentunut ja henki-
16st6 tuntee itsensi yksindiseksi. Ty6 voi olla henkisesti rasittavaa, tyopaikalla voi olla
ristiriitoja, tyon jatkuvuus voi olla epdvarma tai kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet
olemattomat. Huono esimies vaikuttaa helposti psyykkiseen hyvinvointiin. Jos esimies
el tue missadn tilanteessa henkilostod, eikd anna tyontekijoille palautetta, voi se tehda
jopa koko tyoyhteisstd pahoinvoivan. (Elevaattori 2009b.) Psyykkinen puoli on yhti

tarked kuin fyysinen, silla nailla kummallakin on vaikutusta toisiinsa.



Hyvi psyykkinen hyvinvointi ei ole vain yksilon ominaisuus, vaan sithen vaikuttaa tyon-
tekijan, tyon ja tyoyhteison yhteensopivuus sekd onko mahdollisuutta kehittya tyossa.
Ihminen voi henkisesti hyvin, kun arki on kunnossa. Henkisen hyvinvoinnin kannalta
on tarkeda, ettd tyGtavoitteet ovat realistiset. Tavoitteet ovat realistisia, jos ne voidaan
saavuttaa kohtuullisella panoksella ja ne tuovat toteutuessaan riittdvaa tyydytystd. Hen-
kisesta hyvinvoinnistaan voi huolehtia my6s asettamalla tyot tirkeysjirjestykseen, jol-

loin ty6t eivit kasaannu ja henkista kuormittumista ei ilmene. (TEK 2009b.)

2.2 Yksilén tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokemus ja jokainen yksilo kokee sen eri tavalla. Tyohyvinvointi

voidaan kokemuksena jakaa erilaisiin hyvinvoinnin tunnetiloihin (kuvio 1).

Ahdistus

tybuupumus Mielihyva =~ -
- Mielipaha J TyGtyytyvaisyys
sIoutuminen

tyOuupuminen

Masennus

Yilhtyvyys

Kuvio 1. TyShyvinvoinnin ulottuvuudet (Ty6terveyslaitos 2010b)

Kuviossa 1. kuvataan vastakkain innostusta ja masennusta sekd viihtyvyyttid ja ahdistus-
ta. Lisdksi ndma ristedvit toisensa eli kaikella on vaikutusta kaikkeen. Tyon imulla tar-
koitetaan tyOntekijan innostuneisuutta eli virittynytta mielihyvaa. Vastakkaisena kasit-
teend innostuneisuudelle on masennus. Masennus voi johtua esimerkiksi vakavasta ty6-
uupumuksesta tai jopa kyllastymisestd, jota kuvataan kuviossa 1. kisitteelld leipadnty-
minen”. Kylldstynyt tyontekija ei pida tyotddn tai tydtehtivddnsd mieleisend, eikd panos-
ta sithen kokonaisvaltaisesti. Kyllistyminen voi tapahtua, jos tyOstd puuttuu tyon imua
lisaavid ja yllapitavia tekijoitd. Tyon imua lisadvia tekijoitd ovat muun muassa itsendi-

syys, onnistumisen kokemukset ty0ssa ja riittava palaute. (Tyoterveyslaitos 2010b.)



Yksi tybhyvinvoinnin ulottuvuus on mielihyvian kokemus (kuvio 1). Mielihyva saattaa
kuitenkin olla lievaa. Tilapdinen lievin mielihyvin tunne voi tulla kun tyontekija esi-
merkiksi palautuu rankasta tyérupeamasta ja mielihyvin tunne kohdistuu taukolitkun-
taan tai kahvitaukoon. Tila saattaa olla my6s pysyvi, jolloin ty6sti tulee rutiininomais-
ta, eikd sen eteen juuri ponnistella. (Tyoterveyslaitos 2010b.) Mielihyvin tunne parantaa
tyOtyytyvaisyyttd ja ndin se vaikuttaa my6s henkil6ston sitoutuneisuuteen positiivisesti
(kuvio 1). Mielihyvia ty6stidan saava ja innostunut tyontekija on sopivasti virittynyt. Jos
on kuitenkin koko ajan virittyneessa tilassa, saattaa tyontekijasta tulla jopa tycholisti
(kuvio 1). Vaikeus piilee siind, ettd pitéisi pysya koko ajan sopivasti virittyneessa tilassa

eli saada mielihyvaa tyostiin ja olla innostunut siita.

Tyontekija voi kohdata ty6ssdan my6s tyopahoinvointia. Hin voi olla ty6paikkakiusat-
tu, jonka myo6tid tyontekijd kokee ahdistuneisuutta, hermostuneisuutta ja jopa univaike-
uksia. Ndiden myota voi syntya tyostressi tai jopa alkava tyGuupumus (kuvio 1). Tyo-

stressid vol syntya myo6s tyoholistisesta tyoskentelystd. Toitd tehddan litkaa ja silloinkin
kun tyontekija ei niitd tee, hin ajattelee jotain ty6hon liittyvia asioita. Tyoholistit karsi-
vit usein myo6s tyduupumuksesta, joka kehittyy kun tyGstressi pitkittyy. TySuupumuk-

sen seurauksena voi olla masennus tai tyokyvyttémyys. (Tyoterveyslaitos 2010b.)

On tutkittu, ettd sosiaalisella pidomalla ja masentuneisuudella on yhteys (Nursing Stan-
dard 2008b, 16). Sosiaalinen pddoma -kisitteen madritelmd on hyvin laaja. Tdssd tyossd
sosiaalisella padomalla tarkoitetaan tyontekijoiden keskinidistd vuorovaikutusta, vasta-
vuoroisuutta ja luottamusta virallisissa ja epavirallisissa tyoyhteisollisissa tilanteissa.
(Nursing Standard 2008b, 16; Taittonen, Janhonen, Johanson, Nikkila & Pirttila 2008,
10.) Ylla mainitun tutkimuksen tieto kerattiin 33 577 tyontekijalta, jolla ei ollut aiempaa
masentuneisuustaustaa. Ensimmaiinen tutkimus tehtiin vuonna 2000—2002 ja seuranta-
tutkimus vuosina 2004—2005. Tutkittavien piti arvioida ty6paikan sosiaalisen pagoman
tilaa vastaamalla kysymyksiin, joita oli esimerkiksi, minkilainen yhteishenki ja ”me-
ajattelu” tyopaikalla vallitsee. Osallistujat saivat arvioida tyopaikkaansa viisiportaisella
mitta-asteikolla. Seurantatutkimuksessa ilmeni, ettd 33 577 tyontekijiastd 1608 oli hake-
nut mielialalddkkeitd ja 1238 tyontekijaltd oli ladkiri diagnosoinut masennuksen. Ensin
suljettiin pois demografisten tekijéiden seki eliméintapojen osuus masentuneisuuden

syntyyn. Tutkimuksen mukaan yrityksissa, joissa sosiaalisen padoman taso oli alhainen,



oli 34 % suurempi todennikéisyys, ettd tyontekijit alkavat syddd masennuslddkkeita.
Laakarit myos diagnosoivat, ettd yrityksissd, joissa sosiaalisen padoman taso on matala,
on jopa 50 % suurempi todennikdisyys sairastua masennukseen kuin yrityksissa, joissa

sosiaalisen padoman taso on korkea. (Nursing Standard 2008b, 16.)

Kuviossa 1. esiteltyji tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia on tissi tutkimuksessa hyédynnet-
ty kyselylomaketta tehtiessa. Kuviota hy6dynnetdan, kun tirkeimmistd tutkimustulok-
sista tehdddn johtopidtoksia, jolloin pyritddn havainnoimaan kuvion eri osien ilmene-

mistd tuloksissa.

2.3 Tyoyhteison hyvinvointi

Tyo6terveyslaitoksen (2010c) mukaan hyvinvoivalla tyoyhteisolla mahdollistetaan henki-
16ston motivoituminen ja sitoutuminen tyopaikkaan. Tyohyvinvoinnin tilasta on vas-
tuussa koko tyoyhteiso, silld yksikin ithminen voi pilata koko tyépaikan ilmapiirin ja va-
hentdd muiden viihtyvyyttd tyossd. TyShyvinvoinnin kehittdmisessd avainasemassa ovat
esimichet. Tarkead tyGyhteisén hyvinvoinnin kannalta ovat oikein mitoitetut henkilds-
toresurssit, tyon sopiva jakaminen ja tyontekijoiden terveyden ja toimintakyvyn edista-
minen. My6s tyoympariston tulee olla turvallinen, eikid se saa aiheuttaa haittaa tervey-
delle. Tyohyvinvoinnilla voidaan edistda yrityksen tuloksellisuutta ja tuottavuutta seka
pienentai sairauspoissaolo- ja tyokyvyttomyyskustannuksia. Tyohyvinvointi on tirkeas-
sd asemassa my6s motivaation seka tyoilmapiirin parantamisessa. (STTK 2010.) Ty6yh-
teison hyvinvoinnissa on tirkedssa asemassa myos tyésuojelu seka toimiva tyoterveys-
huolto (Ty6terveyslaitos 2010c¢). Tyohyvinvoinnin yllipitiminen seké kehittiminen
vaativat ajallista ja rahallista panostusta, mutta yritysten johto ei valttimattd ymmarra,

etta tyohyvinvointiin panostamalla sadstetain kustannuksissa pitkalld aikavalilla.

Tiedonkulku ja kaikkien ty6yhteisén jasenten avoin keskindinen vuorovaikutus ovat
keskeisia tekijoitd, kun panostetaan tyoyhteison hyvinvointiin, eli ongelmat uskalletaan
nostaa esiin ja yhteistyé saadaan sujumaan. Yrityksen kehittimissuunnitelmissa on tar-
kedd huomioida tulevaisuus ja painoarvo tulisi laittaa ennalta ehkiiseviin, ratkaisukes-
keisiin toimintatapoihin. Hyvinvoivassa tyoyhteisossi panostetaan henkiloston itsenii-

syyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen sekd annetaan henkiléstélle pérjaamisen ko-



kemuksia. Jokaisen yrityksessa tyoskentelevin olisi hyva tietda yrityksen arvot, tuntea
tyonsa tavoitteet ja vastuut sekd tuntea, ettd on ammattilainen omassa tyossaan. Tama
mahdollistaa palkitsevan yhteistyon kannustavassa ja innostavassa tyoilmapiirissd. (Tyo-

terveyslaitos 2010c.)

Tyohyvinvoinnin ylldpitiminen ja edistiminen perustuvat siis ylimmin johdon, esimies-
ten seka tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen yhteistyohon. Yhteistyon tirkeitd osapuolia
ovat ndiden lisiksi muun muassa henkil6stétoimi, tyGterveyshuolto, tydsuojeluhenki-
16st6, luottamusmiehet ja mahdolliset ulkopuoliset asiantuntijat, jotka tekevit yhteistyo-
ta yrityksen kanssa. Tyohyvinvoinnin yllapitiminen ja kehittiminen ovat jatkuvia pro-
sesseja, joihin kaikkien osapuolien tulisi sitoutua. Kehittimisen voi ottaa tyoyhteison
yhdeksi tirkedksi toimintamuodoksi, jolloin sitd voidaan kuljettaa ydintoiminnan rinnal-

la ja se on lisnid koko ajan. (Tyoterveyslaitos 2010c.)

Ty6paikkakiusaamista ja henkistd vikivaltaa esiintyy yhi tyoyhteisoissa. Niilld tarkoite-
taan ristiriitatilanteita, joissa kiusattu alistetaan. Yleisimmin kiusataan esimerkiksi mita-
toimalla, uhkaamalla, seldn takana puhumisella tai painostamalla. Kiusaamiseen puut-
tumista saatetaan valtelld, koska se koetaan vaikeaksi ja kiusalliseksi. Kiusaamiseen tulisi
kuitenkin puuttua heti. Kiusaaminen lihtee yleensi jo ty6paikan rakenteista seka sen
sosiaalisesta ilmapiiristd. Tyoturvallisuuslain mukaan vastuu kiusaamisen lopettamisesta
on tyOnantajalla heti, kun hin saa tiedon kiusaamisesta. (Heiskanen, Salonen & Sassi
2007, 105-106.) Toimivassa ja hyvinvoivassa tyOyhteisossa tulisi Tyoterveyslaitoksen
(2010c) mukaan osata kisitelld my0s riitatilanteet yhteisten toimintamallien avulla ja
kaikkia osapuolia kuunnellen. TyoyhteisOssi ristiriitoja ja konflikteja voi tulla my6s eri-

laisista tyotavoista ja kommunikaatiokatkoksista. (Tyoterveyslaitos 2010c.)

2.4 Tyohyvinvointi matkailualalla

Matkailu- ja elinkeinokeskuksen (MEK) mukaan matkailualalla tyoskenteli Suomessa
vuonna 2010 noin 105 000 henkil6d ja yrityksid on yli 28 000. Matkailuklusteri, sisaltden
majoitus- ja ravitsemistoiminnan, liitkenteen ja niitd tukevat palvelut, ohjelmapalvelut
ynnd muut, on miltei 14,9 miljardin euron elinkeino. Matkailuala on nousemassa jopa

uskottua paremmin taloudellisesta taantumasta. Kotimaanmatkailu on kasvanut viime



aikoina positiivisesti. Sithen on yhtena syyna aikainen talvisesongin alku vuonna 2010.

Rahaa matkailijat kayttavat kuitenkin vield niukasti. (MEK 2010.)

Vuonna 2008 matkailun ohjelmapalveluyritykset tyollistivit Suomessa 6 612 henkil6a ja
alan litkevaihto oli 771 miljoonaa euroa. Ohjelmapalveluyrityksia oli 2 052 kappaletta
vuonna 2008. Ohjelma- ja elimyspalveluyritykset ovat yksi suuri osa matkailualan ko-
konaisuutta. (MEK 2010.) Pohjois-Suomessa matkailuala koostuu suurimmaksi osaksi
elamyspalveluista ja sielld on Tyoterveyslaitoksen aloituksesta aloitettu Matkailijan ja
matkailualan tyontekijan suojautuminen ja turvallisuus (MatkaSuTu) -hanke. Hankkeel-
la pyritddn kehittimaan matkailualan tyontekijoiden turvallisuutta ja suojautumista aari-
olosuhteissa ja -tilanteissa. Hankkeen avulla lisitdan henkilokunnan turvallisuusosaa-
mista, kehitetdan uusia tyokaluja seka tehddan tyontekijoita tietoisemmaksi hyvista kay-
tannoista. Pienten pohjoisessa sijaitsevien matkailualan yritysten haasteena on myos
koulutuksen puute, varsinkin harvaan asutuilla alueilla. Koulutuksen puutteen myoéta
laatu ja ammattitaito karsivat. Vuoteen 2012 kestava hanke edesauttaa ty6hyvinvoinnin

paranemista elimyspalveluyrityksissd. (Tyoterveyslaitos 2010d.)

Matkailualalla tyoskentelyssid on ongelmana alan sesongittaisuus ja pirstaleisuus. Vaki-
tuista tyOpaikkaa voi olla vaikea saada. Osa-aikaista henkil6st6a palkataan yrityksiin
kiireisen kauden eli sesongin ajaksi, mutta sen padtyttyi ei yritykselld ole enid tarjota
toitd. Sesongittaisuus ei ole niin selkeda suurilla paikkakunnilla, silld niissé tarjonta on
laajempi. Matkailuala koostuu kuitenkin enimmaikseen pienisté ja keskisuurista yrityksis-
td ja vuoden 2008 lopussa alkaneen maailmanlaajuisen taloudellisen taantuman myota
on matkailualalta vaikea 16ytda toitd. Asian ennustetaan muuttuvan lihitulevaisuudessa
talouden elpyessi. (T'TS 2008.) Sesongittaisuuden ja lyhyiden ty6suhteiden my6td mat-

kailualan yritysten panostus tyShyvinvointiin saattaa jaddi verrattain pieneksi.

Kaiken kaikkiaan matkailualan yritykset ovat sopeuttaneet toimintansa kysyntaan.
Myynnin médri on laskenut, mutta tilauskantaa on silti riittinyt. Vuokratyévoimaa ei
vuonna 2010 ole matkailualalla kaytetty niin paljoa kuin aikaisempina vuosina, vaan
yritykset pyritadn pitimain toiminnassa nykyisilld henkilostomaarilla. Matkailualan yri-
tykset keskittyvit kehittimaian myyntid ja markkinointia. Lisaksi henkil6stdosaamiseen

panostetaan. MEK:n mukaan markkinoinnin ja myynnin rakenteiden muutokset ovat
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sidoksissa tuotekehityksen, tietotekniikan ja laadun kehittimisen tarpeeseen. Yhi suu-
remmaksi haasteeksi alalla muodostuu suuren tarjonnan myota erottautuminen. Se pyri-

tidn saavuttamaan omalla profiililla ja brindin kehittimiselld. (MEK 2010.)

Matkailualalla pienet yritykset tekevit paljon yhteistyoti keskendan voidakseen tarjota
asiakkaille kokonaisvaltaisen matkailupalvelukokonaisuuden. Yhteistyéverkoston tirke-
yttd ei voi korostaa litkaa. Silld saadaan yhteniisyytté sirpaleiselle alalle. Matkailualan
kansainvalisyys ja verkottuneisuus asettavat tyontekijoille haasteita. Sahkoinen litketoi-
minta nousee koko ajan tirkeammaksi matkailualalla, sen hallitakseen tulee tyontekijin
osata kayttda tietokonetta. Matkailualalla ty6ntekij6iltd vaaditaan palveluhenkisyyttd
seka hyvia sosiaalisia ja ryhmatyotaitoja. My6s ongelmanratkaisu- ja jirjestelykykya tulee
olla seki kielitaito on tirkea ominaisuus. Matkailualan monipuolisuus antaa mahdolli-
suuden ty6skennelld moninaisissa tehtivissid ja tyo on vaihtelevaa. Alan tyontekijin tar-
vitsee olla valmis joustamaan ja ajattelemaan aina asiakkaiden parasta. Tyopaivit saatta-
vat venya pitkiksi ja tydmaird kasvaa suureksi, varsinkin pienissi sesonkiluonteisissa
yrityksissd. (T'TS 2008.) Hyvinvoivat tyontekijit ovat todenniakdisesti valmiita panos-

tamaan ja kehittymiin seki tekemain parhaansa sopeutuakseen alan vaatimuksiin.

Tulevaisuudessa matkailualan tytehtivit tulevat yhdistymain keskendin ja tyontekijal-
14 tulee olla ammattitaitoa toimia monenlaisissa tehtavissa. Tyonkuvat laajenevat ja
ammattitaitoon taytyy panostaa. Laatu vaikuttaa suoraan myyntiin ja henkilokunta tekee
laadun. Yksil6iden tulee siis voida hyvin ty6yhteisossa, jotta henkil6ston voimavarat
riittdvit vaadittuihin tehtiviin ja muutokset yrityksen toiminnassa saadaan sujumaan
ongelmitta. My0s yrittdjyysosaamisen hallitseminen nousee koko ajan tirkeammaiksi
alalla. Matkailualan yleisend ongelmana on se, etti sitd ei pidetd kovinkaan tuottavana ja
ty6llisyyttd edesauttavana alana. Sen merkitystd ei ymmirretd. Ndin sithen ei panosteta
ja matkailuyritysten voi olla vaikeaa saada esimerkiksi toimintansa aloittamiseen rahoi-
tusta. Matkailuala kuitenkin kasvaa koko ajan merkittavimmaksi, kun thmiset panosta-

vat vapaa-aikaan ja elimyksiin yhi enemman. (Harkénen 2008, 68.)

11



2.5 Viestintd ty6hyvinvoinnin tukena

Viestinnalld on Juholinin (2003) mukaan monia maéritelmid. Viestinta saatetaan nahda
tiedottamisena yhteen suuntaan, joka on hyvin kapea katsantokanta. Viestintdd pidetidn
my6s tiedonsiirtona, jossa tieto saadaan vilitettya kanavien kautta vastaanottajalle. Kai-
kista tirkeintd on tiedon siirtyminen, ei niinkddn sen ymmartiminen ja vaikuttavuus.
Viestintd voidaan ymmirtdd olevan myOs monisuuntaista ja -tasoista vuorovaikutusta,
johon sisaltyy tulkintaa ja asioille luodaan uusia merkityksia. Maaritelmat tulisikin ym-
mirtdd toistensa tiydentijini, ei niinkddn erillisind. (Juholin 2003.) My6s Kortetjarvi-
Nurmi, Kuronen & Ollikainen (2008, 45) ovat sitd mielta, ettd viestinta ty6elamassa on

vuorovaikutusta puheessa ja kirjoitetuissa teksteissa.

Osa viestinnin tehtivisti organisaatiossa on tiedostettuja, osa tiedostamattomia. Vies-
tintd on Juholinin (2003) mukaan tavoitteellista toimintaa, jonka tuloksia tulisi myos
arvioida. Viestintdd voidaan kutsua organisaatiota kasassa pitaviksi liimaksi (Aarnikoivu
2010, 123). Tarkeimpid viestinnan tehtavid on informointi, joka on sitd, ettd tirkeit ja
oleelliset asiat uutisoidaan henkil6stolle ja tirkeille sidosryhmille. Informointi ei sisalld
minkdinlaista markkinointia, vaan se on neutraalia. Informointivastuu on aina tiedon
haltijalla. Informointia on my6s tyoyhteison jasenten palaute ja kehitysehdotukset esi-

micehelle. (Juholin 2003.)

Vaikka viestin sisalto olisi kaikille sama, pitiisi viestin lahettijin tiedostaa, ettd viestin
vastaanottajat eivit valttamattd kuitenkaan tulkitse viestid samalla tavalla. Varsinkaan
jos viestintikanava ei mahdollista henkil6kohtaista kontaktia viestin ldhettdjin ja vas-
taanottajien valille. Jokaisella ihmiselld on erilainen maailmankuva ja jokainen tulkitsee
asioita eri tavalla. T4ll6in on mahdollista, ettd viesti vddristyy tai vastaanottaja ei ym-
mirrd sen merkitystd. Viestintd on usein tiedonsiirron lisiksi myos asioiden merkitysten
siirtoa, eikd viestin sisilto kerro sen syvempaa merkitysta. Viestin merkitys on siis tér-
kedd saada ymmirretyksi. (Biesta & Vanderstracten 2006, 165-166.) Viestinnin tirked
tehtidvi on tuoda henkilostolle esiin yrityksen visio, missio, arvot ja yhteiset tavoitteet.
On kuitenkin tirkeaa, etta henkil6sté ymmartaa, kuinka he voivat toteuttaa tavoitteita
ja strategiaa omassa ty0ssain. Ymmairtimistd voi edesauttaa yrityksen esimiehet ja joh-

tohenkil6kunta, jotka viime kddessd ovat vastuussa viestinndstd. (Juholin 2003.)
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Juholinin (2003) mukaan koko tyGyhteison toiminta perustuu viestintaan. Organisaatio
el voi toimia, jos sielld ei ole viestintda ja vuorovaikutusta ihmisten vililla (Aarnikoivu
2010, 123). Viestintéd voi tapahtua suoraan kasvotusten tai vilillisesti, esimerkiksi sah-
kopostin kautta. Viestintd voi olla suunniteltua tai spontaania, virallista tai epavirallista.
Virallista ja suunnitelmallista viestintda kdytetdin usein yrityksissd, kun viestitdan tyoyh-
teisOn toiminnasta, suunnitelmista tai muutoksista. Ensin niistd annetaan informaatiota,
jonka jalkeen informaation pohjalta asioista keskustellaan kasvotusten. Viestintitilantei-
ta ovat esimerkiksi perehdyttiminen, tavoite- ja tuloskeskustelut, palautekeskustelut,
kokoukset, palaverit, tiedotteet, muistiot ja sisdinen tietoverkko eli intranet. (Juholin
2003.) Puheeksi ottamisen taito kuuluu hyviin viestintd- ja vuorovaikutustaitoihin. Nain
pystytadn ottamaan esiin ja kasittelemain myo6s vaikeat asiat rakentavasti. Viestintataito-
ja voi kehittda ja viestijana kehittyykin ty6vuosien myota. (Aarnikoivu 2010, 123-124.)
Viestintd koskee koko ty6yhteisoa ja sithen osallistuu ylin johto, esimiehet ja muu hen-
kil6sto. (Juholin 2003.) My6s tyoyhteison sisdisen viestinnin tulee olla toimivaa. Sisai-
nen viestintd voi jopa motivoida henkil6st6a tuloksellisempaan tyoskentelyyn ja paran-

taa heidin tyytyviisyyttddn tyohon. (Kortetjarvi ym. 2008, 8-9.)

Yhteistd toimiville ja hyvinvoiville tyGyhteisoille on usein palautemyonteisyys. Palautet-
ta annetaan ja vastaanotetaan avoimesti. Palautteen antaminen on merkki tyontekijan
sitoutuneisuudesta ja vastuullisuudesta yritystd kohtaan. Luottamus ja toisen kunnioitus
ovat palautteen perusta. Avoimuus ja keskustelevuus osana yrityksen arkea, tekevit
palautteen antamisesta helpompaa. Palautteen méari on usein verrannollinen tyoyhtei-

son keskindiseen hyviin henkeen. (Aarnikoivu 2010, 125-126.)

Viestinnilld on vaikutusta koko ty6yhteisén ilmapiiriin. Viestintd voi tehda siitd esimer-
kiksi avointa, torjuvaa tai jopa tukahdutettua. Viestintdilmastoksi kutsutaan tySyhteisén
ilmanalaa, ty6yhteison nakemyksid, tulkintoja ja suhtautumista viestintdan. Viestintail-
masto voi muuttua hetkessa ja silld on vaikutusta muun muassa sairauspoissaoloihin
seké henkil6ston pysyvyyteen. Viestintdilmasto on Juholinin (2003) mukaan osa viestin-
takulttuuria. Viestintakulttuuriksi kutsutaan kulttuuria, jossa tarkastelunakékulma pe-
rustuu viestintddn. Viestintdkulttuuri muotoutuu johdon toiminnan ja nikemysten pe-

rusteella seka ty6yhteison jasenten yhteisten kokemusten myota. Kulttuuri voi olla yh-
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tendistd koko organisaatiossa tai sitten se on eriytynyt esimerkiksi yksikéiden mukaan.

(Juholin 2003.)

Viestinnalld on Juholinin (2003) mukaan vaikutusta my6s organisaatiokulttuuriin, seka
sithen minkalaista yhteisollisyytta organisaatiossa tunnetaan. Vuorovaikutus eli viestin-
td, yhdessid tekeminen ja yhteiset kokemukset ovat pohja organisaatiokulttuurille. Kult-
tuuriin liittyvit lisaksi arvot, jotka luovat pohjan yrityksen toimintatavoille. Monilla or-
ganisaatioilla on muutama tavoitearvo. Usein arvot saattavat olla varsin tavoite- ja tu-
loskeskeisia. (Juholin 2003.) Aarnikoivu (2010, 123) taas on sita mieltd, ettd organisaa-
tiokulttuurilla on suuri vaikutus viestinnan tapaan, mairain ja viestintatilanteiden avoi-
muuteen. Eli hanen mukaansa organisaatiokulttuuri maarittaa viestintatavat eikd pain-
vastoin. (Aarnikoivu 2010, 123.) Itse ajattelisin asian Aarnikoivua mukaillen, ettd ensin
muodostuu organisaatiokulttuuri ja sen pohjalta viestintitavat ja -tilanteet. Viestinnin
kaytintoihin vaikuttavat monet asiat, kuten johtajuus, kansainvilisyys seka yleiset kay-
tannot. Yhden ithmisen on vaikea lahted muuttamaan suuremmissa linjoissa maariteltya

viestintatyylid, vaikka huomaisikin sen toimimattomaksi.

Tassa tutkimuksessa viestinnlld tarkoitetaan esimiehen ja alaisen vilistd vuorovaikutus-
ta, henkil6ston valistd vuorovaikutusta sekd otkeudenmubkaista, informatiivista ja tasa-
puolista tiedottamista asioista. Tutkimuksessa viestintd kattaa my6s sen, kuinka viestin-

tid hyodynnetdin tekemiin selviksi yrityksen tavoitteet, arvot ja toimintatavat.

2.6 Tyoterveyshuolto

Yleiset sopimukset ja lainsdaddnt6 on tehty, jotta tydympiristolle voitaisiin taata mah-
dollisimman hyvi perusta, lopullinen vastuu on kuitenkin tyopaikoilla itsellidn (STTK
2010; Elevaattori 2009a). Suomessa tyoturvallisuuslain avulla valvotaan, etti itse tyo ja
ty6olosuhteet ovat mahdollisimman asianmukaiset, eivitkd vaaranna tyontekijin terve-
yttd. Henkil6ston henkisten ongelmien valvonta ei kuulu minkain lain piiriin ja juuri ne

ovat usein tyOpaikalla se ongelmatekija, ei fyysinen tyoympiristd. (TEK 2009a.)

Tyo6terveyshuolto kuuluu Suomessa perusoikeutena kaikille tyossa kayville. Se on osa

perusterveydenhuoltoa. Tyoterveyshuolto huolehtii yhteistydssi tyopaikkojen kanssa
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ty6turvallisuudesta sekid henkil6stén ty6- ja toimintakyvyn ylldpitimisestd. TyGnantajan
velvollisuus on jarjestda tyoterveyshuolto tyontekijoilleen. Tyoterveyshuolto on asian-
tuntija terveyden ja tyon osa-alueilla. (Ty6terveyslaitos 2010e.) Tyoterveyshuollon asi-
antuntijat ovat kuitenkin enemmin tukena kuin vastuun kantajina. (STTK 2010.) Toi-
mivalla ty6terveydenhuollolla ty6nantaja investoi tuottavuuteen seka henkil6ston hy-
vinvointiin. Kun tyéntekijéiden ja tydpaikan tyGterveys- ja tyGturvallisuusongelmiin
puututaan varhain, se maksaa jokaisen sijoitetun euron jopa viisinkertaisena takaisin.
Toimivalla ty6terveydenhuollolla voidaan jopa kasvattaa tyontekijoiden motivaatiota ja
sitoutumishalukkuutta yritykseen. Tyoterveyshuollon tehtiviin kuuluvat esimerkiksi
ohjaaminen erikoissairaanhoitoon tai kuntoutukseen. Ty6terveyshuolto auttaa myos
muun muassa pitkalla sairaslomalla ollutta henkil6d palaamaan ty6paikkaan. (Tyoterve-

yslaitos 2010e.)

