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Tiivistelmi - Abstract

Tdamd tutkimus tarkastelee tyohyvinvointia nuoren kasvavan yrityksen nako-
kulmasta. Tyohyvinvointia on tutkittu paljon viime vuosikymmenind mutta
tutkimuksissa on péddasiallisesti keskitytty suuriin ja vakiintuneisiin yrityksiin.
Télld tutkimuksella pyritddn selvittdmddn, mitkad tekijdat vaikuttavan kasvuyri-
tyksen tyontekijoiden hyvinvointiin ja miten tyohyvinvointia kehitetddn tallai-
sessa yrityksessd

Tyodhyvinvointia tarkastellaan seitseméstd eri nakokulmasta: yksilon, tyo-
yhteison, osaamisen, johtamisen, tyon, organisaation sekd sen ulkopuolisten
tekijoiden kannalta. Lisédksi teoreettinen viitekehys kisittelee tyohyvinvoinnin
kehittamistd sekd tyohyvinvointia kasvuyrityksissa.

Tutkimus on luonteeltaan laadullista ja silld pyritddn sekd ymmaértamaan
tydhyvinvoinnin ilmittd kasvuyrityksessa ettd aikaansaamaan muutosta koh-
deyrityksen tyontekijoiden hyvinvoinnissa kehittdavan tutkimuksen keinoin.
Tutkimuksen kohteena on yksi yritys, joten sitd voidaan pitdd myos tapaustut-
kimuksena. Aineisto on kerdtty kohdeyrityksestd neljassd eri keskustelutilai-
suudessa, joista ensimmadisessd oli ldsnd 26 henkilod yrityksestd ja kolmessa
muussa kolme tai neljd henkilod. Ensimmadisten ja viimeisten tilaisuuksien va-
lissd on noin nelja kuukautta, jolloin on voitu tarkastella tdna aikana tapahtu-
neita muutoksia. Keskusteluista nauhoitettu aineisto on litteroitu. Lisdksi ai-
neistona on kaytetty kahta kyselyad. Aineistoa on analysoitu sisadllonanalyysin
keinoin. Aineisto on ensin pelkistetty, sitten ryhmitelty ja ndiden ryhmien pe-
rusteella on luotu kaisitteitd, jotka kuvaavat kasvuyrityksen tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita.

Aineistosta nousi esille seitsemén eri tyohyvinvoinnin osa-aluetta, jotka
olivat merkittavia kohdeyrityksen tyontekijoiden hyvinvoinnille: viestintd, roo-
lit ja rakennemuutokset, koulutus ja perehdyttdminen, tyoyhteison ilmapiiri,
tyosopimukset, tyon tekemisen tavat sekd tyohyvinvoinnin kehittdminen. Li-
sdksi tutkimuksessa on tarkasteltu, miten néitd tekijoitd on pyritty kehittdimaan
tutkimuksen aikana.

Tuloksien perusteella on huomattavaa, ettd yrityksessa tapahtuvalla muu-
tokselle on suuri vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin. Jatkuvan muutoksen
vuoksi yrityksessd pitdadkin pyrkid jatkuvasti 16ytdmddan keinoja sopeutua ta-
hdan muutokseen ja toisaalta luoda selkeitd kdytéanteitd vaihtuviin tilanteisiin.




Kasvuyrityksissd tehddan kuitenkin myos paljon jatkuvaa toiminnan kehitta-
mistd ja tadlld kehittdmiselld on my6s positiivinen vaikutus tydhyvinvointiin.

Asiasanat

Tyohyvinvointi, kasvuyritys, tyohyvinvoinnin kehittdminen, kehittdava tutki-
mus
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnilla on suuret vaikutukset koko maailman talouteen ja yhteis-
kunnalliseen kehitykseen. Se on my®6s ilmid, joka vaikuttaa vieldkin suuremmin
yksilon eldmaéén, silld tyossd koetulla hyvinvoinnilla tai pahoinvoinnilla on vai-
kutuksensa muuhun eldmadn. Lisdksi tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys yk-
sittdisen yrityksen menestykselle. Tdssa tutkimuksessa keskityn tarkastelemaan
tyohyvinvointia juuri yrityksen ja sen sisdisen tydyhteison nakokulmasta. Ta-
man tapaustutkimuksen kohdeyrityksend on nuori ja pieni kasvuyritys.

Tatd tutkimusta tehdessédni olen huomannut, ettd ndkemykset suomalai-
sesta ja ldnsimaisesta tydeldmaén ja tyohyvinvoinnin tilasta vaihtelevat suuresti.
Esimerkiksi Siltala (2004) maalaa teoksessaan Tyteldaman huonontumisen lyhyt
historia synkdn kuvan muutoksista ldnsimaisessa tyoeldmaéssd. Tyopaikoista on
tullut hurjia kilpa-areenoja, joilla vain harvat voivat hyvin. Toisaalta taas sano-
lehdet julkaisevat jatkuvasti tarinoita erilaisista keinoista, joilla yritykset pyrki-
vit huolehtimaan henkilstonsad hyvinvoinnista.

Tyonteko on muuttunut suuresti menneiden vuosisatojen ja -kymmenien
aikana. Tyon tekemisen ehdot ja tydolot ovat muuttuneet erityisesti viime vuo-
sikymmenind. (Virtanen & Sinokki 2014, 11.) Myos késitykset tyostd ja hyvin-
voinnista ovat kehittyneet historian saatossa. Ihmiset lantisessd maailmassa
pystyvat keskittymé&ddn eldmansd laadun kehittimiseen talouden kehityksen
ansiosta ja ndin olleen hyvinvointi yleensdkin on noussut entistd tarkeimpadan
asemaan (Ilies, Pluut & Sherry 2015). Kyseessi ei ole kuitenkaan uusi ilmio, silld
tyon vaikutusta ihmisen terveyteen on pohdittu jo satojen vuosien ajan. Tychy-
vinvoinnin késite kuitenkin yleistyi 1990-luvulla ja vasta viime vuosikymmeni-
nd on alettu pohtimaan muutakin kuin fyysistd hyvinvointia. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 30.)

Tyohyvinvoinnin tarkeyttd osoittaa, ettd terveyden ja tyohyvinvoinnin on
madritelty olevan yksi kasvuun, kilpailukyvyn lisddmiseen ja kestdvaan kehi-
tykseen tdhtdadvan Eurooppa 2020 -strategian peruskivistd ja sitd on myos tutkit-
tu Euroopan laajuisesti. Paremman ty6hyvinvoinnin ja -terveyden ndhd&an pa-
rantavan sekd Euroopan taloudellista kehitystd ettd sosiaalista yhteenkuulu-
vuutta. (Eurofound 2012.)



Vastuun tydhyvinvoinnista edistimisestd voidaan ndhdd jakautuvan kol-
meen osaan. Yhteiskunnan tehtdvand on luoda puitteet, joissa tyohyvinvointia
voidaan rakentaa sadtamalld lakeja sekd tukemalla toimintaa, joka edistda yksi-
l16iden terveyttd, oppimista, osaamista ja tyonteon kannattavuutta. Organisaa-
tioiden on huolehdittava tyon turvallisuudesta, lakien noudattamisesta seka
tyohyvinvointia edistdvan tyoskentelyilmapiirin luomisesta. Yksilo taas on vas-
tuussa sddntdjen noudattamisesta tyopaikalla sekd omista elintavoistaan. (Viro-
lainen 2012, 12).

Toisaalta myos kaikki ndméd osapuolet hyotyvat tychyvinvoinnista. Yksi-
16ille ja organisaatioille syntyvat edut on helppo huomata mutta my6s yhteis-
kunta hyotyy tyohyvinvoinnista. Virtanen ja Sinokki (2014, 31-32) argumentoi-
vat ty6hyvinvoinnin edistdvan yritysten menestystd sekd kansallista kilpailu-
kykyd. Lisdksi tyossdkdyvit ovat keskimddrin terveempid kuin tydeldmdn ul-
kopuolella olevat, jolloin myds tyourat pitenevét vdeston toimintakyvyn ja ter-
veyden parantuessa.

Oman haasteensa tydhyvinvoinnille asettaa tyoskentelytapojen muutos.
Tyostd on tullut entistd liikkkuvampaa ja monipaikkaisempaa samalla kun tii-
mien tyoskentelystd on tullut hajautetumpaa. Teknologian ansiosta tyotd voi-
daan tehdd useissa eri paikoissa ja yhteistyon edellytyksend ei ole endd tapaa-
minen kasvokkain. (Vartiainen & Hyrkkéanen 2010, 79.)

Tyodhyvinvoinnin tila Suomessa ja maailmalla onkin tdynna ristiriitaisuuk-
sia. Tyohyvinvointi on aihe, jota tutkitaan ja johon kiinnitetddn entistd enem-
mdn huomiota. Samanaikaisesti globaalissa kilpailussa pérjatdkseen yritykset
odottavat tyontekijoiltddn entistd suurempaa panosta, vaikka eivit pysty lu-
paamaan varmuutta tyon jatkumisesta. Teknologian kehittyminen on tehosta-
nut toimintaa mutta myds mahdollistanut tyon tunkeutumisen tyontekijoiden
vapaa-aikaan.

1.1 Tyohyvinvoinnin merkitys yrityksen menestykselle

Organisaatioiden menestyksen voidaan ndhdd perustuvan tyontekijoiden
osaamiseen, heiddn keskindiseen yhteistyohonsa sekd haluun kehittdd organi-
saation toimintaa. Ndin ollen organisaatiot tarvitsevat hyvan johtamisen lisdksi
hyvinvoivaa henkilostod. (Juuti 2010, 51-52.)

Tamdnhetkiselle tycelamalle on tyypillistd hektisyys, nopeat muutokset
sekd epavarmuus. Globaalissa kilpailussa parjdavat vain ne yritykset, jotka pys-
tyvit jatkuvasti uusiutumaan ja innovoimaan. On kuitenkin huomattava, etta
uudistaminen ja innovointi vaativat sallivan ja kannustavan ilmapiirin. (Juuti
2010, 50-52.)

Juutin (2010) ajatusten pohjalta voidaankin varovaisesti vetdd johtopditos,
ettd tyopahoinvointi on nykyisessd hektisessd ja globaalissa maailmassa tekija,
joka voi syostd organisaation negatiiviseen noidankehaén, jossa kiireen ja epa-
varmuuden keskelld uudet ajatukset eivat padse syntymaan eikd yritys voi me-
nestyd. Toisaalta tyohyvinvoinnin lisdéntyessd yrityksen sisdllda hyvinvoivat
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tyontekijdt pystyvit epdvarmasta maailmasta huolimatta kehittdmé&&dn uutta ja
ndin yrityksenkin menestys lisdédntyy.

Tyohyvinvoinnin vaikutusta yrityksen tuottavuuteen on kuitenkin hanka-
la mitata, silld tuottavuuteen vaikuttavat monet eri tekijat. Lisdksi tyohyvin-
voinnin vaikutusta tuottavuuteen ei pystytd mittaamaan yksiselitteisesti. On
myds huomattava, ettd tyohyvinvoinnin kehittdmisen aikaansaamat muutokset
voivat ndkyad yrityksen tuloksessa vasta vuosien viiveelld. (Kehusmaa 2011, 81.)
Liséksi tulee ottaa huomioon, ettd on hankala arvioida, onko tydhyvinvointi
tehnyt yrityksestd menestyvian vai laittaako menestyva yritys enemmaén resurs-
seja tyohyvinvointiin ndin parantaen tyoyhteison hyvinvointia (Pyorid 2012).

Tyohyvinvoinnin on kuitenkin todettu monissa tutkimuksissa edistdvan
yrityksen menestystd. Investoinnit henkilostoon tuottavat muiden investointien
tapaan voittoa organisaatiolle (Kehusmaa 2011, 81). Henkil6ston hyvinvoinnin
on havaittu olevan sidoksissa niin asiakastyytyvdisyyteen, johtamiseen kuin
osaamiseenkin (Manka 2006, 12). Organisaatioissa on huomattu, ettd hyvinvoi-
vat tyontekijdt saavat aikaan hyvid tuloksia (Juuti 2010, 50). Yksilon tyohyvin-
vointi edistdd myos organisaation hyvinvointia, silld vaihtuvuus vdhenee ja te-
hokkuus kasvaa henkiloston voidessa paremmin (Page & Vella-Brodrick 2009).

Otalan ja Ahosen (2005, 69-70) mukaan tyohyvinvointi voi lisédtd yrityksen
kilpailukykya neljdlld tavalla: parantamalla kustannustehokkuutta, parantamal-
la tyon laatua, lisddamalld yrityksen henkistd pddomaa sekd parantamalla mieli-
kuvaa yrityksestd, jolloin parhaat tyontekijdt haluavat yritykseen toihin.

Tydhyvinvoinnin tédrkeyttd yrityksen menestykseen osoittaa my06s sen
puutteiden suuret vaikutukset yrityksen tulokseen. Noin puolet tyShyvinvoin-
nin hyodyistd tulee parantuneesta tehokkuudesta ja noin puolet sairauspoissa-
olojen, ammattitautien, tyotapaturmien sekd tyokyvyttomyyseldkkeiden kus-
tannuksen laskemisesta (Kehusmaa 2011).

Tyohyvinvoinnin lisddntyessd yrityksen kustannustehokkuus kasvaa eri-
laisten tyohyvinvoinnin puutteen aiheuttamien kustannusten, kuten sairaus-
poissaolojen, vihentyessd. Sairauspoissaolojen voidaan arvioida olevan keski-
madrin noin 5 % palkkakustannuksista. Erityisen suuri vaikutus kustannuksiin
on lyhyilld 1-3 pdivan sairauspoissaoloilla, joista suuri osa johtuu tyopahoin-
voinnista ja -uupumuksesta. (Otala & Ahonen 2005, 51.)

Sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyden vidhenemisestd aiheutuvat kus-
tannukset luovat yrityksille vilittomid talousvaikutuksia. Lisdksi tyohyvin-
voinnin lisddmiselld on vilillisid talousvaikutuksia tyon tuottavuuden ja laadun
sekd innovaatioiden méaran kasvun ansiosta. (Kehusmaa 2011, 82.) Hyvinvoiva
henkilosto saa aikaiseksi laadukasta jdlked. Laatutyotd tehdessd voidaankin sa-
malla kehittdd tyohyvinvointia. Tyohyvinvointityolld parannetaan henkiloston
osaamista, laatua ja resursseja tulevaan reagoimista varten, ja ndin myos yritys
pystyy huolehtimaan asiakkaidensa tyytyvdisyydestd. (Otala & Ahonen 2005,
80-84.)

Tyodhyvinvoinnin merkitys yrityksen menestykselle korostuu pohdittaessa
yrityksen aineetonta pddomaa ja sen tuottavuutta. Aineetonta pddomaa ovat
henkilopddoma eli yksilon suorituskyky, rakennepddoma eli jarjestelmat, jotka
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tukevat henkilopddoman kehittamistd ja hyodyntamistd sekd suhdepddoma eli
yrityksen sosiaalinen pddoma ja sen vuorovaikutussuhteet. Aineettoman paa-
oman laadukkuus maédrittelee sen, kuinka hyvin se pystyy huolehtimaan asiak-
kaidensa tarpeista ja tekemddn yhteisty6td kumppaniensa kanssa lisdarvon
tuottamiseksi. (Suutarinen 2010, 31.)

Aineetonta varallisuutta voidaan ostaa, luoda ja kehittdd yrityksen sisdlla
(Otala & Ahonen 2005, 85). Yritykselle on arvokasta se henkilopddoma, joka
voidaan muuttaa organisaation osaamiseksi ja ndin ollen lisdarvoksi asiakkaille.
Sen arvo on mahdollisimman suuri silloin kun tyontekijoiden osaamisesta ja
suorituskyvystd huolehditaan. Tamén aikaansaamiseksi organisaatio tarvitsee
rakenteita, jotka edistdvat tdta tavoitetta. (Suutarinen 2010, 32.) TyShyvinvoin-
nilla pyritdadnkin huolehtimaan, ettd henkilopddomasta voidaan saada paras
mahdollinen hyotty. Ongelmat tyohyvinvoinnissa voivat johtaa aineettoman
varallisuuden pienenemiseen, mikd voi lopulta heikentdd yrityksen kestdvad
tuloksentekokykyd. (Otala & Ahonen 2005, 92.) Esimerkiksi ennenaikaisesti
eldkkeelle ldhtevit tyontekijdt vievdt mennessddn yrityksen henkistd pdadomaa.
Lisdksi huonostivoivat tyontekijdt eivdt pysty kayttdimddn kaikkea henkistd
pddomaansa organisaation hyvaksi. (Manka 2012.)

Tydhyvinvoinnin kehittdmiselld voidaan saada aikaan myos positiivisia
tuloksia suhteessa yrityksen julkisuuskuvaan ja erityisesti sen houkuttelevuu-
teen tyonantajana. Hyvaélld tyonantajakuvalla ja maineella yritykset pystyvit
houkutteleman palkkalistoilleen huippuosaajia. (Otala & Ahonen 2005, 39; 70.)

1.2 Tyohyvinvoinnin tutkimus kasvuyrityksissa

Ihmiset ajattelevat tyostd eri tavalla ja sen merkitys yksiloille vaihtelee pakolli-
sesta pahasta aina kutsumukseksi koettuun tehtdvéaan. Yhteiskunnalle tyolld on
kuitenkin edelleen valtava merkitys ja ilman sitd yhteiskunta hajoaisi. Tyon yh-
teiskunnallisen merkityksen vuoksi Virtanen ja Sinokki (2014, 17) toteavatkin,
ettd on tarkedd ymmartad ihmisten tyohon liittyvid haluja ja tunteita seka tyolle
annettavia merkityksid. (Virtanen & Sinokki 2014, 17.)

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen mé&&drd on kasvanut suuresti viime vuosi-
kymmenten aikana (Ilies ym. 2015). Tyohyvinvoinnin tutkimus on pddasiallises-
ti keskittynyt tyopahoinvointiin ja siihen liittyvien ongelmien ratkaisemiseen
(Virolainen 2012, 9). Toisaalta positiivisen psykologian suuntauksen ansiosta
tutkimuksessa esille ovat nousseet entistd enemmaén positiiviset tyohyvinvoin-
nin ilmi6t (Robertson & Cooper 2011), kuten ty6n imu, voimaantuminen tydssa
sekd tyon ilo (Virolainen 2012, 9).

Tyodhyvinvoinnin késite on hyvin laaja-alainen ja se rakentuu monien ala-
kasitteiden ja osa-alueiden pddlle. Yksi suurimmista haasteista tdimén tutkiel-
man teossa onkin ollut selvittdd ja jasentdd tdtda kokonaisuutta.

Tarkastelen tdssa tutkielmassa tyohyvinvointia tyoyhteison ndkokulmasta.
T&td varten olen yhdistanyt Otalan ja Ahosen (2005, 34) sekd Mankan (2006, 16)
malleja tyohyvinvoinnista. Tamé&n mallin kédyttoon titad tutkielmaa varten ohjasi
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pyrkimykseni selvittdd, mitkd asiat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin.
Tyopaikan hyvinvointiin vaikuttavat niin yksittdisten tyontekijdt ja heidan tyo-
hyvinvointinsa kuin koko tyoyhteison hyvinvointi. Lisdksi tychyvinvointiin
vaikuttavat tyo itsessddn ja sen luonne, organisaation arvot, osaaminen sekéa
johtaminen. My0s itse organisaation ulkopuolella tapahtuvat asiat voivat vai-
kuttaa tyopaikan hyvinvointiin.

Lisdksi haluan késitelld tyohyvinvointia nuorten ja kasvavien yritysten
ndkokulmasta. Padasiallisesti kirjallisuudessa kasitellddn tyohyvinvointia vain
suurissa ja vakiintuneissa organisaatioissa. Tadtd tutkimustietoa ei voi kuiten-
kaan valttamadttd yleistdd koskemaan kasvuyrityksid, silld Cardon ja Stevens
(2004) sekd Haneman, Tansky ja Camp (2000) argumentoivat, ettd uusissa yri-
tyksissd eivdt vilttamaéttda pade samat henkilostojohtamisen kdytannot kuin
suuremmissa, vakiintuneissa organisaatioissa.

Cardon ja Stevens (2004) toteavat laajan kirjallisuuskatsauksensa perus-
teella, ettd henkilostdjohtamisen ndkdkulmia on kisitelty hyvin vahan pienten
ja kasvavien yritysten ndkokulmasta. Eniten kasiteltyjd aiheita ovat rekrytointi,
palkkaus, henkildston tyytyvéisyys. Taméan tutkimuksen jilkeen on kuitenkin
ilmestynyt useampiakin tutkimuksia, jotka kisittelevit startup-yritysten HR-
toimintoja ja erityisesti niiden vaikutusta tillaisen yrityksen menestykseen
useissa eri maissa (mm. Finegold & Frenkel 2006, Keating & Olivares 2007,
Sujlana, Shivakanth, Jyothis 2013, Cho & McLean 2009).

Namad tutkimukset kuitenkin kasittelevat HR-kdytantsjd melko yleiselld
tasolla eivatka keskity tutkimaan tychyvinvointia kokonaisuutena, vaikka useat
esille nousevat teemat vaikuttavatkin tyShyvinvointiin. Suomessa joissakin
tyohyvinvointitutkimuksissa (mm. Liuhamo 2015, Aura ym. 2014) on pyritty
tuomaan esille yrityksen kokoa ja sen vaikutusta tyohyvinvointiin. Nama tut-
kimukset kuitenkin ottavat tarkastelunsa niakokulmaksi yrityksen koon, ei sen
kehitysvaihetta.

Yrityksistdni huolimatta en ole onnistunut loytdmé&an tutkimusta tychy-
vinvoinnista kasvu- tai startup-yrityksissa. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd tyo-
hyvinvoinnilla olisi erityisen suuri merkitys kasvuyrityksille sen perusteella,
ettd ja tyohyvinvoinnilla on todettu useissa tutkimuksessa olevan positiivisia
vaikutuksia yrityksen menestykselle (esim. Baptiste 2012; Alimo-Metcalfe ym.,
2008) ja henkilostojohtamisella yleensd on todettu olevan suuri merkitys erityi-
sesti kasvuyritysten menestykselle (Mayson & Barret, 2006). Oletan kuitenkin,
ettd tyohyvinvointitutkimus nuorissa ja kasvavissa yrityksissd tulee lisdanty-
méadn. Sekd startup-yritykset ettd hyvinvointi niin tyopaikalla kuin sen ulko-
puolella ovat olleet viime vuosina pinnalla niin julkisessa keskustelussa kuin
ihmisten mielenkiinnon kohteina.