Kansanelikelaitos (KELA) korvaa osan ty6terveyshuollon kuluista tydnantajalle. Yri-
tyksen on aina tehtivi tyoterveyshuollosta kirjallinen sopimus. Ty6nantajalla tulee olla
kirjallinen ajan tasalla oleva toimintasuunnitelma ty6terveyshuollosta. Sen perustana
oleva ty6paikkaselvitys tulee olla tyontekijéiden nahtavilld. Tyopaikkaselvitykseen seka
toimintasuunnitelman laatimiseen osallistuu tyoterveyshuollon seki tyonantajan lisaksi
tyosuojeluvaltuutettu. Tyosuojeluvaltuutettuna toimii joku yrityksen henkil6stosta.
(SAK 2010a.) Tyo6terveyshuollon painopisteet vaihtelevat toimialoittain. Esimerkiksi
sosiaali- ja terveysalalla tarkedssd asemassa ovat ergonomiset tekijat seka tyossa jaksa-

minen. (Ty6terveyslaitos 2010f.)

Tyo6terveyshuolto toimii yhteisty6ssd tyosuojelun kanssa. Tyosuojelun viranomainen on
Sosiaali- ja terveysministerio. Suomi on jaettu viiteen vastuualueeseen, jossa jokaisessa
on oma aluchallintavirasto. Niin voidaan taata, ettd tyooloja todella pystytidn valvo-
maan. TyOsuojeluviranomaiset voivat halutessaan tehda tySpaikoille tarkastuksia, ettd
heiddn miirdyksidin noudatetaan. (SAK 2010b.) Yhteistyolld edistetddn tyopaikan eri
toimijoiden vilistd vuorovaikutusta. Silld my6s lisitidn tyontekijoiden vaikutusmahdol-
lisuuksia tyGpaikan turvallisuus- ja terveysasioihin. Tyo tulee jirjestad niin, ettd se ei
aiheuta terveyden menettdmisti tai haitallista kuormitusta, eikd pahenna olemassa ole-

vaa sairautta. (TyGterveyslaitos 2010g.)
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Ty6suojelua koskevat siddokset on mainittu tyoturvallisuuslaissa, tyésuojelun valvonta-
laissa seka tyoterveyshuoltolaissa. Niiden lisiksi ovat erilaiset tyomarkkinajirjestot teh-
neet tyosuojelua saitelevia sopimuksia. Tyosuojelu perustuu kaikkien tyopaikalla ty6s-
kentelevien tekemain yhteistybhon. Tyonantajalla on kuitenkin viime kiddessd vastuu ja
padtosvalta tyosuojeluasioissa. Yritykset toimivat toimintaohjelmien mukaan, joissa on
tyopaikasta riippuen huomioitu erilaisia asioita. Jokaisella tyopaikalla tulee olla myos
tyonantajan nimedma tyosuojelupaallikkoé. Jos tyopaikalla on vihintdan kymmenen ih-
misté toissa, on tyosuojelupaallikko lakisadteinen. Hinen tehtdvidan ovat muun muassa
tyopaikan ty6suojeluun liittyvien asioiden seuraaminen ja niihin vaikuttaminen. Jos yri-
tyksessa on yli kaksikymmenta tyontekijaa, tulee yritykseen perustaa tyosuojelutoimi-

kunta. (SAK 2010b.)

2.7 Tyo6hyvinvoinnin ongelmat

Tyoelimi tuo Klemeldn (20006, 31) mukaan tullessaan ongelmia, sekd vanhoja ettd sel-
laisia, joita vasta nyt ollaan kartoittamassa. Tyoterveyslaitoksen (2010h) mukaan ongel-
mat voivat ilmeta yksil6- sekd ryhmitasolla. Yksilotason ongelmat on havaittavissa
usein esimerkiksi tyOssd jaksamisen ongelmina. Ryhmaitasolla ongelmat puolestaan il-
menevat muun muassa keskinaisina konflikteina ja epéasiallisena kohteluna. (Tyoterve-
yslaitos 2010h.) Klemela (2006, 30) on sitd mieltd, ettd edelld mainittujen lisdksi myos
kiire, vaikutusmahdollisuuksien heikentyminen seki tehokkuuden korostaminen ty6-
paikoilla ovat syitd henkiloston vihentyneeseen viihtyvyyteen tyopaikoilla. Kun henki-
16st6 ei endd vithdy tySpaikalla, haluavat ihmiset yha aikaisemmin elidkkeelle ja pois ty6-
elimistd. My6s globalisaatio eli kansainvilistyminen on muuttanut tyoelimia pysyvisti
ja tyontekijoiden kokemukset tyoelamistd ovat yhi kielteisempia. (Klemeld 2006, 30.)
Ongelmiin, jotka vaikuttavat henkil6ston psyykkiseen hyvinvointiin, on hyva puuttua
varhain. Avoimen keskustelun avulla voi 16ytid vaihtoehtoisia toimintatapoja seki antaa
ja saada tukea. Ongelmia voi ilmetd tydnkuvan tai tydéméirin muuttuessa, silld tyomaira
ei saisi kasvaa lilan suureksi. Tyontekijan tulee tuntea itsensa ja omat rajansa seka pitaa

rajoistaan kiinni. (TEK 2009b.)
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Tyoelamin viime vuosien rajut muutokset ovat lisinneet ongelmia tyohyvinvoinnissa.
Kustannustehokkuus on johtanut irtisanomisiin ja kilpailukyvyn tavoittelu on johtanut
kiireen ja stressin lisiantymiseen. Hairinta ja epaasiallinen kohtelu ovat ongelmatekija
monilla tyopaikoilla. Ongelmien syy on usein esimiehen toimintatavoissa, josta voi joh-
tua my6s alaistaidon puute. Tyontekijit eivit aina tiedd, kuinka tyopaikalla tulee kayt-
taytyd. (Uudenmaan tyosuojelupiiri 2008, 4.) TySelimi ei ole siis endd ennakoitavissa.
Tyontekijit saattavat tuntea itsensa turvattomiksi ja jopa arvottomiksi, kun ainoastaan
tehokkuudella on merkitystd. Tyontekijit eivit siind tapauksessa sitouta itseddn yrityk-
seen, silld heiddn epaluottamuksensa yritysta kohtaan kasvaa. Tyontekijan henkisen
hyvinvoinnin lisiksi tilanteesta voi usein karsiad tyon tekemisen moraali ja sen myo6ta
my0s tyon tulos. TyOpaikan pysyvyyttd ei voida taata, vaikka yrityksessi tehtdisiin hy-
vad. Tyonantaja ei nykyain valttimittd sitoudu takaamaan turvattua ty6suhdetta ja en-
nustettavissa olevia ansioita, vaikka tyontekija menestyisi kokonaisvaltaisesti tyossaan.
On mahdollista, ettd yritys siirretain jossain vaiheessa halvemman tyévoiman maihin.
Tata kutsutaan Kiina-ilmicksi ja se yleistyy koko ajan. Mita helpompaa tyontekija on

korvata, sen vapaammin tyonantaja voi toimia. (Klemeld 2000, 31.)

Tyotehtavid ulkoistetaan koko ajan, varsinkin julkisella sektorilla. Vuokratyévoimaa
kaytetdan yhia enemman ja niin sanotut patkityot ovat yleistyneet vauhdilla. Tyon te-
kemisen mallien muuttuessa, ovat tyoaika- ja tyopaikkakasitteet saaneet uusia ulottu-
vuuksia. Ty6 voidaan yhd useammin tehdd esimerkiksi etidtyoni kotoa kisin, eiki sitd
ole sitoutettu atkaan tai paikkaan. Ty6 tehdédian yksin, eikd tyOyhteis6a ole. My6skdan
selkedd tyGaikaa el ole, tyon voi tehdi silloin kun se itselle parhaiten sopii. Téstd seuraa
se, ettd tyontekija ei saa konkreettista tulosta tyostain. Tehtivid seuraa kuitenkin yksi
toisensa perdin. TyOnantaja paisee tyontekijoiden hyvinvoinnin vastuusta ja vastuu
siirtyy yha enemmissa méarin tyontekijalle itselleen. Tyohyvinvoinnin merkitysta ei valt-
tamattd tiedosteta yrityksissa, eikd tyohyvinvoinnissa ilmeneviin ongelmiin ole resursse-
ja tai kiinnostusta puuttua. (Klemeld 20006, 31.) Kaikkiin tyéelamian ongelmiin ei voi
vaikuttaa koko ty6paikan tasolla. Tarkeinté olisi paneutua omaan tyéhon ja pohtia asi-
oita, jotka tekevit tyon tekijalleen mielekkaiksi ja tuottavat kokonaisvaltaista hyotya

asiakkaille, tyontekijalle seka koko tyoyhteisolle. (Klemeld 2006, 16.)
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3 Tyokyky

Tissd luvussa pohditaan ty6kyvyn kisitettd. Ensin pohditaan tyokyvyn miiritelmai,
jonka jalkeen kerrotaan, kuinka tyokykya voidaan analysoida ja mitata. Seuraavaksi kisi-
tellidn elintapojen ja yleisen hyvinvoinnin vaikutusta tyokykyyn ja lopuksi pohditaan,

mikéd merkitys tyoympiristolld on tyokyvyssa.

Tyokyky liittyy ldheisesti tyohyvinvointiin, silld tarkoitetaan yksilon psyykkista ja fyysis-
ta toimintakykyad. Tyokyky on noussut viime aikoina tirkedksi puheenaiheeksi niin me-
diassa kuin monissa yrityksissikin. Vuoden 2011 eduskuntavaalien alla monien puolu-
eiden puheenjohtajat pohtivat huolestuneena suomalaisten korkeita sairauspoissaololu-
kuja. Tyoterveyslaitoksen vuonna 2009 tekemissa tutkimuksessa haastatelluista tyossa-
kayvistd kuitenkin 84 % koki fyysisen ja henkisen tyokykynsa erittdin tai melko hyviksi.
(Hanhela, Kandolin, Karjalainen, Kasvio, Kauppinen, Perkio-Makeld, Priha, Toikkanen

& Viluksela 2010.) Tasta voisi paitelld, ettd suomalaisten tyOkyky on oletettua parempi.

Toista kertoo Kauppalehden (2010, 3) artikkeli, jonka mukaan tySkyvyttomyyseldkkeel-
le jaavien vuosittainen maird Suomessa on 24 000 ihmista. Piihteet tai mielenterveys-
ongelmat ovat yli puolilla niista syyna tyokyvyttomyyselakkeeseen, seka kolmannes
tyokyvyttomyyselakkeelle jaavista karsii tuki- ja litkuntaelinsairauksista. Tyokyvytto-
myyselakkeelle jidneiden maira on kuitenkin laskenut vuodesta 2000, jolloin se oli

28 000. Tyokyvyttomyyselakkeelle jadvien nuorien kayttimiton tyopanos on noin kuusi
miljardia euroa, joka on kymmenen kertaa enemman kuin raha, mikéd kdytetdan vuosit-
tain tySterveyshuollon palvelujen yllapitoon. Artikkelissa kerrotaan, ettd tutkimuksissa
on havaittu ty6aikajoustojen alentavan neljannekselld tyckyvyttomyyselikkeelle joutu-
misen riskid. Tyokyvyttomyyselikkeelle jadvien mairaa voitaisiin saada pienennettya
my6s johtamisen ja henkil6ston motivoinnin avulla. (Kauppalehti 2010, 3.) Suomalais-
ten tyokyvyn yllapitimiseen ja kehittdmiseen tulisi panostaa ty6paikoissa enemman.
Myos tyéterveydenhuollon vastuuta ja roolia pitéisi kasvattaa. Ihmisten syrjaytymistd
voisi ehkiista puuttumalla asioihin jo ensimmaisten tyokykyyn alentavasti vaikuttavien

oireiden ilmetessa.

18



Tyokykya yllapitivaa toimintaa kutsutaan TYKY-toiminnaksi. Silld pyritdan paranta-
maan ihmisten hyvinvointia ja fyysistd terveytti tyopaikoilla. TYKY-toimintaa ovat
esimerkiksi organisaation ja tydympiriston kehittiminen, tyontekijéiden kannustami-
nen terveytti edistivain toimintaan, tarjoamalla terveellisid valintoja ja rohkaisemalla
henkil6st6a henkilokohtaiseen kehitykseen. Esimerkkeja TYKY-toiminnasta ovat ty6-
aikajouston mahdollisuus, henkiléstén vaikutusmahdollisuudet, tupakointikielto yrityk-
sessa, litkuntakurssien seké kulttuuritapahtumien tarjoaminen ja rahoittaminen esimer-
kiksi litkunta ja kulttuuriseteleilld. TYKY-toiminnasta huolehtimalla voidaan vihentdd
henkil6ston poissaoloja, kasvattaa heidin tydmotivaatiotaan, parantaa tuottavuutta ja
vihentda henkiloston vaihtuvuutta. TYKY-toiminnassa tirkedd on organisaation pysy-
vi sitoutuminen henkil6ston tyokyvyn yllapitimiseen. (Euroopan tyoterveys- ja tyotur-

vallisuusvirasto 2010.)

3.1 Tyokykyyn vaikuttavat tekijit

Tyokyky maarittyy monen erilaisen tekijan summana. Naita tekijoitd ovat yksilon fyysi-
nen ja psyykkinen toimintakyky, ty6olot, itse ty6 seka ammatillinen osaaminen ja ty6yh-
teis6. Tyokykyyn voivat vaikuttaa my0s erilaisten toimialojen ominaiset riskitekijat, ke-
mialliset sekd fysikaaliset ympiristotekijit, psyykkiset ja biologiset tekijit seki fyysinen
kuormitus. IThmisen tyokykyyn vaikuttaa my6s henkinen ylikuormitus. Ylikuormituksen
seurauksena tyokyky laskee, jolloin tyon tulokset, tuottavuus ja tydmotivaatio karsivat.
My6s tyon ilo katoaa. Tillaisissa tilanteissa on tirkeida, ettd yksilo tietda oikeutensa ja
velvollisuutensa, kuinka toimia, ettd tyosta tulee jalleen mieleistd. Ihmisten tulisi my6s

tarkkailla toisiaan ja puuttua ajoissa tilanteeseen, jos he huomaavat tyontekijan ylikuor-

mittuvan. (TEK 2009b.)
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Kuvio 2. Tyokyvyn talomalli (Ty6terveyslaitos 20101)

Tyokyvysta on tehty erilaisia malleja, joista valitsin tarkastelunakokulmaksi professori
Juhani Ilmarisen kehittiman tyokyvyn talomallin (kuvio 2). Malli perustuu tutkimuksiin,
joiden avulla on selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. Tyokyvyn talomallissa on
nelja kerrosta, joista kolme alinta kuvaavat yksilon henkil6kohtaisia voimavaroja ja nel-

jas kerros puolestaan kuvaa tyooloja ja itse tyota. (Tyoterveyslaitos 20101.)

Talon perustana toimivat yksilon terveys ja toimintakyky (kuvio 2). Toimintakykya tu-
lee ajatella kokonaisuutena, joka koostuu fyysisesta, psyykkisestd seka sosiaalisesta toi-
mintakyvystd. Toisesta kerroksesta 16ytyy ammatillinen osaaminen (kuvio 2). Se perus-
tuu peruskoulutukseen ja ammatillisiin tietoihin seka taitoihin. On hyvin tirkeaa, etta

henkil6ston tietoja ja taitoja paivitetddn jatkuvasti, silli oppiminen on elinikdinen pro-
sessi. Tdma saattaa nykypaivana helposti unohtua, kun kaikilla toimialoilla syntyy koko

ajan uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita. (Ty6terveyslaitos 20101.)

Kolmannessa kerroksessa ovat asenteet, arvot ja motivaatio (kuvio 2). Yksilon omat
asenteet tyontekoon liittyen vaikuttavat tyokykyyn. Kun ty6ta pidetdan mielekkaini ja

yksil6 tuntee sen sopivan haasteelliseksi, tyokyky vahvistuu. Jos ty6 on vain pakollinen
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hoidettava asia, eikd se vastaa omia odotuksia, tyokyky heikentyy. Ty6- ja elikeasenteet
muuttuvat yksilén oman idn myota ja asenteiden muutokset voivat johtaa jopa tyGela-
mastd luopumiseen ennen elikeikaa tai ennenaikaiseen syrjaytymiseen. Tyokyky mallin
kolmannessa kerroksessa kohtaavat myos ty6elimin sovittaminen muuhun elamain.
Itse tyo 16ytyy talon neljannesta kerroksesta (kuvio 2). Tama kerros on konkreettinen
kuvaus tyopaikasta ja sithen liittyvit myos tyo ja tyoolot, tyoyhteiso seka organisaatio.
Esimiesty6 ja johtaminen kuuluvat my6s keskeisesti tihin talon neljanteen kerrokseen
(kuvio 2). Esimiehilla ja johtajilla on valta kehittaa tai olla kehittamatta esimerkiksi yri-
tyksen tyokykyéd vahvistavaa toimintaa. Jos johto ei mielld tyokyvyn kehittimista tar-

pecksi tairkednd, voi koko tyoyhteison tyokyky karsid. (TySterveyslaitos 20101.)

Tyokyky perustuu yksilon voimavarojen ja tyon viliseen yhteensopivuuteen ja tasapai-
noon. Tyo6kyvyn talomalli (kuvio 2) toimii ja pysyy pystyssa, kun kaikki kerrokset ovat
toistensa tukena. Ihmisen ikd tuo muutoksia asenteisiin ja arvoihin seka yksilén voima-
varoja kuvaaviin kerroksiin. Tyo, joka on mallin neljds kerros, muuttuu usein nopeasti,
eikd aina ota valttimittd huomioon ihmisen edellytyksid muutostilanteisiin. Jos neljis
kerros (kuvio 2) kasvaa liian raskaaksi, se painaa alakerroksia ja vaikuttaa niithin negatii-

visesti. (Tyoterveyslaitos 20101.)

Kaikkia talon kerroksia (kuvio 2) voi ja pitdisi kehittaa jatkuvasti. Kerrosten tulee olla
yhteensopivia myos tyon ja thmisten muuttuessa. Omista voimavaroistaan voi vastata
vain yksilo itse. Esimiesten ja tyonantajan tulee kantaa padvastuu neljannestd kerrokses-
ta, johon kuuluvat ty6 ja tyoolot (kuvio 2). Yhteisty6 tuo parhaan tuloksen myos tyo-
kyvyn kohdalla, esimerkiksi tyoterveyshuollon ja tyosuojelutoimikunnan yhteisty6 edis-
tavat tyokykya. Hyvi tyonantaja ja esimies antavat myo6s tukensa yksilon voimavarojen
kehittdmiselle. Tyontekiji voi aktiivisuudellaan vaikuttaa ty6nsi ja tyGyhteison hyvin-
voinnin edistimiseen. Tyokyvyn talomallia ymparéivit perhe, sukulaiset ja ystavat (ku-
vio 2). My6s yhteiskunnan rakenteilla ja saidnnéilla on vaikutus tyokykyyn. Vastuu yksi-
16n tySkyvysti ei ole ainoastaan yksilolld itselladn, vaan yrityksen ja yhteiskunnan tulisi

kantaa siitd oma osuutensa. (Tyoterveyslaitos 20101.)

21



Tyokyvyn talomalli (kuvio 2) auttaa hahmottamaan tyokykyyn liittyvia tekijoita ja sitd
on hyodynnetty timin tutkimuksen kyselylomaketta suunnitellessa (liite 1). Talomalli
(kuvio 2) auttaa ymmartimiin tykyvyn suurempana kokonaisuutena, joka muodostuu
pienista osien yhteenlasketusta summasta. Talomallia hyodynnetiin my6s tutkimustu-
loksia analysoidessa. Haastatteluiden tuloksista saatuja tyokykyyn liittyvia tekijoitd ver-

rataan talomallin tekijoihin ja etsitddn niistd eridvaisyyksia ja samankaltaisuuksia.

3.2 Tyo6kyvyn arviointi ja mittaaminen

Tyokykya on vaikea arvioida ja mitata yleiselld tasolla, silld jokainen ty6ssa kayva yksilo
on erilainen. Tyo- ja toimintakyky riippuu muun muassa yksilon fyysisesti ja psyykki-
sestd terveydestd. Lisdksi niihin vaikuttavat elinympiristo ja tydmotivaatio. My®és itse
tyolla, tyooloilla ja nithin liittyvilla psyykkisilld ja sosiaalisilla tekij6illd on merkitystd ty6-
seka toimintakyvyn kannalta. (Aromaa 2004.) Karppi (2009) maarittelee toimintakyvyn
olevan kyky tai mahdollisuus selvita erilaisten elimantilanteiden ja -vaiheiden haasteista
eli kyky pystya huolehtimaan itsestain, tyOsta, vapaa-ajasta seké harrastuksista. Toimin-
takyky on tasapainotila kykyjen, elin- ja toimintaympariston sekd omien tavoitteiden
valilla. Toimintakyky kisitetadn usein olevan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen selviy-
tymiskyvyn yhteenlaskettu summa. Joskus se on parempi, kuin mita voisi olettaa ja jos-
kus taas oletettua heikompi. Ty6- ja toimintakykyyn kiinnitetdan usein huomiota vasta,
kun se on alentunut ja alkaa vaikuttaa tyontekoon heikentivisti. Tyo- ja toimintakyvyn

muutokset eivit aina ole riippuvaisia yksilosta itsestidan. (Karppi 2009.)

Tyokykya mitattaessa keskitytaan helposti yksilon toimintakykyyn eli fyysiseen puoleen,
koska fyysistd toimintakykya on helpompi mitata kuin tyékyvyn muita osa-alueita.
Yleensi fyysisista tekijoistd mitataan esimerkiksi hengitys- ja verenkiertoelimiston suori-
tuskykya tai lihasvoimaa. On tirkeda kuitenkin huomioida, etta tyckykyyn vaikuttavat
my6s psyykkiset seka sosiaaliset tekijat. Naitd ovat esimerkiksi muisti ja oppiminen,
elimin ja tyonteon mielekkyys, sosiaalinen osallistuminen seka sosiaaliset suhteet. Nii-

den merkitys saattaa olla jopa suurempi, kuin mita on fyysisilla tekijéilla. (Karppi 2009.)
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Suomen Tyo6terveyslaitos (T'TL) on kehittinyt tyokyvyn mittaamisen tueksi tyokykyin-
deksin, jossa on huomioitu my6s henkinen tyckyky. Indeksi mittaa tyokykya suhteessa
tyon vaatimuksiin. TySkykyindeksi on helppokiyttéinen tydkalu ja se mairittelee ty6-
kyvyn olevan positiivinen yksilén terveyteen vaikuttava voimavara. Tyokykyindeksin
tulosten avulla voidaan kartoittaa toimenpiteet, joilla saadaan yksilon tyokykya vahvis-
tettua jo varhaisessa vaiheessa tyoterveyshuollon kautta. Indeksin perustana on tyonte-
kijan oma arvio ja mittaus tapahtuu kyselylomakkeen kautta. Kysymykset jactaan osa-
alueisiin, joihin sisiltyvit tyon vaatimat henkiset seka fyysiset vaatimukset, tyontekijan
terveydentila ja voimavarat. Indeksi saadaan laskemalla yhteen kyselyn vastausvaihto-
ehdoista saadut luvut ja pisteyttaimalld ne. Tyokykya ei voi kokonaisvaltaisesti mitata
mittareilla, jotka perustuvat esimerkiksi pelkistidn tyontekijéiden sairauspoissaoloihin.

Silloin tulee mitattua vain yksilon fyysinen toimintakyky. (Miki-Frianti 2009, 10.)

Tyokyvyn mittaamiseen voidaan kdyttdd myos tasapainotettua tuloskorttia. Se tarkaste-
lee organisaatioiden onnistumista taloudellisten tai yhteiskunnallisten vaikuttavuus-

tavoitteiden toteutuksessa. Tuloskortilla pyritddn huomioimaan, ettd onnistumiseen

vaikuttavat tekijit ovat tasapainossa. Tuloskortti perustuu organisaation visioon ja stra-
tegiaan ja se on moniulotteinen mittaristo, sisiltden nelja strategista nakokulmaa: Hen-
kil6stonidkokulma, prosessindkokulma, asiakasnakokulma seka talouden ja vaikuttavuu-
den nikokulma. TyShyvinvointi liittyy tuloskortin henkiléstéosioon, jossa tarkastellaan

henkil6stén osaamista ja uudistumis- sekd aikaansaamiskykyd. (Valtiokonttori 2007.)

Henkil6stoniakokulma kuuluu osana myos erilaisiin laatuarviointethin, kuten CAF-
malliin. CAF:n mukaan on tirked, ettd henkil6stotulokset, jotka kuvaavat tyontekijoi-
den nikemysti organisaatiosta sekd sen missiosta, tyGympiristOstd, johtamisesta, oman
osaamisen kehittymisesta ja organisaation tarjoamista palveluista ja tuotteista, on kirjat-
tu ylos. Mittareihin voidaan myos lisita tunnuslukuja, kuten sairauspoissaolot, tyokyvyt-
tomyyselikkeelle siirtyneet henkil6t ja henkil6ston vathtuvuus. Suhteellisen uusi toi-
minnan ohjauksen ja raportoinnin tyokalu on tulosprisma. Se sisillyttia tuloksellisuu-
den kriteereihin my6ds henkiset voimavarat ja niiden hallinnan sekd kehittimisen. Eli
organisaation tulee sisillyttdd tulostavoitteisiinsa my6s henkiléstétavoitteita ja niidden

toteutumista tulee tulosraportoinnissa myos seurata. (Valtiokonttori 2007.)
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Tyo- ja toimintakyky saattaa alentua, jos tyo on hyvin suoritekeskeistd. Yksilo voi ko-
kea, ettd suorittaminen ei ole merkityksellistd, eikd hin saa siitd motivaatiota. Yksilon
toimintakykya tarkastelee usein ulkopuolinen henkil, joka helposti ohittaa yksilon
oman tahto- ja tarvemaailman keskittyen sithen, mitka asiat tarkastelijan itsensa mieles-
ta ovat ihmiselle tarpeellisia. Usein keskitytdan vain fyysisiin tarpeisiin. (Karppi 2009.)

Tilloin tyokykyyn vaikuttavat henkiset seikat saattavat jaddd huomaamatta.

3.3 Elamaintapojen ja yleisen hyvinvoinnin vaikutus tyékykyyn

Tyokykya ja terveellisia elimantapoja voidaan tyGpaikoilla edistda eri tavoilla. Suomessa
elintason nousun myota ovat kansan elimintavat muuttuneet yha epiterveellisemmiksi.
Henkilokohtaisilla valinnoilla on vaikutus niin omaan kuin ty6toverien ja liheistenkin
hyvinvointiin. Suomessa elimintapojen kohentamiseen tulisi panostaa, jotta ihmiset
pysyvit tyokykyisind my0s tulevaisuudessa. Hyvinvointia heikentiviin asioihin, kuten
litkunnan puutteeseen, epiterveelliseen ruokavalioon, mielenterveysongelmiin ja tupa-
kan seki alkoholin kdytt66n tulisi kiinnittdd nykyistd enemmain huomiota. Niiden tuo-

miin terveyshaittoihin tulisi puuttua jo varhaisessa vaiheessa. (Tyoterveyslaitos 2010j.)

Vuonna 2009 tehdyn Ty6 ja terveys -haastattelututkimuksen mukaan reilu kolmasosa
(38 %) kaikista tyossi kayvistd kirsi jostain pitkaaikaissairaudesta tai vamman jalkitilas-
ta. Osuus on ollut lihes yhti korkea jo vuodesta 1997. Yleisimpid pitkdaikaissairauksia
olivat tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Noin kahdella kolmasosalla ty6ssi kayvistd oli pitka-
aikaisesti tai toistuvasti tuki- ja litkuntaelinoireita, ndistd yleisimpini niska- ja hartiavai-
vat. Kyseiset sairaudet olivat yleisimpid naisilla, jotka ty6skentelevit palvelu-, myynti- ja
hoitoty6n toimialoilla. (Elo, Hirvonen, Kandolin, Kauppinen, Kauppinen, Ketola, Lei-
no, Manninen, Miettinen, Perkio-Mikela, Reijula, Salminen, Toivanen, Tuomivaara,

Vartiala, Venildinen & Viluksela 2010, 250-251.)

Vuoden 2009 haastattelututkimukseen osallistuneista tyossikayvistd puolet oli kokenut
psyykkisid oireita, naiset enemmain kuin miehet. Yleisin oire oli visymys (34 %) ja har-
vinaisin masentuneisuus (11 %), joka oli yleisinta toimistoty0ssa ja asiakaspalvelussa.
Psyykkisten oireiden mairi oli vahentynyt kokonaisuudessaan 2000-luvulla, mutta vuo-

desta 2006 vuoteen 2009 ei ollut havaittavissa muutosta. (Elo ym. 2010, 250-251.)
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Tutkimuksen mukaan ty6ssd kdyvien ylipainoisten osuus oli lisdidntynyt vuodesta 2006
vuoteen 2009. Yleisinti ylipaino on miehilld, jotka ty6skentelevat rakentamisen, maata-
louden, kuljetuksen seki tietoliikenteen aloilla. Naisista 18 % ja michistd 40 % kuului
riskiryhmaan alkoholin kdyton suhteen. Joka kuudes tyossa kayvistd nukkui enintdan
kuuden tunnin y6unia tyéviikolla. Positiivista Ty ja terveys-haastattelututkimuksessa
oli se, ettd suomalaisista tyossi kayvistd noin puolet kuntoili vahintdan kolmesti viikos-
sa. Osuus oli kasvanut vuodesta 1997 alkaen. Joka neljas ty6ssa kiyvi tupakoi, puolet

tyossa kayvistd ei ole koskaan tupakoinut. (Elo ym. 2010, 251-252.)