Tdssd tutkimuksessa pyrinkin tutkimaan tyohyvinvointia tédssd erilaisessa
ympdristossd, kasvavien yritysten maailmassa. Kasvuyritykset ovat mielenkiin-
toisia kohteita tyohyvinvoinnin ndkékulmasta, silld monissa nuorissa yrityksis-
sd on pyritty tuomaan julkisuuteen mielikuvaa, ettd niissd on jannittdvad ja
hauskaa tyoskennelld. Toisaalta téllaisista yrityksistd saa myos kuvan, ettd siellad
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kaikki, niin yrittdjat kuin tyontekijdatkin, tekevit tyotddan tdaydelld sydamelld
mutta myds ldhestulkoon kellon ympéri.

Tavoitteenani onkin tutkia julkisuuskuvaa syvemmadltda kasvuyrityksen
tyohyvinvointiin positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavia seikkoja sekd niihin
liittyvaa kehitysta yhden yrityksen ndkokulmasta. Pohjana télle tutkimukselle
ovat monipuolinen tyohyvinvointikirjallisuus, tutkimukset startup-yritysten
HR-kédytannoistd sekd tutkimukset pienten yritysten tyohyvinvoinnista.

1.3 Tyohyvinvoinnin kehittimisen merkitys

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen voidaan ndhdd pohjautuvan kolmeen eri teki-
jddn: lainsdddantoon ja sopimuksiin, tieteelliseen tutkimukseen ja hyviin kady-
tantoihin sekd eettisiin periaatteisiin (Rauramo 2012, 18). Laine (2013) vie taman
ajatuksen pidemmille ja esittdd vastuun tydhyvinvoinnista jakautuvan tyonan-
tajalle, esimiehelle, tyoyhteisolle, yksilolle seka kaikille néille yhdessa.

Tyodhyvinvoinnista huolehtiminen ja sen kehittdminen eivit ole vapaaeh-
toisia toimia, vaan laki ja asetukset asettavat organisaatioille velvoitteita tyon-
tekijoiden hyvinvoinnista huolehtimiseen. Toisaalta tyohyvinvoinnin kehitta-
minen on todettu olevan kannattavaa myos yrityksille, silld kehittamistyolld on
ndhty olevan monia positiivisia vaikutuksia yritysten tuloksille. (Rauramo 2012,
18-19.)

Lisdksi tyohyvinvoinnin kehittdmiselld voidaan ndhdé& olevan itseisarvoa
jo sen ansiosta, ettd silld parannetaan ihmisten hyvinvointia. Toisaalta taas tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiselld voidaan tavoitella parempaa menestystd organi-
saatiolle. (Juuti 2010, 45-46.) Ndiden tavoitteiden voidaan Juutin (2010, 46) mu-
kaan nahdd olevan ristikkdisia mutta on myos mahdollista 16ytda keskitie, jonka
ansiosta voidaan parantaa sekéd yksiloiden hyvinvointia kuin organisaation tu-
losta.

T&td tutkimusta tehdessani olen itsekin tullut sithen tulokseen, ettd tyohy-
vinvoinnin kehittdmiselld voidaan saada aikaan positiivisia tuloksia niin yksi-
16ille kuin yrityksillekin. Vuoden 2011 Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa
(Aura, Ahonen ja Ilmarinen 2011) tutkimusraportissa arvioidaan, ettd tyohy-
vinvointia edistdvilld toimintavoilla voitaisiin poistaa 1,5 sairaspoissaolopdivad
jokaiselta tyontekijdltd ja saavuttaa ndin miljardisddstot. Tutkijat pohtivat yh-
teiskunnalle syntyvid hyotyja mutta samanaikaisesti voidaan my6s aavistella,
ettd yksilotkin ovat mieluummin tyokykyisid kuin huonoista kdytannoistéd joh-
tuen sairaslomalla.

Vuonna 2014 suomalaiset yritykset investoivat vihemmain strategiseen
tyohyvinvointiin kuin vuosina 2009-2012. Tyontekijada kohden investoitiin 726
euroa vuodessa ja ndin ollen tyohyvinvointi-investointien kokonaissumma oli
noin 1,8 miljardia euroa. (Aura, Ahonen, Hussi ja Ilmarinen 2014.) Kuitenkin jo
vuonna 2009 ndamaé tutkijat arvioivat, ettd tydhyvinvointi-investointien méaaran
olevan védhdisid suhteessa sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden
aiheuttamiin kustannuksiin ja investoinnit voitaisiin jopa nelinkertaistaa, jolloin
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voitaisiin saavuttaa kansallisesti jopa yli 16 miljardin sd&dstot (Aura, Ahonen ja
[Imarinen 2009). Ndin ei ole kuitenkaan kdynyt ja Aura ym. (2014) arvioivat
syyksi taloudellisesti epdvarman tilanteen.

Panostukset henkilostoon ndhddankin usein vain kuluina. Jos henkiloston
hyvinvointia tarkastellaan kuitenkin osana yrityksen aineetonta pddomaa, voi-
daan tdmd ajattelutapa kddntdd pddlaelleen. Aineettomalla pddomalla on suuri
vaikutus yrityksen kilpailukykyyn. Investoinnit henkil6stoon ovat samanlaisia
investointeja kuin esimerkiksi uuden kaluston hankkiminen, ja niilld voidaan
odottaa syntyvian kilpailuetua suhteessa kilpailijoihin. (Otala & Ahonen 2005,
85).

Toisaalta Aura ym. (2014) toteavat, ettd strategisen hyvinvoinnin johtami-
nen Suomessa on kehittynyt viimeisten vuosien aikana. Syind tdhdn he nakevat
tyohyvinvoinnin ottamisen huomioon johdon ja HR:n toiminnoissa samalla kun
esimiehille on annettu vastuuta tyohyvinvointiin liittyen. Voidaankin pohtia,
onko tyShyvinvointia mahdollista kehittdd onnistuneesti lisdamaéttd investointe-
ja paremmilla tyonjaoilla ja paremmalla tiedonvilitykselld.

Yksi keino tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on sen yhdistdmien tutkimuk-
seen. Suomessa on vuosikymmenien mittaiset perinteet tutkimuksen ja kehit-
tamisen yhdistamisestd tydeldmdssd (Ramstad & Alasoini 2007). Kehittavaa
tyontutkimusta tehddan useilla eri tahoilla, muun muassa yliopistoissa, tutki-
muskeskuksissa ja konsulttitaloissa. Rdsdnen (2007) nostaa esille my6s yliopis-
toissa ja korkeakouluissa tehtdvit opinndytetyot. Niihin liittyvat hankkeet ovat
pienimuotoisia mutta koska niitd tehdddn vuosittain tuhansia, voidaan téllaisia
tutkimuksia pitdd merkittdvand osana tydeldmdn kehittdmisen kenttdd. Tama
tutkimuskin asettuu ndin osaksi Suomessa tehtdvaa tutkimuksellista kehitys-
tyotd tyoyhteisoissa.

1.4 Tutkimustehtivi ja tutkimuksen toteutus

Taméd tutkimus keskittyy tarkastelemaan kasvuyrityksen tydhyvinvointia ja
kuinka sitd kehitetddn. Lisdksi pyrin tutkimuksella saamaan aikaan muutosta
kohdeyrityksen tyohyvinvointiin liittyen.

Tutkimuksen kohdeyritys on vuonna 2011 perustettu keskisuomalainen
yritys, jossa tyoskenteli tutkimuksen teon hetkelld reilut kolmekymmentd tyon-
tekijda.

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Se keskittyy tyohyvin-
voinnin kehittdmisen teemaan vain yhdessé yrityksessd, joten sitd voi luonneh-
tia my0s tapaustutkimukseksi. Lisdksi, koska tutkimuksella pyritddn saamaan
aikaan muutosta, se liittyy vahvasti myos tutkimusta ja kehittdmista yhdista-
vddn traditioon.

Kehittamiseen liittyen tavoitteenani ei ole selvittdd kehittamistoimien vai-
kuttavuutta tai mitata muutoksien vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tutkimuksen
painopisteend téltd osin on ottaa selvdd, mitd ja miten kehitetdédn tydhyvinvoin-
nin parantamiseksi. Yrityksen ndkokulmasta tdtd tutkimusta voi pitdd apukei-
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nona tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, silld se on mahdollistanut keskustelun
tyohyvinvointiin liittyvistd aiheista sekd tarjonnut tilaisuuden seurata tapahtu-
nutta kehitysta.

Tdamd tutkielma keskittyy tarkastelemaan tyohyvinvointia staattisessa ti-
lanteessa (mitkd asiat vaikuttavat tietylld hetkelld tyohyvinvointiin) sekd dy-
naamisesti (miten tyohyvinvointiin pyritddn vaikuttamaan muutaman kuukau-
den aikana). Tutkielma keskittyy tarkastelemaan tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita sekd kohdeyrityksen henkiloston tulkintaa ndiden vaikutuksesta hei-
dédn omaansa sekd tyoyhteison hyvinvointiin.

Pyrkimyksendni on perehtyd ndihin kysymyksiin erityisesti kasvuyrityk-
sen ndkokulmasta ja pohtia millainen vaikutus yrityksen kehitysasteella, idlld ja
koolla on tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyShyvinvoinnin kehittdmiseen.

Tutkimustehtévit ovat:

1.  Mitkd asiat vaikuttavat kasvuyrityksen ty6hyvinvointiin
2. Kuinka kasvuyritys kehittdd tyohyvinvointiaan

Seuraavissa luvuissa késittelen aikaisempaa tyohyvinvointikirjallisuutta,
tyohyvinvointia kasvuyritysten ndkokulmasta sekd tyohyvinvoinnin kehitta-
mistd. Teoreettinen viitekehys tdssd tutkimuksessa pohjautuu suomalaisten
tyohyvinvointitutkijoiden tyolle ja kokonaisvaltaiselle kisitykselle tyohyvin-
voinnista. Lisdksi olen kdyttanyt useita kansainvilisid tutkimuksia, joiden avul-
la olen syventédnyt tietdmystani yksittdisistd tyohyvinvoinnin ala-ilmidista.

Luvussa 5 esittelen tutkimusprosessin kulkua: tutkimuksen tieteenfilosofi-
sia ldhtokohtia, aineiston keruuta sekd analyysissa kadytettyd metodologiaa.
Kuudes luku sisdltdd tutkimuksen tulokset ja seitseménnessd luvussa pohdin
ndiden tulosten merkitystd, tutkimuksen luotettavuutta ja puutteita seké jatko-
tutkimuksen tarpeita.
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2 HYVINVOIVA TYOPAIKKA

Tyohyvinvoinnin médrittely on hankalaa, silld se merkitsee erilaisia asioita yksi-
16ille ja yhteisoille. Se on my®6s riippuvainen paikallisesta kulttuurista ja toimin-
tatavoista. (Pursio 2010, 57, Virtanen & Sinokki 2014, 28.) Tyohyvinvoinnin kasi-
te onkin monisdkeinen ja se viittaa hyvin moniin erilaisiin késitteisiin (Juuti
2010, 46-47), joita pyrin tdssd tutkielmassa maarittelemaan.

Tyohyvinvoinnin késitettd voidaan tarkastella terveyden késitteen kautta.
Maailman terveysjarjest6 WHO:n médritelmdn mukaan “terveys on kokonais-
valtainen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila, ei ainoastaan
sairauden tai vaivan puute” (WHO 1946). Tamé&n pohjalta voidaan ajatella, ettd
tyohyvinvointikaan ei ole vain tyopahoinvoinnin puutetta vaan se on myos ko-
konaisvaltainen tila, johon vaikuttavat niin fyysiset, psyykkiset kuin sosiaali-
setkin tekijat.

On myos hankala erotella, kuinka tychyvinvointi eroaa hyvinvoinnista
yleensd. Voidaan ajatella, ettd tilanteet tyopaikoilla eroavat suuresti muusta
eldmadstd, joten tychyvinvoinnin kisite pitdd erottaa yleisestd hyvinvoinnin ka-
sitteestd (Zheng, Zhu, Zhao & Zhang 2015). Toisaalta tyohyvinvointi vaikuttaa
yleiseen hyvinvointiin ja tyén ulkopuolinen hyvinvointi vaikuttaa tyShyvin-
vointiin (Virolainen 2012, 12), joten nditd kasitteitd on hankala erottaa toisistaan.
Tdssd tutkielmassa olen pyrkinyt keskittymé&dn niihin hyvinvointiin vaikutta-
viin seikkoihin, jotka liittyvéat tyohon tai johtuvat tydstd kokonaan kuitenkaan
unohtamatta tyon ulkopuolisen eldmén vaikutusta yksildiden tyohyvinvointiin.

Tyohyvinvoinnin edellytyksend voidaan pitdd tasapainoa kuormituksen ja
voimavarojen valilld (Robertson & Cooper 2011). Kuormittavia tekijoitd voiva
olla muun muassa tyon maéaérd, kiireellinen tai rasittava tyoaikataulu, hankalat
henkilosuhteet, tuen puute tyoyhteisoltd tai esimieheltd sekd vaativat tehtdvat.
Nadille vastavoimana voivat toimia voimavarat tyossd, kuten osallistuminen
suunnitteluun ja paatoksentekoon, tyon mielekkyys ja palkitsevuus, tyon var-
muus, oppimismahdollisuudet sekd tuki tyoyhteisoltd tai esimieheltd. Myos
yksiloilld on erilaisia henkilokohtaisia voimavaroja, kuten ammatillinen péate-
vyys, itsetuntemus, hyvi itsetunto sekéa tunnedly. (Virtanen & Sinokki 2014, 190.)
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Yksi tapa tarkastella tyohyvinvoinnin kokonaisuutta ovat tydhyvinvoin-
nin portaat, jotka on kehitetty Maslow’n (1943) tarvehierarkian pohjalta. Mas-
low'n mukaan ihmisten tarpeet asettuvat hierarkiaan, jossa alimpana on fysio-
liogiset tarpeet ja sitd seuraavat turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve,
arvostuksen tarve ja itsensd toteuttamisen tarve. Tyohyvinvoinnin portaissa
tdimd teoria on yhdistetty tyohyvinvoinnin edistimisen malleihin keskittyen
tybeldmdn tarpeisiin. Tyohyvinvoinnin portaat Rauramon (2012, 15) mukaan
alhaalta ylospdin ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaami-
nen.

5. Osaaminen

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja
taiteelliset tuotokset

4. Arvotus

Organisaatio:Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa
Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

KUVIO 1 Tyshyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Tydhyvinvoinnin portaiden avulla voidaan tarkastella tyohyvinvoinnin
eri osa-alueita ja sitd voidaan kayttdd ndiden kehittamiseen. Sen avulla voidaan
16ytdd ne prosessit, joita pyritddan kehittdméaan pitkdjanteisesti. Eri portaat muo-
dostavat yhdessd monimutkaisen kokonaisuuden, jossa eri osat vaikuttavat ko-
konaisuuteen. Mallin avulla voidaan ymmart&a tdtd kokonaisuutta ja eri osien
merkitystd sille. (Rauramo 2012, 13.)

Tyodhyvinvointia pohtiessa on myds huomattava, ettd voidaan tarkastella
niin yksilon kuin koko tyoyhteisonkin hyvinvointia. Rajan vetdminen sen valil-
14, mikd vaikuttaa yksilon hyvinvointiin ja mika taas koko tydyhteison hyvin-
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vointiin, on vélilld vaikeaa. Tdssd tutkimuksessa pyrin keskittymé&dn pédasialli-
sesti kdsittelemddn tyohyvinvointia koko tydyhteison ndkokulmasta.

Vaikka yksilot kokevat tyohyvinvoinnin eri tavalla (Virtanen & Sinokki
2014, 191), Eurofound-tutkimus (2012) osoittaa, ettd olosuhteiden ollessa hyvét
hyvin. Toisaalta tydolosuhteiden huonontuessa erot yksiloiden valilla alkavat
nékyd ja toiset voivat huonosti, kun taas toiset kykenevit kompensoimaan ti-
lannetta paremmin ja voivat hyvin tilanteesta riippumatta.

Tassd tutkielmassa kéytetty ndkemys hyvinvoivasta tydpaikasta perustuu
Otalan ja Ahosen (2005, 34) malliin, jota olen tdydentinyt Mankan (2006, 16)
ndkemyksen mukaan. Otalan ja Ahosen (2005, 32-33) mukaan hyvinvoivaan
tyopaikkaan vaikuttavat niin yksilon kuin tydyhteison hyvinvointi. Ndihin seka
hyvinvoivaan tydpaikkaan suoraan vaikuttavat myos tyoyhteison osaaminen,
johtaminen sekd tyo itsessddn. Myos organisaatio ja sen rakenne seké toisaalta
organisaation ulkopuoliset tekijdt vaikuttavat tyohyvinvointiin.

Manka (2006, 15-18) taas on maddritellyt, ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat
ihminen itse, organisaatio, ryhmédhenki, esimiestoiminta sekd tyo itsessdan. Ta-
mé ndkemys keskittyy hyvin pitkalti tarkastelemaan tyohyvinvointia yksilon tai
yksiloiden ndkokulmasta.

Namad kaksi mallia eivit ole toisiaan poissulkevia vaan pddasiallisesti toi-
siaan tdydentdvid. Ndin ollen koko tyopaikan hyvinvointiin voidaan n&dhda vai-
kuttavan sekd koko tyoyhteison ettd yksilon tyohyvinvointiin liittyvit seikat,
johtaminen, organisaatio ja sen arvot, osaaminen, tyo itsessddn sekd ulkopuolel-
ta tulevat paineet. Néihin kaikkiin palaan seuraavissa luvuissa.
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Organisaatio

" Ulkopuoliset
Tyo tekijat
Hyvinvoiva
Yksilo tyopaikka Tyéyhteiso
Osaaminen Johtaminen

KUVIO 2 Tyshyvinvointiin vaikuttavat tekijdt (mukaillen Otalan ja Ahosen 2005, 34 seka
Mankan 2006, 16 malleja)

2.1 Yksilon tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksilollistd ja samanlaisissa olosuhteissa yksi-
16t voivat tehdd erilaisia tulkintoja tyohyvinvoinnistaan (Virtanen & Sinokki
2014, 191). Voidaankin erotella, ettd tychyvinvointiin vaikuttavat niin objektii-
viset tekijdt, kuten palkka ja tyoolot, kuin tyontekijan subjektiivinen hyvinvoin-
tikokemus. Lisdksi tyohyvinvointia tarkastellessa se jaotellaan usein fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen tydhyvinvointiin (mm. Virolainen 2012, 12).

Subjektiivinen hyvinvointikokemus rakentuu objektiivisten tekijoiden va-
raan. Ndihin objektiivisiin ulottuvuuksiin kuuluvat ainakin aineelliset, sosiaali-
set ja psykologiset tekijdt. Subjektiivinen hyvinvointikokemus taas kattaa niin
positiivisen (mm. tyon imu) ja negatiivisen (mm. stressi) ulottuvuuden. Positii-
visen tyohyvinvointiin vaikuttavat mahdollisuudet oman osaamisen kayttoon,
johtamisen kdytannot sekd mahdollisuus vaikuttaa tyorytmiin. Negatiiviseen
tyohyvinvointiin taas vaikuttavat tyon kuormittavat piirteet ja ongelmat tyoil-
mapiirissd. (Mamia 2009.)

Perinteisesti tychyvinvointia on tarkasteltu tyopahoinvoinnin nidkokul-
masta ja pohdittu, kuinka sitd aiheuttavia tekijoitd voidaan vahentdd. Vasta pal-
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jon mychemmin on noussut esille positiivisen psykologian nidkemys, jossa tar-
kastellaan tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoitd. (Hakanen 2009.)

2.1.1 Fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen tyohyvinvointi

Virolainen (2012, 9) mddrittelee kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kasittdvan
samat osa-alueet kuin WHO:n madritelma terveydestd: fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen tychyvinvoinnin. Tyohyvinvointi ei ole siis pelkdstdan tyopahoin-
voinnin puutetta ja se koostuu eri osa-alueista, jotka vaikuttavat toisiinsa.

Fyysinen ty6hyvinvointi on helposti havaittava osa tyohyvinvointia. Sii-
hen vaikuttavat fyysiset olosuhteet tyopaikalla, ergonomiset ratkaisut seka tyon
tyysinen rasittavuus. (Virolainen 2012, 17.) Liséksi Aromaan ym. (2005) mukaan
tyysistd tyohyvinvointia heikentédvit vaarallinen tydympaéristo, tyodajat erityises-
ti niiden ollessa hankalia, huonot tyojdrjestelyt sekd huono tydilmapiiri. Myos
tyon luonne vaikuttaa sen fyysiseen rasittavuuteen. Esimerkiksi tuotannollisissa
tehtdvissd tyontekijdat joutuvat hyvin erilaisen fyysisen rasituksen kohteeksi
kuin toimistotyontekijdt (Virolainen 2012, 17).

My6s yksilon fyysinen hyvinvointi vaikuttaa tyontekijan kykyyn suoriu-
tua tyotehtdvistd (Virolainen 2012). Fyysisten suoritusten liséksi henkilon fyysi-
nen kunto vaikuttaa myos élyllisiin toimintoihin (Manka 2006, 214). Liikunnalla
on havaittu olevan yhteyksid tyontekijoiden psyykkiseen ja sosiaaliseen toimin-
takykyyn (Manka 2006, 214). Liséksi erilaiset sairaudet vaikuttavat yksiloiden
tyokykyyn eri tavalla. Olosuhteista ja tyon luonteesta johtuen sama vaiva ei
vélttamatta vaikuta tietyissd tehtdvissda mitenkddn tyokykyyn ja toisissa taas se
estdd tyoskentelyn taysin. (Virtanen & Sinokki 2014, 197-198.)

Toisaalta tyclld on havaittu olevan myos positiivisia vaikutuksia fyysiseen
hyvinvointiin. Ty6 tukee usein terveyttd ja se voi jopa nostaa elinikdd. Useat
tyoyhteisot myds kannustavat tyontekijoitdan huolehtimaan kunnostaan tar-
joamalla esimerkiksi kuntosalien jasenyyksid tai liikuntaseteleitd. (Virtanen &
Sinokki 2014, 172,182.)

Fyysiseseen tyohyvinvointiin liittyvit seikat on helppo ottaa huomioon
yrityksissda mutta psyykkiseen hyvinvointiin liittyviin asioihin ei ole helppo
puuttua. Toisaalta niitd ei voi pitdd toisistaan erillisind seikkoina, silld esimer-
kiksi stressilld voi olla haitallisia vaikutuksia niin henkiseen kuin fyysiseen hy-
vinvointiin (Lindstrém 2002a, 17).

Psyykkinen tyShyvinvointi pitdd sisdllddn muun muassa tyon aiheutta-
man stressin ja paineet sekd tyoilmapiirin. Psyykkiselle tyohyvinvoinnille on
oleellista, ettd tyo koetaan mielekkddksi. Tyohyvinvoinnin kannalta on myos
oleellista, ettd tyopaikalla on mahdollista ilmaista tunteita eikd tyontekijén tar-
vitse tukahduttaa tunteitaan, silld se aiheuttaa tyopahoinvointia. (Virolainen
2012, 18-19.)

Sosiaalisen tychyvinvoinnin alle kuuluvat kaikki tyontekijoiden véliseen
kanssakdymiseen liittyvat ilmiot. Suhteet toisiin tyontekijoihin sekd toisilta
tyontekijoiltd saatu tuki vaikuttaa suuresti tyohyvinvointiin (Robertson & Coo-
per 2011). Toisaalta tyontekijoiden keskindiset suhteet voivat aiheuttaa tunteita,
jotka voivat hankaloittaa keskindistd tyoskentelyéa (Virolainen 2012, 25).
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Sosiaalisesta tyohyvinvoinnista voi huolehtia luomalla tyontekijoille mah-
dollisuuksia sosiaaliseen kanssakdymiseen. Esimerkiksi tyopaikan jdrjestelyilld,

kuten tyopisteiden sijoittelulla, voidaan mahdollistaa sosiaalista kanssakaymis-
td. (Virolainen 2012, 24).

2.1.2 Tyopahoinvointi

Tyopahoinvointia aiheuttavat tekijdt voivat haitata suuresti tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia. Téllaisia tekijoitd ovat muun muasssa tyostressi, tyduupumus,
epdvarmuus tyon jatkumisesta, epdtasa-arvoisuus, ristiriidat tyopaikalla seka
tyopaikkakiusaaminen.

Lyhytkestoinen stressi ei ole vaarallista vaan se voi olla jopa tarpeellista,
silld sen ansiosta ihmisen elimistd siirtyy valmiustilaan, jolloin ihminen pystyy
toimimaan nopeasti ja tehokkaasti. Elimisto ei kuitenkaan kestd stressid pitka-
kestoisesti. (Manka 2006, 173-174.) Silld on erittdin suuri merkitys sekd yksilon
tyohyvinvoinnille ettd yrityksen menestykselle. Se on yksi suurimmista sai-
rauspoissaolojen syistd ja ndin ollen aiheuttaa organisaatioille paljon kuluja (Vi-
rolainen 2012, 31).

Ylikuormitus tyossd aiheuttaa stressid ja uupumista. Mitd pitempddn yli-
kuormitus jatkuu, sitd hankalampaa siitd on palautua, ja se voi lopulta johtaa
loppuunpalamiseen. Liian helppo, alikuormittava tyo taas saattaa aiheuttaa
stressid ja turhautumista. Tylsistyminen tyotehtdviin voi johtaa alisuoriutumi-
seen ja lopulta tyopaikan vaihtoon. (Virolainen 2012).

Epdavarmuus tulevaisuudesta ja tunne, ettd tyontekijd ei pysty etenemddn
urallaan, aiheuttavat stressid. Lisdksi ndma seikat aiheuttavat tyopahoinvointia
muillakin tavoilla. Epdvarmuus tulevasta heikentda tyontekijoiden psyykkista
ja fyysistd terveyttd. Epatietoisuus tyopaikan pysyvyydestd heikentdd sitoutu-
mista ja tyontekijdiden halua puuttua muihin tyohyvinvointiin vaikuttaviin
seikkoihin, silld tarkeimmaéksi nousee téllaisissa tilanteissa oman tyopaikan py-
syvyyden varmistaminen. Lisdksi kokemus siitd, ettd asioihin ei pysty vaikut-
tamaan, lisdd selkedsti koetun stressin méadrada. (Virolainen 2012, 32-34).

Krooninen stressi voi johtaa tyduupumukseen (Maslach, Jackson & Leiter
1997). Maslachin ja muiden (1997) mukaan tyduupumuksessa on kolme ulottu-
vuutta. Ensimmédinen on emotionaalinen uupuminen, tila, jossa henkil6 tuntee,
ettd hédnelld ei ole tunnetasolla endd mitddn annettavaa. Toinen ulottuvuus on
depersonalisaatio, etddntyminen muista ja kyynistyminen muita henkil6ita sekd
tyotddn kohtaan. Kolmatta voi nimittdd vahentyneeksi henkilokohtaisen saavu-
tuksen tunteeksi. Tassd ulottuvuudessa henkild suhtautuu itseensé ja saavutuk-
siinsa tydssddn negatiivisesti. (Maslach ym. 1997.)

Ty6uupumus voi johtaa tyon laadun heikkenemiseen, poissaolojen ja hen-
kiloston vaihtuvuuden lisddantymiseen sekd heikkoon tyomoraaliin (Maslach
ym. 1997). Yhden tyontekijan tydouupumus lisid my6s muiden tyontekijoiden
kaiden kanssa syntyneiden suhteiden karsiessa tastd (Otala & Ahonen 2005, 93).
Lisdksi henkilokohtaisella tasolla se voi aiheuttaa tyontekijélle fyysistda uupu-
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mista, univaikeuksia, lisddntynyttd alkoholin ja huumeiden kayttod sekd on-
gelmia parisuhteessa ja perhe-eldmassa (Maslach ym. 1997).

Tyduupumuksen méddran on havaittu olevan vahdisinta tyontekijoilld, joil-
la on védhdiset vaatimukset sekd suuret mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsa.
Koulutuksella voidaan parantaa tyokykyd, silld sen avulla voidaan saavuttaa
taitoja, joilla pitdd ylla toimintakykyad sekd saavuttaa ammatillista osaamista,
joka helpottaa tyon hallintaa ja lisdd tyomotivaatiota. Oleellista tyduupumuk-
sen kohdalla onkin sen ennaltaehkdisy ja aikainen puuttuminen, silld mitd pi-
demmalle tyontekijan tyduupumus etenee, sitd pienempi on todenndkoisyys,
ettd hdn palaa samaan tyopaikkaan tai tydeldmaan. (Virolainen 2012, 36-37).

Huonot suhteet muihin tyontekijoihin ja erityisesti tyopaikkakiusaaminen
voivat lisdtd tydpahoinvointia (Virolainen 2012, 32). Virtanen ja Sinokki (2014,
159) maédrittelevat kiusaamisen piirteiksi pitkdn keston ja toistuvuuden, vaka-
vanlaatuisen sortamisen tai epdoikeidenmukaisen kohtelun ja uhrin kyvytto-
myyden puolustautua. Tilastokeskus (http://www .stat.fi/til/ tyoolot/kas.html,
viitattu 19.3.2016) taas maddrittelee henkisen vékivallan tai tyopaikkakiusaami-
sen seuraavasti:

Henkiselld vakivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyoyhteison jaseneen
kohdistettua eristamistd, tyon mitdtointid, uhkaamista, seldn takana puhumista tai
muuta painostusta. Henkistd vékivaltaa voi esiintyd esimerkiksi esimiehen tai tyoto-
vereiden, mutta myos asiakkaiden tai oppilaiden aiheuttamana.

Suomessa ilmio on vakavasti otettava, silld Eurofoundin (2012) tutkimuk-
sen mukaan suomalaiset naiset kokevat eniten epdasianmukaista kohtelua tyo-
paikoilla Euroopassa. 27 prosenttia naisista ja 16 prosenttia miehistd on kokenut
tyOssddn sanallista parjausta, epdasiallista seksuaalista huomiota, uhkailua,
ndyryyttavaa kaytostd, ruumiillista vakivaltaa, seksuaalista héirintdd tai kiu-
saamista tai ahdistelua. 27 Euroopan unionin maan vastaavat keskiarvot olivat
15 % ja 13 %. Kiusaaminen on ndistd yleisin epdasianmukaisen kidytoksen muo-
doista. Suomessa 6,2 % tyontekijoistd on joutunut tyopaikkakiusaamisen koh-
teeksi.

2.1.3 Tyonilo

Tyohyvinvointia ldhestytddan usein pohtimalla siihen negatiivisesti vaikuttavia
asioita. Tyohyvinvointitutkimuksessa ovat kuitenkin nousseet lisddntyvissa
madrin positiivisen psykologian ndkokulmat, jotka tarkastelevat tyopaikkojen ja
saatiot voisivat olla myds hyvinvoinnin, ei vain pahoinvoinnin, ldhteitd. (Haka-
nen 2009.)

Keskeisid késitteitd tdssd ndkemyksessd ovat tyon imu ja tyon voimavarat
(Hakanen 2009). Tyon imulla tarkoitetaan “myonteistd, tunne- ja motivaatio-
tayttymyksen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus (“vigor”), omistautuminen
("dedication”) ja uppoutuminen (”absorption”)” (Schaufeli, Salanova, Gonza-
les-Roma, Bakker 2002, 74; kdannos Hakanen 2009).
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Tyon imulla ei viitata hetkelliseen tilaan, vaan tarkoitetaan laajempaa ja
pysyvampdd tilaa. Tarmokkuus viittaa energisyyteen ja haluun panostaa tyo-
honsd myos vaikeinakin hetkind. Omistautumisella tarkoitetaan kokemuksia
merkityksellisyydestd, inspiroitumisesta, ylpeydestd ja tyon haastavuudesta.
Uppoutuminen on syvadd keskittymistd ja tyohon paneutumista, jolloin ajan ku-
lua ei huomaa ja tyostd voi olla vaikea irrottautua. (Schaufeli ym. 2002.)

Tyon voimavaroilla taas tarkoitetaan niitd tyoyhteison vahvuuksia ja voi-
mavaroja, joita se tarvitsee menestydkseen. Erityisen tdarkedd myonteisiin teki-
joihin sekd tyontekijoiden potentiaaliin keskittyminen on vaikeina aikoina. Toi-
saalta tyontekijoiden vahvuuksia vahvistamalla voidaan myos huolehtia, ettd
epdkohtia tyohyvinvointiin liittyen ei edes synny. (Hakanen 2009.)

Hakanen (2009) korostaa, ettd pelkkd epdkohtien poistaminen ei riitd tyo-
hyvinvoinnin kehittdimiseen. Esimerkiksi sairaspoissaolojen vdhentdminen ei
takaa, ettd tyontekija pystyisi kdyttamddn koko potentiaaliaan tyoyhteisonsa
hyvaksi. Lisdksi tyohon liittyvid positiivisia tekijoitd tutkimalla voidaan selvit-
tad, mitkd seikat tekevit tyostd mielekdstd ja mikd auttaa selviytym&ddn myos
hankalina aikoina.

Tyodyhteison hyvinvointia voidaankin lisdtd kehittamaélld tyon voimavaro-
ja, eli kehittamalld tyon energisoivia ja motivoivia piirteitd, sekd hyodyntamalla
henkiloston vahvuuksia niin, ettd he voivat toimia tehtdvissd, joissa he voivat
kayttad luonnollisia vahvuuksiaan (Hakanen 2009).

2.2 Tyoyhteison hyvinvointi

Tyoyhteison hyvinvoinnilla tarkoitetaan tdssd sekd kaikkiin tyontekijoihin kol-
lektiivisesti vaikuttavia seikkoja, kuten tyoskentelyolosuhteita ja sekd tyoter-
veyteen ja tyokylyyn liittyvid toimintoja, ettd yhteisollisyyttd ja sen vaikutusta
tydyhteison hyvinvointiin.

Otalan ja Ahosen (2005, 34) mukaan tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavat
tyoturvallisuus, tyoterveys, yhteison ilmapiiri sekd yhteistyd. Nakari ja Valtee
(1995) ovat maéadritelleen menestyvan ja kriisiytyneen tyoyhteison eroja. Eroissa
korostuvat erityisesti ilmapiiriin ja yhteistyohon liittyvit seikat, kuten vuoro-
vaikutus, yhteison tuki, ihmissuhteet, rooli, konfliktien hoito, tasa-arvoisuus
sekd yhteisolliseen padtoksentekoon liittyvit seikat.

Menestyva tyoyhteiso

Kriisiytynyt tyoyhteiso

Tyoyhteison toimintaa késitellddn
sdannollisesti yhteisilld foorumeilla

Tyoyhteison toimintaa ei kasitelld
yhteisilld foorumeilla

Vallitsee vilkas keskindginen vuoro-
vaikutus

Ei ole kaikkien keskindistd vuorovai-
kutusta

Tiedonkulku on avointa, rehellistd ja
peittdmatonta

Tiedonkulussa asioiden salailua, peit-
telyd ja puutteita

Vallalla on avoin toverihenki ja kes-

Sosiaalisen tuen ja avun verkosto on
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kindinen avuliaisuus seki tukeminen

vajavainen

Kullakin selked késitys omista tehtd-
vistddn ja asemasta tyOyhteisossd,
selkeét roolit

Ei ole selkedd késitystd omista tehta-
vistd eikd asemasta, roolit epdselvid

Ihmissuhteet
suorat

luottamukselliset  ja

Ihmissuhteissa luottamuksen puutet-
ta

Vuorovaikutus on tasavertaista

On maédraamistd, alistamista ja eriar-
voisuutta

Kullakin on selked kasitys tyoyhtei-
son perustehtdvasta

Ei kdyda keskustelua tyoyhteison
perustehtdvastd

[Imikonfliktien m#irad on vihiinen

IlImenee runsaasti erityyppisid kon-
flikteja

Pyritddn konfliktien avoimeen koh-
taamiseen ja kasittelyyn

Konfliktit peitellddn, niitd vahatelldan
ja tukahdutetaan

Pyritddn yhteisymmarrykseen tyoyh-
teisod koskevissa ratkaisuissa

Esiintyy avoimia kilpailutilanteita
yleisten ndkemysten tormétessa

Suvaitaan erilaisia ndkemyksii ja sie-
detddn hyvin erilaisuutta

Klikkiydytdan, erottaudutaan ja sie-
detddn heikosti erilaisuutta

Tyopaikalla ei esiinny juoruilua eikd
seldn takana puhumista

Kateellisuus, juoruilu ja seldn takana
puhuminen on yleistd

Tyoyhteison jdsenet pyrkivit vaali-
maan my0s hyvid ihmissuhteita

Eri klikkeihin kuuluvien vdlilld on
jopa avointa vihamielisyytta

Vallitsee avoin, hengittdvad, ketddn
syrjimaton ilmapiiri

Vallitsee sulkeutunut, pidittynyt ja
ahdistava ilmapiiri

Kaikilla on tunne osallisuudesta tyo-
yhteison suunnitelmiin ja tapahtu-
miin

Osallistumis- ja vaikuttamismahdolli-
suudet tydyhteison suunnitelmiin ja
tapahtumiin ovat vidhdiset

TAULUKKO 1 Menestyvin ja kriisiytyneen tyoyhteison erot (Nakari & Valtee 1995: 29)

Yhteisollisyyden onkin havaittu tukevan tyontekijoiden terveyttd ja hy-
vinvointia sekd oppimista ja tuloksellisuutta (Manka 2012). Tukea antavassa
tyoyhteisossd tyontekijdt tyoskentelevit yhteisten tavoitteiden eteen ja ymmar-
tavat kaikkien panoksen merkityksen niille (Kehusmaa 2011, 116-117). Hyvin-
voinnin kannalta erityisen tdrke&dad on rakentaa luottamusta ja avoimuutta (Juuti
& Vuorela 2015).

Lisdksi tyopaikan ilmapiirilld on suuri merkitys koetun stressiin maaraan.
Kannustava ilmapiiri parantaa tyontekijoiden hyvinvointia, kun taas painosta-
va ilmapiiri aiheuttaa stressid. (Virolainen 2012, 32.)

Sosiaalinen pddoma on yksi henkisen pddoman muodoista. Sosiaalista
pddomaa syntyy yhteisollisyyden ja jasenten vilisen vuorovaikutuksen seu-
rauksena. Sosiaalinen pddoma vahvistaa yhteison luottamusta, vastavuoroi-
suutta ja verkostoitumista. Yhteisollisyys tarjoaa myo6s puskurin stressid vas-
taan. Lisdksi sen tarjoama affektiivinen tuki, itseluottamuksen kehittyminen ja
arvostus ovat hyviksi tyontekijoiden terveydelle. (Manka 2012.)
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Yhteisollisyydelld on myo6s positiivinen vaikutus organisaation oppimi-
seen. Hyvéssd tyoyhteisossd jasenet pystyvit toteuttamaan yksilollisyyttddn ja
erilaisuus hyvéksytdan (Manka 2012). Téllaisessa organisaatiossa myos hyo-
dynnetdan kaikkien osaamista sekd opitaan ja uudistutaan yhteisten kokemus-
ten kautta (Kehusmaa 2011, 117). Avoimuus ja luottamus ovat avainasemassa,
jotta tyoyhteistssd voidaan jakaa tietoja ja taitoja sekd oppia koetusta (Juuti &
Vuorela 2015).

Organisaation koolla voi ilmeisesti olla vaikutusta hyvan tydskentelyil-
mapiirin syntymiselle. Esimerkiksi pienemmissa tyoyhteisoissd sosiaalisen pda-
oman arvioidaan olevan suurempi kuin isommissa yhteisoissd (Manka 2012).
Lisdksi suuri haaste koko tyoyhteison ilmapiirille ja yhteistyolle ovat organisaa-
tioissa esiintyvét kuilut sen eri osien valilld. Lisdksi ihmisten valilld voi olla na-
kyvid tai ndkymattomid ristiriitoja. Ilmapiirin kehittdmisen keinoksi Juuti ja
Vuorela (2015) tarjoavat erityisesti avoimen keskustelun lisddmistd. (Juuti &
Vuorela 2015.)

Tyoilmapiirin lisdksi koko tyoyhteison hyvinvoinnille ovat oleellisia sielld
esiintyvat tyoterveyteen sekéd olosuhteisiin ja turvallisuuteen vaikuttavat tekijét.
Suomessa tyoterveys ja tyoturvallisuus perustuvat pitkalti lainsdddantoon ja
yritysten toimintaa ohjaavat niin tyoturvallisuus- ja tyoterveyshuoltolainsaa-
dénto (Lindstrom 2002b, 25).

Kehusmaa (2011, 113) korostaa hyvinvoivan tydyhteison kannalta olosuh-
teiden merkitystd tyohyvinvoinnille. Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan tyon pe-
rusvaatimuksia: turvallisia tydskentelyolosuhteita ja tyotd, joka ei ole haitaksi
terveydelle. Ty6 kuormittaa sopivalla tavalla ja olosuhteet ovat sellaiset, ettd
tydssd voi onnistua. Lisdksi tyovilineet toimivat halutulla tavalla. Kaikki muut
tyohyvinvoinnin osa-alueet rakentuvat olosuhteiden ympadrille. (Kehusmaa
2011,113.)

Tyollda voikin olla suuri vaikutus tyontekijoiden terveyteen. Tyopaikalla
voi olla riskitekijoitd, jotka johtavat tydtapaturmiin, ammattitauteihin, tyoperdi-
siin sairauksiin sekd muihin pitkdaikaisiin terveydellisiin vaikutuksiin. Sekéa
tyohyvinvointiin ja tyoterveyteen on tutkittu vaikuttavan negatiivisesti epatyy-
pilliset tai vaihtelevat tyoajat, hdiritsevat keskeytykset, rakenneuudistusten vai-
muus. Toisaalta taas tuki, tyon palkitsevuus sekd ammattitaito suojaavat ndiltd
negatiivisilta tekijoiltd. (Eurofound 2012.)

Lisaksi tyoyhteisossa tulisi olla sovittu toimintatavat, joilla tuetaan tyonte-
kijoiden tyokykyd ja jotka kaikki tuntevat. Yksi keino tdhdn on varhaisen puut-
tumisen malli, jolla pyritddn puuttumaan ongelmiin mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa. (Manka 2012.)

Tyodyhteison hyvinvointiin voidaankin vaikuttaa luomalla olosuhteet, jois-
sa voidaan rakentaa positiivista ja toisia tukevaa ilmapiirid. Lisdksi oleellista
yhteison tyohyvinvoinnille on avoin kommunikaatio sekd osallistumismahdol-
lisuudet padtoksentekoon. Olosuhteiden pitdd olla myos sellaiset, ettd ne eivit
aiheuta riskejd tyontekijoiden terveydelle ja fyysiselle hyvinvoinnille.
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2.3 Osaamisen vaikutus tyohyvinvointiin

Osaamisen kehittamiselld ei ainoastaan paranneta organisaation toimintaa vaan
sen on myds havaittu vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden ndkemykseen
heiddn omasta tyostddn ja lisddvan heiddn motivaatiotaan (Coates & Howe
2015).

Oppivasta yrityksestd on puhuttu kirjallisuudessa jo 1920-luvulla mutta
vasta 1980-luvulla ryhdyttiin tutkimaan enemmaén yhteyksid oppimisen ja or-
ganisaation suorituskyvyn vilillda (Manka 2006, 109). Lisaksi 1990-luvulla alet-
tiin kehittdd teorioita innovatiivisesta organisaatiosta. Ajatuksena on, ettd orga-
nisaatioiden on uudistuttava ja kehityttdva selviytydkseen kilpailussa. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 85.)

Oppimista tukeva ympaéristé voidaan luoda kiinnittdmalld huomiota joh-
tamiseen, organisaatioon ja ilmapiiriin (Manka 2006, 121). Viitalan (2002) véi-
toskirjan mukaan osaamisen johtamisen ulottuvuuksia ovat oppimisen suun-
taaminen, oppimista edistdvan ilmapiirin luominen, oppimisprosessien tuke-
minen sekd esimerkilld johtaminen. Organisaation tehtdvand taas on luoda sel-
laisia jarjestelmid ja toimintoja, jotka mahdollistavat kaikkien sen jdsenien itsen-
sd kehittamisen. My0s hierarkian korkeudella on merkitystd oppimiselle, silld
valtuuksien puuttuminen nopeisiin ja luoviin ratkaisuihin luo passiivisuutta.
Organisaation rakenteella ja sen suhtautumisella tiedon jakamiseen onkin suuri
vaikutus oppimisen onnistumiseen. (Manka 2006, 124.)

Osaamisen ja tychyvinvoinnin yhteyksid on tutkittu jossain méédrin.
Felstead, Gallie, Green ja Inanc (2015) tutkivat organisaatoiden oppmisvaati-
musten ja -odotusten vaikutusta hyvinvointiin. Nikolova, Ruysseveldt, De Vitte
ja Syroit (2014) taas tutkivat oppimisen vaikutusta tyohyvinvointiin tyonteki-
joiden tydtehtdavien muuttuessa.