Yhi useammassa tyopaikassa panostetaan tyontekijoiden fyysiseen hyvinvointiin muun
muassa sisdllyttdmilld tyoetuihin mahdollisuus kiyttid hierojan palveluja tai tarjotaan
litkuntaseteleita seké tyopaikkaliikuntaa. Joogaaminen on esimerkiksi hyvi keino pitaa
ylld ja edistdd tyOkykyd. Jooga tekee hyvii varsinkin toimistotyoti tekeville ihmisille,
silld se rentouttaa hartioita ja selkéd, jotka usein toimistotyGssa rasittuvat eniten. On
tutkittu, ettd sadnnollisen joogaamisen myoti stressi vihenee, nukkuu paremmin seka

tuntee vihemman pelon tunteita tyéhon liittyen. (Angelow 2002, 90.)

3.4 Tyoympiriston vaikutus tyékykyyn

Tyoymparistolld on vaikutusta henkiseen ja fyysiseen tyokykyyn. Hyvilld tydergonomi-
alla saadaan lisittyd ty6tehoa ja vihennettyd lihasten kuormitusta Hyvin tydergonomi-
an lisiksi tyontekijan olisi hyva my6s harrastaa taukojumppaa ja venytelld. Huonon er-
gonomian seurauksena voi tulla nivelten kulumia, jotka hankaloittavat tyontekoa ja seu-
rauksena on laakarikdynteja ja kipuladkkeitd. Toimistotyossakin on riskeja, jotka voivat
heikentda tyokykya. Runsaasta ndyttopaitteelld istumisesta voi saada jannetupin tuleh-

duksen ranteeseen tai alaselin vaivoja jalkojen huonosta asennosta. (Virtanen 2004, 96.)

Fyysiselld tydymparistolla on suora vaikutus tyon tuottavuuteen. Ilman laatu, valaistus,
akustiikka ja limpétila ovat fyysisid tekijoitd, joilla voidaan vaikuttaa viidestd kymme-

neen prosenttia sairauspoissaoloihin ja toimistotyon tuottavuuteen. Niilld tekijoilld on
Suomen mittakaavassa jopa miljardien eurojen vaikutus tuottavuuteen. Muita tekijoitd,
jotka vaikuttavat tuottavuuteen, ovat sosiaalinen ympiristo, organisaatio itsessaan seka

henkil6kohtaiset ominaisuudet. (Aalto, Peltomiki & Westermarck 2007, 28.) Ketolan
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(2007, 14) mukaan tyotilan tulisi olla riittdvan suuri ja tilava. Lisiksi on hyva, jos tyoti-
lassa on ikkunat, joista tulee luonnonvaloa. Tyétilan varimaailman tulisi olla hillitty, ei
kirkkaita tai voimakkaita vareja. Tulostimet ja muut jokapaiviisessa tyOssa tarvittavat
vilineet olisi hyva olla sijoitettuna sopivan matkan paissa tyOpisteestd, jotta niiden luo
meneminen vaatii litkkumista. Ne eivit kuitenkaan saa olla lilan kaukana tyGpisteesta,

koska silloin litkkuminen ei valttamitta enda tunnu mielekkaalta. (Ketola 2007, 9-11.)

Yhdysvalloissa on otettu erilainen nikékulma sithen, minkilainen voisi olla fyysisesti
miellyttivid toimisto tyOympiristona. Sielld on tutkittu, ettd ihminen kéyttaa keskimaarin
2000 tuntia vuodessa tyontekoon, joten toimistosta tulisi tehda kuin toinen koti. Ide-
ointiin on otettu aistinakokulma, eli toimiston suunnittelussa huomioidaan kaikki ihmi-
sen viisi aistia. Erilaisista tekstiileistd seka esineiden koosta ja muodoista pyritaan teke-
miin sellaisia, ettd ne innostavat tyontekijéitd. Hiirimatto voitaisiin esimerkiksi tehdi
sormenpditd stimuloivasta karheasta materiaalista, silld on tutkittu, ettd sormenpaita
aktivoimalla, aktivoi my6s aivoja. Tyontekijoiden hajuaistia voisi hyodyntad aromatera-
peuttisilla tuoksuilla, jotka vihentivit stressid. Vaarana on, ettd tyontekijit eivat esi-

merkiksi pida tuoksusta tai ovat sille allergisia. (Carter 2010.)

Fyysisen tyoympariston lisdksi sosiaalinen tyOymparisto, eli ty6paikan sosiaaliset suh-
teet, vaikuttavat tyokykyyn (Costa ym. 2000, 1126). Huonot ithmissuhteet tyGyhteisossa
vihentdvat motivaatiota, silla pitdisi tyoskennelld tyoyhteisossi, jossa ei tule toimeen
kaikkien ihmisten kanssa. Negatiivisista jannitteistd voi atheutua stressid ja jannitteet
vaikuttavat myoOs fyysisesti, atheuttamalla lihaksistolle hapen puutetta. Esimiesten ja
tyonjohdon tulisi puuttua naihin jannitteisiin sekd thmissuhteisiin ajoissa ja selvittda ne.
Viestintd on tdssé tirkedssa asemassa ja jokaisella tyOyhteison jasenelld tuleekin olla

kyky kuunnella ja puhua. Naiti taitoja voi my6s harjoitella. (Virtanen 2004, 100.)

Tyoympariston huomioiminen kokonaisuutena on tarkeaa. Ei riita, ettd fyysiset puitteet
ovat kunnossa, my6s sosiaalisessa tyGymparistossa tapahtuvan ithmisten vilisen vuoro-
vaikutuksen pitiisi olla toimivaa. Fyysisen tyGympiriston puutteisiin voi henkilosto vai-
kuttaa tekemailld hyvin perusteltuja parannusehdotuksia esimichelle, joka voi vieda eh-
dotuksia eteenpiin ja kdytintoon. Jokainen yksilo voi ainakin jossain maarin vaikuttaa

my6s tyopaikan sosiaaliseen tyoympiristoon kiytokselldan ja toimintatavoillaan.
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4 Tyobssi jaksaminen

Tidssd luvussa pohditaan ty6ssi jaksamista ja sithen vaikuttavia tekijoitd, kuten stressi,
tybuupumusta ja ty6ilmapiiria. Luvussa analysoidaan my6s johtajuuden ja organisaa-
tiokulttuurin vaikutusta ty6ssi jaksamiseen sekd pohditaan, miten niiden avulla voitai-
siin tukea henkilOstod, jotta he jaksaisivat paremmin tyossaan. Lukuun on valittu kysei-
set tyOssa jaksamisen osa-alueet, koska ne soveltuvat hyvin tihan tutkimukseen. Stressi,
tyoilmapiiri, johtajuus ja organisaatiokulttuuri vaikuttavat sithen, minkalaisena henkil6s-

t6 kokee tyohyvinvoinnin tilan.

Joustavuus on tirked tekija tyossi jaksamisen kannalta. Se vaikuttaa psyykkiseen hyvin-
vointiin. Joustavuuden merkitys on henkilkohtainen. Yhdelle se voi tarkoittaa muu-
toksia tyOtuntien médrissi ja toiselle joustavuutta lomien pitimisessd. Mitd paremmin
henkil6ston yksilolliset tarpeet huomioidaan joustavuudessa, sitd tyytyviisempid tyon-

tekijit todennikoisesti ovat. (Costa ym. 20006, 1120).

Tyomarkkinakeskusjirjestot ovat Suomessa sopineet kayttoon otettavista toimenpiteis-
td, joilla voidaan parantaa ty6elamin laatua. Niitd ovat esimerkiksi joustavammat tyo-
aikajirjestelyt, tybaikapankin kaytto ja vuorotteluvapaa seki henkiléstéraportoinnin
kiyton yleistiminen. Loppujen lopuksi ylitasolla voidaan kylld tehdd padtéksid, mutta
tyopaikasta riippuu, kuinka asiat toteutuvat kaytinnossa. (Knuuttila 2005, 632.) Vuoden
2007 ty6olobarometrissa yli puolet tyssa kdyvistd kokivat tydnsd olevan henkisesti
raskasta (Nummelin 2008, 15). Vuonna 2009, Ty6 ja terveys -tutkimuksen tulosten
mukaan, timi luku oli joka kolmas palkallista tyotéd tekeva, eli luku on saatu laskemaan.
Kiirettd tyossaan koki tutkimuksen mukaan joka toinen tyossikavija. (Elo ym. 2010, 3.)
Tyossi jaksamista heikentda tyopaikkakiusaaminen, joka on Suomessa jopa kansainvali-
sesti korkealla tasolla. Yha useammin masennus on tyokyvyttomyyselakkeelle jiamisen

syynd. Tyoelama muuttuu koko ajan yhid vaativammaksi. (Nummelin 2008, 15.)

Jaksamisen maaritellian olevan oman eliman hallintaa. Tyossa jaksaminen on oman
tyoelimin hallintaa ja kuinka selviytya siitd ilman, ettd asiat tuntuvat kohtuuttomilta.
Kisite sisaltad myos kyvyn hoitaa itsedan ja huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Yksilon

tulee kyetd kohtaamaan eteen tulevat ongelmat. Usein ihminen ei tyydy voimaan hyvin,
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vaan hin haluaa koko ajan voida paremmin. Timidn my6ta tulee ristiriitoja omien tar-
peiden seki arvojen ja tyopaikan tarpeiden sekd arvojen vilille. Jaksamisen raja saattaa
tulla vastaan ja tyontekija alkaa stressata tyostdan. Stressin pahentuessa han sairastuu

tyouupumukseen. (Heiskanen, Salonen & Sassi 2007, 91.)

Ty6ssi jaksamisen edellytyksend on hyvinvointi ty6elimissi. Hyvinvointiin ja ty6ilma-
piiriin vaikuttavat tyontekijat, esimiehet ja heiddn toimintansa seki asenteensa. Hyvin-
vointia tyopaikalla voi parantaa omalla toiminnallaan. (Nykanen 2007, 15; TTK 2008,
3.) Ihminen saa hyvinvoinnista voimavaroja, joka auttaa jaksamaan. Hyvinvoiva henkilé
edesauttaa usein positiivisen ilmapiirin syntymista ja han parantaa myos muiden oloa.
Yhdessi sovitut toimintatavat ja asenteet, johon kaikki tyontekijit ovat sitoutuneet,
auttavat henkil6st6d saamaan tyOstd onnistumisen tunteita ja positiivisia kokemuksia.
Esimiehen toiminta ty6ssa jaksamisen kannalta on myos hyvin tarkeaa, silld usein esi-

mies organisoi tyotehtivit tasaisesti ja luo tyopaikalle kannustavaa ilmapiiria.

4.1 Stressi

Aikojen alussa stressi tarkoitti valmistautumista taisteluun tai pakenemiseen. Stressiti-
lanteissa erittyy hormoneja, kuten adrenaliini, noradrenaliini sekd kortisoli. Tunteisiin
vaikuttava tilanne kidynnistda adrenaliinin erityksen. Kortisolia alkaa erittyd, kun ithmi-
nen tuntee epavarmuutta tai ei hallitse tilannetta. Sellainen tilanne voisi esimerkiksi olla
tyoolosuhteiden muutostilanne. On tutkittu, ettd my6s yksitoikkoinen ty6 voi olla
stressaavaa. Sopiva stressitaso on usein hyvi asia, mutta se on haastavaa saavuttaa.
Usein thmiset elavit sopivan tason yla- tai alapuolella, eli joko he eivit kayta kaikkia
kykyjaan tai heilld on liian suuret vaatimukset. (Jabe 2010, 63.) Esimiesten tehtavia olisi
tunnistaa tyoyhteison negatiiviset signaalit, joita ovat muun muassa tyostressi, joka vai-
kuttaa tyontekijin terveyteen, tyotyytyvaisyyteen ja suorituskykyyn. Stressi vihentaa
tyon tuottavuutta suorituskyvyn heikentyessi. (Hamidi & Eivazi 2010, 964.) Toisaalta

sopiva stressi lisdd tuottavuutta ja tyon mielekkyyttd. (Hamidi & Eivazi 2010, 967).
Stressi voi ilmeté seka fyysisesti ettd psyykkisesti. Pelkilld tydergonomian kunnossa

pidolla ei voida ehkaisté stressid kokonaisuudessaan. Siihen tarvitaan myés tyotervey-

denhuoltoa ja psykologeja. Tiukat aikataulut ja tyonjaon episelvyys ovat suurimpia
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stressitekijoitd. On laskettu, ettd taloudelliset hyodyt, jotka saatiin edellisen laman ai-
kaan supistamalla henkil6st64d, on menetetty lihes kokonaan sairauspoissaolojen lisadn-
tymisen myotd. Laman aikana tyopaikkansa sailyttineet voivat silti huonosti. Syyni on
esimerkiksi tydmaarin jatkuva lisidntyminen. Irtisanomisten jalkeen heille organisoitiin
pois lahteneiden tyot. (Jabe 2010, 52.) Tyon epitasapainoinen organisointi on stressite-

kija, joka voi johtaa henkiseen ylikuormittumiseen.

Stressi on henkisen toimintakyvyn kuormittumista. Jos stressi on lyhytkestoista ja lie-
vid, se saattaa hyvinkin edistad tehtdvistd ja haasteista suoriutumista, mutta kun se pit-
kittyy tai esiintyy hyvin voimakkaana seuraa ongelmia. Niitd ovat esimerkiksi terveys-
ongelmat, tyduupumus tai jopa tyokyvyttomyys. Henkisesti hyvinvoiva tyontekija on
yleensi avoin, aktiivinen ja tyytyviinen tyohonsa seki elamainsa. Hén sietdd epéavar-
muutta ja hyviaksyy itsensa sekd toimintatapansa virheineen. Han on aikaansaava ja
osallistuva, seki sitked ja kiilnnostunut asioista. Henkisesti hyvinvoiva tyontekija ei pel-

kai sitoutua organisaation tavoitteisiin ja kdytantoihin. (Tyoterveyslaitos 2010k.)

Yksi suomalaisista ominaispiirteistd on tottelevaisuus. Suomalaiset noudattavat kaikkia

mahdollisia lakeja ja sddnt6jd. Tadmi heijastuu my6s esimiehiin ja he palkkaavat tottele-

vaiset alaiset, joiden tulee olla aina valmiina toimimaan. Sellainen yrityskulttuuri ei anna
ihmisten olla omanlaisiaan, vaan pitdd sovittautua tottelevaisuuden muottiin. Nykyajan

ty6eldmissi kaiken pitdd olla koko ajan tehokkaampaa, uudempaa ja parempaa. Siind

on kolme keskeista stressitekijaa. (Jabe 2010, 58.)

Yleisin syy stressiin toimistotyssd, riippumatta toimialasta, on kiire. Sen lisaksi niitd voi
olla rutinoituminen ty6hon ja sen yksitoikkoisuus tai esimiehet ja johto, jotka eivit tue
alaisiaan. Ihmisen adrenaliinitaso on 60—70 % korkeampi tdissd kuin kotioloissa. Johta-
jien stressitaso ei ole alaisiinsa verrattuna juurikaan suurempi. Heilld saattaa olla enem-
min toitd, mutta he ottavat sen ajan pois vapaa-ajastaan. Johtajien ei myoskain usein
tarvitse ottaa stressia siitd, onko heilld vaikutusvaltaa asioihin. Henkil6kunnasta taas
vaikutusvallattomuus saattaa tuntua suureltakin stressitekijalta. Stressid voi tyontekijoil-
le syntyd my®0s siitd, ettd he eivit saa tarpeeksi kontrolloida ty6tidan. Ty6yhteison tuen

myotd syntyva itseluottamus on tirked stressin ehkiisyn keino. (Jabe 2010, 64.) My6s
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positiivinen ajattelu ja avoin ristiriitojen kisittely auttaa ennaltachkaisemain stressia.

(Jabe 2010, 60).

Vuonna 2009 tehtiin tutkimus, jossa haastateltiin kyselylomakkeen avulla 120 iranilaista
terveyskeskuksen tyontekijad, seki kartoitettiin heiddn stressitekijoitddn ja tyotyytyvai-
syyttadn. (Hamidi & Eivazi 2010, 964). Suuri osa heisti ei ollut korkeasti stressaantunei-
ta ja tyotyytyvaisyys oli normaalin tai tyytyviisen luokkaa. Yhteys stressin ja idn, koulu-
tuksen seka ty6vuosien vililld oli selva. Sukupuoli puolestaan ei lisinnyt stressid. Tyon-
tekijat olivat yleisesti ottaen tyytyvaisid tyohonsé ja esimiehiinsa, mutta tyytymattomia
ylennysmahdollisuuksiin ja palkkaan. Liian pieni palkka aiheutti stressia. (Hamidi &
Eivazi 2010, 966). Tulokset ovat todennikdisesti samankaltaiset kuin monessa muussa-
kin tyopaikassa eli ollaan tyytyviisid, kun saadaan mitd saadaan, ei valttimattd osata
vaatia parempaa. Salaa itsekseen ollaan kuitenkin tyytymattomia esimerkiksi palkkaan,

mutta silti el menna vaatimaan esimiehelti palkankorotusta.

On tutkittu, ettd ihmisen ei aina tulisi olla saavutettavissa. Asiat tulee priorisoida tirke-
ysjarjestykseen ja niistd tulee tehdd vain tirkeimmit. Muut tehtavit voi jattdd muille tai
hoitaa myohemmin. Henkilon tulisi lisaksi tunnistaa oma tilansa ja oireensa. Stressin
ensimmainen oire on unettomuus. Aluksi stressin oireet eivat valttimitta ndy ulospiin,
mutta pikkuhiljaa oireet alkavat muuttua my6s fyysisiksi. Niin sanottuja stressitauteja
ovat hikoilu, vatsavaivat, sydinongelmat, niska- ja hartiasiryt sekd pahoinvointi. Fyysi-
sen vaiheen jilkeen seuraa toimintakyvyttomyys eli burnout. (Jabe 2010, 66.) Stressin
vatheita voi olla vaikeaa tunnistaa itsestdian, helpommin oireet huomaa joku ulkopuoli-
nen. Stressaantunut ei vilttimatti ota oireiluaan vakavasti, vaan jatkaa hektistd tyotahti-
aan, jolloin vaarana on totaalinen uupumus. Ihmisen tulisi osata nauttia myos vapaa-

ajasta ja unohtaa silloin tyokiireet seki toissd odottavat tekeméttomat asiat.

4.2 Tyo6uupumus

Henkisesti huonosti voiva tyontekija voi olla niin vasynyt tyossiin, ettd sairastuu tyo-
uupumukseen. Tyouupumuksen oireina yksilo vasyy ja hainen ammatillinen itsetuntonsa
heikkenee. 2000-luvulla tehdyssa tutkimuksessa on todettu, ettd tyGuupumusta esiintyi

noin seitsemalld prosentilla tyossakayvisti ja visyneimpia olivat alle 35-vuotiaat. Yli 20
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prosentilla tyossakayvista ilmeni toistuvaa tai pitkdaikaista masennusta. (Elevaattori
2009b.) Ty6uupumus johtuu loputtomista ponnisteluista, jotka eivit kuitenkaan johda
mihinkdin ratkaisuun. Ponnistelut kuluttavat thmisen voimavarat ja talloin on riski sai-
rastua tyduupumukseen. (Nummelin 2008, 80; Nykinen 2007, 141.) Kaikki vasyminen
ei kuitenkaan ole tyduupumusta. Se voi olla my6s normaalia fyysistd visymysta tyopai-
vin jilkeen. (Jabe 2010, 55.) Erona normaaliin fyysiseen vdsymiseen tyGuupumuksella
on se, ettd voimat eivat palaudu younen aikana Uupumisena tuntuvalla visymyksella
elimisto suojelee yksil6a voimavarojen ylikaytoltd. Elimisto saitelee yksilon energian
kayttoa tilanteessa, jossa voimavaroja on vihin. Elimisto antaa hilytysmerkkeja ja yrit-
tad pakottaa ihmistd hidastamaan tahtia, jotta voimavarat riittdisivat. Uupunut tyonteki-
ja asennoituu tyohon kielteisesti. Usein yksilo ei tita itse huomaa, silld uupuminen ta-

pahtuu vihitellen. (Nummelin 2008, 80-81.)

Tyouupumuksella tarkoitetaankin kylldstymistd samanlaisena pysyvdin tyohon. Tyo ei
tunnu endd mielekkailtd, eikd tulevaisuus ndyta valoisalta. Jos henkilé huomaa itsessiin
tybuupumuksen merkkejd, ei hinen tulisi jidda tilanteeseen tekemittd mitddn. Henkil6
voli esimerkiksi miettid, haluaako hin sitoutua uransa kehittimiseen nykyisessa tyopai-
kassaan vai haluaako han hakeutua uusiin haasteisiin ja uuteen tyopaikkaan. Vastuu
kehityksesta tyopaikalla on thmiselld itsellddn. Toki ty6paikan tulisi tarjota mahdolli-
suuksia onnistumisiin ja kehittymiseen. Sitoutuessa uraan ja itsensé kehittimiseen on
tarkeda, ettd se lahtee omista toiveista, paatoksistd ja arvomaailmasta. Tyon pitad tuntua

mielekkaaltd, ettd sitd jaksaa tehdi jopa vuosikymmenia uupumatta. (Jabe 2010, 55-56.)

Suomalaisten ty6ssa jaksamiseen ja tyohon liittyvit arvot tulevat niin syvaltid suomalai-
sesta ajattelumaailmasta, ettd usein on vaikeaa tunnistaa ovatko ne omia vai tulevatko
ne esimerkiksi perimitietona. Ty6ntekijoiden tulisi jokaisen mairittdid omat arvonsa
tarkasti miettien, silld ne ovat kehys, jonka mukaan elima eletddan. Arvot auttavat jak-
samaan ja selviytymiin. Arvot voivat lisitd jopa tyontekijin motivaatiota tehda ty6tidn.

(Palin & Raivio 2005, 19-20.)

Organisaation tulostavoitteet tai henkilon itsenséd asettamat ylisuuret tavoitteet voivat
johtaa pettymysten kautta tybuupumukseen. Silld vaatimukset vain kasvavat saavutettu-

jen tulosten myo6ta. Riski sairastua tyduupumukseen riippuu paljon myos henkilostd
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itsestddn. Jos tyontekijd on hyvin vastuun- ja velvollisuudentuntoinen sekd motivoitu-
nut ja sitoutunut, hin pyrkii tekemain kaikkensa saavuttaakseen tavoitteet ja aina tima
et silti riitd. Tamin lisaksi tuen puute altistaa uupumiskierteeseen. Stressi, kiire ja tunne
siitd, ettd ei hallitse tyotddn, ovat asioita, jotka edesauttavat tybuupumukseen sairastu-
misen riskid. Jos tyontekija ei itse ymmarra hakea uupumukseen apua, tulisi esimiesten

ja muiden tyOtovereiden puuttua tilanteeseen ja auttaa uupunutta tyontekijad. (Numme-

lin 2008, 81.)

Tyon ja perheen yhteensovittaminen on stressitekija, joka voi aitheuttaa tybuupumusta.
Tyon ja vapaa-ajan vaatimukset voivat joskus olla ristiriidassa keskendin. On yleisem-
paa, ettd tyo hairitsee kotiasioita kuin toisinpain. Ristiriitoja tulee useimmiten lapsiper-
heissa. Tyo ja terveys 2009-haastattelututkimuksen mukaan eniten ongelmia tyon ja
perhe-elimin yhteensovittamisessa oli esimiehilld ja johtotason henkil6illd. 2000-luvulla
ristiriitaisuudet ovat vihentyneet ja vuonna 2009 joka viides tutkimukseen osallistuneis-
ta yksiloista ilmoitti huolehtivansa ansiotyonsa lomassa apua tarvitsevasta ldheisestdan.
(Elo ym. 2010, 7.) Yksi tyon ja vapaa-ajan ristiriitojen aiheuttaja on ty6ajat. Tyo6ajoilla
on vaikutusta myos tyontekijan toimintakykyyn ja terveyteen. Tyo- ja lepoajat tulee
rytmittda tasaisesti, eikd tyo saa kuormittaa litkaa tai litan vihan henkisesti tai fyysisesti.
TySuupumusta voivat atheuttaa my6s tyot, joita ei ehditd tehdd tyGpaikalla ja ne jadvit
kotiin vietaviksi. Tami tarkoittaa myOs menetettyd vapaa-aikaa. Tyoaikoja sitovat myos

tybaikasdddokset ja tyosuojelu- seki tydterveyslainsdddinté. (Tyoterveyslaitos 20101.)

4.3 Tyo6ilmapiiri

Hyvi tyokulttuuri on pohja hyville tyoilmapiirille. Ratkaiseva vaikutus ty6ilmapiiriin on
thmisten viliselld yhteisty6lld ja vuorovaikutuksella. Ty6ilmapiirilld voidaan parantaa
yrityksen sisdistd toimivuutta, jolloin se vaikuttaa myos ulkoiseen toimivuuteen ja yri-
tyksen menestymiseen. Huonon ty6ilmapiirin syy voi usein olla johtamisessa, tyoyhtei-
s66n kohdistuvissa ulkoisissa uhkatekijoissd sekd epavarmuudessa tyon jatkuvuuden
suhteen. (TTK 2011b.) Hoitoalalle tehdyssa tutkimuksessa tuli ilmi, ettd 67 % tutkituis-
ta koki ty6ilmapiirin vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen ja 84 % koki tyoilmapiirin vaikutta-
van my6s tuottavuuteen (Brown-Mahoney, Knape, Meeusen, van Dam & van Zundert

2011,65). Tyoyhteison jisenten sosiaaliset- sekd ryhmitydtaidot vaikuttavat tyéilmapii-
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riin. Ndité taitoja voi my0s kehittdd ja harjoittaa, jotta tyoilmapiirid saadaan kohotettua.
Sosiaalisiin taitoihin sisaltyvat esimerkiksi yhteison keskindinen avoimuus ja luottamus,
esimiestaidot, sekd palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito. Sosiaaliset taidot

luovat perustan my6s ryhmatyotaidoille. (Angeléw 2002, 76-77.)

Toimihenkil6unionin (2009) mukaan ty6ilmapiiri on osa henkista hyvinvointia. Ty6il-
mapiirin lisdksi sithen kuuluu ty6paikan me-henki seki toiminnan hiiriéttomyys. Tyo6-
ilmapiiri kuuluu psykososiaaliseen tyoymparistoon. Esimiehilld on aina vaikutusta tyo-
ilmapiiriin. Se johtuu siitd, ettd esimichet maarittavat tyon sisillon seka téiden organi-
soinnin ja paattivit henkiloston kehittimisohjelmista. My6s tyosuojeluhenkil6t voivat
kehittdd ty6ilmapiirid, heidin vaikutusvaltansa on kuitenkin rajallinen. Heidédn tehtdvin-
sd on tunnistaa ongelmia, joita tyOpaikassa henkisen hyvinvoinnin tiimoilta ilmenee ja
antaa esimichille toimenpide-ehdotuksia. Viime kddessd vastuu on kuitenkin esimichel-

4. (Toimihenkildunioni 2009.)

Vuonna 2010 on tehty tutkimus, ettd suomalaisille tyyhteison ilmapiiri on tarkein mo-
tivaation tuoja. Vasta ty6ilmapiirin jalkeen tulee muita kriteereita, esimerkiksi palkka ja
mahdollisuus omien taitojen hyédyntimiseen. (HS 2010.) Myonteisen tydilmapiirin
piirteitd ovat muun muassa yhteiset tavoitteet, selvyys tyotehtivisti ja vastuualueista,
kehittyva tyoyhteiso, sujuva yhteisty6, ongelmien ratkaisemiskyky ja henkiloston kyky-
jen ja taitojen hyodyntiminen ty6ssi. Kielteisessd tyilmapiirissd toimintatavat ovat
epaselvit, on paljon poissaoloja ja henkil6stossa paljon vaihtuvuutta, johtajuus epasel-

vid sekd tiedonkulku heikkoa, jolloin liikkuu paljon huhuja. (TTK 2011b.)

Tyo6ilmapiirin kehittiminen tulisi olla osa ty6yhteison kehittimistoimintaa. Johdon ja
henkil6ston sitoutuminen kehitysprosessiin on tiarkeaa. Kaikilla on vaikutusta ty6ilma-
piiriin. Kehittimisty6ssd voidaan kayttid hyodyksi erilaisia tyoilmapiirikartoituksia esi-
merkiksi haastattelemalla, havainnoimalla tai kyselemalla yksiloiltd ja ryhmilta. Kartoi-
tuksen voi tehdi itse tai sen voi tilata ulkopuoliselta tutkijalta. On tirkeaa, ettd kartoi-
tuksen tulokset kisitellidn yhdessd koko henkildston kanssa ja tulosten pohjalta teh-

dédin kehittdmistoimia. Tuloksia pitdd seurata ennen uusia kartoituksia. (TTK 2011b.)
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4.4 Tyossi jaksaminen ja johtajuuden merkitys

Palkansaajista noin 41 % tehtiviin kuuluu jonkinlaista johtamista tai téiden jakamista
toisille tyontekijoille. Tiimityosta on tullut yleisempaa ja on tutkittu, ettd enda ei niin-
kadn haluta edetd hallinnollisiksi esimiehiksi, vaan halutaan kehittya nykyisissa tyotehta-
vissd. Kaikki sellainen toiminta, joka auttaa tyéryhmaa saavuttamaan pdamaaransa voi-
daan Aarnikoivun (2010, 33) mukaan médritelld johtajuudeksi. Johtaja hallinnoi siis
laajaa joukkoa ja on jatkuvasti vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa. Johtajaan kohdistuu
usein paljon ristiriitaisia odotuksia ja paineita. Johtajan tulee osata tehdé pditoksid jat-
kuvassa tietotulvassa ja ennen kaikkea 16ytid se olennainen tieto kaiken keskelta. Johta-
jan tulee my6s huolehtia tyoyhteisén hyvinvoinnista ja oltava mahdollisuuksien mukaan

valmis kehittimaan ty6paikan hyvinvointia. (Aarnikoivu 2010, 32-33.)

Johtajuuden merkitys tyOssd jaksamisessa ja ty6kyvyn ylldpitdmisessd on suuri. Organi-
saation johdolla on suuri vaikutus sithen, kuinka tyokykya ja -hyvinvointia johdetaan.
Johtaminen perustuu tyopaikan yleisiin sovittuihin kaytintoihin. Toimintatavoista sovi-
taan henkilostéhallinnon, tyontekijéiden seka johdon kesken. Ty6paikan tukena on
my0s tyoterveyshuolto. (Ty6terveyslaitos 2010m.) Suomen eldinladkirilehden (2002,
358) artikkelissa haastateltiin hallituksen tyossa jaksamisen projektijohtajaa Tuulikki
Petdjaniemed paivittiisjohtamisesta. Hinen mielestdin sen tulisi sisaltdd avoimuutta,
vuorovaikutusta, erilaisuuden kunnioittamista seké yhteistd kehittimistd. Tyontekijoi-
den ja tyémadrin hyvi tasapaino on myos tirkeai. Johtajan tulisi tarvittaessa pystya
my0s tyon uudelleen organisointiin seka pitdd huolta henkiloston jatkuvasta koulutuk-
sesta. Petdjdniemi oli my®s sitd mieltd, ettd henkiloston tyytyviisyydelld on suora yhteys
laatuun seka asiakastyytyviisyyteen ja sita kautta tuottavuuteen. (Suomen eldinladkari-

lehti 2002, 358.)

Tyo- ja elinkeinoministerion tekemassa tydolobarometri-tutkimuksessa tyoeliman laa-
tua on mitattu vuosittain. Vuoden 2009 barometriin haastateltiin 1059 tyssakiyvaa
kansalaista. Ty6eldmin laatu ja typaikan taloudellinen menestys olivat kiintedsti yhtey-
dessi toisiinsa vuoden 2009 tutkimuksessa. Hyvi ty6elimin laatu vaikutti lisaksi selvis-
ti positiivisesti tyossa jaksamiseen ja tyourien pitenemiseen. (Ylostalo & Jukka 2010, 3.)

Barometrissa mitattavia asioita olivat muun muassa epavarmuus tyopaikasta, tasapuoli-
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nen kohtelu ty6paikalla, voimavarat suhteessa vaatimustasoon seka kannustavuus, in-
novatiivisuus ja luottamus (Ylostalo & Jukka 2010,17). Tutkimukseen olisi kannattanut
lisitd yhtend osa-alueena esimiestyo, silld kaikki edelld mainitut liittyvit jollain tavalla
esimiestyohon. Epapatevan esimiehen alaisuudessa ty6ilmapiiri on sulkeutunut ja voi-

mavarat suhteessa vaatimustasoon voivat olla mitoitettu aivan vaarin.

Esimiesten oikeudenmukaisuus tyoyhteison kaikkia jasenid kohtaan, on tutkitusti yhdis-
tetty tyontekijoiden motivaation kasvuun seki stressin ja sairauspoissaolojen vihenty-
miseen. Tyontekijoiden verenpainetta mitattaessa, on tutkimuksessa huomattu, ettd
heidin ty6skennellessain reilun esimiehen alaisuudessa, on verenpaine ollut alhaisempi
kuin epireilun esimichen alaisuudessa. (Brunner ym. 2005, 2245.) Ty6n organisointi ja
tyoyhteison toimivuus on yhteydessi terveydentilaan. On tutkittu, ettd tyGpaikan yhteis-
toiminnan kehittimiselld voisi olla yhtd suuri vaikutus hyvinvointiin kuin elintapojen
muutoksella. Yhteistoiminnan kehittimisessa on tirkead, ettad henkil6sto ymmartaa
toiminnan yhteiset tavoitteet. (Elovainio, Kivimaki, Sutinen & Vahtera 2002, 9-11.)
Silla, kuinka esimies tyontekijoita kohtelee, on siis suuri merkitys. Kohtelu ilmentia
suoraan tyontekijan asemaa ja arvoa. Epdoikeudenmukaisesti kohdeltu tyontekija tun-

tee todennikoisemmin stressid ja jopa masentuneisuutta. (Brunner ym. 2005, 2245.)

Jabe (2010, 194) sekd Brunner (ym. 2005, 2245) korostavat, ettd tyontekijéiden vuoro-
vaikutus esimiesten kanssa seka riittavit resurssit ja palkkiot ovat tarkeitd hyvinvoinnin
kannalta. Riittdvilld resursseilla tarkoitetaan riittdvad maarda tyontekijoitd tyotehtavaa
kohti. Esimiesten olisi hyva keskustella alaisten kanssa heiddn jaksamisestaan sidnnolli-

sesti, sekd kuunnella myos heidin kehitysehdotuksiaan. (Brunner ym. 2005, 2245.)

Jaben (2010, 114) mukaan teot ratkaisevat, ei ainoastaan keskustelu. Esimichen tulisi
saada tyontekijoihinsa luotua luottamuksellinen suhde, jotta ilmapiiri olisi avoin. Epi-
luottamus aitheuttaa muun muassa selan takana pahan puhumista. Seka henkil6ston ettd
johdon tulisi olla selvilld organisaation tavoitteista ja arvoista. Henkil6kunnan ajan ta-
sainen tieto tirkeistd asioista on pddosin esimiesten vastuulla. (Jabe 2010, 114-115.)
Johtajan tehtivi on olla my6s aktiivinen kuuntelija ja saada alaiset avoimesti kertomaan

tuntemuksistaan ja tavoitteistaan. Johtajan tulee kyetd rakentavaan dialogiin alaistensa
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kanssa. On tirkedd, ettd johtaja on mahdollisuuksien mukaan valmis toteuttamaan alais-

tensa ehdotuksia. (Jabe 2010, 122—-123.)

Johtajan tdytyisi toimia esimerkkina ja huolehtia mairatietoisesti konkreettisilla toimen-
piteilld, ettd tyopaikassa voidaan hyvin, jotta tyOpaikasta saataisiin hyvinvoiva. Esimerk-
ki konkreettisesta hyvinvointia edistdvistd toimenpiteestd on savuttomaksi tehty tyo-
paikka. Yhti tirkedd kuin henkil6ston fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaminen, on vaikut-
taminen henkil6ston henkiseen hyvinvointiin. Tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin
voi vaikuttaa esimerkiksi antamalla haastavia ja monipuolisia tyotehtivia seka tarpeeksi
vaikutusmahdollisuuksia. (Jabe 2010, 194-195.) Jaben (2010, 195-196) mukaan henki-
sesti hyvinvoiva tyontekijd kokee kuuluvansa joukkoon ja tuntee, ettd hintd kohdellaan
oikeudenmukaisesti. Sairauspoissaoloja seuraamalla esimies voi konkreettisesti seurata
alaistensa tyokykyd. Jatkuvat lyhyet tai pidemmit poissaolot ovat yksi peruste esimie-
hen pitimaan tyokyvyn varhaiseen tukikeskusteluun. Tyokyvysti ei ole vastuussa siis
ainoastaan tyontekiji sekd tyoterveyshuolto, vaan viime kddessa ldhin esimies. (TyGter-

veyslaitos 2010n.)

Johtajuudessa on tirkedd, ettd esimies huolehtii my6s omasta hyvinvoinnistaan. Se voi
unohtua, jos keskittyy ainoastaan alaisten hyvinvointiin. Esimiehen voidessa hyvin, voi-
vat alaisetkin todennikdisesti paremmin. Johtamisen lisdksi esimichen tulee myd6s
huomioida muuttuvat tilannetekijit ja alaistensa erityispiirteet. Hyvid esimies osaa johtaa

thmisié yksil6ind. (Aarnikoivu 2010, 71.)

4.5 Organisaatiokulttuuri jaksamisen ja hyvinvoinnin tukena

Edgar Scheinin (1987) mukaan kulttuuri on ilmi6, joka ympiréi meitd kaikkialla. Kult-
tuuri on myo6s johtajuutta. Kun ymmarretdan organisaation kulttuuri, ymmarretdan
myo6s organisaation toimintatavat. Vallitsevaa organisaatiokulttuuria on vaikea muuttaa.
Schein on jakanut organisaatiokulttuurin kolmeen osaan. Ensimmaiinen osa on artefak-
tit, eli nakyvat rakenteet ja ihmisten aikaansaannokset. Artefaktit nikyvit organisaation
jasenille seka sielld vieraileville thmisille. Niitd ovat esimerkiksi palvelutavassa, ulkoisissa
puitteissa ja siind, miten tyontekijit tuntuvat suhtautuvan toisiinsa. Toinen osa on arvot

ja normit. Organisaation tulee tarkkaan pohtia omat arvonsa ja norminsa, seka miten ne
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nakyviat yrityksen toiminnassa. Kolmantena tulevat pohjimmaiset perusoletukset eli
tiedostamattomat kisitykset ja uskomukset, joita organisaatiossa on syntynyt pitkalla

aikavililld. Ajan kuluessa ne ovat muuttuneet itsestadanselvyyksiksi. (Sopanen 2000.)

Organisaation tulisi kohdella tyontekijoita oikeudenmukaisesti, arvostaa heita ja heidin
tyopanostaan seka huolehtia henkil6ston hyvinvoinnista henkilst6johtamisen avulla.
Kun edelld mainitut toteutuvat, kokee henkilst6 organisaation seka sen kulttuurin hy-
viksi ja tyontekijoitd tukevaksi. Hyvilld organisaatiokulttuurilla voidaan mydnteisesti
vaikuttaa henkil6ston hyvinvointiin ja tyGasenteisiin. Stressitekijoitd, tyohén kohdistu-

vaa uupumista ja jopa sairauspoissaoloja saadaan vihennettya. (Nummelin 2008, 125.)

Parhaiten voivat tyontekijat tyGskentelevit usein yrityksissd, joissa on ihmisldheinen
organisaatiokulttuuri. Sellaisissa yrityksissd kdytetddn paljon osallistavia toimintamalleja,
joiden avulla lisitdan luottamusta ja yhteisollisyyttd tyoyhteis6ssa. Thmisldheinen orga-
nisaatiokulttuuri edesauttaa tyontekijoiden halua sitoutua yritykseen seka lisda tyotyyty-
viisyyttd. Henkil6sto tuntee olevansa arvostettua ja he kokevat, ettd heistd huolehdi-
taan, kun heidin tarpeensa ja odotuksensa halutaan tayttad. Ihmisliheisessd organisaa-
tiossa my0Os johtaminen on usein hyvin oikeudenmukaista. Sitd edesauttavat yhteniiset

toimintakaytinnot. (Nummelin 2008, 125.)

Organisaatiokulttuuri ei siis varsinaisesti ole johtamisen valine, vaan se on seurausta
alemmin opitusta ja niiden myo6td syntyneistd totutuista toimintatavoista. (Hakonen,
Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 288.) Toimintakaytinnoilla rakennetaan merki-
tykset, joiden kautta tyontekijit oman asemansa ja arvostuksensa tulkitsevat. Esimer-
kiksi mahdollisuus etdty6hon, liukuva tybaika tai osa-aikatyé ennaltachkiisee tyGstressia
ja lisad puolestaan tyotyytyviisyytta. Erityisesti pienten lasten vanhemmille tyoaikajous-
tot helpottavat arkea huomattavasti. Joustavan tyGajan periaatteet pitad kuitenkin selke-
dsti ilmaista organisaation henkil6stdstrategiassa, jotta tydaikajousto voidaan konkreet-
tisesti toteuttaa arjen tasolla. Parhaimmillaan joustavuutta on molemminpuolisesti eli
tyontekijilld on mahdollisuus tehdi joskus lyhyempi pdivi ja toisinaan hin suostuu
jaamaan puolestaan ylitoihin. Yhteniisilla kaytinnoilld myos varmistetaan tyontekijoi-

den tasapuolinen kohtelu. Sitoutuminen toimintakdytintoihin ldhtee siita, ettd yrityksen
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johto sitoutuu nithin. Vasta timin jilkeen voidaan vaatia, ettd my6s henkildsté noudat-

taa toimintakaytintoja. (Nummelin 2008, 126-127.)

Joustavuudella on tyontekijoille erilaisia merkityksia. Costan (ym. 2006, 1127-1128)
tutkimuksessa henkilot kokivat joustavuuden tyoelimassa tarkoittavan yksiloihin liitty-
via joustavuutta, koskien esimerkiksi taukoja ja lomia seka vaihtelevuutta tyon maaras-
sd. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd ty6n joustavuudella ja vaihtelevuudella oli vaikutusta
psyykkiseen hyvinvointiin. Joustavuus oli merkittavin tyotyytyviisyyteen vaikuttava
tekija. Perhe-elimain ja muihin sosiaalisiin suhteisiin koettiin joustavuuden vaikuttavan

toiseksi ja vaihtelevuuden kolmanneksi eniten. (Costa ym. 2006, 1127-1128.)

Organisaatio, jossa arvostetaan henkil6ston asiantuntijuutta, kehittia toimintaansa jat-
kuvasti. Kehityskeskustelut ovat hyvi keino pitaa henkil6sto tietoisena yrityksen tavoit-
teista. Keskusteluissa esimiehet voivat antaa henkil6stolle palautetta ja painvastoin. Ne
ovat myos mainio tilanne esimiehille saada tietdd, minkalaiset odotukset tyontekijoilla
esimichid kohtaan on. Hyvinvoinnin kehittimisperiaatteet tulisi kirjata kokonaisuudes-
saan organisaation strategiaan, jotta niiden toteutuminen voidaan varmistaa my6s kay-
tannossa. (Nummelin 2008, 126—127.) Esimiesten tulisi nostaa tyokykya yllapitava toi-
minta ja sen tavoitteet strategisesti samalle viivalle kuin tuottavuustavoitteet. Hyvin-
voinnista saadaan haaste, johon koko henkil6sté osallistuu, kun siitd tehddédn tavoitteel-

lista, suunnitelmallista ja arvioitavaa toimintaa. (Nummelin 2008, 144.)
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5 EF Education Oy

Tassa luvussa kerrotaan perustiedot EF Education Oy:sta, jonka Suomen toimistoon
opinndytetyon tutkimus tehtiin toimeksiantona. Luvussa kerrotaan EF:n litkeideasta,
kohderyhmisti sekd hieman tarkemmin kielikursseja yrityksille myyvistd Language
Learning Solutions -osastosta, johon taman tutkimuksen havainnointiosuus perustuu.
Lopuksi kerrotaan EF:n yleisista linjauksista tychyvinvoinnin suhteen, jotka perustuvat

EF:n Suomen toimiston johtajan, Anja Salon, antamaan haastatteluun 16.2.2011.

5.1 Perustiedot EF Educationista

EF Education Oy on vuonna 1965 ruotsalaisen Bertil Hultin perustama perheyritys,
joka on vuosien my6ta laajentunut maailman suurimmaksi yksityiseksi kielikouluttajak-
si. EF -lyhenne tulee sanoista ”education first” eli “koulutus ennen kaikkea”. EF Edu-
cationilla on 15 sisaryritysta ja ei-kaupallista organisaatiota, jotka toimivat muun muassa
kielikoulutuksen, opetusmatkojen, kulttuurivaihdon seka akateemisten opintojen paris-
sa. EF:lla on maailmanlaajuisesti yli 25 000 tyontekijad, opettajaa ja vapaaehtoista palve-
luksessaan. EF:n kielikursseilla on ollut yli 15 miljoonaa opiskelijaa. EF:n missio on

rikkoa thmisid jakavia kieli-, kulttuuri- ja maantieteellisia muureja. (EF 2010a.)

EF: on perheomisteinen yritys, jota ei koskaan ole haluttu vieda porssiin kilpailijoiden
takia. POrssista saatavista tunnusluvuista kilpailevat yritykset saisivat tietda esimerkiksi
EF:n asiakkaiden méirin. Tdman takia taloustiedot eivat ole milldan tavalla julkisia.
EF:n perustajat ovat kuitenkin luoneet EF:lle tuloskeskeisen kulttuurin, ottaen oppia
muun muassa Amerikasta, asuessaan sielld. EF on siis tiysin tuloshakuinen myyntiyk-
sikko ja tima pyritddn selventimain tyontekijoille jo rekrytointivaiheessa. Jokaisen
EF:n tyontekijin pitdd tietdd omat ja muiden myyntiluvut, jos tapaa B. Hultin, EF:n

perustajan. Tuloskeskeisyys on vahvasti lisna EF:n toiminnassa. (Salo, A. 16.2.2011).
EF:n Suomen toimisto sijaitsee Helsingissa, osoitteessa Kalevankatu 44. Sielld ty6sken-

telee noin 20 henkil6a ja lisaksi usein tyoharjoittelijoita eri osastoilla. Tyoharjoittelijoi-

den ty6jakso kestdd usein kahdesta neljddn kuukautta. EF:n toimintaa Suomessa, johtaa
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Anja Salo. (Saarelainen, M. 12.10.2010.) Toimisto on jaettu osastoiksi ja jokainen osasto
vastaa yhdesta kielimatkatuotteesta. Osastoilla tyoskentelee yleensi tuotepaillikko sekd
myynnistd vastaava henkild. Eli osastolla on yhdestd viiteen tyontekijda sisiltden kii-

reapulaiset ja harjoittelijat. (EF 2010b.)

EF tarjoaa kielikursseja aina kolmevuotiaista jo tyoelamassa tyoskenteleville aikuisille.
3—16-vuotiaille on tarjolla paikallisia kielikouluja, joissa harjoitellaan englantia jo pienes-
ta pitden. 10—18-vuotiaille on tarjolla ulkomaan kursseja, jossa he pddsevit asumaan
isintiperheeseen ja parantamaan kielitaitoaan. Naita kielikursseja jarjestetddn oppilai-
den kesilomien aikana. Yli 16-vuotiaille on tarjolla Opintovuosi ulkomailla -ohjelma.
Nima kurssit kestavat 6—9 kuukautta ja kielta opiskellaan normaalia syvillisemmalla
tasolla. Kansainvaliset kielikoulut puolestaan on yli 16-vuotiaille suunnattu kieliohjelma.
Se pitia sisallaan kielimatkan, jonka kesto on 2—52 viikkoa. EF:n kautta voi hakea vuo-
deksi au pairiksi ulkomaille. Au paireilta vaaditaan toisen asteen tutkinto, joten suuri
osa hakeneista on juuri lukiosta valmistuneita. Lisdksi on vield aikuisille suunnatut tyo-

elamaldhtoiset kielikurssit, joita jarjestetadn aikuisille yritysasiakkaille. (EF 2010b.)

EF:n litkeidea on yksinkertainen: Tarjota thmisille mahdollisuus matkustaa ulkomaille
oppimaan kieltd sen aidossa ympiristossi. EF Educationin perustaja koki jo vuonna
1965, ettd tallaisella litkeidealla olisi hyvit tulevaisuuden nikymit. Hin oli oikeassa.
Nykyédan EF:1la on toimintaa jopa 50 eri maassa ja muun muassa yhteistyokouluja tulee
koko ajan lisaa. EF tekee my6s yhteistyota muun muassa Englannissa sijaitsevan Cam-
bridgen yliopiston kanssa ja on perustanut tutkimuskeskuksia Zirichiin, Shanghaihin
sekd Cambridgeen. Niissa tyollistetain noin 300 kielitieteilijad, tiedemiesta ja suunnitte-

lijaa. T4lla tavoin taatan, ettd tarjottavan palvelun laatu pysyy erinomaisena. (EF 2010c.)

5.2 Language Learning Solutions -osasto

Language Learning Solutions -osasto on EF:n sisdinen osasto, jossa myyddin tyoelimi-
lahtoisia ulkomaan kielikursseja ty6ssa kayville ihmisille. Usein he eivit maksa matkaan-
sa itse, vaan tyonantaja haluaa panostaa alaisensa koulutukseen ja rahoittaa matkan.

Suosituimmat kurssikohteet ovat Boston USA:ssa sekd Cambridge Englannissa. Tastd
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osastosta kerrotaan tarkemmin, koska tamin tutkimuksen havainnointi on tehty paa-

osin kyseiselle osastolle.

Language Learning Solutionissa eli LLS:ssd myydain my6s online- eli verkkokielikoulu-
tusta avainasiakkaille ja muille suurehkoille yrityksille. Téall6in oppiminen tapahtuu sah-
koisesti opettajalahtoisen verkkokoulun kautta. (Saarelainen, M. 12.10.2010.) Verkko-
koulun kayttojarjestelmd EF’s Efecta System on kehitetty yhdessa tietokoneyhtié Ap-
plen kanssa ja sitd kiyttda tilld hetkelld jo yli 14 miljoonaa opiskelijaa (EF 2010d). Mo-
net yritysasiakkaat eivit ehdi lihteméan ulkomaille opiskelemaan kieltd, jolloin he otta-

vat verkko-opiskelukokonaisuuden. (Saarelainen, M. 12.10.2010.)

LLS -osaston missiona on tarjota asiakkaille suurin mahdollinen tuotto kielikoulutusin-
vestoinnille. Oli koulutustarve sitten pienessa tai suuressa mittakaavassa. (EF 2010e.)
Tahin pyritaan tehokkuudella, ridtaloitavyydelld ja tasokkaalla opetuksella sekd ope-
tusmetodeilla. MyGs tyoelaimilahtoisyys on tirkedd, koska asiakkaat ovat tyGeldmissi ja
usein johtoportaassa, he haluavat todella vastinetta rahoilleen, olivat he valinneet minka

kielikoulutusratkaisun tahansa.

Kurssikokonaisuudet pyritadn raatiléimain asiakkaiden toiveiden ja tarpeiden mukaan.
My6s alakohtaiset teemakurssit ovat mahdollisia. Niilld keskitytddn syventdmain tietyn
ammattialan sanastoa. EF:n asiakas voi valita kielikurssin ulkomailla tai verkkokoulu-
tusta. MyO6s totaaliratkaisu on mahdollinen, jolloin tehdain yhdistelma néistd kahdesta
vaihtoehdosta. Opiskelijoille tehddin kielitesti ennen kurssille 1dht64 tai ennen paikal-
liskoulutusryhmin perustamista, jotta opiskeluryhmista saadaan tasoltaan tasaisia. Siten
pyritaan takaamaan se, etta kaikki oppivat ja ettd kaikilla on tavoitetta oppimisessaan.
Kukaan ei tylsisty ja aloittelija pysyy opetuksessa mukana. EF:n motto yrityspuolella

onkin: ”Vahva englanti = vahva yritysosaaminen.” (Saarelainen, M. 12.10.2010.)

5.3 Tyohyvinvoinnin kidytinnot EF Education Oy:ssa

EF:n yleiset linjaukset tyohyvinvoinnin suhteen ovat A. Salon (16.2.2011) mukaan hy-
vit. EF:n kaytintoihin kuuluu, etti silli on maailmanlaajuisesti muutama henkil6 vas-

taamassa koko EF:n henkilostostid. Suomessa ei esimerkiksi ole yhtdan tyontekijaa, joka
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padasiallisesti vastaisi henkilostostd. EF:n kulttuuriin ei kuulu se, ettd tydhyvinvoinnin
ja tyossi jaksamisen huomiointi nikyisivat siind selvisti. Se on kuitenkin koko ajan lds-
ni perusarvojen kautta, joita ovat esimerkiksi ”Positive attitude” sekd ”Work hard, play

hard” eli positiivinen asenne ja rankka ty6, rankat huvit. (Salo, A. 16.2.2011.)

EF:n Suomen toimisto koostuu eri osastoista. Yksi osasto vastaa aina yhdestid kielimat-
katuotteesta. Jokaisella osastolla on oma esimies Suomessa, jonka lisdksi jokaisella tuot-
teella on vield ylempi esimies, joka vastaa maailmanlaajuisesti koko tuotteesta. Ylem-
min esimiehen vastuulla on siis yhdet osastot monen eri maan toimistosta. Ylemmat
esimiehet tyoskentelevit esimerkiksi Ziirichissa, joten he eivit usein ole konkreettisesti
lisna osastojen jokapiiviisessa tyossd. Henkilostosta vastataan siis tuote-, el toimisto-
kohtaisesti. Esimiehet saattavat huolehtia osastoistaan eri tavoin, jolloin osastojen valil-
14 voi ilmeti eroja. Tyohyvinvoinnin yleiset kdytinnot ovat kuitenkin usein toimisto-
kohtaisia ja esimerkiksi Suomen toimistossa toimistopaillikké huolehtii tyontekijois-

tadn, mutta vain yleiselld tasolla, koska toimistopaallikké on ainoastaan yhden tuotteen

esimies. (Salo, A. 16.2.2011.)

EF:n organisaatiokulttuuri on levittiytynyt maiden rajojen yli ja EF:1l4 on hyvin ame-
rikkalainen ty6ympirist6. Tehdddn nopeita pdatoksid ja toimitaan tiettyjen mallien mu-
kaisesti. Se huomioidaan my0s rekrytoinnissa, jolloin EF:lle pyritiin rekrytoimaan ih-
misid, jotka viihtyvit EF:n organisaatiokulttuurissa, uskovat dynaamisiin arvoihin ja

haluavat saada vastuuta sekd menna eteenpain urallaan. (Salo, A. 16.2.2011.)

EF:n eri maiden toimistot tekevit jossain mairin yhteistyotd, esimerkiksi kehityshank-
keissa ja tyohyvinvointiin liittyvissa koulutuksissa. Se ei kuitenkaan jokapaivaisessa
tyossa valttimatta ndy kaikille tyontekijoille. EF:1la tyontekijat kayvit myos vahintdan
kerran vuodessa kehityskeskustelun lihimman esimiehensa kanssa. Sen lisiksi EF:1l4 on
toimiva tyGterveyshuolto ja tyGpisteiden ergonomiasta pyritddn huolehtimaan. EF:n
tyohyvinvoinnissa on huomioitu tarkasti lain vaatimat asiat. Jokaiselle tyontekijille on
myo6s tehty tietoiseksi kanavat, jota kautta han voi hyvinvoinnistaan keskustella. EF:11a

tyohyvinvoinnista huolehditaan sekd yksil6- ettd yhteis6tasolla. (Salo, A. 16.2.2011.)
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6 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa luvussa kerrotaan opinnaytetyon tutkimuksen aineiston keruun menetelmat, jotka
ovat teemahaastattelut ja kahdeksan viikon ajan kestinyt systemaattinen havainnointi.
Sen jilkeen kuvataan analyysimenetelmid, joka on laadullinen sisdllénanalyysi. Lopuksi
pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen ja sen
tavoitteena on henkil6kunnan haastattelujen avulla kartoittaa EF Education Oy:n ty6-

hyvinvoinnin nykytilaa seka selvittdd, miten sitd voisi tyontekijoiden mielestd parantaa.

6.1 Teemahaastatteluaineisto

Tahan opinniytetyohon valittiin kvalitatiiviseksi aineiston paakeruumenetelmaksi tee-
mahaastattelu. Teemahaastattelussa kysymykset on jaoteltu etukiteen valittujen teemo-
jen alle ja teema-alueet ovat kaikille haastateltaville samat. Eli haastattelu etenee yksi-
tyiskohtaisten kysymysten sijaan tiettyjen teemojen mukaisesti. Teemahaastattelu mah-
dollistaa sen, ettd ihmisten tulkinnat todella padsevit esiin vuorovaikutuksessa. (Hirs-
jarvi & Hurme 2001, 48.) Kyselylomakkeessa (liite 1) teemat olivat tydhyvinvointi ja
sen ongelmat, tyotyytyviisyys, viestintd, tyokyky, tyossa jaksaminen seka tyohyvinvoin-
nin kehitysehdotukset. Teema-alueet muodostettiin tietoperustan pohjalta ja ne laitet-
tiin kysymyslomakkeeseen niin, ettd ldhdettiin suuremmasta kokonaisuudesta pienem-
paan. Haastattelut tallennettiin sanelukoneeseen, josta ne purettiin tietokoneelle ja litte-

roitiin, eli kirjoitettiin ldhes sanasta sanaan auki.

Tutkimuksen aineiston keruun yhteydessa tulee miettid kerdttavan aineiston kokoa.
Usein sithen ovat rajalliset resurssit ja nain ollen aineiston koko on suhteellisen pieni.
Ei ole kuitenkaan tarkkoja sadnt6jd aineiston sopivasta maarasta. On tirkeda, ettd haas-
tateltavat henkil6t tietdvit tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon ja, etti heilld on
kokemusta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85.) Tarkeintd ei Eskolan ja Suorannan
(1998, 18) mukaan siis ole maird vaan laatu ja kuinka tutkija pystyy hyodyntimain tu-
loksia tehdessddn niistd syvillisid johtopddtoksid ja analyyseja. Tédssa tutkimuksessa
haastateltiin kahdeksaa ET:1l4 eri tyGtehtavissi tyoskentelevda henkil6d. Haastateltavat
valittiin silld perusteella, ettd tutkimukseen haluttiin mukaan haastateltavia, jotka ty6s-

kentelevit erilaisissa tyOtehtavissa eri osastoilla EF:n Helsingin toimipisteessa. Haasta-
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telluilla henkil6illd oli omakohtaista kokemusta vastata haastattelussa kysyttythin tyohy-
vinvoinnin asioihin. Tadssd tutkimuksessa haastatteluaineistosta puhutaan niytteend, ei
otantana. Nayte eroaa otannasta silld, ettd otantamenetelma ei ole tilastollinen. Lihes

aina laadullisessa tutkimuksessa on kyseessa nayte, ei otos. (Eskola & Suoranta 1998,

18; Tuomi & Sarajirvi 2009, 87.)