Felsteadin ym. (2015) ldhtokohtana on, ettd eri organisaatiot vaativat op-
on eroja heiddn oppimishalunsa ja -tyylinsd suhteen. Osa on kiinnostunut vain
oppimaan tarvittavat faktat ja ideat, jotta voivat suorittaa kdytannon tehtdvansa.
Tata kutsutaan pinnalliseksi oppimiseksi. Osaa taas kiinnostavat syyt ja taustat
ilmivdiden takana ja he haluavat jatkuvasti lisdd tietoa. Tatd kutsutaan syviksi
oppimiseksi.

Felsteadin ym. (2015) tutkimuksen mukaan tyontekijit ovat tyytyvdisem-
pid organisaatioissa, joissa heille tarjotaan mahdollisuuksia oppimiseen. On
kuitenkin huomattava, ettd tyontekijat voivat paremmin tyossddan, kun heidan
oppimistyylinsd ja tyopaikkansa vaatimukset oppimisen suhteen kohtaavat.
Esimerkiksi tyontekijd, jonka oppimistyyli on syvillinen, on tyytyvdinen tehta-
vissd, joissa odotetaan jatkuvaa oppimista. Toisaalta tehtdvissd, joissa ei ole op-
pimisen vaatimuksen tuomaa haastetta, tdllainen henkilé on hyvin tyytymaton
tehtdviinsd. Pinnallisen tyylin omaava tyontekijd taas on tyytyvdisempi tehta-
vissd, jotka eivit vaadi jatkuvaa oppimista. Pinnallisemmin oppiva voi kuiten-
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kin olla myos tyytyvdinen organisaatiossa, jossa tarjotaan paljon mahdollisuuk-
sia oppimiseen ja my6s odotetaan sité.

Nikolovan ym. (2014) tutkimusten mukaan osaamisen kehittdminen lisdd
tyohyvinvointia tyotehtdvien muuttuessa. Uusien taitojen ja tietojen hankkimi-
nen vihentdd tyotehtdvien muuttumiseen liittyvdd henkistd uupumista. Nain
ollen muutostilanteissa organisaatiot voivat tarjoamalla oppimismahdollisuuk-
sia sekd parantaa organisaation osaamista my0s auttaa tyontekijoitd torjumaan
ndiden muutosten tuomia negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Manka (2006, 188; 192) korostaa hallinnan merkitystd tyohyvinvoinnille.
Tyontekijdt jaksavat paremmin, jos kokevat voivansa vaikuttaa tyohonsa. Hal-
linnan tunnetta lisddvat mahdollisuus itsensd kehittdmiseen, tyoroolin selkeys
ja monipuolisuus, osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet sekd sosiaalinen
tuki.

Voidaankin arvioida, ettd tarjoamalla mahdollisuuksia oppimiseen ja
osaamisen kehittdmiseen voidaan parantaa tyohyvinvointia (Felstead ym. 2015).
Liséksi osaamista kehittamalld voidaan lisdtd hallinnan tunnetta, joka vaikuttaa
positiivisesti tyohyvinvointiin (Manka 2006, 188. Mahdollisuuksien osaamisen
kehittdmiseen tarjoaminen on erityisen tirkedd muutostilanteissa (Nikolova ym.
2014).

2.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella on suuri vaikutus niin yksildiden kuin koko tydyhteisonkin hyvin-
vointiin (Pursio 2010, 56). Vaikka voidaankin ndhd4, ettd vastuu tyohyvinvoin-
nista on jaetusti niin yksiloilld itsellddn, koko tydyhteisolld, johdolla ja esimie-
hilld sekd muille tyShyvinvoinnin asiantuntijatajoilla, niin tychyvinvointityon
johtamisesta ja resurssien jakamisesta vastaa yrityksen ylin johto (Suutarinen
2010). Lisdksi Juuti ja Vuorela (2015) argumentoivat, ettd tutkimusten mukaan
johtaminen on suurin yksittdinen tyohyvinvointiin vaikuttava tekijd tydyhtei-
sOssd.

Johtamisella on suora vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin (Juuti & Vuo-
rela 2015). Esimerkiksi huono esimiesty¢ vaikuttaa negatiivisesti henkiloston
hyvinvointiin ja heikon esimiestytén on huomattu lisddvéan sairauspoissaoloja.
Lisdksi huonon esimiestydn vuoksi tyontekijoiden psyykkinen hyvinvointi voi
karsid. Henkiloston osaaminen ei kehity eikd osaamista myoskddn osata jakaa.
(Otala & Aho 2005, 95.)

Lisdksi johtajat vaikuttavat epdsuorasti tyohyvinvointiin padatoksiilldan,
joilla on vaikutusta esimerkiksi organisaatiokulttuuriin, ilmapiiriin, osaamisen
kehittamiseen ja tyotehtdviin (Juuti & Vuorela 2015). Coates ja Howe (2015)
ovat tehneet kirjallisuuskatsauksen toimista, joilla johtajat voivat vaikuttaa
henkilostonsa tyohyvinvointiin. Tutkimus keskittyi mielenterveysalan tyonteki-
joiden hyvinvointiin mutta uskon nédiden tulosten patevan muillakin aloilla.
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Tutkimuksen (Coates & Howe 2015) mukaan erilaisia keinoja, joilla johta-
jat voivat vaikuttaa positiivisesti henkilston hyvinvointiin, ovat oikeiden hen-
kiloiden rekrytointi oikeisiin tehtdviin, osallistava johtaminen, suunnan ja jar-
jestyksen tarjoaminen kuitenkaan vdhentamdttd henkiloston mahdollisuuksia
kokeiluihin ja omiin p&atoksiin, tychyvinvointia edistdvan organisaatiokulttuu-
rin luominen, positiivisten tunteiden aikaansaaminen, reflektointiin kannusta-
minen, joustavat tyokdytannot ja tydtehtdvien vaihtelevuus, osaamisen kehit-
tamisen kdytannot sekd palkitseminen ja arvostuksen ndyttdminen. Késittelen
alla ndistd késitteistd erityisesti johtamistyylid, tyon organisointia ja joustavuut-
ta, positiivista ilmapiirid sekéd lisdksi tasa-arvoa. Osaamisen kehittdmistd seka
organisaatiokulttuuria késittelen tdimd tutkielman muissa kappaleissa.

Alimo-Metcalfe, Alban-Metcalfe, Bradley, Mariathasan ja Samele (2008)
1oysivat tutkimuksessaan todisteita, ettd osallistava johtamistyyli vaikuttaa po-
sitiivisesti tyohyvinvointiin. Osallistava johtaminen (engaging leadership) pe-
rustuu rehellisyyteen, avoimuuteen, ldpindkyvyyteen ja aitoon yksiloiden ar-
vostukseen. Sen painopiste on yksildiden kehityksen mahdollistamisessa sekéa
yhteisen vision luomisessa. Osallistavan johtamisen havaittiin olevan positiivi-
sesti yhteydessa sellaisten tyohyvinvoinvoinnin indikaattorien kuten tyotyyty-
vdisyyden, tayttymyksen tunteiden, omanarvontunnon, itseluottamuksen seka
vdhentyneiden stressin ja henkisen vasymyksen tunteiden kanssa.

Toisaalta ei voida sanoa, ettd tietty johtamistyyli sopisi joka tilanteeseen
(Coates & Howe 2015). Sudha, Shahnawaz ja Farhat (2016) korostavat tilanteen
vaikutusta johtamistyylin valintaan. Esimerkiksi nuoressa yrityksessd transak-
tionaalinen johtamistyyli, jossa painopiste on suorituksen johtamisessa, voi olla
parempi tychyvinvoinnin kannalta rakenteiden ja toimintatapojen vasta raken-
tuessa. Muutostilanteissa taas transformationaalinen johtamistyyli, jolla johtaja
pyrkii parantamaan alaistensa motivaatiota ja suoritusta ja ndkemaé&n erilaisia
mahdollisuuksia edetd, voi toimia paremmin.

Johtajien haasteena on samanaikaisesti maarata toiminnan suuntaa ja ohja-
ta tyontekijoitd sekd kuitenkin valtuuttaa heitd tekemé&dn omia paatoksid ja toi-
mimaan autonomisesti (Coates & Howe 2015). Roolin epéselvyys sekd epdtie-
toisuus tyotehtdvistd lisddvét stressid (Lewandowski 2003). Mahdollisuuden
vaikuttaa padtoksentekoon sekd tuki ja mahdollisuus toimia autonomisesti voi-
vat parantaa tyohyvinvointia (Boxall & Macky 2014, Sparks ym. 2001). Toisaalta
on kuitenkin tdrkedd ottaa huomioon, ettd yksilot ovat erilaisia ja autonomian
lisddminen vaikuttaa eri tavalla eri tyontekijoiden hyvinvointiin (Sparks ym.
2001).

Toisaalta johtajan on tdrkedd varmistaa, ettd tyo ei aiheuta liikaa paineita
ja tyontekijdt pystyvit pitdimddn tyon ja muun elamén vilisen suhteen tasapai-
nossa, silld tyon aiheuttamien paineiden ja tyomé&drdan kasvaminen niin suurek-
si, ettd muulle eldmalle ei jd&d aikaa, on todettu lisddvan tyopahoinvointia. (Bo-
xall & Macky 2014.)

Positiivisilla tunteilla voidaan my6s vaikuttaa tyohyvinvointiin (Coates &
Howe 2015). Johtajat vaikuttavat toiminnallaan my®os yrityksen ilmapiiriin ja
heiddn tehtdvdnd on luoda innostava ja kannustava tyoilmapiiri (Virtanen &



28

Sinokki 2014, 149). Yksi keino tdhdn on arvostuksen ndyttaminen tyontekijoille,
milld on todettu olevan positiivinen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin
(Stocker, Jacobshagen, Krings, Pfister, Semmer 2014). My6s suoranaisen tyossd
koetun hauskuuden on todettu vahentdvan henkistd uupumista ja lisddvan tyo-
tyytyvdisyyttd (Karl, Peluchette & Harland 2007).

Johtamisella on lisdksi suuri vaikutus siihen, kuinka hyvin tyontekijdt na-
kevdt oman tyonsd osana suurempaa kokonaisuutta (Virtanen & Sinokki 2014,
119). Taman kokonaisuuden ymmaértdminen taas vaikuttaa tyontekijoiden ko-
kemukseen tyon mielekkyydestd. Tyon mielekkyyden kokemus on aina yksilol-
listd, ja tyon mielekkyyteen vaikuttaa, millaiseksi yksilo kokee oman roolinsa
tyoyhteisossddn. Oman tyon merkityksen ndkeminen koko organisaatiolle luo
mielekkyyden tunnetta. Hankalaksi timén tekee useiden organisaatioiden tapa
pitdd strategiatyotd vain ylimmaén johdon tehtdviang, jolloin hierarkian alemmil-
la portailla tydskentelevit eivit tunnista tyonsd vaikutusta yrityksen strategias-
sa. Tyostd tekee mielekédstd ja sujuvaa, jos tyon sisdlto tyydyttdd yksilon omia
tarpeita. Lisdksi sujuvuutta ja mielekkyyttd lisid mahdollisuus vaikuttaa tyon
sisdltoon ja tyoyhteison toimintaan. (Kehusmaa 2011, 114.)

Mahdollisuus vaikuttaa ajankdyttoon sekd tyoajan aiheuttama kuormitus
vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. Taman vuoksi on tarkedd, ettd tyopaikal-
la on selkedt kdaytannot tyon vaatimuksista tyontekijoiden ajan sekd liittyvien
vaikutusmahdollisuuksien suhteen. (Moen, Kelly & Lam 2013, Sparks, Faragher
& Cooper 2001.)

Toisaalta taas joustot tybajoissa vaikuttavat positiivisesti tyohyvinvointiin,
jos tyontekijd voi itse tehdd padtoksid niihin liittyen. Toisaalta, jos tyontekijd ei
voi itse vaikuttaa joustoihin ne voivat olla haitallisia tyohyvinvoinnille. (Sparks
ym 2001). Lisdksi mahdollisimman monella pitdisi olla mahdollisuus joustoihin,
jotta tyontekijdt eivdt tunnet oloaan syrjityksi tai jotta heiddn tyonsa ei kérsisi
muiden joustojen takia (Robertson & Cooper 2011).

Johtajan oikeudenmukainen toiminta luo tyShyvinvointia. Oikeudenmu-
kainen toiminta suojaa alaisten terveyttd heiddn pystyessddn luottamaan joh-
don toimivan sovitulla tavalla ja tasavertaisesti. Oikeudenmukainen johtaminen
pitdd sisdlldan niin oikeidenmukaisen paatoksenteon, jossa tyontekijat kokevat
tulevansa kuulluksi, kuin oikeudenmukaisen toiminnan. (Otala & Ahonen 2005.)

Myos tyopaikan tasa-arvoisuus edistdd sen tyohyvinvointia. Tasa-arvoilla
tarkoitetaan sitd, ettd yhteiset toimintaohjeet ja sdaannot koskevat kaikkia eikd
ketddn suosita toisten kustannuksella. Tasa-arvoisuuteen kuuluu, ettid ketdan ei
syrjitd esimerkiksi sukupuolen, idn, etnisen taustan tai kansalaisuuden vuoksi.
(Virolainen 2012, 39).

Chughtain, Byrnen ja Floodin (2015) mukaan eettinen johtajuus vaikuttaa
positiivisesti tyohyvinvointiin. Oikeudenmukaisten pddtosten tekeminen, eettis-
ten standardien asettaminen, esimerkin ndyttdiminen toimimalla eettisesti sekéa
epdeettisestd kdytoksestd rankaiseminen parantavat tyohyvinvointia. Liséksi

uupumusta rakentamalla luottamukseen perustuvia suhteita tyontekijoihinsa.
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Aiemmat tutkimukset osoittavatkin, ettd johtajat pystyvit vaikuttamaan
alaistensa hyvinvointiin monin tavoin, niin suorasti kuin epasuorasti. Toisaalta
tyohyvinvointia voidaan parantaa kehittdmalld rakenteita, kdytdnteitd ja orga-
nisaatiokulttuuria. Toisaalta johtajat vaikuttavat tyohyvinvointiin myds omalla
johtamistyylillddn ja toimintatavoillaan.

2.5 Tyo ja hyvinvointi

Tdrked osa tychyvinvointia on itse tyo ja miten sitd tehdddn.Eurooppalaisen
tyoolotutkimuksen (Eurofound 2012) mukaan tyon sisédllolld ja sen fyysisilld,
psyykkisilld ja organisatorisilla méérittelijoilld on suurempi merkitys tyohyvin-
voinnille kuin virallisille tyolle yleensd annetuille méaéritteilld kuten alalla, yri-
tyksen koolla, tyosopimuksen luonteella, ammattinimikkeelld tai tydtunneilla.
Taman pohjalta voi varovaisesti arvioida, ettd tyohyvin kannalta on tarkeampad,
miten tyotd tehdddn ja mitd tyo sisdltdd kuin ulkoiset mddritelmaét tyostd tai or-
ganisaatiosta.

Seuraavissa kappaleissa kasitellidn muuttunutta tydeldmdd sekd hallinnan
vaikutusta tyohyvinvointiin sekd monipaikkaista ja hajautettua tyotd. Nama
kaikki ovat yhteydessd toisiinsa, silld taiméanhetkinen tydeldma tekee sekd mah-
dolliseksi ettd pakolliseksi tyoskennelld monipaikkaisesti ja hajautetusti. Talld
on selked vaikutus tyontekijoiden tuntemaan hallinnan tunteeseen tyotehtdvis-
sddn.

2.5.1 Muuttuneen tydelimain ja hallinnan vaikutus tyohyvinvointiin

Globaalistumisen ja teknologian kehittymisen my®otd tyon ja ryhmédtyon teon
tavoissa on tapahtunut muutoksia (Vartiainen & Hyrkkdnen 2010, 79; Manka
2006, 21). Epdavarmuus tyohon liittyen on lisddntynyt (Sparks ym. 2001), tyonte-
kemisen tavat ovat muuttuneet (Manka 2006, 35-36) ja tyon ja muun eldmaén raja
on hamartynyt (Vartiainen & Hyrkkanen 2010, 79).

Eurofoundin (2012) tutkimuksen mukaan tyon laadulla on suuri merkitys
tyohyvinvoinnille. Jos tyon luonne tai siihen liittyvat ndkymat, kuten varmuus
tyostd, urandkymit tai sopimuksen laatu, huononevat, vihenee myos tyonteki-
joiden hyvinvointi (Eurofound 2012). Samanaikaisesti tyohon liittyva epavar-
muus on lisdédntynyt johtuen yritysten uudelleenjdrjestelyistd ja henkilostomaa-
ran vahentdmisistd. Lisdksi kokopdivdisen ja vakituisen tyon rinnalle on nous-
sut useita erilaisia tydmuotoja, esimerkiksi vuokratyo, joissa tyontekijilld ei ole
varmuutta tyon pysyvyydestd. Tyontekijoiden ndkemysten tyon epavarmuu-
desta on havaittu olevan yhteydessda huonontuneeseen tyShyvinvointiin.
(Sparks ym. 2001.)

Manka (2006, 35-38) nostaa esille myods uudenlaisen tyon tekemisen. Var-
sinkin tietoty0ssd korostuu tyon projektimaisuus. Tyotd voidaan tehdd useissa
tiimeissd, joten my0s tyotoverit voivat vaihtua usein. Téllainen ty6 vaatii tyon-
tekijoilta pelkdn tehtdvan hoitamiseen liittyvien taitojen lisdksi metataitoja, joita
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ovat eldmdnhallinta, kumppanuustaidot, ihmisten ja tehtdvien johtaminen seké
innovaatioiden ja muutosten johtaminen.

Tyohyvinvointikirjallisuudessa nousee useasti esille hallinnan tunteen
merkitys tyohyvinvoinnille. Kaiken kaikkiaan tyon hallinta mahdollistaa tyo-
hyvinvoinnin parantumisen. Se estdd haitallista stressid, ja haastavat tehtavit
yhdistettynd hallinnan tunteeseen lisddvit tyohon sitoutumista ja vahentavat
poissaoloja. Lisdksi hallinnan ansiosta ihminen pystyy luomaan sosiaalisia
verkkoja ja saamaa ndin olleen tarvittaessa tukea verkostoiltaan. (Manka 2012.)

Karasek (1979) on esittanyt, ettd tyontekijdt, joiden tyon vaatimukset ovat
korkeat ja mahdollisuudet vaikuttaa tyohon ovat matalia, voivat huonommin
tyossddn. Tyon vaatimuksia ja hallintaa tarkastelemalla on mahdollista erotella
neljd erilaista kategoriaa: vahan kuormittava, passiivinen, aktiivinen ja paljon
kuormittava tyo.

VAIKUTUS-
MAHDOLLISUUDET
PIENET SUURET Oppiminen,
kehittyminen
E .
= kuormittava Ll
wv
TYON
HALLINTA
= lion
—
o kuormittava
Haitallinen
stressi,

sairastumisen
riski

KUVIO 3 Tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Karasek 1979)

Yksilot kokevat stressaavat tilanteet eri lailla ja jotkut voivat rasittua suu-
resti tietyistd tilanteista, joita toiset eivat pidd ollenkaan stressaavina. Hallinnan
tunteella tarkoitetaan tyontekijan valineitd ja voimavaroja kohdata menetyksid,
haasteita ja uhkia. (Karasek 1979.)

Erds merkittavistd tyostressiin vaikuttavista seikoista on paine. Paine voi-
daan jaotella kahteen eri kategoriaan: haastavaa (challenge) paine ja hankaloit-
tava (hindrance) paine. Haastava paine kehittdd ja sen ansiosta tyontekija voi
tuntea onnistumisen ja saavutuksen tunteita. Hankaloittava paine taas estdd
tavoitteiden saavuttamista ja haittaa tyontekijan suoritusta. Esimerkkejd hanka-
loittavasta paineesta ovat epdselva rooli ja tavoitteet, kontrollin puute, tyohon
liittyvd epdvarmuus sekd epédrealistiset aikataulut. Haastavaa painetta aiheutta-
vat taas tiukat aikataulut, tyomaard, uudet vastuut seké tarkeind pidetyt tavoit-
teet. (Robertson & Cooper 2011). Podsakoff, LePine ja LePine (2007) ovat osoit-
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taneet, ettd hankaloittava paine on negatiivisesti linkittynyt tyotyytyvéaisyyteen
ja sitoutumiseen, kun taas haastava paine on linkittynyt ndihin positiivisesti.
Voidaankin olettaa, ettd sopiva m&drd haastavaa painetta johtaa tyshyvinvoin-
nin paranemiseen, kun taas liiallinen hankaloittava paine aiheuttaa tyohyvin-
voinnin vahentymista.

2.5.2 Monipaikkaisen ja hajautetun tyon vaikutus hyvinvointiin

Yksi suurista muutoksissa tyonteossa tydpaikan ulkopuolella tapahtuvat tyos-
kentelyn lisddntyminen (Vartiainen & Hyrkkdnen 2010, 80-81). Eurooppalaisen
tydolotutkimuksen (Eurofound 2012) mukaan kolme neljannesta Euroopan pal-
kansaajista tyoskentelee pddasiallisesti tyonantajansa, tai itsensd tyollistdjien
tapauksessa omissa, tiloissa. Yli viidennes tyoskentee muualla kuten asiakkaan
tiloissa tai ulkotiloissa. 4 prosenttia palkansaajista tyoskentelee péadasiallisesti
kotonaan.

Tyopaikan ulkopuolella tydskentelyn madrissa on suuria vaihteluta yksi-
l16iden vdlilld. 10 prosenttia palkansaajista tyoskentelee yli 10 tuntia viikossa
tyopaikan ulkopuolella, kun taas ajoittain kotona, tyomatkoilla, asiakkaan luo-
na tai yrityksen toisessa toimipisteessd tyoskentelee yli 40 prosenttia palkansaa-
jista. Noin 25 prosenttia palkansaajista tekee toitd ajoittain kodissaan ja heistd 80
prosenttia tekee tdtd vapaaehtoisesti ilman erillistd korvausta. (Uhmavaara,
Niemeld, Melin, Mamia, Malo, Koivumaki & Blom 2005, 28-32.)

Liikkuva ty6 painottaa tyontekijan liikkumista eri tyoskentelypaikkojen
vélilla. Ilmiostd voidaan kdyttdd myods nimed monipaikkainen tyd, jolloin koros-
tetaan mahdollisuutta tyoskennelld useissa eri paikoissa. (Lilischkis 2003.) Li-
lischkis (2003) on maédéritellyt viisi erilaista liikkuvan tyon tyyppid se mukaan,
kuinka paljon tyontekijd liikkuu ja kuinka sidottu hdn on kiinteddn tyopaik-
kaansa. Paikalliset liikkujat ovat liikkeessd tyopaikkansa siséllda. Esimerkki pal-
jon liikkuvasta tyontekijastd ovat sairaanhoitajat, kun taas kaupan kassalla
tyoskenteleva henkilo on sidottu hyvin pitkilti yhteen paikkaan. Jojot kulkevat
edestakaisin pddasiallisen tyopaikan ja muiden tyoskentelypaikkojen valilld
esimerkiksi asiakastapaamisia varten. Heilurit kulkevat kahden tyoskentely-
paikan, esimerkiksi toimiston ja asiakkaan tilojen vililld. Nomadit kulkevat
useiden eri tyoskentelypaikkojen vililld. Esimerkkejd tdllaisesta tyostd ovat
kauppamatkustajat ja perinteiset paimentolaiset. Kuljettajat, esimerkiksi meri-
miehet ja konduktoorit, tyoskentelevat kulkuvilineissd ja huolehtivat ihmisten
ja tavaroiden kuljettamisesta.

Hajautetulla tyolld tarkoitetaan tilannetta, jossa tyoyhteison jasenet on si-
joitettu erilleen toisistaan. Tyoskentely erilldén aiheuttaa monia erilaisia haastei-
ta tyoyhteisoille, jotka eivat voi viestid kasvokkain. (Vartiainen & Hyrkkanen
2010, 86-87.)

Mobiilissa, monipaikkaisessa ja hajautetussa tyodssd esiintyy monia haas-
teita tyohyvinvoinnille. Vartiainen ja Hyrkkanen (2010, 88) tarkastelevat tyohy-
vinvointia tyon vaatimusten ja hallinnan (Karasek & Theorell 1990) kautta. Mo-
biilissa ja monipaikkaisessa tyossd vaaditaan tyon vaatimusten lisdksi myos
tyoskentely-ympaériston hallintaa (Vartiainen & Hyrkkanen 2010, 88).
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Vartiaisen ja Hyrkkdsen (2010, 89; myos Hyrkkdnen ja Vartiainen 2005)
mukaan liikkuvan ja monipaikkaisen tyon vaativuustekijoitd ovat matkustami-
nen, monipaikkaisuus, tyoaika, toimijoiden erilaisuus, vilittynyt vuorovaikutus
sekd madrdaikaisuus. Heiddn mukaansa ndistd kolmeen ensimmaiiseen, matkus-
tamiseen, monipaikkaisuuteen sekd tydaikaan, puuttumalla voidaan kehittda
tyohyvinvointia (Vartiainen & Hyrkkanen 2010, 89-91).

Matkustamisen kuormittavuuteen vaikuttavat niin matkustamisen maara
ja toistuvuus kuin siihen liittyvat kaytannot, kuten matkustustapa ja riittava
lepo matkustuksen jdlkeen. Matkustaminen voi kuormittaa tyontekijan hyvin-
vointia, mutta jos tyontekija pystyy hallitsemaan matkustamiseen liittyvien
kaytantojd ja sitd varten on sovittu tyonjaosta ja pelisdannoistd, matkustamisella
ei ole valttamattd negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. (Vartiainen &
Hyrkké&nen 2010, 89-90, Hyrkkdnen & Vartiainen 2009.)

Liikkuvassa tydssd matkustamiseen liittyva aika tulee tyotehtédvien lisdksi.
On my6s huomattava, ettd pitkdn matkustamisen jdlkeen tyotehtdva pyritddan
suorittamaan ajasta piittaamatta, jolloin pdivét voivat venyd pitkiksi. Tastd huo-
limatta tyontekijd voi tuntea seuraavana pdivéna tarvetta tyoskennelld normaa-
lien tyotuntien mukaan. (Vartiainen & Hyrkkénen 2010, 89-91.)

Tyoskentelypaikkojen mddrad sekd kuinka usein ndiden vililld pitdd vaih-
taa vaikuttavat tyon vaativuuteen ja kuormittavuuteen. Lisdksi tydskentelypai-
kan vaihtuessa on kyettdva varmistamaan, ettd ne ovat turvallisia ja ergonomi-
sia. (Vartiainen & Hyrkkédnen 2010, 91). Monipaikkaisuus my0s asettaa haastei-
ta sosiaaliselle kanssakdymiselle ja viestinndlle kun tyotoverit tyoskentelevit
hajautetusti (Vartiainen & Hyrkkdnen 2010, 90-91; Hyrkkdnen & Vartiainen
2009).

Toisaalta on havaittu, ettd esimerkiksi kotona tyoskentely luo tydhyvin-
vointia hallinnan lisddntymisen ansiosta (Vartiainen & Hyrkkdnen 2010, 91).
Syitd, miksi palkansaajat haluavat tehda toitd kotonaan, ovat aikataulut, tyon
maddrd ja halu tehdd tyo hyvin (Uhmavaara ym. 2005, 45).

Tyo6ajan hallinnalla on suuri merkitys tyohyvinvoinnille. Toisaalta voi-
daan ndhdd, ettd tyo- ja vapaa-ajan rajan hamaértymiselld on positiivisia vaiku-
tuksia, silld se tekee eldméstd kokonaisvaltaisempaa. Toisaalta tyontekijd voi
kokea hankalaksi suojella yksityiselamaansd. Lisdksi saavutettavuus koko ajan
voi lisdtd tunnetta, ettd tyontekijad kontrolloidaan, mikd vahentdd tyomotivaa-
tiota. (Vartiainen & Hyrkkanen 2010, 92.)

Uhmavaaran ym. (2005, 70-71) tutkimuksen mukaan suomalainen tyoeld-
ja yhdelld kolmanneksella tyontekijoistd on kdytossd liukuva tyoaika. Lisdksi
tyoaikapankkijarjestelyt ovat melko yleisesti kédytossd. Joustolla ei myoskddn
tarkoiteta, ettd vain tyontekijdt joustavat tyonantajan toiveiden mukaan vaan
joustojen koetaan olevan vastavuoroisia.
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2.6 Organisaation tyohyvinvointi

Organisaation ja tyohyvinvoinnin yhteyttd on hankala madritelld, silld organi-
saatiosta itsestddn on erilaisia tulkintoja ja méaédritelmid. Tadssd kappaleessa or-
ganisaatiota ja tyohyvinvointia ldhestytddn organisaation toimintatapojen ja
niiden ty6yhteisvon kohdistuvan vaikutuksen kautta. Toimintatapojen takana
ovat taas organisaation arvot, joilla on myo6s selked yhteys tychyvinvointiin.
Konkreettinen esimerkki toimintavoista ja tilanteiden késittelystd ovat erilaiset
muutostilanteet. Silld, kuinka ndissd tilanteissa toimitaan, on selkeitd yhteyksid
niiden vaikutukseen tyohyvinvoinnille. My6s organisaation ominaisuudet vai-
kuttavat organisaation hyvinvointiin.

Harisalon (2008) mukaan organisaatio voidaan maédritelld neljdlld tavalla:
tavoitteen mukaan, miten se turvaa olemassaolonsa ja toimintansa jatkuvuuden,
ympadriston kanssa kdydyn vuorovaikutuksen mukaan sekd kunkin yksilon
oman tulkinnan kautta. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa erityisen tarkedksi nou-
see toinen maddritelmd, sdilymismalli. Siind huomion kohteena ovat yhteistoi-
minnalliset jdrjestelyt, kuten miten ilmapiiristd huolehditaan ja ristiriitoja kasi-
telldan (Harisalo 2008).

Tamad maédritelmd ohjaa ajattelemaan ohjaa ajattelemaan organisaatiota
tyOoyhteison sekd siihen vaikuttavien kdytanteiden ndakokulmasta. Myos Virta-
nen ja Sinokki (2014, 118-119) tuovat esille, ettd organisaatioiden toimintatavoil-
la on merkitys hyvinvointikokemuksiin tydyhteisoissa.

Aiemmissa kappaleissa olen kasitellyt tyon tekemiseen ja johtamiseen liit-
tyvid teemoja ja ndiden vaikutusta tydhyvinvointiin. N4illd voidaan ndhda ole-
van suuri vaikutus organisaation hyvinvointiin. Lisédksi erityisesti organisaation
arvoilla on suuri vaikutus tyontekijoiden hyvinvoinnille. Virtanen ja Sinokki
(2014, 179) nostavat tyshyvinvoinnin kannalta merkittaviksi eettisiksi arvoiksi
vastuullisuuden, kaikkien hyvinvoinnista huolehtimisen, oikeudenmukaisuu-
den, tasa-arvoisuuden, kohtuullisuuden, rakentavan yhteistyon sekd kanssaih-
misten arvostamisen ja kunnioittamisen.

Sheldon ja Kennon (2014) ovat tutkineet arvojen vaikutusta ty6hyvinvoin-
tiin. Tutkimuksessaan he tekivit eron sen vililld, mitd vastaajat sanoivat arvois-
taan sekd miten he toimivat arvojensa mukaan. Tutkimuksessa tuli ilmi, etta
erityisesti arvojen mukaan toimiminen on yhteydessd parantuneeseen hyvin-
vointiin. Toisien sanoen, vain puhuminen arvoista ei riitd hyvinvoinnin paran-
tumiseen, vaan yksilon pitdd myos toimia niiden edistdmiseksi voidakseen pa-
remmin. My6s Schaufelin, Leiterin ja Maslachin (2009) mukaan ristiriidat niin
tyontekijan ja organisaation sekd organisaation virallisten ja kdytdnnossa toteu-
tuneiden arvojen vililld on yksi merkittava syy tyouupumukselle.

My6s tapahtumilla, kuten organisaatiomuutoksilla, voi olla suuri vaikutus
tyohyvinvointiin. Muutokset organisaatiossa voivat tuoda tullessaan epévar-
muuden tunteita ja huolta tulevasta, kun tyontekijdt pohtivat omaa sekd organi-
saation kohtaloa muutostilanteissa (de Jong, Wiezer, de Weerd, Nielsen, Matti-
la-Holappa & Mockallo 2016). Pddasiallisesti organisatoristen muutosten on
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havaittu vaikuttavan negatiivisesti tyohyvinvointiin mutta niilld voidaan saada
aikaan my®ds positiivisia vaikutuksia.

Muutokset voivat vaikuttaa negatiivisesti tychyvinvointiin, jos muutokset
ovat tai niiden koetaan olevan haitallisia tyontekijoille, ne lisddvit epdavarmuut-
ta tulevaisuudesta tai niiden koetaan olevan epéreiluja (Bryson, Barth & Dale-
Olsen 2013). Yritysten uudelleenjdrjestelyjen on huomattu olevan negatiivisesti
yhteydessd tychyvinvointiin. Sekd uudelleenjarjestelyiden, joissa vdhennetddn
henkilokuntaa, ettd sellaiset, joissa ei tapahdu muutoksia henkiloston madrassa,
on todettu vahentdvan tyshyvinvointia. (de Jong ym. 2016.)

Padasiallisesti uudelleenjdrjestelyjen on todettu aiheuttavan negatiivisia
muutoksia tychyvinvointiin niin lyhyelld kuin pitkalldkin tahtdimelld (de Jong
ym. 2016). Toisaalta de Jongin ym. (2016) tutkimuksessa tuli ilmi, ettd uudel-
leenjdrjestelyilld voi olla myos positiivisiakin vaikutuksia tyohyvinvointiin ja
muutosten laadulla sekd kuinka niitd on johdettu, on suuri merkitys muutoksen
tyohyvinvointivaikutukselle. Esimerkiksi tyotuntien muutoksella on erilainen
vaikutus tyShyvinvointiin kuin uuden tuotteen lanseeraamisella (Bryson ym.
2013). Brysonin ym. (2013) tutkimuksen mukaan vain tyoskentelyyn liittyvat
esimerkiksi muutokset pddomassa tai palkitsemismenetelmissd eivdt vaikuta
tyohyvinvointiin.

Muutostilanteiden hyvinvointivaikutuksiin voidaan vaikuttaa monin kei-
noin. de Jong ym. (2016) ovat mddritelleet eri tekijoitd, jotka vaikuttavat tyohy-
vinvointiin muutostilanteissa. Nditd ovat tyon luonteeseen, muutosprosessin
kulku sekd yksiloiden ja organisaation eri ryhmien piirteet. Tyon luonteeseen
kuuluvista piirteistd tarkeimmaksi nousivat lisddntyneet fyysiset vaatimukset
sekd vdhentynyt tyohon liittyvd kontrolli, jotka vdhensivét tychyvinvointia.
Muutosprosessiin liittyvistd piirteistd viestintd, riittdva tiedon jakaminen, kou-
luttaminen ja tasa-arvoisuus vaikuttavat tyohyvinvointiin. Yksiloiden piirteista
tutkimuksissa useimmiten nousee esille tyohon liittyvd epavarmuus, jonka on
havaittu vahentdavan tyohyvinvointia. Liséksi on havaittu, ettd silld, millaiseen
ryhmédn tyontekija kuuluu muutostilanteessa, on suuri vaikutus tyShyvin-
voinnille. Yrityksen sisdlld voi olla eroja eri tyontekijoiden vililld esimerkiksi
sukupuolen, tyonkuvan, tulojen, tyosopimuksen tyypin, tyosuhteen keston ja
tyollistymisndkymien mukaan, joiden perusteella jotkut tyontekijit ovat haa-
voittuvammassa tilanteessa. Muutoksen jilkeen muita paremmin voivat ne
tyontekijat, jotka ovat korkeammassa asemassa ennen muutosta, tai joiden tyo-
tehtdvd muuttui positiivisesti tai joiden tyoryhma muuttui. (de Jong 2016.)

Muutostilanteissa yritykset voivat vaikuttaa erityisesti itse muutosproses-
siin ja huolehtia prosessin tasapuolisuudesta, muutokseen liittyvéstd viestinnas-
td sekd muutoksen johtamisesta yleiselld tasolla vahentddkseen muutoksen ai-
heuttamia negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvoinnille (de Jong 2016). Lisaksi
koulutuksella ja osaamisen kehittamiselld on havaittu olevan positiivisia vaiku-
tuksia muutoksen aiheuttamien haittavaikutusten ehkdisemisessd (Nikolova
ym. 2014).
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Organisaation ominaisuudet ovat myos yhteydessd tyohyvinvointiin. Ta-
mdn tyon kannalta merkittdvid organisaation ominaisuuksia ovat sen koko ja
kasvu. Harisalon (2008) mukaan organisaation kasvaessa siihen pitdd luoda
myds uusia rakenteita tyon koordinointiin ja valvontaan. Liséksi organisaation
henkiloston méadran kasvaessa tyontekijdt eivdt endd tunne kaikkia tyotoverei-
taan ja vuorovaikutus tyontekijoiden vililld vahenee (Harisalo 2008). N&ihin
teemoihin palaan tarkemmin luvussa nelja.

2.7 Organisaation ulkopuoliset tekijit

Tyoyhteisot eivat toimi tyhjiossd, vaan niihin ja niiden hyvinvointiin vaikutta-
vat my0s niiden ulkopuoliset tekijat. Nama tekijdat voidaan jaotella yhteiskun-
nallisiin tekijoihin, jotka vaikuttavat kaikkiin organisaatioihin, organisaation
omiin sidosryhmiin sekd organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten eldmddn
vaikuttaviin tekijoihin. Lisdksi maailman muuttuessa ja esimerkiksi teknologian
kehittymisen myotd myos tyon tekemisen tavat ja ndin ollen my6s vaatimukset
tyohyvinvoinnille ovat muuttuneet. Esimerkiksi Manka (2006, 24-42) on kirjoit-
tanut paljon vaatimuksista, joita uudenlainen tyon tekeminen asettaa tyonteki-
joille ja ndiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Kuten johdannossa todettiin, tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys yhteis-
kunnalle ja toisaalta yhteiskunta antaa my6s médarayksid, kuinka tyshyvinvoin-
nista tulisi huolehtia. Yhteiskunnan asettamat tavoitteet ja maardaykset tyohy-
vinvoinnille ovat muuttuneet menneind vuosikymmenind. Suomessa alettiin jo
itsendisyyden ensimmadisind vuosikymmenind kehittdd tyosuojeluun liittyvaa
lainsdddédntod. Alkuun tyosuojelu painotti fyysistd hyvinvointia ja silld pyrittiin
estimddn ammattikuolemia ja -tauteja. 1970-luvulla alettiin kiinnittdd entista
enemmadn tyon henkiseen puoleen ja timd kehitys on jatkunut tdhdn pdivaan
asti. (Virtanen & Sinokki 2014, 65; 73.) Voidaankin olettaa, ettd tyohon ja tyohy-
vinvointiin liittyvien késitteiden muuttuessa myos tydhyvinvointiin liittyva
lainsdddantd tulee muuttumaan tulevaisuudessa ja yritysten on otettava tama
huomioon huolehtiessaan tyontekijoidensd hyvinvoinnista.

Useat yhteiskunnalliset toimijat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Suomessa
Euroopan unioni sekd eduskunta vaikuttavat tyohyvinvointiin organisaatioiden
ulkopuolelta kehittamadlld ja uudistamalla lainsddddntod tyohyvinvoinnista.
Lisdksi tyomarkkinajérjestot ovat keskeisessd roolissa palkkaneuvotteluissa,
joissa kasitelldaan myos kysymyksid tyohyvinvoinnista. Valtiohallinnon yksikét,
kuten Tyoterveyslaitos sekd Terveyden ja hyvinvoinnin laitos sekd tuottavat
tietoa tyohyvinvoinnista ettd toteuttavat tyohyvinvointiin liittyvid hankkeita.
Kansaneldkelaitoksen rooli tychyvinvoinnin ndkokulmasta on toimia hyvin-
vointiin liittyvéan tiedon tuottajana sekd sairausvakuutusjdrjestelméan rahoittaja-
na. (Virtanen & Sinokki 2014, 112-114.)

Yhteiskunnan lisdksi my06s yrityksen toimintaympaéristolld ja sen sidos-
ryhmilld on vaikutusta tyohyvinvointiin. Silld, kuinka yritys hoitaa huolehtii
henkil6stonsa tyohyvinvoinnista, on suoria ja epdsuoria vaikutuksia sen menes-



36

tykseen markkinoilla. Tychyvinvoinnin on jo edelld todettu olevan yhteydessa
yrityksen menestykseen. Hyvinvoiva henkil6sté onkin yritykselle voimavara
kilpailutilanteessa. (Otala & Ahonen 2005, 71-72)

Lisaksi tyontekijoistd huolehtimiselle on todettu olevan positiivisia vaiku-
tuksia mielikuvaan yrityksestd. Erityisesti tyonantajamielikuvalla on suuri vai-
kutus siihen, onnistuuko yritys houkuttelemaan parhaita osaajia palkkalistoil-
leen. Toisaalta tyontekijdt vaihtavat helposti tydpaikkaa, jos kokevat, ettd he
voisivat paremmin esimerkiksi kilpailijalla tyoskennellen. (Otala & Ahonen
2005, 39, 70.)

Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttaa suoraan myos heiddn hyvinvoin-
tinsa tyon ulkopuolella. Erityisesti ja perheen ja tyon yhdistamisen vaikutusta
roopan tyoolotutkimuksen mukaan tydeldman ja vapaa-ajan raja on hamaértynyt.
45 prosenttia tyontekijoistd kertoo tyoskennelleensd kotonaan viimeisen 12
kuukauden aikana suoriutuakseen tyon vaatimuksista. Lisdksi 3 prosenttia te-
kee tatd pdivittdin, 7 prosenttia useita kertoja viikossa ja 13 prosenttia useita
kertoja kuukaudessa. 14 prosenttia tyontekijoistd on huolissaan tychon liittyvis-
td asioista vapaa-ajallaan ja 21 prosenttia kokee olevansa liian védsynyt tdidensa
vuoksi tekemddn kotitoitd. 11 prosenttia tyontekijoistd kertoo tyon estdvan heita
viettdmadstd aikaa perheensd kanssa kun taas 3 prosenttia ilmoittaa, ettd perheel-
14 ja hoitovelvoitteilla on kielteinen vaikutus heiddn tyohonsd. (Eurofound 2015,
viitattu 19.3.2016)
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Téssd luvussa tyohyvinvoinnin kehittdmistd tarkastellaan ensin yleisen kehit-
tamisen ndakokulmasta: kehittamisen kisitettd, sen vaiheita sekd my0s kehitta-
mistyon esteitd, silld tyohyvinvoinnin kehittdiminen on selkedsti sidoksissa
myds muuhun kehittdmistyohon. Kappaleessa 3.2 taas kasitellddn erityisesti
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvid vaiheita ja tyokaluja.

Kehittdmisen teema on tdarked puhuttaessa kasvuyrityksen tyohyvinvoin-
nista. Toisaalta kasvuyrityksessd kehitetddn jatkuvasti kaikkea toimintaa, myos
selkedsti tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Toisaalta tyohyvinvointiin liit-
tyvat kdytanteet eivit vain synny tyhjastd, vaan niitd pitdd kehittdd ja kasvuyri-
tykset tarjoavat mahdollisuuden tarkastella, miten tdtd kehitystoimintaa teh-
daan.

3.1 Tyoyhteison kehittiminen

Toikan ja Rantasen (2009:12) mukaan kehittdmistd voidaan pitdd “konkreettise-
na toimintana, jolla tdhdatdan jonkin selkedsti méddritellyn tavoitteen saavutta-
misen”. Kehittdamiselld voidaan tarkoittaa sekd toimintatavan tai -rakenteen
kehittamistd. Toimintatavan kehittamiselld voidaan viitata vain joko yhden
tyontekijan tyoskentelyn korjaamiseen tai koko organisaation yhteisen toimin-
tavan kehittdmistd. Toimintarakenteen kehittdmiselld taas tarkoitetaan raken-
teellisia uudistuksia kuten organisaatioiden yhdistamistd tai uusien luomista.
Kirjonen (2006: 117) taas ndkee, ettd “kehittdminen on tiettyjen toimintaperiaat-
teiden ja toimintojen tarkoituksellista muuttamista. Kehittdmisen kohteina ovat
siis yhtddlta ihmiset (osaaminen), toisaalta heiddn tyotehtdavansa (tehtdvakoko-
naisuudet) sekd sovellettavat tekniikat ja sddnnokset”. Tyoyhteison kehittamis-
toiminta voidaan jakaa ongelmia korjaavaan sekd tulevaisuuden haasteisiin
vastaavaan toimintaan (Lindstrom 2002a, 19).