Ennen haastattelua haastateltaville ldhetettiin sahkopostitse erillinen kysely, paasevitko
he osallistumaan haastattelutilanteeseen. Kaikki kysytyt eivit pddsseet, mutta kahdeksan
thmistd EF:n toimistolta osallistui haastatteluun. EF:n kaikki eri osastot olivat edustet-

tuina haastatteluissa. Haastattelun kestot olivat neljastikymmenestid minuutista tuntiin.

Tutkimushaastattelun tavoitteena on, ettd tutkija saa sen avulla vilitettyd kuvaa haasta-
teltavan kokemuksista, tunteista ja ajatuksista. Haastateltavaa voidaan lihestyd suoraan
kysymailld hinelta esimerkiksi hinen kokemussisaltdjdan tai epasuorasti tulkitsemalla
esimerkiksi hanen tekemidin piirustuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 41.) Téssa tutki-
muksessa haastateltavilta kysyttiin suoraan heidin kokemuksiaan EF:n tydhyvinvoinnin
nykytilasta ja sen eri osa-alueista seka kehitysehdotuksia. Haastateltavat puhuivat suh-
teellisen avoimesti ja miettivat vastauksensa tarkasti. Monet haastateltavat olivat sitd
mieltd, ettd haastattelukysymykset olivat kattavat ja monipuoliset. Joissain kysymyksissa

haastateltavat kertoivat my6s muita kuin kysyttyja asioita.

Haastattelu sopi aineistonkeruumenetelmiksi tihin tutkimukseen sen joustavuuden ja
informatiivisuuden vuoksi. Lisiksi parhaiten yrityksen tydhyvinvoinnin nykytilasta ja
sen kehittdimisehdotuksista osaavat kertoa tutkitun yrityksen tyontekijiat. Haastattelun
hyvia puolia puolestaan on suora vuorovaikutus tutkittavien kanssa. Reaaliaikaisessa
haastattelutilanteessa voi lisiksi muokata kysymysten jarjestysta ja syventad niitd pyyta-
en tutkittavia kertomaan taustalla olevia motiiveja. Haastattelu menetelmana sopii mo-

niin erilaisiin tutkimustilanteisiin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34.)

Opinniytetyossi tehty tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen. Kvalitatiivinen ldhes-
tymistapa sopii parhaiten silloin, kun halutaan tuoda esille tutkittavien henkiléiden ha-
vainnot tilanteista ja se antaa my6s mahdollisuuden huomioida tutkittavien menneisyy-

teen ja kehitykseen liittyvit tekijit. (Hirsjarvi&Hurme 2001, 27.) Kvalitatiivinen aineis-
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tonkeruumenetelma eli teemahaastattelut sopivat tissd tapauksessa tutkimukseen hyvin,
koska niiden avulla voitiin selvittad, minkélainen on EF:n tyShyvinvoinnin nykytila
tyontekijoiden mielestd. Tyontekijoiltd saatiin myds ehdotuksia, kuinka henkil6kunnan

hyvinvointia EF:1ld voitaisiin parantaa.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa teorialla on suurt merkitys, silla se on usein tutkimuksen
perusta. Teorialla tarkoitetaan tutkimuksen tietoperustaa eli teoreettista osuutta tutki-
muksesta. Teoriaa tarvitaan, jotta voidaan miiritelld tutkimuksen metodit, etiikka sekd
luotettavuus. Teorian avulla voidaan ymmartaa tutkimuskokonaisuus. (Tuomi & Sara-
jarvi. 2009, 18.) Tassi tutkimuksessa kysymyslomakkeen (liite 1) kysymykset on tehty

tietoperustan pohjalta, joten teoria on toiminut tutkimuksen lihtokohtana.

6.2 Havainnointi

Havainnointi on havaintojen kerddmista tutkimuksessa ja se on yksi perusmetodi tie-
teelliselle tutkimukselle. Vilkan (20006, 37) mukaan havainnoinnilla saadaan selville esi-
merkiksi se, toimivatko thmiset todella samalla tavalla kuin he sanovat toimivansa. Kun
havainnointi tehdain luonnollisessa ympiristossi, havainnot tehdddn aina asiayhteydes-
sd, jossa se ilmenee. Havaintojen oikea asiayhteys on tirked toimintatutkimuksen edel-

Iytys. (Vilkka 2006, 37.)

Systemaattisesti tehty havainnointi tuki haastatteluista tehtyja paatelmia. Tutkimuksessa
toteutuu havainnoinnin tarkoitus, eli se kytkee toisen aineistonkeruumenetelmin pa-
remmin saatuun tietoon ja nidin monipuolistaa saatua tietoa. Havainnoinnilla voidaan
my0s selventia haastatteluita. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 81.) Tein EF:lle ty6harjoittelun
yritysmyynnistd vastaavalle osastolle syksylld 2010. Harjoittelun aikana tein kahdeksan
viikkoa havainnointia tyShyvinvoinnista EF:lld. Havainnointini keskittyi yritysmyynnis-
ta vastaavan osaston tyontekijoihin. Yritysmyyntiosasto jakautuu ulkomaan kielikursseja
tarjoavaan ja verkkokielikoulua tarjoavaan osaan. TyOskentelin harjoitteluni aikana la-
hinnéd ulkomaan kielikursseja tarjoavalla puolella, joten havainnoin eniten niita tehtivid
hoitavia tyontekijoitd. Koko yritysmyynnin tiimi tyoskentelee kuitenkin suhteellisen
tiiviisti yhdessa, joten pystyin havainnoimaan osittain my6s verkkokielikoulun kanssa

tyoskentelevia tiimin jasenia.
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Jasennelty havainnointi on etukateen tarkasti suunniteltua havainnointia. Ongelma tulee
asetella ennen havainnointia. Havainnointi sopii hyvin laadulliseen tutkimukseen.
(Vilkka 20006, 38.) Ennen tutkimuksen aloitusta, paitettiin havainnoitava aihe, joka oli
tyohyvinvointi EF:1l4. Havainnointia tehtiin kahdeksan viikkoa systemaattisesti ja ha-
vainnointi on taménkin jilkeen jatkunut epasaannollisesti. Tutkimus perustuu kuitenkin
ennen kaikkea tehtyihin haastatteluihin ja tehtyja havaintoja hyédynnettiin luotettavien

tulkintojen tekemisessa.

Tutkimukseen tehty havainnointi oli osallistuvaa havainnointia. Se maaritellddn olevan
havainnointia, jossa tutkija osallistuu tutkimuskohteen toimintaan ja sen on tapahdutta-
va tutkimuskohteen ehdoilla, yhdessi sen jasenten kanssa. Tutkimuksen ajanjakso on
myos oltava ennalta sovittu. (Vilkka 2006, 44.) Osallistuvalla havainnoinnilla tarkoite-
taan tissd tutkimuksessa sitd, ettd havainnointia tehtiin systemaattisesti kahdeksan viik-
koa ja havainnoitavat henkil6t olivat tietoisia havainnoinnista. Havainnointia jatkettiin
my0s kahdeksan viikon jilkeen aina silloin, kun tyoskentelin EF:11d kiireapuna, joka oli

noin kerran tai kaksi vitkossa useamman kuukauden ajan.

Systemaattisella havainnoinnilla tarkoitetaan tissd tutkimuksessa sitd, ettd havainnot
kirjattiin tarkkaan yl6s kahdeksan viikon ajalta. Havainnot kirjattiin valittémisti ylos,
jotta havainnot pysyivit oikeanlaisina eivatka vairistyneet ajan kuluessa. Havainnoin-
nissa kiinnitettiin huomiota ty6ilmapiiriin, keskinéisiin henkilokemioihin, viestintian,
yleiseen hyvinvointiin, tydmotivaatioon seka erilaisten ajanjaksojen vaikutusta havain-

noitaviin tyontekijihin ja sen kautta kiireen ilmenemista ja vaikutusta.

6.3 Analyysimenetelma

Ensin aineisto litteroitiin, jonka jilkeen se luettiin kokonaisuudessaan moneen kertaan
lipi. Samalla kiinnitettiin huomiota, mita yleisia teemoja haastatteluista tuli esiin. Haas-
tatteluaineistoa oli 71 sivua. Litteroinnin jalkeen aineisto ryhmiteltiin teemojen alle va-
rikoodien avulla. Teemoittelusta kiy ilmi, mitd mistdkin teemasta on sanottu, eli aineis-

toa saadaan teemoittelun avulla pilkottua ja jasenneltyd selkeammiksi. Teemahaastatte-
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lussa on se hyvi puoli, ettd teemat ovat nikyvilld jo kyselylomakkeessa, joten niiden

jasentely ei ole niin vaikeaa. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 93.)

Taman tutkimuksen aineiston analysoinnissa kéytettiin teoriaohjaavaa sisillonanalyysia,
eli analyysissa on kytkent6jd teoriaan, mutta se ei pohjaudu sithen suoraan. Analyysissa
pitdd silti ndkya aikaisemman tiedon vaikutus. Teoriaohjaavan analyysin paittelylogii-
kassa on usein kyse abduktiivisesta paittelystd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96-97.) Ab-
duktiivinen péittely on paittelyi, jossa teorianmuodostus on mahdollista silloin, kun
jokin johtolanka tai -ajatus liittyy havaintojen tekemiseen (Tuomi & Sarajirvi 2009, 95).

Sita kaytettiin tassa tutkimuksessa, eli ensin tehtiin analyyseja, jotka linkitettiin teoriaan.

Kaytinnossi siis ensin haettiin kokonaiskisitys, mitd haastatellut olivat sanoneet kusta-
kin teemasta, jonka jalkeen haastattelujen tuloksista haettiin yhteisia ja toistuvia teemo-
ja. Loydetyt yhteydet on tirked ymmairtid myos teoreettisesti (Hirsjarvi & Hurme 2001,
150). Tamin jalkeen heidin sanomansa asiat tiivistettiin ja mietittiin, mitké olisivat
kunkin teeman yhteiset tekijit. Analyysin jilkeen tehtiin tulkintoja, joiden perusteella
tehtiin johtopaitokset. Aina lihdettiin yksittiisesta yleiseen pain. Sitd kutsutaan induk-
titviseksi paittelylogiikaksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95). Tutkijan pyrkimyksena on
aina paatyi tulkintoihin, jotka ovat onnistuneita. Tulkinnat ovat onnistuneita, kun ul-
kopuolinen lukija pystyy l0ytimain samat tulkinnat tekstista vaivatta. (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 151.) Tulkinnat pohjautuivat timan tutkimuksen teoreettiseen tietoperus-
taan ja lopuksi niista tehtiin SWOT-analyysi (kuvio 3), joka 16ytyy alaluvusta 7.7. Sithen
on keritty tutkimustuloksissa esiin nousseet EF:n tydhyvinvoinnin nykytilan vahvuudet
(S), heikkoudet (W), mahdollisuudet (O) sekd uhat (T). SWOT on hyva tapa koota yh-
teen ja pohtia, miten vahvuudet muutetaan mahdollisuuksiksi ja heikkoudet uhkiksi.
Sen pohjalta voidaan tehdi toimintasuunnitelma siitd, miten jatkossa pitdisi toimia.
Tissa tutkimuksessa tutkimustuloksista on kerrottu suhteellisen pitkasti, joten SWOT-

analyysista nikee kerralla tirkeimmat tutkimustulokset.

6.4 Luotettavuus ja toiminta kokonaisuutena

Tutkimuksessa on kiytetty kahta eri aineistonkeruumenetelmai, haastatteluja ja havain-

nointia, samassa tutkimuskohteessa. Titd kutsutaan Hirsjarven ja Hurmeen (2001, 39)

47



mukaan menetelmatriangulaatioksi. Ensin on keratty laajempi tutkimusaineisto teema-
haastatteluiden avulla. Menetelmitriangulaatiolla tistd tutkimuksesta saatiin kattavampi
ja havainnointi haastattelujen lisina auttoi ymmartamaan késiteltivaad ilmiota paremmin.
Menetelmitriangulaatio lisdsi timan tutkimuksen luotettavuutta. Havainnointi tehtiin
ennen haastatteluja ja koen, ettd olisi ollut parempi tehda ensin haastattelut. Toisaalta
timd taas olisi saattanut muuttaa havainnointia subjektiivisempaan suuntaan, kun mi-

nulla olisi ollut EF:n ty6hyvinvoinnista jo ennakkokisitys haastattelujen perusteella.

Tutkimuksen luotettavuutta parantaa laaja tietoperusta. Laaja tietoperusta muodostet-
tiin lapikaydysta monipuolisesta aineistosta, joka kasitteli tydhyvinvointia ja sen eri osa-
alueita. Laajan tietoperustan hyédyntiminen kyselylomakkeen laatimisessa mahdollisti
sen, ettd kyselylomakkeesta saatiin kattava ja se kasittda tyohyvinvoinnin ilmién mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti. Luotettavuutta parantaa my0s haastatteluista analyysi-

vaiheessa esiin nousseiden asioiden pohjaaminen tutkimuksen tietoperustaan.

Empiirisen tutkimuksen aineiston keraamis- ja analyysimenetelmit on aina selostettava
tutkimuksessa. Niiden perusteella voidaan arvioida tutkimuksen uskottavuutta ja koko-
naisuutta. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 20—21.) Tassa tutkimuksessa keradmis- ja analyysi-
menetelmit sekid koko tutkimusprosessi on selostettu yksityiskohtaisen tarkasti. Huolel-
linen haastattelujen litterointi, eli auki kirjoittaminen parantaa myo6s tutkimuksen luotet-
tavuutta. Tassd tutkimuksessa oli 71 sivua litteroitua aineistoa. Haastattelut litteroitiin

lihes sanasta sanaan, jotta haastateltujen vastauksista saataisiin kattava kuva.

Luotettavuutta pohdittaessa on tirkead, ettd tutkija on puolueeton ja pyrkii tietoisesti
olemaan objektiivinen (Tuomi & Sarajirvi 2009, 134—136). Tima lisdd tutkimuksen
luotettavuutta. Kyselylomaketta laatiessa pyrin siilyttiméin objektiivisen nikékulman
ja myOs haastattelutilanteissa olin tarkka siitd, ettd en johdatellut haastateltavia kysymys-
ten avulla. Havainnointi oli alussa objektiivista, silld aloitin tyoskentelyn EF:1ld samaan
aikaan kuin havainnoinnin, eli en tuntenut havainnoitavia henkil6ita etukiteen eikd mi-

nulla ollut heista ennakkokasityksia.

Tutkimuksessa teoreettisen peruskuvion esiin tuomiseksi riittdd tietty méari aineistoa.

Aineiston miara on kvalitatiivisissa tutkimuksissa usein tutkimuskohtainen. Aineistoa
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voidaan kokea olevan riittdvisti, kun uusi aineisto ei endd tuo tutkimusongelman kan-
nalta uutta tietoa, eli samat asiat nousevat esiin yha uudelleen. T4ll6in voidaan puhua
saturaatiosta. Saturaation saavuttamisessa on tarkedi, ettd tietdd sen, mita aineistostaan
hakee. (Eskola & Suoranta 1998, 62—63.) Tissa tutkimuksessa aineistosta haettiin vas-
tausta kysymykseen EF:n ty6hyvinvoinnin nykytilasta ja miten sitd voitaisiin parantaa.
Monessa eri haastattelussa alkoi nopeasti nousta esiin samoja asioita, vaikka haastatellut
oli valittu eri osastoilta ja erilaisista tyOtehtdvistd. Suuri osa haastatelluista tuntui puhu-
van suhteellisen avoimesti, joka parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Avoimuuteen
saattoi vaikuttaa se, ettd he tunsivat minut, uskaltaen niin olla avoimempia. Haastatel-
luille my6s korostettiin ettd mitadn heidan sanomaansa ei timan tutkimuksen tuloksia
tulkitessa voida henkil6idad yhteen ihmiseen, vaan kaikki kerrottu tieto pysyy luottamuk-
sellisena. Empiirisessa tutkimuksessa onkin tirkeda haivyttda tutkittujen henkiléiden

henkil6llisyys tuntemattomaksi eettisyys huomioiden (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 20-21).

Luotettavuutta heikentivi tekija tdssi tutkimuksessa oli haastateltujen pieni lukumaira.
Haastateltuja oli kahdeksan kappaletta, joka oli toisaalta kohtuullinen mairi tdssa tut-
kimuksessa, silld jo siitd maarastd oli havaittavissa saturaation ilmenemista, eli samat
asiat alkoivat nousta nopeasti esiin monessa haastattelussa. Luotettavuuteen vaikutti
my0s havainnoitavien pieni maari. Havainnoin ainoastaan EI:n yhtd osastoa, joka ei

valttamatta anna kokonaiskuvaa yrityksen tychyvinvoinnin tilasta.

Luotettavuutta heikensivit my6s haastattelujen ja havainnoinnin osittainen subjektiivi-
suus. Haastatellut ja havainnoinnin kohteet tiesivit minun olevan EF:1la tOissd, joka
saattoi vaikuttaa heidin avoimuuteensa. Haastattelut eivit lisiksi ole valttimittd paras
tapa tehdi tutkimusta niin arasta aiheesta, kuin tydhyvinvointi, koska haastattelutilan-
teessa haastateltu ei ole anonyymi (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35). Havainnoitavat henki-
16t lisdksi tiesivat minun havainnoivan heité, joka saattoi vaikuttaa heidin kdytokseensa
erilaisissa tilanteissa. Havainnoinnista tekee osittain subjektiivista my0s se, ettd sithen
vaikuttivat omat kokemukseni ja nikemykseni, jotka saattoivat vadristia tehtyja havain-

toja.
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7 Tutkimuksen tulokset

Tissé luvussa analysoidaan tehtyja tyohyvinvointihaastatteluja. Analysoinnin tukena
toimii kahdeksan viikon systemaattinen havainnointi. Haastattelut tehtiin kahdeksalle
EF Education Oy:n tyontekijalle, jotka toimivat keskenain erilaisissa tyStehtavissa ja eri
osastoilla. EF:n kaikki eri osastot olivat edustettuina haastatteluissa. Tulokset on jaotel-
tu kuuteen alalukuun teemoittain ja jokaisessa alaluvussa on tarkentavia otsikoita, jotta
tulokset saadaan ilmaistua selkeammin. Alalukujen teemat ovat: TyShyvinvoinnin nyky-
tila ja ongelmat EF:l4, tyotyytyviisyys, viestintd, tyokyky, tyossa jaksaminen ja kehitta-

misehdotukset. Lopuksi haastattelujen tuloksista on koottu SWOT-analyysi (kuvio 3).

7.1 Tyohyvinvoinnin nykytila ja ongelmat EF:114

Haastatellut tunnistivat tyohyvinvoinnin kisitteen hyvin. Ty6ssa jaksamisen kisitettd he
eivit puolestaan mairitelleet tarkemmin. Haastatellut sanoivat sen vain liittyvin lahei-
sesti tyOhyvinvointiin tai olevan osa sitd. Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd tyGyhteison
hyvi yhteishenki on jopa tirkeampai kuin se, etta fyysiset puitteet ovat viimeisen paille
kunnossa. Yhteishengesti saa voimaa ja se auttaa jaksamaan. Yhteenvetona tyohyvin-
vointi tarkoitti haastateltujen mielesta:

* Hyvia ty6ilmapiiria ja yhteishenked

* Fyysisen ja henkisen ty6ympiriston toimivuutta

* Johtamiskykya

* Oikeaa ithmista otkeassa tyotehtavassa

* Ajankiyttotaitoa

* Viestinnin ja tiedottamisen toimivuutta

*  Yhteisid toimintatapoja

Haastatellut kokivat, ettd EF:n tychyvinvoinnin nykytila on suhteellisen hyvd. Yhdeksi
positiiviseksi asiaksi EF:n tyohyvinvoinnin nykytilassa nousi joustavuus. Siind mielessa,
ettd itse voi vaikuttaa omiin aikatauluihinsa ja perheelliset tyontekijat on huomioitu.

Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettd osastojen vililld on eroja niin joustavuuden kuin

tyomairienkin suhteen. EF:n ty6hyvinvoinnin nykytilassa hyviksi asioiksi haastatellut
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kokivat my6s laajennetun hoitoturvan, joka oli haastateltujen mielestd mukava lisa pe-
rusterveyspalveluihin. Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd EF:1l4 henkisesta hyvinvoin-
nista on huolehdittu paremmin kuin fyysisestd, eli esimerkiksi tyotehtivit tietyilld osas-
toilla mitoitetaan tarkasti jaksamisen ja osaamisen mukaan kun taas tyotuoli ja -poyta
saattavat olla suurimmalla osalla toimiston tyontekijoita rikkindisid. EF:n tuloskeskei-
syyden koettiin tuovan yhteishenked, kun kaikki tyontekijit yrittdvit pddstd myyntita-
voitteisiin. Muutamat haastatellut olivat sitd mieltd, ettd osastojen tyontekijit kannusta-
vat toisiaan ja kaikki tyontekijat ovat jollain tasolla kavereita keskenaan. Myos virkistys-
péivat, pikkujoulut ja muu yhteinen tekeminen olivat haastateltujen mielestd EF:n ty6-

hyvinvoinnin nykytilaa nostattavia tekijoita.

EF:n tychyvinvoinnin nykytilaa koettiin heikentivin suhteellisen suuri vaihtuvuus hen-
kilostossd. Tyontekijoiden omaa taakkaa lisddviksi koettiin se, ettd jatkuvasti pitda tu-
tustua edellisten tilalle tuleviin uusiin tyontekijoihin. Osa haastatelluista oli sitd mielta,
ettd EF:n kaikilla tyontekij6illd ei ole halua kantaa niin paljoa vastuuta, kuin sitd anne-
taan, jolloin saatetaan antaa litkaa vastuuta vairille ihmisille ja he kuormittuvat liitkaa.
Yksi haastatelluista koki vastuu-polititkan kuitenkin olevan osa EF:n organisaatiolinja-
usta. Tyohyvinvoinnin nykytilaa heikentaviksi tekijiksi totesi moni haastatelluista EF:n
“tulos tai ulos”-mentaliteetin. Tyon synnyttiman paineen myotd haastatellut kokivat,
ettd tyOtovereiden jokapdiviinen kannustus ja tuki ovat tirkeitd. Paineet vaikuttavat

tutkitusti seka stressin maarian ettd sosiaalisiin suhteisiin (Costa ym. 20006, 11206).

Haastatellut kokivat oman tyohyvinvointinsa tilld hetkelld erittiin tai kohtuullisen hy-
viksi, muun muassa ajoittaista stressié ja kiirettd pidettiin tychyvinvoinnin tilaa heiken-
tavana tekijana. Yksi haastateltu pohti, ettd omaan tyohyvinvointiin vaikuttaa kyky prio-
risoida ja delegoida asioita. Haastatellut kokivat my6s, ettd vaithtuvuus tuo EF:114 pai-
neita ja joskus pitdisi tietdd asioista enemmain kuin oikeasti tietdd, jotta voi opastaa uusia

tyontekijoita. Taman koettiin vaikuttavan tyohyvinvoinnin tilaan heikentavasti.

Suuri osa haastatelluista oli sitd mielta, ettd henkilokohtaista huomiointia tydhyvinvoin-
nissa voisi EF:lla olla nykyista enemman. He kokivat, ettd henkilokohtaista huomiointia
on tilld hetkelld jonkin verran, esimerkiksi tydontekoon on annettu joustoa, lomiin saa

yhdistelld ylity6vapaita ja lomista sopiminen on joustavaa. Haastatellut kokivat, ettd
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arvostusta antamalla on tyohyvinvointia EF:11a viety henkilokohtaisemmalle tasolle.
Haastateltujen mielestd EF:1ld arvostetaan tyontekijda ja vastavuoroisesti tyontekijat
arvostavat esimichid. Haastatellut kokivat, ettd EF:ld ty6hyvinvointia viedddn henkil6-
kohtaisemmalle tasolle tarjoamalla tilaisuuksia, kannustusta ja mahdollisuutta rakentaa
itse oma tyOympiristonsa. Lisiksi tyofysioterapeutin vuosittainen kiynti ja toimiva ty6-

terveyshuolto koettiin tyontekijéiden hyvinvoinnin henkil6kohtaiseksi huomioinniksi.

Ongelmakohdat EF:n ty6hyvinvoinnissa

Jatkuva myyntipaine koettiin ongelmaksi EF:n ty6hyvinvoinnissa. Paine koettiin toisi-
naan niin kovaksi, ettd se heijastui jopa asiakkaisiin. Muutenkin haastatellut kokivat on-
gelmalliseksi EF:n tuloshakuisen asenteen, ettd raha on se mika ratkaisee ja esimerkiksi
tyontekijoiden kouluttamisesta pitad saada rahallista hyotyd. Ei riita, ettd saadaan koulu-

tuksella kasvatettua tyontekijan motivaatiota.

Haastatellut kokivat ongelmatekijiksi viestinnassi sen, ettd joitakin thmisid on jitetty
viestinnin ulkopuolelle, erityisesti tilanteissa, joissa viestintd koskettaa negatiivisia asioi-
ta. Haastatellut kokivat ongelmana my6s muutostilanteissa viestimisen. Selvai tietoa ei
esimiestasolta valttimattd muutostilanteissa tule, jolloin juorut lihtevit leviamain. Syn-
tyvalld juoruilulla oli negatiivista vaikutusta suoraan koko toimiston ilmapiiriin ja hyvin
ilmapiirin palautumiseen saattaa menni useita kuukausia. Johdosta ja esimiestasolta
toivottiin tiukempaa ja selkedimpia linjaa tillaisissa tilanteissa, etta asiat kerrottaisiin heti
suoraan niin kuin ne ovat ja huhuilta katkaistaisiin siivet. Yllattavistd henkilostomuu-
toksista pidettiin kylld tiedotustilaisuus ja niissd keskusteltiin asioista, mutta haastatellut
kokivat, ettei kuitenkaan tarpeeksi. Haastatellut kokivat myos, ettd tyGsuojeluasioista ei
tiedoteta tarpeeksi. Monet haastatelluista sekoittivat keskendin luottamusmichen ja
tyosuojeluvaltuutetun. EF:1l4 toimii kuitenkin lain mukaisesti toimiston pienen koon

myotd ainoastaan tyosuojeluvaltuutettu.

Ongelmaksi koettiin my6s epatasapaino osastojen tydmairan ja henkilokunnan mairan
vililld. Haastatellut kokivat, ettd kollegoiden jaksamisesta todella vilitetddn. Erityisesti
kollegojen, jotka ovat liheisia. Usea haastatelluista perusteli valittimisen silla, etta oli
itse kokenut uupumistilanteen niin ldheltd. Moni haastatelluista koki uupumisen koske-

van lahes aina vain yhta tiettyd osastoa. Haastatellut kertoivat, ettd monet hyvat tyonte-
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kijat ovat lihteneet, kun tyosta on tullut litan kuormittavaa. Haastatellut kokivat ongel-
malliseksi, ettd EF:114 oletetaan, ettd kaikki tyontekijat ovat hyvin yrittajahenkisia. Olete-
taan myo0s, ettd kaikilla tyontekijoilld on suuri ndyttdmisen tarve, ettd tehddidn mitd vaan,
kunhan tyopaikka saadaan pitdd. Nain ei kuitenkaan kaikkien kohdalla ole ja nima ole-
tukset saattavat edesauttaa tyontekijoiden uupumista. Ongelmatilanteita oli haastateltu-
jen mukaan ilmennyt my6s henkil6kemioiden keskindisessd toimimattomuudessa.
Haastateltujen mukaan ristiriidat henkilokemioissa vaikuttavat koko toimiston ilmapii-
riin. Nama koettiin kuitenkin yksittaisiksi tilanteiksi ja talld hetkelld ei haastateltujen
mielestd henkilokemioissa ole mainittavia ristiriitoja. Ongelmia saattoi haastateltujen
mukaan joskus tulla my6s kulttuuri- ja aikakasityseroista muista maista, kuin Suomesta,

kotoisin olevien esimiesten kanssa.

Ongelmaksi koettiin se, etta Helsingin toimistossa osa henkilostosta tyoskentelee fyysi-
sesti suhteellisen kaukana toimistopaallikosta. Talloin heilld ei vilttamatta ole niin la-
heistd suhdetta toimistopaallikon kanssa. Yksi haastateltu oli sitd mieltd, ettd kaikki uu-
det tyontekijit eivit vilttimittd edes tiedd, ettd toimistopiillikdlle voi purkaa huoliaan
jaksamisesta tai haneltd voi hakea tukea. Tama olisi haastateltujen mielestd tirked on-
gelma ratkaistavaksi, jotta thmiset eivat uupuessaan suoraan irtisanoisi itsedan keskuste-

lematta ensin toimistopaallikon kanssa asioista.

Avokonttori tyoskentelytilana koettiin ongelmatekijiksi tydhyvinvoinnissa. Se koettiin
haasteelliseksi, koska siind ei voi vilttya toisten yksityiselimin asioiden kuuntelemiselta.
Osa haastatelluista sanoi tottuneensa sithen ja nyt avokonttorissa tyoskentely tuntui
luontevalta. Jokapiiviisten tyokalujen toimimattomuus oli yhden haastateltavan mieles-
ta ongelma, kuten hairiét puhelinlinjojen toiminnassa. Yksi haastateltu koki turhautta-

vaksi, ettd uusia tyovilineitd pitda pyytda monta kertaa.