Tarve kehittamiselle voi tulla niin ylimmaltéd johdolta kuin henkil6stolta.
Kummassakin tapauksessa halu kehittdmiseen ldhtee liikkeelle tyytymatto-
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myydestd senhetkiseen tilanteeseen. Silloin tdlloin on myos mahdollista, ettd
aloite tulee tyopaikan ulkopuolelta, esimerkiksi yrityksen omistajilta. (Kirjonen
2006, 118-119.)

Kirjallisuudessa esitellddn lukemattomia erilaisia keinoja tydyhteisdjen
kehittdmiseen. Kehittamistavan valintaan vaikuttavat niin tyopaikan kiinnostus
kuin myos organisaation senhetkinen tilanne ja kéytettdvissd olevat resurssit
(Lindstrom 2002a, 20). Yleensd kehittamistyohon kuuluvat vaiheet sisdltdvét
alkutilanteen selvittimisen, tavoitteiden asettamisen, kehittdmistoimenpiteiden
suunnittelun ja menetelmien valinnan sekd toiminnan arvioinnin (Lindstrom
2002b, 31).

Kehittamisty6td voidaan tehda erilaisina kehittdimishankkeina tai jatkuva-
na kehittamistyond. Kehittdimishankkeella on selked alku ja loppu ja siind voi-
daan hyodyntdd myos ulkopuolista apua. Toisaalta tédllainen hanke voi jaada
irralliseksi muusta tyostd ja vastuu siitd voi olla liikaa ulkopuolisella asiantunti-
jalla, jolloin henkil6sto passivoituu kehittdmistyon suhteen. Jatkuvan kehittdmi-
sen etuja ovat, ettd kehittdmistyostd tulee osa toimintaa ja sitd tehddan pitkdjan-
teisesti. Toisaalta on hankala varmistaa, ettd kaikki osallistuvat jatkuvaan kehit-
tamiseen. Lisdksi jatkuva kehittdiminen vaati paljon voimavaroja ja tédllaisen ke-
hittamisen tuloksia on hankala huomata. (Koskensalmi & Lauttio 2002, 88.)

Organisaation koko ja kehitysvaihe vaikuttavat sielld tehtdviin kehitys-
toimiin. Suuremmilla yrityksilld on enemmén resursseja sekd enemman koke-
musta kehitystoiminnasta. Pienilld yrityksilld taas ei ole taloudellisia tai henki-
16st6- ja asiantuntijaresursseja kehitystoimintaan. Yleensa kehittdmistoimet ovat
johtajan vastuulla ja ndin ollen johtajan kiinnostus kehittdmistoimiin madrittelee,
kuinka niitd hoidetaan. Toisaalta pk-yrityksille tyypillisen matalamman hierar-
kian ja pienen koon ansiosta kehittamistavoitteet voidaan saavuttaa nopeam-
min kuin suuremmissa ja vakaammissa organisaatioissa. (Lindstrom 2002c, 242,
247-248))

Kehittdmistoimenpiteet eivit aina ole yksinkertaisia. Alasoinin (2011) mu-
kaan yritykset eivét etsi aktiivisesti tydelamén laatua ja tuottavuutta edistavia
tybeldmdinnovaatioita, koska niiltd puuttuu tietoa, osaamista, motivaatiota tai
ne kokevat riskien olevan liian suuria. Yritykset eivit siis valttamatta tiedd, mil-
laisilla toimenpiteilld ne voisivat parhaiten edistdd toimintaansa. Tai vaikka niil-
14 olisikin riittdvésti tietoa, yrityksestd ei 1oydy tarvittavaa osaamista toimenpi-
teiden suorittamiseen. Toisaalta on myos mahdollista, ettd johdolla ei ole moti-
vaatiota toteuttaa muutoksia, koska miltddn sidosryhmaltd, esimerkiksi asiak-
kailta tai kilpailijoilta, ei tule painetta muutoksen aikaansaamiseksi. Lisdksi tyo-
eldamén laatua ja tuottavuutta kehittavat toimenpiteet vaativat yritykseltd inves-
tointeja mutta ei ole kuitenkaan helppoa ndhda niiden tuottamia hyotyjd, joten
yritykset voivat padattda olla tekemdittd nditd investointeja.

Kehittamistyotd voi myos hankaloittaa puutteellinen viestinta siitd. Tyon-
tekijdt eivit sitoudu kehittdmiseen, jos sen tavoitteita ei tunneta tai ne vaikuttu-
vat kaukaisilta. (Kirjonen 2007, 126.)

Kehittamistyotd tehdddn usein projekteina, joille on tyypillistd odotus sel-
keiden tulosten ndkymisestd lyhyen ajan ja lineaaristen toimenpiteiden jdlkeen.
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Projektien ajatellaan olevaan suunniteltuja ja hallittuja. Kehittamistyd taas on
usein hidasta, tilanne-ehtoista ja ennakoimatonta, jolloin tulokset viivéstyviit.
(Seppédnen-Jarveld 2009). On myos huomattavaa, ettd organisaatiot eivdt pysty
vaikuttamaan moniin ympéristossddan tapahtuviin muutoksiin, jolloin odotettu
lopputulos voi muuttua ndiden vuoksi (Kirjonen 2007, 118).

3.2 Kehittimistoimet tydohyvinvoinnin parantamiseen

Laine (2013) jakaa tychyvinvoinnin kehittamistoimet kahteen kategoriaan: so-
peuttava toimintastrategia ja kehittdvd toimintastrategia. Sopeuttava toiminta
pyrkii lisddmaddn tyontekijan selviytymiskeinoja, kuten fyysistd kuntoa tai stres-
sinhallintaa, tydeldamé&n haasteisiin. Kehittdva toiminta taas pyrkii muuttamaan
toimintaa niin, ettd tyontekijadn kohdistuisi vahemman haitallista kuormitusta.
Kokonaisvaltainen kehittdmisstrategia ottaa huomioon molemmat nakokulmat.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen voikin ndhdd my6s kokonaisvaltaisena
tyoeldman laadun kehittdmisend. N&in ajateltuna se késittdd niin tyon, tyoym-
pdriston, tyoyhteison toimivuuden ja sosiaalisten suhteiden, johtamisen sekda
yksilon oman eldmédntavan ja ajattelun kehittdmisen. (Laine 2013.) Tyohyvin-
voinnin kehittamistd ei voi pitdd muusta irrallisena kehittdmistoimintana. Laine
(2013) tuo esille, ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat myos monet seikat, joiden ei
ajatella suoraan olevan yhteydessa tyohyvinvointiin ja ndin ollen tyshyvinvoin-
tia kehittdessd on tarpeen my0s ottaa huomioon sellaiset asiat, joita ei perintei-
sesti mielletd tychyvinvointiasiaksi. Tamédn vuoksi tychyvinvoinnin kehitta-
misprosessit pitdd integroida muuhun kehittdmistoimintaan.

Ensimmadinen askel tychyvinvoinnoin kehittdimisessé on Kehusmaan
(2011, 123) mukaan kuitenkin asenteiden tarkastaminen. Usein tyohyvinvoinnin
merkitystd yrityksen menestykselle ei suostuta nidkemddn useista todisteista
huolimatta. Olosuhteiden muuttaminen voi tuntua myos turhalta, silld nyky-
hetken tyohyvinvointiin vaikuttavat monet menneet seikat, joihin ei enédé voida
vaikuttaa. Lisdksi muutosten seuraukset tulevat ndkymaééan yrityksen tuloksessa
vasta viiveelld. Kuitenkin muutos asenteissa on tarpeen, jotta tychyvinvointia
voidaan kehittad. (Kehusmaa 2011, 123-126.)

Kehittamistyo aloitetaan mddrittelemalld tyohyvinvoinnin tilan ja kehitys-
tavoitteet. Tarkoituksenmukaisen mittarin 16ytdminen on tdssd vaiheessa oleel-
lista. Riittavalld tiedolla henkiloston hyvinvoinnista voidaan suunnitella jdrjes-
telmallisesti tyohyvinvoinnin kehittamisen toimenpiteet. (Rauramo 2012, 20.)
Tyohyvinvointia voidaan mitata useilla eri tavoilla. Tyypillisimpid ovat sai-
rauspoissaolojen madrét, tyotapaturmatilastot, vaihtuvuus sekd asiakaspalaut-
teet ja asiakastyytyvdisyyskyselyt. Lisdksi henkilostolle voidaan tehdd koko-
naisvaltaisia kyselyitd, joilla voidaan pyrkid selvittimdan tydilmapiirid, tyon
kuormitus-, stressi- ja tyytyvdisyystekijoitd, kehittdmistarpeita, jaksamista tai
johtamista. (Otala & Ahonen 2005, 232-233.)

Tyohyvinvointia kehitettdessd ei ole kuitenkaan itsestddan selvdd, mitd pi-
tdisi kehittdd. Yksi suuri haaste kehittdmisprosessissa on selvittdd, mitd asioista
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pitdd kehittdd tychyvinvoinnin parantamiseksi (Laine 2013). Lisdksi kehittamis-
toimien ei pitdisi tdhdatd vain ongelmien poistoon, vaan niilld pitdisi my0s pyzr-
kid luomaan sellaiset olot, joissa on hyva tehdad tyota (Manka 2012).

Asenteen muutosta tarvitaan myos toimintatapojen muuttamiseksi. Orga-
nisaation arvot ja millaista tyostd sielld arvostetaan ja millaista esimerkkid johto
ndyttdd vaikuttaa suuresti sen tyontekijoiden hyvinvointiin (Manka 2006, 16-18).

Yksi tyokalu tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ovat interventiot. Pagen ja
Vella-Brodrickin (2013) tutkimus tuo esille, ettd interventioilla voidaan saada
aikaan positiivisesta vaikutuksesta tychyvinvointiin. Lisdksi heiddn tutkimuk-
sensa tuo esille, ettd yksilo pystyy parantamaan omaa tydhyvinvointiaan omien,
maédratietoisten ponnistelujensa ansiosta.

Yksi tapa ldhestyd tyohyvinvoinnin kehittdmistd on my6s pohtia, mita
voidaan kehittdd. Jos mietimme alussa esittdmadni kuviota erilaisista hyvinvoi-
vaan tyopaikkaan vaikuttavista asioista, on selvdd, ettd organisaatiot eivét pysty
vaikuttamaan kaikkiin osa-alueisiin. Organisaatiot voivat vaikuttaa vain huo-
nosti niiden ulkopuolella tapahtuviin muutoksiin. Lisdksi monet tutkijat (mm.
Page & Vella-Brodrick 2013; Manka 2006, 15-17) ovat huomauttaneet, ettd yksi-
16n omalla asenteella ja toiminnalla on suuri merkitys hdnen tyshyvinvointiinsa.
Toisaalta organisaatioilla on suuri valta vaikuttaa sellaisiin osa-alueisiin kuten
tyon luonne, osaamisen kehittdminen, johtaminen ja esimerkiksi tytterveyden
kaytannot.
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4 TYOHYVINVOINTI KASVUYRITYKSISSA

4.1 Kasvuyritys

Kéytan tdssd tutkimuksessa kohdeyrityksestd sanaa kasvuyritys enkd startup.
Moilasen (2013, 38) m&arittelyn mukaan startup on “nuori, enintddn muutaman
vuoden ikdinen innovatiivisiin ideoihin perustuva yritys, joka vasta kehittda
ensimmadistd tuotettaan eikd tuota vield voittoa”. Koska tdssd tapauksessa ky-
seessd on yritys, jolla on jo useita tuotteita ja sen toiminta on muutenkin vakiin-
tunut, startup ei ole endd sopiva nimitys yritykselle.

Kasvuyrityksen mddritelméan Kielitoimiston sanakirjan mukaan se on ”yri-
tys jonka liikevaihto nousee tietyn prosentin verran kolmen t. useamman pe-
rakkdisen vuoden aikana” (www kielitoimistosanakirja.fi, viitattu 24.11.2016).
Myo0s startup-yritys tavoittelee kasvua mutta kasvuyrityksen ei tarvitse olla
startup, vaan se voi olla mikd tahansa kasvava yritys, jopa kasvava porssiyritys.
Toisaalta nditd kahta termid voidaan myos kdyttdd synonyymeina toisilleen.
(Moilanen 2013.)

Kohdeyritys voidaan my6s madaritelld pieneksi yritykseksi sen henkildston
ja liikevaihdon seké taseen perusteella. Pienessd yrityksessd on alle 50 tyonteki-
jdd ja sen liikevaihto ja tase ovat alle 10 miljoonaa euroa.

Henkiloston maara Liikevaihto  Tase
Mikroyritys <10 henkiloa <2ME€ <2M€
Pieni yritys < 50 henkiloa <10 M€ <10 M€
Keskisuuri yritys <250 henkiloa <50 M€ <43 M€

TAULUKKO 2 Yritysten méaérittely koon mukaan
(http:/ /ec.europa.eu/ growth/smes/business-friendly-environment/sme-definition_fi,
viitattu 12.3.2016)
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Tutkimusta tehdessd on ollut kuitenkin haastavaa 16ytaa tietoa juuri kas-
vuyrityksistd. Englanniksi vastaava termi on high-growth firm, jonka OECD
(2007) maddrittelee “kaikiksi yrityksiksi, joiden keskim&drdinen vuosikasvu on
enemmadn kuin kaksikymmentd prosenttia kolmen vuoden ajanjaksolla ja jolla
on kymmenen tai useampi tyontekija tarkastelujakson alkaessa”. Tamakin maa-
ritelmd kattaa siis myos monenlaisia yrityksid. Mahdollisesti tdstd syystd kas-
vuyrityksistd ei ole itsessddn paljoakaan tutkimusta. N&in ollen tdmé tutkimus
kayttad hyvdkseen startup-yrityksistd tehtyjd tutkimuksia, silld vaikka kohde-
yritys ei suoranaisesti endd ole startup, on sen toiminta kuitenkin vield monin
paikoin startup-yritykselle tyypillista.

Lisdksi tdssd tutkimuksessa nojaudutaan vahvasti myos pk-yrityksista teh-
tyihin tutkimuksiin, silld useissa tutkimuksessa yrityksid ei ole madritelty niin-
kddn niiden tilanteen vaan koon mukaan. Piddn ndiden tutkimusten kayttamis-
td perusteltuna, silld monet nuorten kasvuyritysten tyohyvinvointiin liittyvista
haasteista ja eduista voivat johtua yrityksen kehitysvaiheen lisdksi myos sen
koosta.

Greiner (1998) on tutkinyt yritysten kehitysvaiheita ja luonut viiden eri
vaiheen mallin yritysten kehityksestd, erityisesti tuotantoyrityksissd. Nama
vaiheet ovat luovuus, suuntaus, delegointi, koordinointi ja yhteistyd. Jokaiseen
vaiheeseen kuuluu sekéd kehittymisen (evoluution) ja kuohunnan (revoluution)
vaiheet. Puhuttaessa nuorista kasvavista yrityksistd erityisesti kolme ensim-
mdistd vaihetta ovat kiinnostavia.

Ensimmidiselle vaiheelle on tyypillistd tuotteen ja markkinan luominen.
saalta kasvu tuo mukanaan haasteita tuotannon kasvaessa ja henkilostomaéaaran
lisddantyessd. Tahdn vaiheeseen liittyy kriisi johtajuudesta yrityksen perustajien
pyrkiessd ratkaisemaan nditd kasvun mukanaan tuomia organisointiongelmia.
(Greiner 1998.)

Toisessa vaiheessa yritys organisoi toimintaansa ja sille luodaan enemmaén
rakenteita. Yritykseen luodaan my®os erilaisia jarjestelmid kirjanpitoon ja varas-
tojen hallintaan sekd avuksi otetaan budjetit ja muut suunnittelutydkalut. Myos
hierarkia lisddntyy ja viestintd muuttuu formaalimmaksi. Ylin johto vastaa yri-
tyksen suunnan luomisesta, kun taas keskijohto huolehtii omasta osa-
alueestaan yrityksessd. Tamd hierarkian ja rakenteiden lisidminen voi kuiten-
kin tuntua tyontekijoistd rajoittavalta tekijdltd. Tassd vaiheessa yrityksessd nou-
seekin autonomian kriisi. Ylin johto ei valttamattd halua luovuttaa valtaansa
keskijohdolle, keskijohto ei ole tottunut tekeméddn paatoksid ja tyontekijdt eivat
tiedd, tulisiko heiddn toimia mddrdysten vai oman ammattitaitonsa sanelemalla
tavalla. (Greiner 1998.)

Kolmannessa delegoinnin vaiheessa yritys on onnistunut hajauttamaan
johtoaan ja jakamaan valtaa eri toimipisteille ja osastoille. Bonuksia ja muita
kannustumia kéytetddn johdon ja myo6s henkiloston motivointiin. Ylin johto
viestii harvemmin henkiloston kanssa. Alemman tason johtajilla on tédssd vai-
heessa enemmain valtaa ja he ovat motivoituneita. Johtajat pystyvat luomaan
lisdd kasvua yritykselle laajentamalla markkinoita, reagoimalla nopeasti asiak-
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kaiden tarpeisiin ja kehittdmalld uusia tuotteita. Toisaalta alemman tason johta-
jien lisddntynyt valta luo ristiriitoja ylemmaén johdon kanssa ja voi aikaansaada
tassd vaiheessa kuohuntaa yrityksen ylimmén johdon pyrkiessd saamaan koko
yrityksen takaisin valtaansa. (Greiner 1998.)

4.2 Tyohyvinvointi PK-yrityksissa

Vaikka kasvuyritysten tyohyvinvointitydstd ei 16ydykddn tutkimusta, on Suo-
messa tutkittu pienten ja keskisuurten yritysten tyohyvinvointia jossain méérin.
Koska nuoret kasvuyritykset ovat usein myos pk-yrityksid, ndma tutkimukset
voivat kuvata myos kasvuyritysten tyohyvinvointikdytanteita.

Liuhamon (2015) esitutkimus suomalaisten pienyritysten kehittdmisestd ja
tydhyvinvoinnista osoittaa, ettd suomalaisilla pienyrityksilld on vdhan resursse-
ja tydhyvinvoinnin kehittimiseen johdonmukaisesti. Yrityksen eivit koe tyohy-
vinvointiin panostuksen kannattavan vaan sijoittavat véhdisid resurssejaan
muihin asioihin. Esimerkiksi Auran ym. (2014 39) tutkimuksen mukaan pienis-
sd yrityksissd tyohyvinvointityon tuottavuutta tai hyotyé ei pidetd yhtd suurena
kuin suuremmissa yrityksissa. Toisaalta Auran ym. (2014) tutkimuksen mukaan
pienyritykset kuitenkin investoivat suuryrityksid enemmaén rahaa tyohyvin-
voinnin edistdmiseen henkil6d kohden.

Pienyrityksen noudattavat kansallisia tai EU:n asettamia sdantoja liittyen
tydturvallisuuteen ja -terveyteen suuria yrityksid vidhemmaén eivitkd raportoi
ndihin liittyvistd seikoista yhtd usein. Taustalla voidaan arvioida olevan asian-
tuntemuksen tai tiedon puutetta tai puutteita taytantoonpanossa. Lisdksi pienil-
le yrityksille syntyy velvoitteiden tdyttamisestd suhteessa korkeammat kustan-
nukset kuin suuremmille yrityksille. (Livhamo 2015). Myds Auran ym. (2014)
tutkimuksen tulokset tukevat tatd vditettd, silld pienet yritykset huolehtivat
kauttaaltaan erilaisista lakis&dteisistd tydterveyshuollon toiminnoista huomat-
tavasti harvemmin kuin suuremmat yritykset.

Pienet yritykset eivit huolehdi velvoitteistaan yhteistoiminnasta yhta hy-
vin kuin suuren yritykset. Toisaalta pienen yrityksen matala hierarkia ja johta-
misen vuorovaikutteisuus korvaavat nditd puutteita. (Livhamo 2015).

Alle 50 hengen suomalaisissa yrityksistd 71 prosentissa vastuu henkiloston
strategisesta hyvinvoinnista on toimitusjohtajalla ja 12 prosentissa henkilosto-
johtajalla. 50-249 hengen yrityksissd vastaavat luvut ovat 42 % ja 40 % sekd
suuryrityksissd 16 % ja 71 %. Onkin nahtdvd, ettd vastuu henkiloston tyohyvin-
voinnista on pienissd yrityksissd selvdsti enemmaén toimitusjohtajan vastuulla.
Toimitusjohtaja myos vastaa pienissa yrityksissd selkeésti keskikokoisia ja suu-
ria yrityksid useammin strategisen hyvinvoinnin toteuttamisesta. Yksi mahdol-
linen selitys tdhdn on erillisen henkilostojohtajan puute pienemmissa yrityksis-
sd. On myo6s huomattavaa, ettd vain 32 prosentissa pienissd yrityksissa la-
hiesimiehelle oli mééritelty rooli tychyvinvoinnin edistdmisessd, kun taas kes-
kisuurissa vastaava luku oli 49 % ja suurissa 77 %. (Aura ym. 2014).
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Pienissd yrityksissd on myds suurempia yrityksid harvemmin tydhyvin-
voinnin ohjausryhmd, jonka tehtdvand on edistdd tyohyvinvointia. 29 prosentis-
sa pienistd yrityksistd on tdllainen ohjausryhmd, kun taas keskikokoisista 55
prosentissa ja suurista 63 prosentissa 10ytyy tyohyvinvoinnin ohjausryhma.
(Aura ym. 2014).

Mankan ja Bordin (2014) keskipohjanmaalaisten pk-yritysten tyoeldma-
osaamista ja kehittdmistarpeita kehittdva tutkimus tuo esille, ettd pienissd yri-
tyksissd tehdddn huomattavasti harvemmin tyohyvinvointisuunnitelmia tai
ilmapiirikartoituksia. Noin puolessa pienistd yrityksistd tehdddn tyshyvinvoin-
tisuunnitelma, kun taas vahintdan sadan tyontekijan keskikokoisissa yrityksista
87 prosentissa tehdddn tyohyvinvointisuunnitelma. (Manka & Bordi 2014.) Au-
ran ym. (2014) tutkimustulokset tukevat nditd tuloksia vaikkakin sen mukaan
prosenttiosuudet ndissd olisivat huomattavasti pienemmat ja vain 18 prosentis-
sa pienistd ja 36 prosentissa keskikoisista sekd 56 % suurista yrityksistd tehddan
tydhyvinvointisuunnitelma. My0s erilaisten mittareiden kdytdssd on eroja yri-
tyksen koon mukaan. Pienistd 26 prosentissa, keskikokoisista 64 ja suurista 89
prosentissa kdytetddn jonkinlaisia tydhyvinvoinnin mittareita. (Aura ym. 2014.)