7.2 Tyotyytyviisyys

Haastatellut olivat erittdin tai suhteellisen tyytyviisia tydbhonsa. Haastatellut kertoivat
olevansa motivoituneita ja innostuneita tyostddan. Haastatellut kokivat, ettd heidin omat
arvonsa ovat antaneet motivaatiota tybhon. Haastateltujen arvoja olivat esimerkiksi

reiluus ja lojaalius ty6tovereita sekd esimiehid kohtaan, laadukas asiakaspalvelu ja tun-
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nollisuus. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttivat haastateltujen mielesta vastuun saaminen ja
luottamuksen syntyminen sekd kehittymismahdollisuudet. Tyon tuomat haasteet ja
saannollinen tydaika nostivat myos tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyttd haastateltujen
mielestd paransivat my6s oman osaston keskindinen hyva henki ja tyytyvaiset asiakkaat.
Tirkeana haastatellut pitivit omaa uskoa myytivian kielimatkatuotteeseen seka vaiku-
tusmahdollisuuksia. Haastatellut pohtivat, ettd osa tyGstd on rutiininomaista, mutta se ei
laske kuitenkaan tyotyytyviisyyden tilaa. Haastateltujen mukaan negatiivisesti tyotyyty-
viisyyteen oli vaikuttanut oma uupuminen tyohon ja tyon ajoittainen rankkuus. Moti-
vaatiota laskevana tekijana pidettiin jatkuvaa kontrollointia esimerkiksi myynneista ja

litan vahaistd palkitsemista tehdystd tyosta.

Annettujen tavoitteiden selkeys ja omat tavoitteet

Kaikki haastatellut kokivat, ettd tulos- ja muut tavoitteet on tuotu selkeisti esille vies-
tinnan, koulutuksen ja kehityskeskustelujen keinoin. Haastateltujen mukaan tavoitteet
tulevat esimiestasolta ja ne ovat lahinna tiimitason tavoitteita. Haastatellut kokivat, ettd
kehityskeskustelut ovat hyva paikka miettid my6s omia tavoitteita. Moni haastateltu
kertoi pyrkivinsi myyntitavoitteen toteutumiseen. Tosin haastatellut kokivat, ettd
myyntitavoitteet ovat hieman ylimitoitettuja, eika nithin ole valttimatta realistista paas-
td. Monet haastatellut kertoivat pyrkivinsi toteuttamaan esimiesten asettamat tavoit-
teet. Yhteisten tavoitteiden laatimiseen el suuri osa haastatelluista kokenut voivansa
vaikuttaa. Haastatellut pitivat haastavana sita, ettd esimerkiksi osastokohtaiset myynti-
tavoitteet annetaan usein pitkalle aikavilille ja ndin tavoitteita on vaikeampi hahmottaa.

Haastatellut olivat sita mieltd, etta viikoittaiset tavoitteet olisivat konkreettisempia.

Vaikutusmahdollisuudet

Haastatellut kokivat voivansa vaikuttaa tyonsa sisaltoon jossain madrin. Pailinjaukset
tyon sisdltoon tulivat haastateltujen mielesta kuitenkin EF:n yleisistd kdytinnoista.
Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisdltéon oli haastateltujen mielestd osastokohtaista. Yksi
haastatelluista koki, ettd ehdotuksia tyon perussisallon muokkaamiseksi otetaan vastaan,
mutta ehdotukset menevit harvoin lipi. Haastatellut kokivat vaikutusmahdollisuuksia
olevan enemmin tyorytmiin, tapaan tehdi asioita ja tydnjakoon. Jotkut haastatelluista
kokivat voivansa vaikuttaa ty6aikoihin enemmain kuin toiset haastatellut. Haastatellut

pohtivat, ettd tyon sesongittaisuudesta johtuen, tyon ajoitukseen ja miiriin el juuri voi
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vaikuttaa. Haastatellut pohtivat, ettd joitain asioita voi kylld tehdd ennakkoon, kun tie-
tad kiireisen sesongin olevan tulossa. Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd vaikutusmah-
dollisuuksia on mahdollisuus saada lisdi olemalla aktiivinen. Suuri osa haastatelluista oli
sitd mieltd, ettd Suomen toimiston toimintatapoihin on mahdollisuus vaikuttaa enem-

min, kuin koko EF:n organisaation linjauksiin asioissa.

Tyon vaihtelevuus, haastavuus ja kehittymismahdollisuudet

Suuri osa haastatelluista koki tyonsa tarpeeksi vaihtelevaksi. Eris haastateltu pohti, ettd
vaihtelevat ja tarpeeksi haastavat tyotehtivit ovat varmasti yksi syy sithen, ettd EF:1la
vithtyy. Osa haastatelluista sai vaihtelua siité, ettd osa toistd tapahtuu toimiston ulko-
puolella. Tama ei pitenyt kuitenkaan kaikkiin haastateltuihin. Yksi haastateltu mainitsi,
ettd viime aikoina ty6std on tullut suhteellisen rutiininomaista ja vaihtelua seki haasteita
on vahemmain kuin ennen. Lahes kaikki haastatelluista kokivat timédnhetkisen tyonsa
haastavaksi. He olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd tyo ei ole lilan haastavaa. Yhteni haas-
tavuutta ja vaihtelua tuovana tekijana haastatellut kokivat olevan asiakkaat. Haastavuut-
ta tuoviksi tekijoiksi mainittiin myos myyntitavoitteet ja omien tehtiavien vaithtuminen.

Vain yksi haastateltu kaipasi lisda haasteita timanhetkiseen tyohonsa.

Haastatellut kertoivat tiedostavansa, ettd EF:n suomen organisaatiorakenne on matala,
eli Suomen sisilld ei ylennysmahdollisuuksia ole kuin tiettyyn pisteeseen asti. Monet
haastatelluista mainitsivat, etti EF tarjoaa tydmahdollisuuksia my6s ulkomailla. Haasta-

tellut toivoivat, ettd ulkomaille 14hdén mahdollisuutta tuotaisiin aktiivisemmin esiin.

Kouluttautuminen

Piaasiassa haastatellut kaipasivat nykyista enemmin koulutusta. He kokivat, ettd koulu-
tusta saadakseen, tulee koulutuksen tarve perustella erittiin tarkasti. Haastatellut olivat
sitd mieltd, ettd koulutuksen maira riippuu paljon osastosta. Yhden haastatellun mu-
kaan erot osastojen vililld johtuvat varmasti siitd, ettd kaikille osastoille ei ole budjetoitu
koulutukseen samaa rahamairaa. Muutamat haastatellut olivat sitd mielta, ettd osaston
sisdllakddn koulutus el jakaudu tasaisesti. Haastatellut toivoivat, ettd kaikilla tiimin jése-
nilld olisi mahdollisuus kouluttautua tasapuolisesti. EF:1ld aiemmin paikalliskoulutukse-

na jirjestetyt Excel- ja ruotsin kielen kurssit olivat haastateltujen mielesté olleet erittdin
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hy6dyllisia. Vastaavanlaisia kursseja el niiden jilkeen ole jirjestetty. Haastatellut olivat

sitd mieltd, ettd he haluaisivat vastaavia yleishy6dyllisid kursseja my6s tulevaisuudessa.

Suuri osa haastatelluista kertoi, ettd ei ole viimeisen vuoden sisadn harkinnut tosissaan
tyOpaikan vaihtoa, mutta olevansa sitd mieltd, ettd EF tuskin olemaan loppuelimin

tyopaikka. Yksi tyopaikan vaihtoa tosissaan harkinnut kertoi syyksi muun muassa tyon
lilan suuren mairin ja toinen pohti harkinnan johtuneen tyontekijan ja esimiehen vili-

sen suhteen toimimattomuudesta.

7.3 Viestinta

Haastateltujen mielestd EF:n viestintd on suhteellisen hyvilla tasolla toimiston sisaisesti
ja globaalisti, lukuun ottamatta viestintad negatiivisista asioista ja muutoksista. Esimer-
kiksi irtisanoutumis- ja irtisanomistilanteista viestintaan toivottiin avoimempaa linjaa,
jotta valtyttidisiin spekulaatioilta. Muutostilanteissa koettiin, ettd esimerkiksi osasto, jota
muutos koskee, saa tietda asiasta usein vasta viime hetkelld. Haastateltujen mukaan siitd
tulee tunne, ettid el saa osallistua millddn tavalla paitoksentekoon, eika ole vaikutus-
mahdollisuuksia. Haastatellut pohtivat, ettd jokaisella osastolla olisi kuitenkin oikeus
olla ajan tasalla tapahtuvista muutoksista. Haastatellut pohtivat, ettd EF:1ld on todenni-

koisesti omat linjauksensa viestintdin ja se tapahtuu aina niiden puitteissa.

Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd EF:n Suomen toimisto on niin pieni, ettd tieto kulkee
sielld hyvin ithmisten vililld. Tiedotuksen yleisista asioista koettiin olevan informatiivis-
ta, mutta tiedotuksen tasapuolisuuteen toivottiin parannusta. Haastateltujen mielestd
joitain asioita pitdisi jakaa tasapuolisemmin ja olennainen tieto pitiisi saada pyytamatta.
Haastateltujen mielestid tiedottamisessa pitdisi huomioida Suomen toimistossa myJs se,
ettd kaikki tyontekijat eivit ole suomenkielisia ja laittaa tiedotteen loppuun lyhyt yh-
teenveto englanniksi. Haastatellut sanoivat toivovansa myo6s esimiesten tekemia malli-

vastauksia joihinkin tapauksiin, jotta toimintatavat olisivat kaikilla yhtenaiset.
Muutamat haastatelluista pitivit hyvana sita, etta kaikki viestinta tapahtuu suurelta osin

sahkopostin valitykselld. Haastatellut kokivat, ettd se kuuluu EF:n organisaatiokulttuu-

riin, jossa tirkeitdkin padtoksid tehdddn hyvin nopeasti ja viestintd on hyvin globaalia.
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Suuremmatkin toimintaohjeet saattavat tulla yhtikkia sahkopostilla. Yksi haastateltu

koki, ettd timin vuoksi olennainen tieto saattaa joskus havita matkan varrelle.

Osa haastatelluista koki, ettd EF:n arvot, asenteet ja tavoitteet on tehty selviksi viestin-
nin avulla. Haastateltujen mielestd EF:n arvot, tavoitteet ja toimintatavat voisi tehda
selviksi heti, kun uusi tyéntekija aloittaa. Silloin voitaisiin kdyda lapi yrityksen perusldh-
tokohdat. Haastatellut olivat lisdksi sitd mielta, ettd arvot, tavoitteet ja toimintatavat
olisi hyvi kiyda tietyin viliajoin ldpi my6s vanhojen tyontekijoiden kanssa. Silld saatai-
siin luotua yhteishenked ja kannustavaa ilmapiirid. Haastatellut kokivat, ettd nykydan
arvot tehdain selviksi ldhinné kehityskeskusteluissa ja ne ovat 16ydettivissi myos EF:n

intranetisti

7.4 Tyodkyky

Haastatellut kokivat oman tyo- ja toimintakykynsi paaosin ihan hyviksi, jotkut jopa
erinomaiseksi. Haastatellut pohtivat, ettd osastojen vilisessd kuormittavuudessa on ero-
ja. Haastatellut kokivat, ettd tyo EF:1ld kuluttaa padosin enemmain henkisid kuin fyysisid
voimavaroja. Henkinen kuormittuminen ilmeni muistivaikeuksina ja silla tavalla, ettd
joillain haastateltavilla ty6 tuli uniin ja oli mielessa my6s vapaa-ajalla. Myos EF:n vies-
tinnin epaonnistuminen henkil6ston muutostilanteissa oli tuonut joillekin haastatelluil-
le lisad henkistd kuormitusta. Yksi haastateltu koki, ettd han my6s itse kuormittaa itse-
aan olemalla liian tunnollinen ja ottamalla kaikki ty6asiat henkilokohtaisesti. Haastatte-
lut kokivat, ettd eniten kuormittumiseen vaikuttavat tyon sisilto ja vaatimukset seka
esimiestyohon ja johtamiseen perustuvat asiat. Tdma onkin suurin tyokykyyn vaikuttava
kerros tyokyvyn talomallissa (kuvio 2). Varsinkin tyouran alkuvaiheessa tyon henkinen
puoli koettiin raskaaksi ja tyé uuvuttavaksi. Haastatellut kertoivat tyéuran edetessd op-

pineensa olemaan stressaamatta joka asiasta.

Haastatellut kertoivat huolehtivansa hyvinvoinnistaan seka fyysisesti ettd henkisesti.
Fyysistd hyvinvointia huollettiin purkamalla ty6paineita urheiluun muutaman kerran
vitkossa sekd nukkumalla kunnon yéunia. Henkistd puolta hoidettiin perheen ja ystivi-
en avulla seki kulttuuririennoista nauttimalla. Haastatellut pitivat tirkedna, ettd joskus

tulee my6s saada olla yksin, koska itse ty6 on niin sosiaalista. Haastatellut kertoivat
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henkisen puolen pysyvin kunnossa, kun pyrkii erottamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan.
Vapaa-ajan koettiin tuovan voimavaroja tychon. Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd
ETF:n keskinainen hyva henki parantaa henkista hyvinvointia, silld tyotoverit ovat myos

vapaa-ajan ystavid ja heille voi purkaa mieltd painavia tyGasioita.

Osa haastatelluista koki fyysisen tyoympiriston vaikuttavan merkittavasti tyokykyyn.
Haastateltujen mielesté fyysisen tydympiriston kunnosta voi suoraan paatelld valite-
tadnko tyontekijoiden tyGolosuhteista. Fyysisilld tekijoilld voidaan vaikuttaa viidestd
kymmeneen prosenttia sairauspoissaoloihin ja toimistotyon tuottavuuteen (Aalto, Pel-
tomiki & Westermarck 2007, 28). Haastatellut olivat sitd mielta, ettd EF:n fyysisessa
tyOymparistossd on paljon parannettavaa. Avokonttorin koettiin tyoskentelymuotona
vaikuttavan tyokykyyn rauhattomuudellaan seki ilmastoinnin toimimattomuutta pidet-
tiin tyokykya alentavana tekijand. Haastatellut olivat tyytymattomia kokoustilan akus-
tilkkaan ja joidenkin ty6pisteiden huonoon sijaintiin. Kesalld 2011 tulevaa toimistore-
monttia haastatellut odottivat kovasti. Haastatellut toivoivat, ettd remontin myota ty6-
vithtyvyys paranee ja jopa tydbmotivaatio kasvaa. Haastatellut kokivat tulevan paperiton

toimisto-hankkeen vaikuttavan tyokykyyn positiivisesti.

Haastatellut kokivat, ettd ergonomisia asioita tydymparistéssia on huomioitu tyoterve-
yshuollon ammattilaisen tekemilld vuosittaisilla tyopistetarkastuksilla. Tosin haastatellut
pohtivat, ettd tarvittavia muutoksia ei aina voi tehdd toimistokalusteiden huonon kun-

non takia.

7.5 Ty6ssid jaksaminen

Kaikki haastatellut kertoivat kokevansa jossain mairin stressia ja sen vaikuttavan myos
tyOssa jaksamiseen. Muutama haastateltu oli sitd mieltd, ettd stressi tuo adrenaliinia ja
tekemisen intoa. Paine ja jannitys tehostavat suorituksia, joten pieni stressaantuminen
on vain hyvistd. Haastatellut kertoivat stressanneensa eniten, kun he ovat aloittaneet
tyot EF:1l4. Silloin on paljon uutta opittavaa, eikd valttimatta ymmarra kaikkea vastuu-
ta, jota tyossd joutuu ottamaan. Muutama haastateltu koki, ettd ilmennyt stressi on het-
kittdistd, ei jatkuvaa. Haastatellut kertoivat stressin ilmenevin stressipiikkeina, jolloin se

tuntuu fyysisesti koko vartalossa. Haastatellut kokivat stressin ilmenevan myos esimer-
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kiksi unettomuutena, vatsaoireina, tbiden kasaantumisena ja hermojen kiristymiseni.
Jaben (2010, 66) mukaan stressi alkaa unettomuudella, jonka jilkeen oireet muuttuvat
myo6s fyysisiksi. Haastatellut olivat sitd mielta, ettd tyo pitda ottaa tietylld tavalla rennos-

ti. Parhaansa pitda tehdd, mutta sen on riitettidva.

Kaikki haastatellut kertoivat kokevansa tyossdin kiiretta, joillain osastoilla kiire on se-
songittaisempaa kuin toisilla. Sesonkien ajankohdat vaihtelevat myytivin tuotteen mu-
kaan, joillain osastoilla kiire kestdd ympari vuoden. Yksi haastateltu sanoi, ettd kiire on
hyvd merkki, silla kiire tarkoittaa myyntid. Hin pohti alkavansa helposti stressaamaan,
jos on hiljaista, koska silloin ei ole myyntidkain. Haastatellut kokivat, ettd kiireeseen voi
varautua tekemailld t6itd ennakkoon ja priorisoimalla tyot tirkeysjirjestykseen. Kiire on
yhden haastatellun mielestid EF:1ld pahin asia, jonka kanssa taistellaan. Aika ei vain riitd

kaikkeen mihin haluaisi, eivitka aikataulut tistd syystd aina pidd.

Kaikkien haastateltujen virallinen ty6aika on kello 8.30-17.15. Vililld piivd venyy pi-
demmaksi, jolloin pitdd itse joustaa. Sddnndlliset tybajat saivat monelta haastatellulta
arvostusta. Tyon saannollisyydessd on osastojen vililld vaihtelua. Kaikilla haastatelluilla
oli satunnaisia tapaamisia tai tydmatkoja myos virallisen tyoajan ulkopuolella. Haastatel-
lut kokivat, ettd he saavat lepoa riittivisti tydaikojen vilissd. Tunnin ruokataukoa haas-
tatellut pitivat hyvani kiireisen tyopaivan katkaisevana asiana. Monet haastatelluista

kertoivat, ettd he eivit pidd ruokatauon lisiksi muita varsinaisia taukoja.

Suuri osa haastatelluista kertoi, ettd he eivit vie tekemattomia toitd kotiin. Moni haasta-
telluista oli sitd mieltd, ettd jos on tirked asia tyon alla, niin sitd kylld miettii myos koto-
na. Haastatellut kokivat, ettd osastojen valilld on eroja siind kuinka paljon tekemattomia
toitd jad. Yksi haastateltu kertoi vilttavansa paineita tekemattomisté toistd tekemalld

tyotehtivistd aikataululistoja.

EF:n ty6ilmapiiri

Haastateltujen mielestd EF:n ty6ilmapiiri oli erittdin tai suhteellisen hyvi. Heiddn mie-
lestaan tiimihenki ja tiimien vilinen ilmapiiri on hyva ja kannustava. Haastatellut olivat
sitd mieltd, ettd tyoilmapiiri vaihtelee osastosta riippuen. Yksi haastateltu poht, ettd

vaikka ilmapiiri on toisinaan kilpailuhenkinen ja tiukka, se kuuluu ty6n luonteeseen.
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Haastatellut kokivat EF:n ty6ilmapiirin sellaiseksi, etta kaikesta voi kysyd ja aina saa
apua. Ilmapiirin kohottajiksi mainittiin joka tiistainen toimiston yhteinen aamupala,
jossa kdydéddn lipi tulevan viikon tapahtumat ja vieraat. Haastatellut nimesivit esimie-
hen tirkeiksi ty6ilmapiirin luojaksi. Esimies pystyy luomaan avoimen ja kannustavan
ilmapiirin tyon tuomista paineista huolimatta ja puolestaan ongelmat esimiehen kanssa
heijastuvat ty6ilmapiiriin heikentden sen laatua. Osa haastatelluista pohti my6s esimie-
hen vaihtumisen vaikuttavan ty6ilmapiiriin. Silloin pitdd opetella toimimaan uuden esi-
miehen toimintatapojen mukaisesti ja se vaatii tyontekijaltd muutosvalmiutta. Yksi
haastateltu poht, ettd ty6ilmapiiriin vaikuttaa heikentivasti tyon ajoittainen itsendisyys,

jolloin ei tarvitse olla muiden tyontekijoiden kanssa tekemisissa.

Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd henkil6stomuutokset vaikuttavat tyoilmapiiriin muun
muassa kiristimalld tunnelmaa ja tuomalla jannitteitd. Henkiloston vaihtuvuus vaikutti
haastateltujen mukaan ty6njakoon ja my6s tietotaitoa lihtee pois henkil6iden mukana.
Haastatellut kokivat, ettd uusien ihmisten kanssa ilmapiirin joutuu aina rakentamaan
uudelleen. Se voi olla raskasta, jos vaihtuvuus on suurta. Yksi haastatelluista koki, ettd
henkil6stomuutokset, jotka johtuvat henkil6stomairin tietoisesta vihentimisestd osas-
tolla, tuovat tyGilmapiiriin epavarmuutta. Haastatellut kokivat, ettd tietynlainen vaihtu-

vuus kuuluu EF:n organisaatiokulttuuriin, mutta sithen pitda kuulua my6s pysyvyytta.

Haastatellut olivat sita mieltd, etta EF:lla on aikaisemmin ollut ristiriitoja ihmisten vilil-
14, mutta télld hetkelld tilanne on hyvi. Pienehkéja ristiriitatilanteita koettiin tosin joskus
tulevan pitkin paivin jilkeen, kun tyontekijit ovat visyneitd, jolloin helposti tiuskahtaa
toiselle tyontekijalle. Haastateltujen mukaan ristiriitoja on ollut osastojen esimiesten
vililld sekd myyntipédallikkotasolla. Haastatellut kokivat, ettd myos henkiloston ja esi-
miesten valilld on toisinaan ollut ristiriitatilanteita. He pohtivat, ettd my6s uusien tyon-
tekijoiden tullessa taloon, voi tulla ristiriitoja ennen kuin he ansaitsevat kunnioituksen
ja luottamuksen. Ristiriitojen syitd olivat haastateltujen mielestd epioikeudenmukainen
tehtdvinjako, lilan kovat vaatimukset resursseihin nihden, erilaiset henkilékemiat ja
toimintatavat. Yksi haastatelluista oli sitd mieltd, ettd tyontekijoiden timanhetkinen suu-

ri vathtuvuus kertoo siitd, etta kaikilla ihmisilla ei ole hyvia olla EF:11a toissa.
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Tyotovereiden keskindiset suhteet

Haastateltujen mukaan riippuu persoonallisuudesta, minkilaiseksi suhteet ty6toverei-
den vililli muodostuvat. Toiset jakavat avoimesti kaiken, kun taas jotkut pitivit mie-
luummin asiat omana tietonaan. Yksi haastatelluista koki, ettd avokonttori tuo lihei-
syyttd. Erityisesti lahelld toisiaan tyoskentelevit thmiset saattavat muodostaa hyvin luot-
tamukselliset valit keskeniain. Haastatellut kokivat, ettid toimistossa muista erillaan ole-
vat osastot saattavat joskus jadda ulkopuolisiksi asioista. Haastatellut pohtivat, ettd luot-
tamus menee myo6s osastorajojen yli. Oma osasto oli kuitenkin haastatelluille paikka,
josta 10ytyivit laheisimmat ihmiset. Yksi haastatelluista oli sitd mieltd, ettd yleisesti pitda
vihin miettid, mitd tyGasioita voi kenellekin kertoa. EF:1ld jotkut tyOasiat saattavat ha-

nen mukaansa lahtei leviamaan.

Palaute ja kehityskeskustelut

Haastatellut kokivat EF:n ilmapiirin sellaiseksi, ettd palautetta uskaltaa antaa kenelle
tahansa. Suuri osa haastatelluista koki saavansa jonkin verran palautetta ja antavansa
sitd itse. He kertoivat kaipaavansa nykyista enemmin positiivista palautetta onnistumi-
sista. Haastatellut pohtivat, ettd palautteen antaminen jaa usein tekemattid omien tyokii-
reiden vuoksi. Haastatellut kokivat my6s asiakkailta saadun palautteen merkittaviksi.
Palautteen antamisessa haastatellut pitivat tarkedna, ettd sitd annetaan aina hyvissa
hengessa. Haastatellut pohtivat, etta palautetta olisi helpompi antaa ja sitd saisi myos

itse varmasti useammin, jos osastoesimies olisi konkreettisesti lasna.

Kehityskeskustelut koettiin hyviksi palautekanavaksi. Haastatellut kertoivat kayvinsa
kehityskeskusteluissa kerran tai kaksi vuodessa. Osa haastatelluista oli sitd mieltd, ettd
tyohyvinvoinnista ei keskustella kehityskeskusteluissa kuin yleisella tasolla. Haastatellut
kokivat, ettd on paljon itsesta kiinni, mitd kehityskeskusteluissa haluaa keskustella.
My®6s suhde esimieheen vaikuttaa sithen, kuinka avoin uskaltaa olla. Monet haastatellut
olivat sitd mieltd, ettd tyShyvinvointi ei ole kehityskeskusteluissa padaiheena, jos siina ei
ole ongelmia. Haastatellut kertoivat, ettda EF:1ld ei tehda virallisia tyhyvinvointikyselyja.
Yksi epévirallinen on ollut viimeisen viiden vuoden aikana. Kysely ldhti tyontekijéiden

omasta aloitteesta ja se koettiin erittdin hyvaksi.
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Tasa-arvoisuuden ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen esimiesty6ssi
Kaikki haastatellut kokivat, ettd tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuvat esi-
miestyOssa talla hetkelld hyvin. Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd esimiehet ovat kui-
tenkin tarkkoja siitd, ettd tyot sujuvat. Mikali ty6t eivat suju, el tyosuhdetta jatketa, eli
esimiesten toiminta on siind suhteessa hyvinkin napakkaa. Haastatellut kokivat my®os,
ettd esimichet eivit nosta itseddn jalustalle, vaan ovat tasavertaisia tyontekijoiden kans-
sa. Tasa-arvoisempia kaytint6ja toivottiin siltd osin, ettd thmiset saisivat samasta tehti-

vistd saman palkan ja yliméaariinen tyopanos ja tehokkuus huomioitaisiin paremmin.

Esimiehen vaikutus yleiseen ty6ilmapiiriin ja esimies-alaissuhde

Haastatellut olivat sita mieltd, ettd esimiehelld on aina vaikutusta tyoilmapiiriin. Jos esi-
mies tyOskentelee samassa toimistossa, on vaikutusta enemman, kuin jos hin tyésken-
telee fyysisesti muualla. Monet haastatelluista kokivat, ettd vaikka EF:1la ei ole varsinais-
ta hierarkiaa, on esimies kuitenkin auktoriteetti. Padosin haastatellut kokivat, etta esi-
micheltd on tarvittaessa saatavissa hyvin tukea ja kynnys hakea hinelti tukea on matala.
Paivittaisissa rutiineissa on saatavilla tukea ja apua voi kysya. Haastatellut tosin olivat
sitd mielta, ettd esimichen tuki tuntuisi konkreettisemmalta, jos hin olisi fyysisesti lasna.
Usein ylemmat esimiehet tyoskentelevat muualla kuin Suomessa. Haastatellut kokivat,
ettd henkil6kemiat esimiehen kanssa on tirkedi saada kohtaamaan, jotta esimiehen lds-
nioloa ei tarvitse jannittaa. Haastatellut pitivat tirkedna sitd, ettd esimies tuntee tuot-
teen, jossa hin on esimiechend, mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, jolloin esimies

ymmartad myos alaisiaan paremmin ja osaa antaa tukea.

Lihes kaikki haastatellut kertoivat luottavansa omaan esimicheensa, vaikka esimies ei
liheskidin aina ole fyysisesti lisnd. Haastatellut pitivit suhdetta esimieheensi suhteelli-
sen avoimena ja kynnys antaa esimichelle palautetta koettiin matalaksi. Avoimuuteen
oli haastateltujen mielestd vaikutusta esimichen persoonallisuudella, silld kaikki esimie-
het eivit halua tiysin avointa suhdetta alaisensa kanssa. Moni haastatelluista oli sitd
mieltd, ettd luottamussuhteen taso vaihtelee EF:n osastojen valilld. Luottamuksen syn-
tyyn vaikutti haastateltujen mukaan henkilékemioiden toimivuus esimichen kanssa.
Monet haastatellut kokivat, etta my6s kulttuurierot tulee ottaa huomioon, koska monen
esimies on esimerkiksi ruotsalainen tai englantilainen. Yksi haastateltu oli sitd mielta,

ettd vaikka luottamusta 16ytyy, voi arkista ymmarrysti jiddd puuttumaan, erityisesti jos
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esimies ei ole lisnd arkisessa tydssi fyysisesti. Kauempaa on vaikea nihdi asioiden oi-
keaa laitaa. Yksi haastateltu totesi, ettd jotkut esimiehet ehka haluavatkin niin sanotusti

sokeuttaa itsedan tiimin sisaisilta ongelmilta paastakseen itse helpommalla.

Haastatellut kokivat, ettd uudet ideat otetaan EF:1ld hyvin vastaan. Yksi haastateltu oli
sitd mielta, ettd EF:n tyontekijit sekd esimiehet ovat kaikki hyvin ulospiin suuntautu-
neita eli ekstroverttejd ja timin johdosta uusia ideoita otetaan usein kokeiluun. Haasta-
tellut kokivat, ettd ldhin esimies kannustaa viemdin ideoita eteenpiin. Haastatellut sa-
noivat ymmairtivansa sen, ettd kaikkia ideoita ei valttimattd voida toteuttaa. Haastatel-
tujen mielestd ideointi tapahtuu yleensd omalle osastolle ja omalle tuotteelle. Yksi haas-
tateltu koki hyvind, ettd EF:1l4 ei uutta ideaa ehdotettaessa juututa hierarkiaan, vaan

idea saatetaan nopeasti pystyd viemain kaytintoon.