Myoskddn strategisen hyvinvoinnin siséltojd ei oltu mddritelty pienissd
yrityksissd yhtd usein kuin suuremmissa yrityksissd. Prosenttiluvut pienille,
keskikokoisille ja suurille yrityksille olivat 41 %, 61 % ja 77 %. Myos hyvinvoin-
nin kirjallisesti asetetut tavoitteet kirjataan pienissa yrityksissda harvemmin kuin
suuremmissa prosenttiosuuksien ollessa ndissa 21 %, 45 % ja 65 %. (Aura ym.
2014.)

Mankan ja Bordin (2014) tutkimuksen mukaan keskikokoiset yrityksen
panostavat henkiloston kehittdmiseen pienyrityksid enemman. Tétd vahvistaa
Auran ym. (2014) tulokset, joiden mukaan pienet yrityksen investoivat enem-
méan varoja henkilostonsd kouluttamiseen kuin keskisuuret ja suuret yritykset,
vaikka ne muutoin investoivatkin vidhemmaén tyohyvinvoinnin edistdmiseen
henkil64 kohden.

Kalabova ja McKie (2013) ovat tutkineet johtajien nikemyksid tyohyvin-
voinnista sekd henkilostovoimavaroista. Johtajien mukaan pienessa yrityksessa
tyohyvinvoinnissa esiintyvit haasteet liittyvdt usein korkeaan stressitasoon,
joka voi johtua suuresta tyomaddrastd ja/tai kiireisistd aikatauluista sekd ldhei-
sistd suhteista asiakkaisiin. Pienessd yrityksessd myods mahdollisuudet uralla
etenemiseen ovat vdhdiset. Tasapainoilu tyon ja muun eldmén vililld on ajoit-
tain haastavaa pk-yrityksissa.

Toisaalta Kalabovan ja McKien (2013) tutkimuksessa haastateltujen johta-
jlen mukaan tyoskentely pienessd yrityksessd tarjoaa monimuotoisia tehtdvid
sekd mahdollisuuden tyontekijdlle kehittdd omaa osaamistaan ja taitojaan. Li-
sdksi tyontekijdt pystyvat kommunikoimaan sujuvasti keskenddn ja ndin ollen
tiedon siirtyminen tyontekijdltd toiselle on jouhevaa. Tydyhteison ilmapiiri,
tyon luonne sekd mahdollisuus pdittdd, kuinka hoitaa omat tyotehtdvansd,
edistavat tyontekijoiden tyohyvinvointia. Lisdksi haastatelleessaan suomalaisia
johtajia Kalabova ja McKie (2013) huomasivat, ettd yrityksissd pyritddan kom-
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pensoimaan suurempiin yrityksiin verrattuna pienempédd palkkaa tarjoamalla
mahdollisuuksia kehittymiseen.

Vaikka tyohyvinvointikdytdnnoissd on suuria eroja yrityksen koon mu-
kaan, on viitteitd, ettd yrityksen koolla itsellddn ei ole suoranaisesti suurta mer-
kitystd tyontekijoiden hyvinvoinnille. Lindstréomin mukaan (2002c, 247-248)
pienemmiét yritykset kdyttavat vahemman resursseja tyohyvinvointiin eikd nii-
den tychyvinvointityd ole yhtd suunnitelmallista kuin suurempien yritysten.
Toisaalta esimerkiksi pienemman tydyhteison ilmapiiri, mahdollisuudet vaikut-
taa omaan tyohonsd enemmaédn sekd suorempi viestintd voivat tasapainottaa
nditd tekijoita.

4.3 Kasvuyritysten HR-kdytannot

Startup-yritykset eivat toimi yhtd suunnitelmallisesti tai jdrjestdytyneesti kuin
suuremmat, pidemp&dn toiminnassa olleet yritykset (De Winne & Sels, 2010).
Pienissd yrityksissd ei usein ole henkilostdjohtamisen asiantuntijaa, vaan yleis-
johtajat huolehtivat henkilostojohtamiseen littyyvistd toimista (Cardon &
Stevens 2004, Finegold & Frenkel 2006, Sujlana ym 2013). Syynd tdhdn on
useimmiten resurssien vahyys ja niistd johtuva haluttomuus palkata yhtd johta-
jaa lisdd (Finegold & Frenkel 2006). Lisdksi yrityksen perustajat eivat valttamat-
td pidd henkilostohallintoa tarkednd tekijand yrityksen kehitykselle (Finegold &
Frenkel 2006, Sujlana ym. 2013).

On kuitenkin huomattava, ettd nuoret ja kasvavat yritykset eivét ole yhte-
ndinen joukko, mitd tulee organisaatioiden rakentamiseen ja henkilostdjohtami-
seen (Baron & Hannan 2002). Baron ja Hannan ovat tutkineet 200 kalifornialai-
sen startup-yrityksen henkilostokadytantojd ja huomanneet, ettd yritysten tavat
toimia suhteessa henkilostoonsad vaihtelevat suuresti. Ndiden yritysten toimi-
tusjohtajien tarkeimpid tekijoitd tyon ja henkiloston organisoimisen suhteen
ovat valinta, sitouttaminen sekd kontrolli ja koordinointi. Kuitenkin se, miten
nditd asioita toteutettiin kussakin yrityksessd, vaihteli suuresti. Taméa vaihtelu
on osittain alakohtaista mutta myos eri aloilla yritykset kdyttivat erilaisia HR-
malleja.

Useat tutkimukset kuitenkin argumentoivat, ettd henkilostotoimintojen
toimivuus on erityisen tdrkedd startup-yrityksille (Mayson & Barret 2006, Fi-
negold & Frenkel 2006) ja ettd pitkalld tahtdimelld henkilostoalan ammattilaisen
palkkaaminen voi olla tuottava pddtos yritykselle (Finegold & Frenkel 2006).
Erityisen tdrkedd hyva henkilostohallinto on yrityksille, jotka tarvitsevat osaa-
vaa henkilostod. Henkilostojohtaja tai HR-spesialisti voi auttaa kasvavaa yritys-
ta rekrytoinneissa, suoritusten johtamisessa sekd henkiloston ja organisaation
osaamisen kehittamisessd (Finegold & Frenkel 2006). Lisdksi henkilostohallin-
non asiantuntija voi auttaa viahentdamaan henkiloston vaihtuvuutta sekd lisda-
méadn henkiloston tyotyytyvdisyyttd (Sujlana ym. 2013). Sujlana ym. (2013) ko-
rostavatkin henkildjohtamisen tarkeyttd henkiloston pysyvyyden takaajana,
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silld tarkeiden tyontekijoiden menettdminen voi olla todella suuri menetys star-
tup-yritykselle.

Ndiden tutkimusten perusteella voinkin arvioida, ettd henkilostohallinnol-
la on suuri vaikutus kasvavien yritysten menestykselle, vaikka ei voidakaan
yleistdd, mikd tapa on suurelle joukolle erilaisia startup-yrityksid se paras tapa
toimia henkil6stonsa suhteen.

4.4 Pddtelmid kasvuyrityksen ty6hyvinvointiin vaikuttavista sei-
koista

Suoranaisesti kasvuyritysten tyohyvinvointiin liittyvan tutkimuksen puutteen
vuoksi, olen koonnut alle edellisten lukujen pohjalta tiivistelmadn kasvuryityk-
sen tyohyvinvointiin positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavista seikoista.

Alla on koottu edellisistd kappaleista tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoi-
td, joita on tutkittu pienen tai kasvavan yrityksen nikokulmasta. Nama seikat
eivdat kuitenkaan anna kokonaisvaltaista kuvaa kasvuyritysten tydhyvinvoin-
nista, silld tutkimukset ovat selkeésti painottuneet tekijoihin, joista voidaan mi-
tata tehdadnko jotakin tai kuinka paljon rahaa tai aikaa johonkin tekijadn kayte-

taan.

Negatiiviset tekijat Positiiviset tekijat
Lakisddteisistd ~ tyo- | - Vdhdisemmadt tiedot ja re-
terveys- ja turvalli- | surssit lakisddteisistd sei-
suusseikoista huoleh- | koista huolehtimiseen (Liu-
timinen hamo 2015).
Tyohyvinvoinnin - Henkilostoasioista vastaa
johtaminen ja usein toimitusjohtaja mui-
organisointi den tehtdviensd ohella (Au-
ra ym. 2014).
- Ei tyohyvinvointisuunni-
telmaa (Manka & Bordi
2014).
Johtaminen ja - Tyohyvinvointity6 ei kuu- | - Matala hierarkia mah-
esimiestyd lu esimiesten tehtadviin (Au- | dollistaa suoran viestin-
ra ym. 2014). ndn (Livhamo 2015).
Henkilostojohtaminen | - Ei henkilostojohtajaa tai | - Henkilostdjohtamisella
henkilostohallinnon —asian- | voi olla merkittdvd posi-
tuntijaa (Finegold & Frenkel | tiivnen vaikutus yrityksen
2006, Sujlana ym. 2013). henkiloston  tyytyvdisyy-
delle (Sujlana ym. 2013).
Resurssit - Vahemman resursseja tyo- | - Koulutukseen kaytetdaan

hyvinvointityohon kuin
suuremmissa yrityksissd

suhteessa enemmain re-
sursseja (Manka & Bordi
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(Liuhamo 2015). 2014).

Tyoyhteiso - Pienempi tyoyhteiso
mahdollistaa ldheisemmit
suhteen tyotovereiden
kanssa  (Kalabova &
McKie 2013.

Tyo - Stressaavuus (Kalabova & | - Usein enemmén mahdol-

McKie 2013). lisuuksia pdittdad tyoteh-
-Ongelmat tyon ja muun | tdvien suorittamisesta
elamédn yhteensovittamises- | (Kalabova & McKie 2013).
sa (Kalabova & McKie
2013).
Kehittymis- - Etenemismahdollisuuksien | - Mahdollisuudet osaami-
mahdollisuudet vahdisyys (Kalabova & |sen kehittdmiseen (Kala-
McKie 2013). bova & McKie 2013, Man-
ka & Bordi 2014).

TAULUKKO 3 Koonti kasvuyritysten tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Verrattaessa taulukossa esitettyjd tdssd tutkimuksessa kdytettyyn malliin hy-
vinvoivasta tyopaikasta, voidaan ndhda joitakin yhtildisyyksid ja erovaisuuksia
yleisen tyohyvinvointitutkimuksen seka kasvuyrityksen nakokulman valilla.

Y14 esitetyt tutkimukset eivit ole keskittyneet tarkastelemaan yksiloiden
tyohyvinvointia, vaan tarkasteluna on ollut enemmankin organisaatioiden ra-
kenteet sekd kokonaiset tyoyhteisot. Tydyhteisostd puhuttaessa, esille nousee
pienemman tyoyhteison edut tyohyvinvoinnille (Kalabova & McKie 2013). Li-
sdksi voidaan olettaa, ettd my6s matalalla hierarkialla on etunsa tydyhteison
ilmapiirille (Liuhamo 2015).

Johtamisen ndkokulmasta merkille pantavaa on resurssien puute tyohy-
vinvoinnin johtamiseen. Pienemmissd yrityksissd henkilostojohtamisesta huo-
lehtii usein toimitusjohtaja muiden tehtdviensad ohessa eikd esimiehillekddn ole
madratty vastuita tychyvinvoinnista huolehtimiseen (Aura ym. 2014). Toisaalta
muun muassa Finegold ja Frenkel (2006) ovat argumentoineet henkilstsjohta-
misen tarkeyden puolesta erityisesti startup-yrityksissa.

Itse tyotd tarkasteltaessa esille tulevat toisaalta tyon stressaavuus ja on-
gelmat tyon ja muun eldmén tasapainottelussa ja toisaalta taas tyohon liittyva
autonimisuus (Kalabova & McKie 2013). Namad liittyvit selkedsti hallinnan tee-
maan mutta epdselvdd on, onko kasvuyrityksissa joitain selkeitd eroja vakiintu-
neempiin yrityksiin verrattaessa esimerkiksi puhuttaessa tyon hallinnasta ja
vaatimuksista (vrt. Karasek 1979) vai ovatko erot enemmadn yritys- ja toimiala-
kohtaisia.

Osaamisen ndkokulmasta kasvuyrityksissa tyoskentelylld on sekd positii-
visia ja negatiivisia tekijoitd. Kalabova ja McKie (2013) tuovat esille sekd mah-
dollisuudet osaamisen kehittimiseen mutta toisaalta huonot mahdollisuudet
edetd uralla.
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Pienemmissd organisaatioissa on kadytossd vihemmadn resursseja tyohy-
vinvointityohon ja toisaalta niissd my6s huolehditaan huonommin organisaati-
on ulkopuolelta tulevista vaatimuksista, kuten lakisdéteisista tyohyvinvointiin
liittyvistd tehtdvistd (Liuvhamo 2015). Kasvuyritysten tyohyvinvoinnin kannalta
onkin mielenkiintoista tarkastella sekd organisaatiota ja sen rakenteita ettd
myds organisaation ulkopuolisia tekijoitd ja yrityksen kykyéa vastata niihin.
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5 TUTKIMUKSEN KULKU

Pyrin tdssd kappaleessa selvittimddn tdmdn tutkimusprosessin kulkua. Itse
hahmotan tdssd prosessissa olleen kaksi tasoa, jotka kulkevat rinnakkain ja lo-
mittain koko tdmé&n matkan ajan. Ensinndkin on kdytdnnon taso: miten kerdsin
aineistoa, keitd haastattelin ja miten analysoin aineistoani. Tamaén lisdksi ja taus-
talla on oppimisen ja ymmartamisen taso: lisdantynyt ymmarrys tieteenfilosifi-
sista kysymyksistd, jotka vaikuttivat kdytannon valintoihini, sekd tyohyvin-
voinnin ilmién parempi hahmottaminen ja tdmdn vaikutus analyysin tekoon.

Aloittaessani tutkimuksen kirjoittamisen tyoskentelin kohdeyrityksessa.
Tavoitteenani oli alun perin tehdd kehittavad tutkimusta, jossa itse toimisin ke-
hittdjand ainakin jossain méddrin. Méadrdaikainen tyosuhteeni kuitenkin paéttyi
kesken tutkimusprosessin, joten tutkimukseni painopiste siirtyi kehittamistyos-
td yrityksessd tapahtuvan kehityksen tarkkailuun.

Tutkimusprosessi lahti liikkeelle alkutilanteen kartoituksella tyochyvin-
vointikyselylld. Taman pohjalta esittelin koko tyoyhteisolle kartoituksen tulok-
sia. Tilaisuudessa, jossa esittelin tuloksia tyontekijdt ja ne johtohenkiltt, jotka
olivat paikalla, padsivit keskustelemaan seikoista, joita heiddn mielestddn pitdi-
si kehittdd tyohyvinvoinnin kannalta. Lisdksi olin mukana myos tyosuojeluval-
tuuskunnan tapaamisessa, jossa pohdittiin samoja asioita. Noin kolme kuukaut-
ta ndiden tilaisuuksien jdlkeen palasin yritykseen keskustelemaan tapahtuneista
muutoksista sekd johtoryhmaén ettd tyosuojeluvaltuutettujen kanssa.

Namad neljd keskustelutilaisuutta ovat tarkeimmat aineistoni. Lisdksi kady-
tan kirjallisia vastauksia kyselyni avoimiin kysymyksiin sekd tyosuojeluvaltuu-
tettujen kyselyyn. Lisdksi olen kdyttdnyt jossain mddrin muita aineistoja seka
my0s tydskennellessdni havainnoinut toimintaa.
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1. keskustelu:
Tyohyvinvointikyselyn
tulostenesittely ja 2. keskustelu:
keskustelu tyosuojeluvaltuuskunta
tyohyvinvoinnin tilasta
henkiléstonkanssa

3. keskustelu:
johtoryhma

Koonti keskusteluissa
esille nousseista
aiheista

Koonti kyselyn
tuloksista

Alkukysely i oy 3
QPSNordic- ‘ Tyosuojeluvaltuutettujen
kysely

tyohyvinvointikysely

Elo-syyskuu 2015 Lokakuu 2015 Tammi-helmikuu 2016

4. keskustelu:

tyosuojeluvaltuutetut

KUVIO 4 Tutkimusaineiston hankinta

5.1 Tutkimuksen lihtokohdat

Eri tieteenaloilla ja eri tutkijoillakin on erilaisia taustaoletuksia tieteenfilosofisi-
aan liittyen. Ndiden ymmartaminen on tirkeas, sillda ne maarittavat tutkimuk-
sen tavoitteita, toteutusta ja tuloksia. Tama tutkimus toteutetaan laadullisena
tutkimuksena.

Ontologialla tarkoitetaan ndkemystd, millainen todellisuuden olemus on ja
mitd siitd voidaan tietdd. Ihmistieteisiin liittyvéit ontologian tasot on jaoteltu
realistiseen, strukturalistiseen, sosiaalisen konstruktionistiseen ja poststruktura-
listiseen maailmankuvaan. (Puusa & Juuti 2011.) Oma maailmankuvani ja ta-
mén tutkimuksen tieteenfilosofinen perusta pohjautuvat sosiaaliseen konstruk-
tionismiin. Né&en siis todellisuuden rakentuvan ihmisten vilisessd vuorovaiku-
tuksessa.

Epistemologiset kysymykset tutkivat tiedon kasitettd, tiedon lajeja seka
alkuperdd. Lisdksi se késittelee mahdollisuuksia tiedon saavuttamiseen sekéa
saavutetun tiedon luotettavuuden ja varmuuden arviointia. (Puusa & Juuti
2011.) Koska tutkimukseni tavoitteena on ymmartad ihmisten kéasityksid tyohy-
vinvoinnista ja sen kehittamisestd, tietokédsitykseni perustuu fenomenologiaan
ja hermeneutiikkaan.

Yksi tamén tutkimuksen pyrkimyksistd on ilmion ymmartaminen. Se pyr-
kii tarkastelemaan, millaista tyohyvinvointi on kasvuyrityksessé ja kuinka sita
kehitetdan. Taméan vuoksi tamén tutkimuksen voi liittdd sekéd tieteenfilosofian
fenomenologis-hermeneuttiseen perinteeseen ettd tutkimusta ja kehittamistoi-
mintaa yhdistdavaan tutkimukseen.

Hermeneutiikalla viitataan teoriaan ymmartdmisestd ja tulkinnasta ja
hermeneuttinen tutkimus keskittyy ihmisten véliseen kommunikaation (Laine
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2001, 29). Fenomenologisen tutkimuksen kohteena taas ovat inhimilliset koke-
mukset ja niihin liittyvét merkitykset (Tuomi & Sarajdrvi 2002, 34). Fenomeno-
logia tutkiikin yksilon suhdetta omaan todellisuuteensa, sithen maailmaan, jos-
sa tdmad eldd. Sen ldhtokohtana on, ettd kaikki merkitsee meille jotain mutta nuo
merkitykset ovat jokaiselle yksilollisid. (Laine 2010, 26-27.)

Fenomenologis-hermeneuttisella tutkimuksella pyritddn tuomaan tietoi-
suuteen sellaiset seikat, joita ei vield ole tiedostettu tai niitd ei osata tiedostaa
niiden arkipdivdisyyden tai itsestddnselvyyden vuoksi. Tutkijan tehtdvand on
tulkita nditd seikkoja. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 35.)

Tyodhyvinvointikirjallisuudessa (esim. Manka 2006, 15-17) tuodaan hyvin
usein esille tyohyvinvointikokemuksen yksilollisyyttd. Yksilot antavat erilaisia
merkityksid samoillekin kokemuksille. Lisdksi voidaan ajatella, ettd tama tul-
kinta vaikuttaa jokaiseen yksiloon eri tavalla. Tadssd tutkielmassa onkin haas-
teena pyrkid tulkitsemaan, millaisia merkityksid yrityksen tyontekijdt antavat
heidédn tyShyvinvointiinsa vaikuttaville tekijoille sekd toisaalta heiddn omalla
kokemukselleen tyhyvinvoinnista.

Lisdksi pyrin tdlld tutkimuksella saamaan aikaan muutosta kohdeyrityk-
sessd. Ndin ollen tdhdn tutkimukseen liittyy vahvasti konstruktivistinen ldhes-
tymistapa. Taman ldhestymistavan tavoitteena on tiedon lisddminen niin, ettd
sitd voidaan kdyttdd konkreettisten ongelmien ratkaisuun (Hyotyldinen 2007).

Tata tutkimuksen kaksoisluonnetta voidaan késitelld pohtimalla sen erilai-
sia tiedonintressejd. Habermas (1972) on nimennyt kolme tiedonintressia: tek-
ninen, praktinen ja emansipatorinen. Tekniselld tiedonintressilld viitataan ihmi-
sen haluun hallita tyén avulla luontoa. Esimerkiksi luonnontieteet tutkivat
luonnontapahtumien syy-seuraus-suhteita, jotta nithin voidaan vaikuttaa ihmi-
sen hyviksi. Praktinen tiedonintressi liittyy haluun ymmartdd ihmistd, yhteis-
kuntaa ja historiaa. Hermeneutiikkaa antaa késitteellisid vilineitd ymmartaa
ihmisen toiminnan perusluonnetta, joka poikkeaa mekanistisista luonnontapah-
tumista. Emansipatorisen intressin mukaan tietoa on kaytettdva epdoikeuden-
mukaisesta ja epdrationaalisesta vallankdytostd vapautumiseen. (Heikkinen,
Kontinen & Hakkinen 2006, 45-46.)

Erityisesti toimintatutkimuksessa on pohdittu tiedonintressiteoriaa kysyt-
tdessd toiminnan kehittdmisen tavoitetta. Tekninen intressi liittyy toiminnan
tehokkuuden kehittdmiseen. Praktista tiedonintressid taas tarvitaan sosiaalisen
toiminnan tulkitsemiseen. Jotta toimintaa voidaan kehittdd se edellyttda asioi-
hin vaikuttamista. Ndin ollen kehittdva tutkimus palvelee my6s emansipatoris-
ta tiedonintressid. (Heikkinen ym. 2006, 45-46.)