7.6 Haastateltujen kehittimisehdotukset

Monet haastatelluista toivoivat, ettd yhteistd tekemista olisi enemman myos vapaa-
ajalla. Yksi haastateltu koki, ettd aloittaessaan tyot EF:114, hin olisi kaivannut jotain yh-
teistd tempausta, missé olisi saanut tutustua muihin tyontekijoihin. Haastattelussa poh-
dittiin, ettd yhteinen tekeminen voisi olla vaikka menemisti laskiaispulkkamikeen tai
yhteiset illanistujaiset toimistolla. Silld saataisiin my6s yhteishenkea lisaa, eikd tekemisen
tarvitsisi maksaa juuri mitain. Jokaviikkoisten aamupalahetkien sisalto6n toivottiin
muutosta sekd ettd toimistopaallikko ja muu henkil6st6 osallistuisi nithin aktiivisemmin.
Haastatellut olivat sitd mieltd, ettd aamupalalla voitaisiin vield nykyistd enemman kes-
kustella tulevan viikon tapahtumista ja muista tarkeistd asioista. Aamupalakaytintoa
kritisoitiin siitd, ettd se ei koske harjoittelijoita. Haastateltujen mielesti olisi tirkeaa, ettd
my6s harjoittelijat olisivat tietoisia tulevan vitkon kulusta ja tirkeimmista asioista, jotka

aamupalalla kaydaan lipi.

Haastatteluissa toivottiin resurssimitoituksen kartoitusta eri osastoille. Kartoituksen
avulla voitaisiin selvittaa, kuinka monta tyontekijaa tarvitaan kullekin osastolle, jotta
péivittdiset tehtdvit saadaan hoidettua ty6ajan puitteissa ja jatkuvilta ylit6iltd sekd ty6-
uupumukselta viltytiin. Kehitysehdotuksena haastatellut ehdottivat, ettd yhden piivin

ty6vitkosta voisi tehdid etityoéni kotoa kisin. Osa haastatelluista toivoi myds parempaa
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perehdytystd. Vaikka on kiire, pitdisi aikaa uusien tyontekijéiden perehdyttimiseen olla,
eikd perehdytyksen pitdisi olla ty6harjoittelijan tehtiva. Haastatellut toivoivat myo6s
enemmin tyontekijéiden muistamista pienin lahjoin. Hyvini esimerkkind yksi haasta-
teltu kertoi ystivinpaivana saaduista suklaarasioista, jotka annettiin jokaiselle tyonteki-

joille ja joista jai hyva mieli.

Haastatellut toivoivat, ettd jokainen osasto olisi tasavertainen ja jokaisella osastolla olisi
yhtd hyvi tehdad t6itd. Haastatellut pohtivat, ettd EF:11d pitiisi huolehtia myés siitd, ettd
osastot eivit pirstaloidu, vaan ettd osaston toiminta yhtendiseni sailyy. Kehitettivaa
haastateltujen mukaan olisi my6s EF:n tuotteissa, joiden yhteisid kiytint6ja tulist sel-
keyttdd. Haluttaisiin enemmain tasa-arvoisia, otkeudenmukaisia kiytint6jd, jolloin hy-
vinvointiin negatiivisesti vaikuttavia mielikuvia tai vairia kasityksia ei paasisi liikkeelle.
Lisiksi esimerkiksi tyoaikajoustosta toivottiin tasapuolisempaa, ettei se olisi niin osas-
tokohtaista. My6s koulutuksia toivottiin enemmin ja niihin tasapuolisuutta osastojen ja
tyontekijoiden vilille. Haastatellut toivat ilmi, ettd he haluaisivat yksil6itd huomioitavan
EF:1la tydhyvinvoinnissa enemmin. He toivoivat sdannollisia henkil6kohtaisia keskus-
teluja ty6terveyshuollon kanssa tyossi jaksamisestaan. Haastatellut toivoivat myos fyy-
sisen tyGympariston parempaa kuntoa, toiveissa olivat muun muassa uudet tyStuolit ja

poydit seka nykyistd rauhallisemmat ty6tilat. Haastatellut haluaisivat osallistua kesin

2011 toimistoremontin suunnitteluun tySpisteiden osalta.

Haastatellut kokivat, ettd toimistolla pitiisi aina olla paikalla esimies, jonka kanssa voisi
keskustella juuri esimerkiksi hyvinvointiin liittyvistd asioista. Yhtena vaihtoehtona tihin
ongelmaan erds haastateltava piti sitd, ettd osastojen tuotepaillikot koulutettaisiin kan-
tamaan enemman vastuuta tiiminsa hyvinvoinnista tai, ettd toimistoon palkattaisiin ih-

minen henkilostotehtaviin.

My6s EF:n tapaan kommunikoida ja viestid haluttiin selkeyttd ja kommunikaation mai-
raa haluttiin kasvattaa. Tolvottiin my0s, ettd negatiivisista asioista viestiessa olisi kdytos-
sa avoimempi linja, jolloin sdastyttaisiin litkkeelle ldhtevilta huhuilta esimerkiksi irtisa-

nomistilanteissa. Haastatteluissa koettiin, ettd tyGsuojelusta tiedottamisen tulisi olla kat-

tavampaa kuin mitd se on tilld hetkelld. Muutama haastateltu toivoi saavansa enemmain
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palautetta ja, ettd kehityskeskusteluja olisi useammin. Haastatellut toivoivat, ettd kehi-

tyskeskusteluissa kaytaisiin lapi my6s oman osaston kehittimisideoita.

7.7 SWOT -analyysi EF Education Oy:n ty6hyvinvoinnin nykytilasta

SWOT -analyysi (kuvio 3) on koottu haastatteluista esiin nousseista tekijoista. Yhteen-

veto keskeisimmistd tutkimustuloksista kuvion muodossa selkeyttiid ja helpottaa tutki-

mustuloksien tulkitsemista. Kuvioon 3. on keritty EF:n ty6hyvinvoinnin nykytilan si-

sdiset vahvuudet ja heikkoudet seki ulkoiset mahdollisuudet ja uhat.

Vahvuudet:

- Joustavuus

- Toimiva tyoterveyshuolto

- Yhteiset vapaa-ajan aktiviteetit

- Tyontekijéiden ja esimiesten keskindi-
nen arvostus

- Luottamus ja tuen saaminen ja antami-
nen, myos osastorajojen yli

- Korkea auttamishalukkuus

- Haastava ja vaihteleva tyo

- Saannollinen tyoaika

- Hyva ilmapiiri ja keskindinen yhteishenki
- Uusien ideoiden kannustava vastaanotto
- Informatiivinen tiedotus

- Tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus
toteutuu esimiestyGssi

- Esimiehet eivit nosta itsedin jalustalle

- Kehityskeskustelut

- Uskaltaa antaa palautetta = avoin suhde

esimieheen

Heikkoudet:

- Vaihtuvuus

- Jatkuva myyntipaine = tuloskeskeisyys

- Stressi ja kiire = sesongit

- Vihiinen tiedotus ty6suojeluasioista

- Tyohyvinvoinnin merkitys kehityskeskus-
teluissa liian pieni

- Epitasapaino osastojen vililld joustavuu-
dessa, henkil6stéresursseissa ja tyoilmapii-
rissi

- Oletus tyontekijin yrittdjahenkisyydestd
= liikaa vastuuta

- Toimistopaillikon fyysinen sijainti toi-
mistossa kaukana osasta tyontekijoita

- Fyysisen tyoympariston puutteet

- Tyokalujen toimimattomuus

- Myyntitavoitteet pitkalld aikavalilld

- Liian vihin koulutusta, koulutuksen ta-
sapuolisuus osastojen sisalla

- Viestintd negatiivisista asioista ja muu-
toksista heikkoa

- Liian vahan positiivista palautetta

- Osastoesimies sijaitsee fyysisesti muualla
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Mahdollisuudet:

- Tyontekijoiden kehitysehdotusten hyo-
dyntiminen

- Kehityskeskustelujen tulosten kokonais-
valtainen hyodyntiminen

- Henkilston yhteistoimintaa vapaa-ajalla

Uhat:

- Tyontekijéiden irtisanoutuminen parem-
pien kehittymismahdollisuuksien perissi

- Ty6uupumus stressista ja kausivaihteluis-
ta johtuen

- Luonnonkatastrofien vaikutus tydohon

- Resurssimitoituksen kartoitus = kiireen
viheneminen, kattavampi perehdytys

- Tasavertaiset osastot, kaikissa yhta hyvi
tehda toitd

- Yhteiset toimintatavat osastoilla

- Toimiva fyysinen tyéymparistd

- Esimiesten lisakoulutus henkil6stéjoh-
tamisessa

- Avoimet ja yhtendiset viestintakaytainnot

Kuvio 3. SWOT-analyysi EF:n tyShyvinvoinnista

EF:n vahvuuksia ovat joustavuus tyonteossa ja loma-asioiden sopimisessa seka toimiva
tyoterveyshuolto, jonka toiminnasta ja palveluista on tyontekijoille viestitty kattavasti.
Yhteisid vapaa-ajan aktiviteetteja pidettiin ty6ilmapiirid vahvistavana tekijana, jota kaut-
ta niilld on vaikutusta my6s henkiloston hyvinvointiin. Yhteisten aktiviteettien koettiin
antavan mahdollisuuksia tutustua uusiin tyontekijoihin. Vahvuutena EF:n ty6hyvin-
voinnin nykytilassa pidettiin sitd, ettd tyontekijoiden ja esimiesten vilinen arvostus on
kunnossa. Tyontekijit saavat valtaa ja vastuuta esimiehiltd osoituksena arvostuksesta ja
vastavuoroisesti tyontekijit arvostavat esimiehidan pyrkimilld esimiesten asettamiin
tavoitteisiin. Luottamusta ja tukea koettiin olevan saatavilla osastorajojen yli, apua oli
aina saatavilla ongelmatilanteissa. Sddnnollistd tydaikaa pidettiin vahvuutena, jolloin illat

ja viikonloput voitiin pyhittaa ystaville ja perheelle, saaden niistd voimavaroja tyéhon.

Vahvuutena tuli esille my6s henkil6ston uusien ideoiden kannustava vastaanotto. Esi-
michet kannustivat tyontekijoitd ideoimaan ja keksimdin uusia toimintatapoja. Taman-

hetkisté tiedotusta asioista pidettiin informatiivisena ja kattavana. Esimiesty oli yksi
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selked vahvuus. Esimiesty6ssd koettiin toteutuvan tasa-arvoisuus ja oikeudenmukai-
suus. Esimiehet eivit nosta itseddn jalustalle, vaan ovat tasa-arvoisia tyontekijoiden
kanssa, ollen kuitenkin auktoriteetti. Kehityskeskustelut koettiin olevan paikka keskus-
tella omasta hyvinvoinnista ja jaksamisesta ja pidettiin hyvina, ettd niité jirjestetdan.
Kehityskeskusteluita pidettiin myos hyvina palautteen annon paikkana ja kynnyksen

antaa esimiehelle palautetta koettiin olevan matala.

Heikkouksina EF:n ty6hyvinvoinnin nykytilassa pidettiin henkil6stén suhteellisen suur-
ta vaihtuvuutta. Se saattaa johtua EF:n tuloskeskeisyydesti ja siitd, ettd joillain osastoilla
ikdjakauma on varsin nuori. EF saattaa olla nuorille ensimmainen vakituinen tyopaikka
ja sen ei ole tarkoituskaan olla pitkdaikainen. Suurena heikkoutena pidettiin jatkuvaa
myyntipainetta, jonka koettiin tuovan lisastressia ja henkistd kuormitusta. Myyntipaine
perustuu EF:n tuloskeskeisestd organisaatiokulttuurista lahtoisin oleviin toimintamal-
leihin. Heikkous oli my6s tyon sesongittaisuuden mukanaan tuoma stressi ja kiire. Se-
sonkiajoissa on vaihtelua eri osastoilla ja joillain osastoilla kiire on jatkuvaa ympari
vuoden. Heikkoutena pidettiin vihiistd tiedotusta tyosuojeluasioista, eli niistd toivottiin
kattavampaa informointia. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd ty6hyvinvoinnin merkitys kehi-
tyskeskusteluissa oli liian pieni. Koettiin, ettd kehityskeskusteluissa keskitytian enem-
mén muihin asiothin, kuin ty6hyvinvointiin. Heikkoutena nahtiin myos se, ettd jousta-
vuudessa, tyontekijoiden madrissd suhteessa tyomiidriin sekd tyéilmapiirissd on eroja
osastojen valilld. Tama johtaa sithen, etta kaikilla osastoilla el hyvinvointi ole samalla

tasolla.

Heikkoutena EF:n ty6hyvinvoinnin nykytilassa pidettiin sitd, ettd oletetaan tyontekijoi-
den olevan hyvin yrittdjahenkisid. Siitd voi johtua, ettd annetaan litkaa vastuuta vairille
thmisille ja ihmiset uupuvat henkisesti. Toimistopaillikon fyysista sijaintia toimistossa
pidettiin lisdksi epatasapuolisena. Toimistopaallikkoé sijaitsee hyvin kaukana osaa osas-
toista ja ndiden osastojen tyontekijit eivit vilttimattd saa luotua luottamuksellista suh-
detta toimistopaallikko6n, koska ovat hinen kanssaan tekemisissd niin vahan paivittai-
sessa tyossi. Fyysisen tyOympariston puutteet, esimerkiksi jokapaiviisten tyokalujen
toimimattomuus mainittiin heikkoutena ja se, etta jos tarvitsee jotain uutta tyovalinetta,
sitd pitdd pyytdd monta kertaa saadakseen sen. Heikkoutena koettiin, ettd myyntitavoit-

teet on ilmoitettu niin pitkalld aikavalilla monilla osastoilla. Tuntuisi konkreettisemmal-
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ta, jos myyntitavoitteet ilmaistaisiin esimerkiksi viikoittain tai kuukausittain. Viestinta
negatiivisista asioista ja muutoksista nihtiin heikkona. Ennen virallisen viestin saapu-
mista, oli muutoksesta usein kuultu jo esimerkiksi puskaradion kautta. Tutkimuksessa
tuli esiin, ettd viestinnédstd puuttuu yhtendinen linja ja se on litan hidasta, jolloin esimer-
kiksi juoruja ehtii usein lihtei litkkeelle, ennen virallista tietoa. Positiivisen palautteen
maarin koettiin olevan liian alhainen. Usein jos palautetta sai, se oli rakentavaa. Hyvista
suorituksista ei kaikilla osastoilla annettu kiitosta ja palautetta tarpeeksi. Heikkoutena
koettiin lisiksi se, ettd osaston ylempi esimies sijaitsee usein muualla kuin Suomessa.
Monien osastojen ylemmit esimiehet tyoskentelevit esimerkiksi Zirichissé tai Ruotsis-

sa, jolloin jokapiivdinen konkreettinen tuki ty6sti jad puuttumaan.

Vahvuudet voidaan kdantda mahdollisuuksiksi ja EF:11a olisi mahdollisuus kehittda ty6-
hyvinvointiaan hyodyntimilld tyontekijéiden kehitysehdotuksia esimerkiksi oman osas-
tonsa toiminnasta nykyistd enemman. Kehityskeskusteluissa ilmi tulleita tydhyvinvoin-
tiin liittyvia asioita voisi myos hyodyntaa kokonaisvaltaisemmin ja niiden pohjalta voisi
ryhtyd konkreettisiin toimenpiteisiin, jotta tyéntekijéiden hyvinvointia yrityksessi saa-
taisiin parannettua. Henkil6ston yhteisten vapaa-ajan aktiviteettien maaraa voisi kasvat-
taa, jolla saataisiin luotua yhteishenkea ja parannettua tyoilmapiiria. Aktiviteetit voisivat
olla esimerkiksi yhteisia illanviettoja, johon ei tarvitsisi budjetoida suuria summia, vaan
tyontekijat voisivat kustantaa syomisensa ja juomisensa itse. Resurssimitoituksen kartoi-
tuksella saataisiin tyontekijoiden midri osastoilla vastaamaan paremmin tyon méarid,
jolloin kiire vahenisi ja kattavampaan perehdytykseen uusille tyontekijoille olisi enem-

main aikaa.

Osastoja voitaisiin huomioida nykyistd tasavertaisemmin ja tarjota esimerkiksi koulu-
tusta ja mahdollisuutta joustoon tasapuolisemmin. Tasapuolisuuden on tirkedi olla
kunnossa my6s osaston sisaisesti. Silloin kaikilla osastoilla olisi yhta hyva tehda toita.
Osastoille voisi tehdi osastokohtaiset toimintatavat, jolloin sddstyttiisiin ristiriidoilta
erilaisten toimintatapojen vuoksi. Tama selkeyttiisi my6s tyonkuvaa ja vihentaisi sitd
kautta stressid ja henkistd kuormitusta. Fyysista tyOymparisto voisi parantaa, jotta jo-
kainen pystyisi tyoskentelemdin mahdollisimman hyvilld ty6vilineilld ja ergonomisessa
asennossa, jolloin viltyttiisiin turhilta sairauspoissaoloilta. Esimiehia voisi kouluttaa

ottaa enemman vastuuta osastostaan, eli panostaa henkil6stéjohtamiseen. Heille voitai-
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siin tehdd paremmin selviksi, ettd he ovat vastuussa osastolla myydyn kielimatkatuot-
teen lisaksi my6s osaston henkilostostd. Silla pahoinvoiva henkilosto vihentdad myos

tuottavuutta ja tuottavuus on hyvin tirkea asia EF:lle tuloskeskeisen organisaatiokult-
tuurin myota. Viestinnasta voitaisiin tehdd avoimempaa ja sen kdytintoja yhtendistaa,
jolloin valtyttiisiin liikkeelle ldhteviltd juoruilta, kun kaikki saisivat heti tiedon esimer-
kiksi muutostilanteesta virallista kautta. Yhtenaisilla kiytinnoilla voitaisiin my6s huo-

mioida nykyistd paremmin se, ettd kukaan ei koe jadvinsa viestinnian ulkopuolelle.

Tyohyvinvointiin vaikuttavia uhkia ovat ne, ettd tyontekijit irtisanoutuvat EF:1td riitta-
mittémien kehittymismahdollisuuksien tai kausivaihtelusta seka stressistd johtuvan
tybuupumuksen takia. EF:n matala organisaatiorakenne asettaa kehittymismahdolli-
suuksille rajoja, joka saattaa aiheuttaa sen, ettd ylenemismahdollisuudet jossain vaihees-
sa Suomen toimistossa loppuvat. Tdma voi aiheuttaa sen, ettd lihdetidn parempien
kehittymismahdollisuuksien perassa toiseen tyopaikkaan. Irtisanomisiin voi johtaa
my0s tybuupumus. Tyontekijit eivit valttamatta tee tietoiseksi omaa uupumistaan, ei-
vitka keskustele siitd esimiehen kanssa, vaan pahimmassa tapauksessa he irtisanovat
itsensa varoittamatta. EF:n toiminta on kansainvalistd, joten yksi uhka on luonnonkata-
strofit. Ne voivat lisdtd Suomen toimiston tyontekijéiden kiirettd ja stressid ja vaikuttaa
tybuupumuksen syntymiseen. Luonnonkatastrofit tapahtuvat yllittien ja niiden myota
pitdd tyontekijoiden huolehtia esimerkiksi kielimatkalla olevien turvallisuudesta seké
tiedottaa kotimaassa olevia kielimatkalaisten ldheisid, joten ty6taakka saattaa kasvaa

hyvin suureksi.
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8 Keskeiset tutkimustulokset ja kehittimisehdotukset

Tassa luvussa kisitelldan tirkeimmait tutkimustulokset, joita pohditaan timian tutkimuk-
sen tietoperustan, omien johtopaitosten sekd EF:1la tehtyjen havaintojen pohjalta. Ta-
voitteena tissd tutkimuksessa on selvittdd EF Education Oy:n ty6hyvinvoinnin nykyti-
laa ja sen ongelmat sekd miten sitd voitaisiin tyontekijoéiden mielestd parantaa. Luvussa
pohditaan my6s kehittimisehdotuksia tutkijan nikékulmasta sekd jatkotutkimusten

mahdollisuuksia. Lopuksi pohditaan mitd opinndytetyGprosessista on opittu.

8.1 Keskeiset tutkimustulokset

Tyo6hyvinvoinnin nykytila ja sen ongelmat EF:114

EF:n tychyvinvoinnin nykytila on suhteellisen hyvi, kuitenkin EF:n eri osastojen ty6-
hyvinvoinnin tilassa on eroja. Positiivista EF:n tyohyvinvoinnin nykytilassa on haasta-
teltujen mukaan joustavuus, hyva tyoilmapiiri, toimivat tyoterveyshuolto, yhteiset va-
paa-ajan aktiviteetit ja panostus henkiseen tyShyvinvointiin. Joustavuus onkin Costan
(ym. 20006, 1126) mukaan tirkei tekiji tyoviihtyvyyden kannalta ja silld on tutkitusti
vaikutusta psyykkiseen hyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin nykytilaa puolestaan heikenti-
vit vastuun maari, henkiloston vaihtuvuus seka tuloskeskeisyys, joka johtuu. EF:n tu-
loskeskeisesta organisaatiokulttuurista. Se luo tyontekijoille paineita. Paineet vaikuttavat
tutkitusti stressin médridan ja sosiaalisiin suhteisiin (Costa ym. 2006, 1126). Havain-
noinnissa huomattiin tuloskeskeisyys siina, kuinka tirkea asema myynnilld on yritykses-
sd. Esimerkiksi Suomen hyvistd myyntituloksista kerrottiin my6s muihin maihin, joista
tuli heti paljon onnitteluja saavutuksesta. Suhtautumiseen vastuun mairasta ja tuloskes-
keisyydesta saattaa vaikuttaa myos se, ettd joillain osastoilla ikdjakauma on hyvin nuori,
eivatka he ehka ole vield valmiita ottamaan t6itd niin tosissaan, eikd heilld ole vield ko-

kemuksen tuomaa nikokulmaa asioihin.

Ty6terveyshuollon perus- ja lisipalveluihin, seki niistd tiedottamiseen oltiin tyytyviisid.
Tyo6terveyshuolto kuuluu Suomessa perusoikeutena kaikille tyossa kayville (Tyoterveys-
laitos 2010e). Havainnoinnissa huomattiin hyva tiedottaminen tyéterveyshuollosta sih-

kopostitse. Tydsuojelusta puolestaan kaivattiin lisdd tiedottamista, moni haastateltu ei
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tiennyt kuka on EF:n ty6suojeluvaltuutettu. Tyosuojelun tulisi SAK:n (2010b) mukaan
perustua kaikkien tyGpaikalla tyoskentelevien tekemain yhteisty6hon. Asia ei ole ndin
EF:114, jos kaikki eivit edes tiedd kuka tyOsuojelusta vastaa. TyOnantajalla on kuitenkin

viime kddesséd vastuu ja paatosvalta tyosuojeluasioissa (SAK 2010b).

Haastatellut kokivat oman tyohyvinvointinsa tilld hetkelld olevan erittiin tai kohtuulli-
sen hyvi. Tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin voi vaikuttaa esimerkiksi antamalla
haastavia ja monipuolisia tyotehtivid sekd tarpeeksi vaikutusmahdollisuuksia (Jabe
2010, 194-195). Paidosin tyotehtivia pidettiin tarpeeksi vaihtelevina ja haastavina. Suuri
osa haastatelluista toivoi, ettd henkilokohtaista huomiointia EF:n tychyvinvoinnissa
olisi enemmain. Havainnoidessa tuli ilmi, ettd ty6tehtivien kirjo oli laaja ja vaihtelua oli
mahdollista saada sekd annetun vastuun maaraan sai itse vaikuttaa. EF:1ld on nahtavis-
s, ettd matkailualalla tyGtehtdvit tulevat yhdistymain yhd enemmin keskenidin ja tyon-
tekijalld tulee olla ammattitaitoa toimia monenlaisissa tehtavissa (Harkonen 2008, 68).
EF:1l4 ty6tehtavit ovat hyvin monipuolisia, vaaditaan asiakaspalveluhenkisyytta, viestin-

tataitoja, atk-ohjelmien kayttotaitoa seka kielitaitoa.

Ongelmatekijoitd tyShyvinvoinnissa koettiin olevan vihidinen tiedottaminen tydsuojelu-
asioista ja avokonttorin rauhattomuus tyoskentelytilana. Ongelmana haastatellut koki-
vat EF:n ty6hyvinvoinnissa myos jatkuvan myyntipaineen ja tuloshakuisen asenteen.
Klemeld (20006, 30) on sitd mieltd, ettd kiire sekd tehokkuuden korostaminen typaikoil-
la ovat syitd henkil6ston vihentyneeseen viithtyvyyteen tyopaikoilla. Tyontekijat saatta-
vat tuntea itsensd turvattomiksi ja jopa arvottomiksi, kun ainoastaan tehokkuudella on
merkitystd. Tyontekijit eivit siind tapauksessa sitouta itsedan yritykseen, silla heidin
epaluottamuksensa yritystd kohtaan kasvaa. (Klemela 20006, 31.) Téssa voisi olla syitd
EF:n suhteellisen suurelle vaihtuvuudelle, jonka haastatellut toivat yhteni ongelmana
esiin. Vaaditaan liian paljon, lilan vahalla henkilostollad. Suorituksista ei kuitenkaan pal-
kita riittavan motivoivasti ja ndin voi helposti tuntea tekevinsa turhaa tyota. Tarkeda
tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta onkin oikein mitoitetut henkilostoresurssit ja tyon
sopiva jakaminen (STTK 2010). EF:1l4 henkiloston maara ei kaikilla osastoilla riita kat-

tamaan tyon maaraa. Tastd syntyy ylikuormittumista, joka voi johtaa tybuupumukseen.
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Tyotyytyviisyys

Haastatellut kokivat olevansa erittdin tai suhteellisen tyytyviisia tybhonsd. Henkisesti
hyvinvoivassa ty6yhteiséssd korostuvat tyytyviisyyden ja onnellisuuden tunteet (Ele-
vaattori 2009b). Haastatellut olivat innostuneita ja motivoituneita tyostaan. Havain-
noinnissa huomattiin motivaation olevan korkeimmillaan juuri ennen vuoden tilikau-
den paittymistd, jolloin tulos pyrittiin maksimoimaan. TyStyytyviisyyttd lisdsivit my0s
vastuun saaminen, haasteet, luottamuksen syntyminen, omat arvot seké kehittymis-
mahdollisuudet. Kuten kuviosta 1. kappaleessa 2.2. nikyy innostus ja vithtyvyys ovat
sidoksissa toisiinsa. Yhdessa ne parantavat tyotyytyvaisyytta. Tyon imua eli innostunei-
suutta lisdavid tekijoitd ovat muun muassa itsendisyys, onnistumiset tyossa seka tyoteh-
tavissi ja riittdva palaute (Tyoterveyslaitos 2010b). Haastatellut kokivat saavansa tehdi
tyotddn suhteellisen itsendisesti, he kokivat omaavansa ammattitaitoa, jonka myo6ta tyo-
tehtavista tuli onnistumisen kokemuksia seka palautetta he kokivat saavansa myos jon-
kun verran. Innostus voi joskus johtaa tycholistisuuteen (kuvio 1). Haastatelluista ei
tullut ilmi tycholistisia piirteita, vaikka jotkut haastatellut kertoivatkin kokevansa paljon
stressid ja jollain haastatellulla oli ollut jopa alkavan tybuupumuksen oireita. Edelld

mainittujen tekijoiden koettiin laskevan tyotyytyvaisyytta.

Tyo6terveyslaitoksen (2010c) mukaan jokaisen yrityksessa tyoskentelevin olisi hyva tie-
tad yrityksen arvot, tavoitteet ja vastuut. EF:1l4 arvot, asenteet ja tavoitteet on tehty sel-
viksi viestinnin, koulutuksen ja kehityskeskustelujen avulla. Myyntitavoitteita ei kui-
tenkaan pidetty realistisina. TEK:n (2009b) mukaan eparealistiset tavoitteet voivat ai-
heuttaa riittimittomyyden tunnetta. Tdssa tutkimuksessa myyntitavoitteet koettiin kui-
tenkin motivoivana tekijina, vaikka tiedostettiin niiden eparealistisuus. Tyon sisalto6n
voitiin vaikuttaa jossain miirin. Enemman vaikutusmahdollisuuksia oli tyérytmiin,
toimintatapoihin ja tyonjakoon. EF:n yleisiin organisaatiolinjauksiin koettiin, ettei ole
valtaa vaikuttaa. Ty tuntui tarpeeksi vaihtelevalta ja haastavalta myyntitavoitteiden,
asiakaskontaktien ja omien tehtivien vaihtumisen myo6ti. Koulutusta kaivattiin nykyista
enemmin. Toivottiin my®Js, ettd kaikilla tiimin jasenilld olisi mahdollisuus kouluttautua
tasapuolisesti. Lisdksi perehdytysti kritisoitiin. Havainnoinnissa huomattiin, ettd pereh-

dytykseen ei EF:1ld panosteta ja pitdd olla hyvin omatoiminen oppiakseen asiat.

72



Viestintd

EF:n viestinta on suhteellisen hyvilld tasolla toimiston siséisesti ja globaalisti, lukuun
ottamatta viestintada negatiivisista asioista ja muutoksista. Tarkeimpid viestinnan tehté-
vid on Juholinin (2003) mukaan informointi, jolla uutisoidaan tirkeit ja oleelliset asiat
henkil6stolle. Koettiin, ettd EF:n tavassa viestid muutostilanteista on ongelmia. Vies-
tinnan ongelmat esimerkiksi irtisanomistilanteissa tulivat esiin myos havainnoinnissa.
Asianosaiset eivit saa tietoa muutoksista tarpeeksi ajoissa. Aarnikoivu (2010, 123) on
sitd mielta, ettd organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus viestinnin tapaan, maaraan ja
viestintitilanteiden avoimuuteen. Tama pitee EF:n, jossa viestinndn suuremmat linja-
ukset pohjautuvat organisaatiokulttuurissa mairiteltyihin toimintatapoihin. EF:n orga-
nisaatiokulttuuriin my6s kuuluu, ettd suuretkin paatokset tehdiddn usein nopeasti ja sih-
kopostin vilitykselld, eikd perinteisesti neuvottelemalla kasvotusten. Sihképostin kaytto

viestinnéssd on Juholinin (2003) mukaan valillista viestintaa.

Yleisistd asioista tiedottamisen koettiin olevan informatiivista, mutta tiedotuksen tasa-
puolisuuteen toivottiin parannusta. Tiedonkulku ja kaikkien tyoyhteison jdsenten avoin
keskindinen vuorovaikutus ovat tirkedssd asemassa, kun panostetaan tyoyhteisén hy-
vinvointiin (Tyoterveyslaitos 2010c). Haastatellut kokivat, ettd EF on pieni toimisto,
joten tieto kulkee hyvin, kun ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskendin. My6s avoin
ilmapiiri edistdd tyGyhteison jdsenten vuorovaikutusta. Havainnoinnissa huomattiin,
ettd vuorovaikutusta edesauttaa avokonttori tyoskentelymuotona, jolloin kaikkien pitid
koko ajan olla jollain tavalla tekemisissa vierustovereiden kanssa. Jokaviikkoiset yhteiset
aamupalat, joissa on iloinen ja viliton ilmapiiri ja paljon keskustelua, olivat havainnoin-

nin perusteella my6s vuorovaikutuksen edistéjia.

Tyokyky

Haastatellut kokivat ty6- ja toimintakykynsa olevan ihan tai erittdin hyvi ja tyon EF:lla
kuluttavan enemmin henkisia kuin fyysisid voimavaroja. Koettiin, ettd osastojen kuor-
mittavuudessa on eroja. Tyokykya pohdittiin lihinni itse tyon sekd oman terveyden
kautta. Ilmarisen tyokyvyn talomallissa (kuvio 2), jota on kasitelty kappaleessa 3.1, tyo-
kykyyn sisaltyy lisiksi arvot, asenteet ja motivaatio sekd ammatillinen osaaminen. Mo-
net haastatellut kokivat saavansa motivaatiota omista arvoistaan. Palinin ja Raivion

(2005, 19—20) mukaan arvot auttavat jaksamaan ja selviytymain. Arvot voivat lisita
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jopa tyontekijan motivaatiota tyohon. Haastateltujen asenteet omaa ty6td kohtaan oli-
vat padosin positiivisia, lisiksi he olivat motivoituneita. Yhteiskunnan vaikutus tyoky-
kyyn (kuvio 2) voisi havainnoinnin mukaan olla EF:n yleiset organisaatiolinjaukset, joita

noudatetaan kaikissa toimintatavoissa.

Fyysisestd tyokyvysti kerrottiin huolehdittavan liitkunnan avulla ja nukkumalla riittavit
younet. Haastatellut kokivat, etta liilkunnan kautta voi my6s purkaa tyostd syntyneitd
paineita. Kandolin (ym 2007) onkin mairitellyt, ettd voidakseen fyysisesti hyvin tiytyy
litkkua ja levita riittavasti. Litkunta vaikuttaa hinen mukaansa myos henkiseen hyvin-
vointiin. Henkistd puoltaan haastatellut huolehtivat perheen, ystivien ja kulttuuririento-
jen voimin. Ilmarisen tyokyky mallissa (kuvio 2) on nahtivilla, ettd perheen ja lahiyhtei-
s6n merkitys ihmisen tyokykyyn on suuri. Myos havainnoinnissa huomattiin monen

tyontekijan perhekeskeisyys ja he kertoivatkin saavansa omalta perheeltid voimavaroja.

Virtanen (2004, 96) toteaa, ettd tyOympiristo vaikuttaa henkiseen ja fyysiseen tyoky-
kyyn. Myos haastatellut olivat sitd mielta, ettd EF:n tyoymparistolla on vaikutusta ty6-
kykyyn. EF:n fyysisessi tyOympiristossa koettiin olevan paljon parannettavaa ja kesin
2011 toimistoremonttia odotettiin kovasti. T4lld hetkelld EF:1l4 on jokaiselle tyonteki-
jalle oma tyopoyta ja lihes jokaiselta tyopisteeltd nikee ikkunan kautta ulos. Tosin kii-
reapuna tulevien tyontekijoiden tySpisteet saattavat vaihdella sen mukaan, missi on
tilaa. Eli extra-ty6ntekijéiden tyopisteiden ergonomia ei vilttimittd ole aina paras mah-
dollinen. Hyvini asiana pidettiin tyéterveydenhuollon tekemid vuosittaisia tyopistetar-
kastuksia, jossa vakituisten tyontekijoiden tyGpisteiden ergonomiaa parannettiin. Hyval-
14 tybergonomialla voidaankin Virtasen (2004, 96) mukaan lisitd tyotehoa ja vihentdd
kuormitusta lihaksissa. Angelowin (2002, 90) mukaan on yleisti, ettd tyopaikoissa pa-
nostetaan henkil6ston fyysiseen hyvinvointiin, heille voidaan tarjota my6és mahdolli-
suutta tyopaikkalitkuntaan. EF:1l4 kerattiin muun muassa kevailld 2011 vapaaehtoisten
ryhmi, jotka osallistuivat Naisten Kymppi-urheilutapahtumaan. EF:1la on padosin nai-

sia tOissd, joten naisille suunnatut urheiluaktiviteetit kiinnostavat EF:n tyontekijoita.
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Tyo6ssi jaksaminen

Stressi ja kiire ovat lisna EF:1l4 jonkin verran koko ajan. Stressi koettiin kuitenkin te-
hokkuutta edistdvini asiana ja sen koettiin johtuvan suuresta tyon maéristi, josta ai-
heutuu toisinaan kiirettd ja aikatauluongelmia. Jaben (2010, 52) mukaan juuri tiukat ai-
kataulut ja tyonjaon epaselvyys ovat suurimpia stressitekijoitd. Yleisin syy stressiin toi-
mistotydssi, riippumatta toimialasta, on kiire (Jabe 2010, 64). Havainnoinnissa huomat-
tiin, ettd tyot alkoivat toisinaan kasaantua, kun koko ajan tuli tirkeampia tehtivia. Tastd

seurasi stressid ja tunne, ettd miten ehtii hoitaa kaikki asiat ennen tyopaivan paittymista.

EF:1ld sesonkien ajankohdat vaihtelevat osastoittain. Sesongit aiheuttavat kiirettd, johon
haastatellut pohtivat varautuvansa tekemalla t6itd ennakkoon ja priorisoimalla tyot tar-
keysjirjestykseen. Matkailualalla ty6skentelyssa on usein ongelmana alan sesonkiluon-
teisuus ja pirstaleisuus (T'TS 2008). Tamai on havaittavissa my6s EF:1ld. Tyoskentelyn
EF:114 koettiin opettaneen oman jaksamisen rajat ja moni haastateltu kertoi tarkkaile-
vansa omaa jaksamistaan ja toimivansa sen rajoissa. TEK:n (2009b) mukaan voidak-

seen paremmin, tulee tyontekijan tuntea itsensa ja omat rajansa, sekd pitaa niistd kiinni.

EF:n ty6ilmapiirid pidettiin erittdin tai suhteellisen hyvini ja kannustavana. Ty6ilmapii-
rissd koettiin olevan vaihtelua eri osastoilla. Henkil6stolld on selkeit tavoitteet johon
pyritaan sekd ongelmatilanteissa saa aina apua. Havainnoinnissa huomattiin, etta kos-
kaan ei kieltiydytty antamasta apua tai neuvoja. Irtauduttiin oman tyon kiireestd, jotta
voitiin auttaa ongelmatilanteessa olevaa. Selkeit tavoitteet ja avun antaminen tarvittaes-
sa ovat TTK:n (2011b) mukaan myonteisen tySilmapiirin piirteitd. Haastatellut kokivat
esimiehelld olevan suuri rooli ty6ilmapiirin luomisessa. Henkilostomuutoksilla koettiin
aina olevan vaikutusta tyoilmapiiriin. Uusien thmisten kanssa joutuu aina ty6ilmapiirin
luomaan uudelleen. Persoonallisuudesta riippuu, minkilaiseksi suhteet tyétovereiden
vililli muodostuvat. Ty6tovereille koettiin kuitenkin olevan keskindistd luottamusta ja
sen menevin myos osastorajojen yli. Lisdksi tukea on aina saatavissa. Monet EF:n tyon-
tekijat ovat my6s vapaa-ajan ystivia keskenain. Costa (ym. 2006, 1126) onkin todennut,
ettd yhta tarkeda kuin fyysinen tyGympiristo on tyopaikan sosiaaliset suhteet. Havain-
noinnissa tama tuli ilmi, kun ithmiset eri osastoilta keskustelivat keskendan hyvassa hen-
gessa henkil6kohtaisistakin asioista. Tyoilmapiirid heikentivini tekijand puolestaan

koettiin tyon ajoittainen itsendisyys, jolloin kontaktia muihin tyontekijoihin ei juuri ole.
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Esimiesty6 EF:1ld koettiin tasa-arvoiseksi ja oikeudenmukaiseksi. Esimiesten oikeu-
denmukaisuus tyoyhteison kaikkia jdsenid kohtaan, onkin tutkitusti yhdistetty tyonteki-
joiden motivaation kasvuun seka stressin ja sairauspoissaolojen vihentymiseen (Brun-
ner ym. 2005, 2245). Haastatteluissa tuli ilmi, ettd esimiehet eivit nosta itsedin jalustal-
le ja nain tuntuu, etta jokainen EF:n tyontekija on samanarvoinen. EF:1ld voi jopa yri-
tyksen johtajalle ldhettda sahk6postia ja saada sithen vastauksen, josta huomaa kuinka

ei-hierarkkinen organisaatiokulttuuri EF:114 vallitsee.

EF:114 ei tehda virallisia tyohyvinvointikyselyja. Asioita kdydain lapi ainoastaan kehitys-
keskusteluissa kerran tai kaksi vuodessa. He olivat sitd mieltd, ettd tyShyvinvointi ei ole
péadaiheena kehityskeskusteluissa, ellei siind ole ongelmia. He pitivit kehityskeskustelui-
ta hyvina palautekanavana. Haastatellut kokivat, ettd EF:1l4 kynnys antaa palautetta on
tehty matalaksi. Heiddn mielestddn keskustelukanava esimiehen suuntaan on avoinna,
mutta palautteen méard varmasti lisddntyisi, jos esimies olisi fyysisesti lisna. Palaute-
myonteisyys on usein merkki toimivasta ja hyvinvoivasta tyoyhteisosta (Aarnikoivu
2010, 125-126). Havainnoinnissa huomattiin, ettd koko ajan lisna olevan kiireen joh-
dosta ei omaa tyOhyvinvointia ja jaksamista paljoa ehditty miettid. Kaikki keskittyminen

oli siind, ettd selviaa tyopaivasti kunnialla.

Huono esimies vaikuttaa helposti psyykkiseen hyvinvointiin. Koko ty6yhteiso voi alkaa
voida pahoin, jos esimichen tukea ei ole saatavilla, eikd esimies anna tyontekijoille pa-
lautetta. (Elevaattori 2009b.) Padosin esimichelta koettiin saatavan tarvittaessa tukea ja
kynnys hakea tukea oli matala. Tosin haastattelut pohtivat, ettd tuki tuntuisi konkreetti-
semmalta, jos esimies olisi fyysisesti lasna. Jaben (2010, 114) mukaan esimiehen tulisi
saada tyontekijoihinsd luotua luottamuksellinen suhde, jotta ilmapiiri olisi avoin. Haas-
tatellut kertoivat luottavansa omaan esimieheensi ja he pohtivat myos suhteen esimie-
hen kanssa olevan suhteellisen avoin. Jabe (2010, 194) sekd Brunner (ym. 2005, 2245)
korostavat, ettd tyontekijoiden vuorovaikutus esimiesten kanssa seka riittavat resurssit
ja palkkiot ovat tirkeita hyvinvoinnin kannalta. Haastatellut kertoivat, ettd vuorovaiku-
tus esimiechen kanssa toimii ja luottamussuhde esimiecheen on hyvid. He kertoivat esi-

miesten palkitsevan heitd esimerkiksi rahalahjoin hyvista myynneistid. Havainnoinnissa
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huomattiin, ettd esimiehen fyysinen sijainti muualla, ei estd luottamuksellisen ja avoi-

men esimies-alaissuhteen syntymisti. Tassakin on osastoittain vaihtelua.

8.2 Omat kehittimisehdotukset ja jatkotutkimuksen aiheet

Tyohyvinvointia saadaan harvoin tilaan, jossa siini ei ole mitddn kehitettdvad. Myos
EF:n tychyvinvoinnin nykytilaa pohtiessani tuli mieleen kehitysehdotuksia. Ensiksi eh-
dottaisin, ettd EF:114 alettaisiin tehdad kerran vuodessa henkilostotutkimus. Tutkimus
voitaisiin tilata ulkopuoliselta taholta, esimerkiksi joltain konsulttiyritykselta, jolloin
saataisiin objektiivista tietoa tyShyvinvoinnin tilasta ja kaikki tyontekijit uskaltaisivat
olla vastauksissaan avoimia. Tarkeda olisi my6s, ettd henkilostétutkimuksen tulokset
kerittaisiin ja niitd hyodynnettaisiin systemaattisesti tekemilld tulosten pohjalta kehit-
taimistoimenpiteitd. Vuosittain toistettavasta tutkimuksesta voidaan seurata, mitka ty6-

hyvinvoinnin tekijit pysyvit samana ja mitkd parantuvat.

EF:n pitiisi panostaa tychyvinvoinnin kehittimiseen systemaattisesti, eikd vain antaa
asioiden olla silld tavalla kuin ne ovat nyt. Henkil6ston ja esimiesten pitiisi sitoutua
pitkajanteisesti tahan kehittimiseen. EF voisi ottaa kiytt66n esimerkiksi tasapainotetun
tuloskortin, josta on kerrottu enemmin luvussa 3.2, tai muita mittareita, jolla tyokykya
voitaisiin mitata. Ty6paikalle voitaisiin lisaksi laittaa seinille yhteiset pelisidnnot, jotka
olisi mietitty yhdessd henkil6ston kanssa ja joita kaikki sitoutuisivat noudattamaan.
Esimiehien lisikoulutukseen voisi panostaa tarjoamalla esimerkiksi kurssi henkil6sto-
johtamisesta, jonka jalkeen he osaisivat ottaa enemman vastuuta osastonsa henkilékun-
nan tychyvinvoinnista ja tietdisivat miten toimia erilaisissa henkilost6johtamista vaati-

vissa tilanteissa.

Henkil6stolle tulisi tarjota sadannollisesti mahdollisuus antaa palautetta esimiehen toi-
minnasta. Palaute jaa helposti antamatta, jos ei sitd erikseen kysyta. Palaute voitaisiin
antaa kirjallisesti tai suullisesti. Kirjallisesti thmiset saattaisivat uskaltaa olla avoimempia.
Esimiesten tulisi kidydé palautteet 1dpi ja todella miettid toimintaansa niiden perusteella.
Avoimella tiedotuksella ja vuorovaikutuksella saataisiin henkil6stén uskoa kasvamaan,
ettd heilld on mahdollisuus vaikuttaa. Henkil6ston vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi

oman osaston kehittamiseen tulisi my6s lisata. Henkilosto kuitenkin tyoskentelee osas-

77



tolla, joten heidin olisi tirkeda saada vaikuttaa sithen, kuinka osastolla toimitaan. Hen-
kil6stoltd voisi esimerkiksi sidnnollisesti kerata kehitysehdotuksia ja ne pitdisi myos
ottaa kiytto6n. EF voisi esimerkiksi jirjestdd kilpailuja, joissa pyydetdin kehitysehdotus
johonkin tiettyyn asiaan ja paras ehdotus palkitaan ja otetaan kaytt6on. Vaikutusmah-

dollisuuksien kasvaessa myos tyoviihtyvyys kasvaa.

Tehtivinkuvan selkeyttd osastoilla voisi parantaa. Osastoilla mahdollisesti kaytettiavit
uuden tyontekijin opas -kansiot pitiisi pdivittid ajan tasalle. Alusta alkaen selvit tehti-
vankuvat tekevit tyonteosta helpompaa ja stressi seki paineet vahenevit, kun ei tarvitse
koko ajan kysyd muilta tai olla epatietoinen, ettd mitd seuraavaksi tulisi tehdé. Silloin

osaa myOs asennoitua sithen mitd vaaditaan, eikd tule yllatyksid vaatimusten suhteen.

EF voisi alkaa tukea enemmin tyontekijoiden ty6kykya esimerkiksi kulttuuri- ja litkun-
taseteleilld ja jarjestimalld enemmain yhteisid lilkunta-aktiviteetteja, esimerkiksi ohjattua
kuntosalilla kidyntid. EF voisi tehda yleisen tiedotteen taukoliikunnan tirkeydesta ja pis-
tad taukolitkuntavinkeistd koosteen jokaisen tyontekijan sahkopostiin. EF:1ld voisi my6s
ottaa kaytto6n viiden minuutin aamujumpan. Jokainen tyontekija voisi suunnitella jum-
pan vuorollaan ja sen jalkeen olisi mukava aloittaa tyopiiva virkeimpana. Tyontekijoi-
den halukkuutta johonkin litkuntajoukkueeseen voisi kartoittaa. Henkil6stosta voisi
koota esimerkiksi harrastelija koripallo- tai jalkapallojoukkueen. Silla saisi lisattyd myos

yhteishenkei ja uudetkin tyontekijit tutustuisivat paremmin muihin.

Kaikki tyontekijat ovat tietoisia EF:n tuloskeskeisestd organisaatiokulttuurista. Tulos-
keskeisyyden voisi kddantaa positiiviseksi asiaksi. Hyvistd myynneistd voisi antaa palkin-
toja. Valttamatta el tarvitsisi aina olla rahapalkintoja, vaan my6s esimerkiksi hemmotte-
lupaketti Naantalin kylpyldin voisi motivoida tyontekijéitd. Niin saataisiin myos tyon-

tekijat motivoitua hyviin myynteihin. Tdrkeda on, ettd palkitseminen tapahtuu tasapuo-

lisesti osastojen kesken, ettei joillekin osastoille tule tunnetta, ettd heitd kohdellaan epi
oikeudenmukaisesti. Palkitsemista voitaisiin tehda muistakin ansioista, kuin hyvista
myynneistd. Paras tyotoveri -palkinnolla esimerkiksi saataisiin motivoitua tyontekijoita

ylldpitimddn hyvii ty6ilmapiirid ja pitimain huolta kollegoidensa jaksamisesta.
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Tasta tutkimuksesta saa aineksia myos jatkotutkimuksiin. Sama tutkimus voitaisiin tois-
taa esimerkiksi kolmen vuoden kuluttua ja katsoa ovatko tulokset muuttuneet tai timan
tyon kehitysehdotuksia otettu kiytt6on. Uusi tutkimus voitaisiin tehdd my6s keskittyen
johonkin tiettyyn osa-alueeseen, esimerkiksi tydmotivaatioon tai kiireaikaan ja tutkia
tyOhyvinvointia niistd nakokulmista. Tutkimuksen voisi my6s rajata koskemaan jotain
tiettyd osastoa EF:n toimistossa tai sitten tutkia tyohyvinvointia koko EF:n konsernissa.
EF on hyvin kansainvilinen yritys, joten jatkossa voitaisiin tutkia my6s kansainvalisty-
misen vaikutusta tychyvinvointiin. EF:lle on tulossa toimistoremontti kesélla 2011 ja
olisi mielenkiintoista tietdd, minkélainen vaikutus silld on henkil6ston tyékykyyn ja hy-

vinvointiin.

8.3 Omaa pohdintaa

Tyohyvinvointi on aiheena niin laaja, etta siitd 16ytyy paljon tietoa. Opin rajaamaan luo-
tettavaa tietoa suuresta madristi aineistoa ja tekemiin haastatteluaineistosta teoriaan
pohjautuvia tulkintoja. Opin lisaksi jasentelemain asiat loogisesti paalukujen alle ja
kayttaméan lahteitd monipuolisemmin kuin ennen. Sain lahteet keskustelemaan keske-
naan. Tyohyvinvointi on hyvin ty6elimildhtoinen aihe ja koin, ettd sain opinnaytetyon
tuomasta tietomairastd paljon tietoa, jota voin mahdollisesti itsekin hyédyntia tulevai-

suudessa, jos tulen toimimaan esimiestehtavissi ja johtamaan omaa tiimia.

Koko opinnaytetyoprosessini kesti noin vuoden ja tyo valmistui suunnitellussa aikatau-
lussa. Vuonna 2010 toukokuun lopussa menin mukaan Haaga-Helian palvelukulttuurin
teemaryhmain ja opinnaytetyon aiheen valitsin melkein heti. Kesan 2010 luin opinnay-
tetyboppaita ja tutustuin aineistoon tyohyvinvoinnista ja sithen liittyvista tekijoista, eli
tein taustatiedon kartoitusta. Syksylld aloin ty6stdd opinndytetyota. Tein tutkimuksen
havainnot EF:1td heti syksyn 2010 alussa, mutta en vield ollut varma miten ne tulisivat
nikymiin ty6ssini. Koen, ettd olisi ollut parempi ensin tehdi tietoperusta, sitten haas-
tattelut ja viimeisend havainnointi. Haastatteluista keratty tutkimusaineisto oli sivumaa-
raltddn varsin laaja, mutta muutamaan kertaan uudestaan kirjoittamalla, sain sita tiivis-
tettyd huomattavasti ja aloin 16ytdd haastatteluista toistuvia asioita. Pidin siitd, ettd tee-
maryhmin kautta oli mahdollista saada tiivistd ohjausta ja monen opettajan arviointia

tyostani. Teemaryhma antoi sysayksen opinnaytetyon kirjoittamiseen ja ilman sithen

79



liittymista alkaisin varmaan vasta hahmotella opinnaytetyon tekemistd mielessini. Olen
koko opinnidytetyGprosessin ajan saanut tukea ja ohjausta seki ohjaajaltani Meri Veh-
kaperaltd ettd luokkatovereiltani, jotka ovat my6s tekemassa opinnaytetyota. Tuki ja

ohjaus ovat toimineet motivoivina tekijoind tyon tekemisessé ja parantelemisessa.

Minulla oli tavoitteena saada opinndytety6sti aikaan hyvi ja monipuolinen tietoperusta
tyOhyvinvoinnista, jota pystyi kdyttimaan kyselylomakkeen laatimisessa seka tutkimus-
tulosten analysoinnin perustana. Halusin my6s saada lisdttyd omaa tietimystini tyOhy-
vinvoinnista. EF:n henkil6kunnalle tekemieni haastattelujen jilkeen motivaationi kasvoi
entisestain ja halusin saada tehtyi erinomaisen tyon, jonka tuloksista olisi todella EF:lle
hyé6tyd. Etenkin, kun EF:1ld muutama tyontekija sanoi minulle, ettd tyoni tuloksia odo-
tetaan EF:1l4 innokkaasti, koska EF:1ld ei tyShyvinvointia tutkita systemaattisesti. T4-
min myota koin, ettd tyoni tulokset ovat merkityksellisia ja EF:n tyontekijat ovat siitd
kiinnostuneita niistd. Ennen opinndytetyon valmistumista sain vield tietda, ettd saan
EF:1td tyopaikan, joten siind oli taas yksi tekija lisdd, miksi halusin tehda laadukkaan
tutkimuksen EF Education Oy:lle. TyShyvinvointi on niin laaja aihe, ettd jos tekisin
tyon nyt uudelleen, rajaisin atheen tarkemmin. Tosin siind on vaarana, ettd rajaa liian

tiiviiksi, jolloin tutkimustuloksista ei valttimatta saa kattavia.

Mielestini olen hahmottanut ja ymmairtinyt koko opinnaytetyoprosessin kulun ja on-
nistunut toteuttamaan sen kaikki osa-alueet. Olen oppinut siirtimain teoriaa ja koulus-
sa opittuja asioita kdytint6on sekd kdyttimain omaa paattelykykya ja kehitysehdotusten
kautta myos innovoimaan uutta. Olen oppinut my6s tyoskentelemain pitkajinteisesti,
jotta saan esimerkiksi tekstin haluamaani muotoon ja tietyn otsikon alle siséllytettya
tarvitut asiat luotettavista lihteistd. Nama ovat arvokkaita asioita ajatellen sité, ettd kou-
lueldima jad nyt taakse ja siirryn tyoelamédin. Opinnaytetyd valmensi ja kasvatti minua
tyoelimain, etenkin tehdessini sen yritykseen, jossa tulen myos jatkossa tyoskentele-
maan. Koen hyviksi asiaksi, ettd olen paissyt nainkin syville tydhyvinvoinnin maail-
maan tulevassa tyopaikassani. Opinnaytetyon tekeminen alusta loppuun on laaja pro-

sessi ja toivon, ettd tyon punainen lanka siilyy loppuun asti.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake EF:n henkilokunnalle

10.

11.

12.
13.

14.
15.

16.

TAUSTATIEDOT JA TYOHYVINVOINTI KASITTEENA

. Kauanko olet ty6skennellyt EF:114? Oletko koko ajan ollut samalla osastolla

toissa?

Miti tyohyvinvointi mielestési yleisesti on? Mité se sisdltdar? Entd mitd on tyossa
jaksaminen?

Millaiseksi koet oman tyShyvinvointisi? Entipa tyossa jaksamisesi?
Minkilainen on EF:n tyShyvinvointi yleisesti ottaen?

ILMAPIIRI TYOYHTEISOSSA

Minkalaiseksi koet tyoskentelyilmapiirin EF:114?

Jos tyoyhteisossa on tapahtunut esimerkiksi henkil6stomuutoksia, miten ne ovat
vaikuttaneet tyoilmapiiriin?

Millaiset suhteet mielestisi tydtovereiden vililli on? Minkilainen luottamussuh-
de EF:1l4 on mielestisi yleisesti ty6tovereiden kesken? Onko my6s eri osastoilla
tyoskentelevilld keskendin luottamuksellinen suhde?

Onko tyopaikallasi ollut ristiriitoja joidenkin ihmisten valilla? Minkalaisissa tilan-
teissa?

Oletko saanut tyotovereilta tarvittaessa tukea?

TIEDON KULKU

Miten viestintda on kaytetty EF:1l4 hy6dyksi? Koetko tuntevasi EF:n tavoitteet,
arvot ja toimintatavat?
Tiedotetaanko asioista kaikille tyontekijoille tasapuolisesti? Minkilaista sisdinen

viestintd on?

TYOTERVEYSHUOLTO JA TYOSUOJELU

Miten ty6terveyshuolto mielestasi toimii?
Miten mielestisi tyosuojelusta ja tyoterveyshuollosta on tiedotettu tyontekijoita?

TYOTYYTYVAISYYS JA OMA HYVINVOINTI

Miten EF:1l4 on mielestdsi huomioitu sinun hyvinvointisi?

Miten huolehdit omasta hyvinvoinnistasi, ettd voit my0s toissa hyvin? Fyysises-
ti/henkisesti?

Kuinka tyytyviinen olet ty6hosi?
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17. Oletko motivoitunut tekemain ty6tasi? Tunnetko tyon iloa vai tuntuuko tyo ru-
tiininomaiselta? Miten olet pohtinut omia arvojasi tyosi suhteen? Oletko saanut
arvoista motivaatiota tyOhosi?

18. Saatko tarvittaessa koulutusta, jotta voit suoriutua tyotehtdvistisi mahdollisim-
man hyvin?

TYOKYKY JA KIIRE

19. Minka verran ty6 kuluttaa fyysisid voimavarojasi? Entd henkisia?

20. Minkadlaiseksi koet fyysisen terveydentilasi ja toimintakykysi?

21. Koetko tyossasi stressia? Kerro tarkemmin, miten se ilmenee?

22. Miten koet kiireen tyossasi? Esiintyyko sitd enemmin tiettyina ajanjaksoina?
23. Minkadlaiset ovat tyOaikasi? Saatko niiden vilissi tarpeeksi lepoa?

24. Miten koet tekemattomista toista tulevat paineet? Vietko téitd myos kotiin?

TYOYMPARISTO

25. Miten EF:n tyoympiristo vaikuttaa tyokykyysi? Fyysinen/Psyykkinen? Miten et-
gonomisia asioita on huomioitu tyoymparistossar
26. Oletko viimeisen vuoden aikana harkinnut tyopaikan vaihtoa? Jos olet, onko syy

sithen tyGymparistossa vai jossain muussar

TAVOITTEET JA KEHITTYMISMAHDOLLISUUDET

27. Miten sinulle on tehty selviksi tyosi tulos- ja muut tavoitteet? Minkilaisia tavoit-
teita olet itse asettanut tyotehtavillesi?

28. Minkalaiset vaikutusmahdollisuudet sinulla on ty6si sisaltoon? Entdpa tyomaa-
radn tai toéiden jdrjestykseen ja ajoitukseen? TyOpaikan toimintaperiaatteisiin?
Koetko, ettd vaikutusmahdollisuuksia on riittavasti? Saatko itse kontrolloida tyo-
tasi?

29. Miten EF:114 ollaan suhtauduttu antamiisi uusiin ideoihin? Kannustetaanko?
Kuka kannustaa?

30. Miten koet ty6si vaihtelevuuden? Minkilaiset kehittymismahdollisuudet koet si-
nulla olevan? Miten koet tyOsi haastavuuden?

ESIMIEHEN TOIMINTA

31. Miten tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuvat esimiestyossar

32. Kaytko esimiehesi kanssa riittdvisti kehityskeskusteluja? (Kuinka usein?) Kes-
kustellaanko niissa my6s tyohyvinvointiin liittyvista asioista?

33. Milli tavoin annat palautetta/miten saat sitd itse? Miten suhtaudut sithen?

34. Miten esimies tarvittaessa tukee sinua? Miten esimies vaikuttaa mielestisi ylei-
seen tyOilmapiiriin?

35. Minkilainen luottamussuhde mielestisi EF:1l4d on esimiesten ja alaisten kesken?
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ONGELMAT JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

36. Mita ongelmia olet kohdannut EF:1ld tychyvinvointiin liittyen?
37. Miten kehittdisit/ muuttaisit/ parantaisit tydhyvinvointia ja ty0ssd jaksamista
EF:1a?
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