Myos tdméd tutkimus liittyy selkedsti kaikkiin ndihin tiedonintresseihin.
Silld on selkedsti tekninen intressi, silld tutkimuksen avulla pyritdan kehitta-
méadn tyohyvinvointia. Hankin tietoa tédstd kehityksestd tulkitsemalla niitd mer-
kityksid, joita yrityksen tyontekijdt ja johto antavat kokemuksilleen tychyvin-
vointiin liittyvistd tekijoistd ja niihin liittyvistd muutoksista. Tdhdn prosessiin
liittyy myos selked pyrkimys tuoda esille epdkohtia ja muuttaa toimintaa. Kui-
tenkin painopiste on tychyvinvoinvoinnin ilmion ymmaértamisessé ja ndin ollen
praktisessa tiedonintressissa.
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Tatd tutkimusta voidaan pitdd my0s tapaustutkimuksena, silld se keskit-
tyy yksittdisen organisaation toimintaan. Tapaustutkimukselle on tyypillistd
tuottaa yksityiskohtaista tietoa yksittdisestd tapauksesta, tilanteesta tai joukosta
tapauksia. Sen kohteena voi olla yksilo, ryhmad tai yhteiso, jota tutkitaan yhtey-
dessd ympadristoonsd. Lisdksi ilmion kuvailua varten ainestoa pyritdan kerda-
miidn monin tavoin, esimerkiksi haastatteluin, havainnoimalla tai tutkimalla
dokumentteja. (Hirsjarvi ym. 2003, 123.)

5.2 Kehittiva tutkimus

Tiesin haluavani tehda kehittdvad tutkimusta ennen kuin olin edes tutus-
tunut sen késitteeseen. Alusta ldhtien minua ajoi tutkimusprosessissani palo
tehdd kaytannonldheistd tutkimusta, josta olisi kohdeyritykselle hyotya.

Ensimmdinen ajatukseni oli ldhestyd tutkimusprojektiani toimintatutki-
muksen ndkokulmasta. Tutkimustani ei voi kuitenkaan pitdd puhtaasti toimin-
tatutkimuksena, silld tyosuhteeni kohdeyrityksessd loppui kesken tutkimuspro-
sessin. Tamad toi monia muita muutoksia eldmadéni, jolloin prosessi jdi tietylld
tavalla kesken eiki se taytd kaikin puolin kirjallisuudessa esiintyvid ndkemyk-
sid toimintatutkimuksesta. Erityisesti kenttdosuudella tapahtuva jatkuva tilan-
teen reflektointi ja ndiden pohjalta tehtdvit uudet kehittdmissuunnitelmat, mikéa
Huovisen ja Rovion (2006) on erittdin tdrked osa toimintatutkimusta, jdi osittain
puolitiehen.

Lahtokohtani tdimdn tutkimuksen tekoon oli kuitenkin toimintatutkimus.
Toimintatutkimuksen pioneerina pidetddn saksalais-amerikkalaista sosiaali-
psykologia Kurt Lewinia (1890-1947). Lewinin ndkemykset teorian ja kdytannon
sekéd tutkimuksen ja toiminnan yhteydestd loivat pohjan toimintatutkimukselle.
(Heikkinen 2006, 26.)

Toimintatutkimusta voidaan maéaéritelld tutkimus- ja kehittamisprojektiksi,
jossa tuotetaan tietoa, jonka avulla toimintaa voidaan kehittdd. Tama tutkimus
kohdistuu ihmisiin ja heiddn sosiaaliseen vuorovaikutukseensa. Toimintatut-
kimukselle on myos tyypillistd, ettd rajatun ajan aikana suunnitellaan ja kokeil-
laan uusia toimintatapoja. (Heikkinen 2006, 16-17.)

Toimintatutkimukselle on tyypillistd, ettd se perustuu interventioon ja sen
lahtokohdat ovat kdaytdnnonldheiset. Lisdksi sitd voidaan kuvailla osallistavaksi,
reflektiiviseksi ja sosiaaliseksi prosessiksi. Sen pyrkimyksend on “tutkia sosiaa-
lista todellisuutta, jotta sitd voitaisiin muuttaa” sekd “muuttaa todellisuutta,
jotta sitd voitaisiin tutkia” (Heikkinen 2006, 27).

Tutkimukseni tdyttdd tamén ajatuksen tutkimustiedon hyodyntdmisestd
muutoksen aikaansaamiseksi ja toisaalta aikaansaadun muutoksen tutkimisesta.
Kuitenkin koska siitd jadvat puuttumaan uuden tiedon jatkuva soveltaminen ja
konkreettiset tutkijan aikaansaamat muutokset, koen tutkimukseni nimityksek-
si sopivan paremmin kehittdvan tutkimuksen.

Kehittavaa tutkimusta tehdddan monella tavalla ja toiminnalle, joka yhdis-
tdd kehittamistd ja tutkimusta on my6s monia erilaisia nimityksid painotuksien
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mukaan. Esimerkiksi Ramstad ja Alasoini (2007) kadyttavit nimitystd tyoeldaman
tutkimusavusteinen kehittdminen kuvaamaan prosessia, jossa yhdistetddn tut-
kimus ja kehitystyd. Tutkimuksellinen ote kehittdimistoiminnassa voi saada ai-
kaan uutta tietoa, jota voidaan kayttdd kehittamistoiminnan tukena.

Ramstad ja Alasoini (2007) vertaavatkin tutkimusavusteista kehittamistd
perinteiseen toteavaan tutkimukseen sekd konsultointiin. Toteavan tutkimuk-
sen kanssa tydeldman tutkimusavusteisella kehittdmiselld on yhteistd, ettd mo-
lemmat perustuvat aiempaan tutkimustietoon sekd niiden tavoitteena on tuot-
taa uutta tutkimustietoa. Tyoeldméan tutkimusavusteinen kehittdmiseen kuuluu
kuitenkin kehittdmisinterventio, jolla pyritddn saamaan muutosta aikaan. Li-
sdksi se, kuten konsultointikin, pyrkii tuottamaan asiakkaille tietoa, jota he voi-
vat hyodyntaa.

Lisdksi voidaan pohtia mikd on kehittdmisen ja mikd on tutkimisen osuus
projektissa. Toikko ja Rantanen (2009) kdyttdavéat eri painotuksista nimid kehit-
tava tutkimus ja tutkimuksellinen kehittdmistoiminta. Tutkimuksellisessa kehit-
tamisestoiminnassa pddpaino on kehittimisessd mutta siind kdytetddn apuna
tarvittaessa tutkimuksen logiikkaa ja metodeja.

Kehittava tutkimus taas painottaa prosessin tutkimuspuolta. Sen lahto-
kohtana ovat tutkimukselliset kysymykset ja metodologiset tarkastelut ja konk-
reettista kehittamistoimintaa tehdddn niiden pohjalta. Tietoa siis tuotetaan ke-
hittdmisprosessin yhteydessd mutta tiedeyhteison intressien mukaisesti.

Suunniteltua vahdisempi mahdollisuus toteuttaa kehittdmistoimenpiteitd
sekd mielikuva, joka minulla on siitd, millainen pro gradu -tutkielman tulisi olla,
ohjasi minua viemddn tdtd prosessia tutkimuksellisempaan suuntaan. Ndin ol-
len kutsun tatd tutkimusta kehittdvéaksi tutkimukseksi.

Suurena haasteena tdssd tutkielmassa on ollut kohdallani roolieni moni-

tyypilliseen ndkemykseen, ettd toisin kuin perinteisessd tutkimustoiminnassa,
jossa tutkijalta odotetaan ulkopuolisuutta ja objektiivisuutta, toimintatutkija
osallistuu aktiivisesti toimintaan ja jopa luo sitd tekemdillddn interventiolla
(Heikkinen 2006, 28).

Tyosuhteeni loputtua myos mahdollisuudet toimia kehittdjand heikkeni-
vét, joten siirryin selkedsti vain tarkkailemaan ja tutkimaan tilannetta. Toisaalta
kuitenkin tieddn yrityksestd ja sen tyontekijoistd paljon enemmaén kuin ulko-
puolelta tuleva tutkija tietdisi. Ndin ollen tulkintaani henkiloston kommenteista
vdrittavat aikaisemmat keskusteluni heiddn kanssaan ja omat kokemukseni vas-
taavista asioista. Toisaalta tuntemukseni yrityksestd ja sen henkilostostd voi
auttaa minua tulkitsemaan heiddn sanomisiaan tarkemmin yhteisten kokemus-
ten ansiosta. Vaikka kehittdimisvaiheessa olin mukana aktiivisena toimijana,
aineistoa analysoidessani pyrin parhaan kykyni mukaan pitdytymddn mahdol-
lisimman neutraaleissa tulkinnoissa.
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5.3 Aineisto

Tatd tutkimusta varten kerdsin aineistoa pddasiallisesti kolmella tavalla: kyse-
lylld, havainnoimalla sekéd erddnlaisilla ryhméahaastatteluilla. Naistd ryhméhaas-
tattelut ja nauhoitetut havainnointitilanteet ovat timéan tutkimuksen ensisijaista
aineistoa. Lisdksi kdytossdni on myds muuta aineistoa, jonka tuottamiseen en
ole itse osallistunut.

5.3.1 QPSNordic-kysely

Kyselylomakkeen avulla tarkoitukseni oli keritd tietoa koko tyoyhteison hy-
vinvoinnista ja nostaa esille tyohyvinvointiin vaikuttavista seikoista tdssd yhtei-
sossd. Lomakkeena kaytin QPSNordic-kyselyd, joka mittaa tySympériston
psyykkisid ja sosiaalisia tekijoitd (Elo, Dallner, Gamberale, Hottinen, Knardahl,
Lindstrom, Skogstad ja @rhede 2001).

Pohjoismainen tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden yleiskysely,
QPSNordic, on pohjoismaisen tutkijaryhmdn kehittdméa yleinen kyselymene-
telmd, jonka tarkoituksena on mitata tarkeimpid tyohon vaikuttavia psykologi-
sia ja sosiaalisia tekijoitd. Kysely kehitettiin Pohjoismaiden ministerineuvoston
vuonna 1994 tekemdstd aloitteesta. (Elo ym. 2001).

Monivalintakysymyksistd koostuvaa kyselyd on tarkoitettu kdytettavaksi

1. organisaatioiden kehittamishankkeissa,
2. selvitettdessd tyooloissa tapahtuvia muutoksia ja

3. tyonja terveyden vilistd suhdetta koskevissa tutkimuksissa (Elo ym. 2001, 7).

Tyohyvinvointikyselyd valitessani tarkoitukseni oli tutkia erityisesti tyo-
hyvinvoinnin kehittdmistd. Nédin ollen erityisesti ndma kaksi ensimmaistd kdyt-
totarkoitusta kyselylle ohjasivat valitsemaan sen. Kyselyd rakennettaessa siita
onkin pyritty rakentamaan tydkalu tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden
osallistavaan kehittimiseen (Elo ym. 2001). Lisdksi mahdollisuus kéyttda ver-
tailuaineistoa tuomaan esille viitteitd kohdeyrityksen erityispiirteistd sai minut
valitsemaan taman kyselyn.

Kyselyn kysymykset késittelevit seuraavia tyon psyykkisid ja sosialisia
tekijoitda: tyon vaatimukset, vaikutusmahdollisuudet ty6ssd, rooliodotukset,
ennustettavuus, sosiaalinen vuorovaikutus, johtaminen, organisaatiokulttuuri
ja tyoilmapiiri, tyoryhméan tyoskentely, organisaatioon sitoutuminen, tyon hal-
linta, haasteiden etsiminen, tyomotiivit, tyckeskeisyys ja tyon ja yksityiselaman
vuorovaikutus. Alla olevassa taulukossa ndmd késitteet on luokiteltu niiden
kasitteellisen tason mukaan. (Elo ym., 2001).



55

Tyotehtdvataso

SO

Sosiaalinen ja organisaatiota-

Yksilotaso

e Tyon vaatimukset
e Vaikutusmahdollisuudet

tyOssa
e Rooliodotukset

e Ennustettavuus tyossd

e Sosiaalinen vuorovai-
kutus

¢ Johtaminen

¢ Organisaatiokulttuuri
ja tyoilmapiiri

e Tydryhman tyoskente-
ly

¢ Organisaatioon si-
toutuminen
Tyon hallinta
Haasteiden etsi-
minen
Ennustettavuus,
yksilollinen
Tyomotiivit
Tyokeskeisyys
Tyon ja yksityis-
eldmin vuoro-
vaikutus

TAULUKKO 4 QPSNordic-kyselyn sisdltoalueet ryhmiteltyna niiden kasitteellisen tason

mukaan (Elo ym. 2001, 12)

Jaoin kyselyn kaikille yrityksen tyontekijoille. Viestin kyselystd niin sisdi-
sissd viestintdkanavissa kuin sahkopostillakin. Kyselyyn vastasi 24 tyontekijda.

5.3.2 Keskustelutilaisuudet ja ryhmiahaastattelut

Kyselyn ja muiden aineistojen (ks. alla) pohjalta jarjestin ja osallistuin erilaisiin
keskustelutilaisuuksiin. Ndistd kolme jdrjestettiin minun aloitteestani ja yksi
tyosuojeluvaltuutettujen aloitteesta. Nditd tilaisuuksia voi toisaalta pitdd luon-
teeltaan erddnlaisina ryhméhaastatteluina ja toisaalta myos erilaisten tilanteiden
havainnointina. Kaikki ndma tilaisuudet jdrjestettiin kohdeyrityksen tiloissa ja
normaalien tySaikojen puitteissa.

Tilai- | Aika Lasna Aihe Padasiallinen
suus roolini
1 Lokakuu Liahes koko | Tyohyvinvointi- | Tutkija, keskuste-
2015 henkilosto, 26 | tutkimuksen esit- | lun moderoija
henkiloa tely
2 Lokakuu Tyosuojelu- | Tydsuojelutoimi- | Havainnoija
2015 toimikunta kunnan kysely
3 Tammikuu Johtoryhmd | Muutokset esille | Haastattelija
2016 nousseissa  sei-
koissa
4 Helmikuu Tyosuojelu- | Muutokset esille | Haastattelija
2016 valtuutetut nousseissa  sei-
koissa

TAULUKKO 5 Keskustelutilaisuuksien ajankohdat, osanottajat ja aiheet

Keskustelutilaisuuksien tarkoituksena oli selvittdd tyoyhteison sisdlld,
kuinka tyohyvinvointia heikentédvista seikoista voidaan pddstd eroon tai vahen-
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tdd niitd sekd toisaalta pohtia, kuinka tyShyvinvointia edistdvid seikkoja voi-
daan vahvistaa. Pddpaino ndissad keskustelitilaisuuksissa oli negatiivisten asioi-
den kasittelylld. Pyrin tuomaan keskusteluun my®os esille tulleita tyohyvinvoin-
tia vahvistavia tekijoitd ja nditakin kasiteltiin jossain m&ddrin mutta arvioni on,
ettd osallistujat halusivat kdyttdd tilaisuuden hyvéksi erityisesti korjattavien
asioiden kasittelyyn. Tuloksissa korostuu tdmén vuoksi tyohyvinvointia hei-
kentdvien seikkojen késittely.

Selvittdadkseni tilannetta ja muutosta tychyvinvoinnin suhteen yrityksessa
jdrjestin tai osallistuin neljaan keskustelutilaisuuteen. Ensimmadisesséd olivat las-
nd ldhes koko henkilsto, toisessa tyosuojeluvaltuuskunta, kolmannessa johto-
ryhmén jdsenid ja neljannessd tyosuojeluvaltuutetut. Varsinkin kahta viimeista
keskustelua voi pitdd myos ryhmdhaastatteluna, silld olin valmistellut listan
kysymyksid keskustelun pohjaksi.

Ryhméhaastatteluja voidaan kayttdd, kun halutaan selvittdd monia mieli-
piteitd samanaikaisesti tai tutkia ryhmén yhteistd kantaa johonkin kysymykseen.
Ryhméhaastattelulle on tyypillistd, ettd osanottajat voivat kommentoida aihetta
spontaanisti ja se muistuttaakin keskustelua. Haastattelijan tehtdvand on ohjata
keskustelua niin, ettd se pysyy valituissa aiheissa ja mahdollistaa kaikkien osal-
listuminen. (Hirsjdrvi & Hurme 2008, 61.)

Ryhmikeskustelun haasteena voi pitdd osanottajien erilaista osallistumi-
sen mddrdd. Ryhmaddynamiikka ja erilaiset valtahierarkiat voivat vaikuttaa osal-
listujien haluun osallistua keskusteluun ja siihen, miten he haluavat kommen-
toida aihetta. (Hirsjdrvi & Hurme 2008, 63.)

Osallistujat keskusteluihin valikoituivat pddasiallisesti yrityksen rakentei-
den mukaan. Ensimmadisessd tilaisuudessa ldasnd olivat tyoyhteisostda kaikki,
jotka ehtivdt osallistumaan. Toisen keskustelutilaisuuden osanottajiin en vai-
kuttanut itse ollenkaan, vaan ldsnd olivat tydsuojeluvaltuuskuntaan kuuluvat
henkil6t, eli tyosuojeluvaltuutetut sekd toimitusjohtaja. Tamd keskustelu ohjasi
minua kuitenkin jatkamaan keskustelua tydsuojeluvaltuutettujen kanssa nel-
jannessd keskustelutilaisuudessa. Lisdksi yrityksen johdon kanssa kdydyn kol-
mannen keskustelun jdlkeen tunsin tarvetta kuulla my6s tyontekijoiden nake-
myksen tapahtuneista muutoksista.

Eri kokoonpanot vaikuttivat selkedsti keskustelujen kulkuun. Ensimmadi-
sessd tilaisuudessa oli ldsnd 26 henkiloston jasentd, joten kaikki eivit varmasti-
kaan saaneet aina halutessaan puheenvuoroa tai halunneet puhua kaikkien lds-
ndollessa. Lisdksi esimerkiksi tydsuojeluvaltuutetut puhuivat jonkin verran va-
paammin neljannessa tilaisuudessa, jossa ldsnd ei ollut yrityksen toimitusjohta-
jaa, kuten toisessa keskustelutilaisuudessa.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 93-95) ovat keskustelleet erilaisesta rooleista, joi-
ta liittyy haastatteluihin. Haastattelutilanteet tapahtuivat yrityksen toimitiloissa,
joten haastateltavat pystyivat mitd luultavammin osallistumaan keskusteluun
heiddn tyoroolinsa ndkokulmasta. Toisaalta erityisesti tyosuojeluvaltuutetut
toivat esille ndkokulmiaan sekd tyontekijan ettd tyosuojeluvaltuutetun nako-
kulmasta. Itselldni roolit vaihtelivat eri tilanteissa ja ne olivat usein myo6s paal-
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lekkdisid. Toimin sekd tutkijana, tyontekijand ettd tyohyvinvoinnin edistdjana
ndissd keskustelutilaisuuksissa.

Ensimmadiseen keskustelutilaisuuteen osallistui 24 tyontekijdd, joihin lu-
keutui kolme johtoryhmdn jasentd. Lisdksi kaksi tyontekijdd seurasi esitystd
etand Skype-yhteydelld. Tilaisuus kesti noin kaksi tuntia ja sen aikana esittelin
pddtelmidni tyohyvinvointikyselystd. Otin esityksessd esille erityisesti poik-
keamia vertailuaineistoista sekd teemoja, joissa yritykselld ndytti menevéan eri-
tyisen hyvin tai huonosti. Lisdksi tdydensin esitystdni lainauksilla avoimista
kysymyksista.

Esityksen aikana tuli joitakin kysymyksid esitystavasta sekd lukujen mer-
kityksestd mutta pddasiallisesti keskustelu alkoi vasta esityksen aikana. Lahes-
tulkoon kaikki osanottajat osallistuivat keskusteluun. Osittain keskustelu kulki
vapaasti osallistujien kysymysten mukaan mutta osittain myds mind ohjasin
keskustelua ja kysyin osallistujilta mielipiteitd eri teemoista.

Toisessa keskustelutilaisuudessa olin itse enemmaén kuuntelijan ja havain-
noijan roolissa. Paikalla olivat yrityksen toimitusjohtaja sekd tydsuojeluvaltuu-
tettu ja kaksi varavaltuutettua. Pddasiallisesti vain seurasin keskustelua mutta
esitin myos joitakin kysymyksid sekd vastasin joihinkin kokemuksieni sekd yri-
tyksen tyontekijana ettd tyohyvinvointitutkimusta tekevana opiskelijana.

Keskustelu perustui tydsuojeluvaltuutettujen kerdamiin vastauksiin tyo-
hyvinvoinnista. Kyselyssd oli kolme avointa kysymystd ja siihen vastasi xx
tyontekijad. Keskustelu kesti noin puolitoista tuntia. Tydsuojeluvaltuutetut ky-
syivat toimitusjohtajan ndkemyksid monista kyselyssa esille nousseista tekijois-
td ja niihin liittyvistd kehitystoimista sekd esittivit omia ideoitaan toiminnan
parantamiseksi.

Kolmannessa keskustelutilaisuudessa tapasin johtoryhman sekd yhden
kansainvalistymiseen keskittyvan tyontekijan noin kolme kuukautta kahden
ensimmdisen keskustelun jdlkeen. Keskustelun aikana esittelin aluksi hieman
tutkimuksen teoriataustaa. Taman jdlkeen kdvimme kohta kohdalta ldpi muu-
tosta syksylld esille tulleista asioista. Lisédksi esitin ryhmalle nelja kysymysta
tyohyvinvoinnin tilasta yrityksessa kyseiselld hetkelld. Keskustelutilaisuus kesti
hieman yli tunnin.

Neljds keskustelutilaisuus eteni hyvin samalla kaavalla kuin kolmaskin.
Tdlla kertaa paikalla olivat tyosuojeluvaltuutetut, jotta saisin myos tyontekijoi-
den ndkemyksen tyohyvinvoinnissa tapahtuneista muutoksista. Esittelin reilun
tunnin mittaisen tilaisuuden aikana teoriataustaa ja kdavimme ldpi kaikki kohdat
kuten johtoryhméankin kanssa. Esitin myos tille ryhmadlle nelja kysymystad tyo-
hyvinvoinnin sen hetkisesti tilasta.

5.3.3 Havainnointi ja muu aineisto

Itse kerddmaéni aineiston lisdksi osa tutkimuksen tuloksista perustuu havain-
nointiin yrityksen tyShyvinvointiin liittyvistd kdytannoistd ja omaan ty6honi
yrityksessd sekd muiden kerddmddn aineistoon.

Huovisen ja Rovion (2006) mukaan toimintatutkija ei voi harjoittaa puh-
dasta etnografista tutkimusta, koska tutkijan pyrkimyksend on vaikuttaa tutkit-
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tavan yhteison toimintaan. Tamd pitddkin hyvin paikkaansa, silld luomissani
keskustelutilanteissa en pystynyt vain havainnoimaan tilanteita vaan olin sel-
kedsti esilla ja ohjaamassa niita.

Lisaksi tyontekijand olin myds ldsnd monissa kahvihuonekeskusteluissa ja
muissa tilanteissa, joissa tyontekijdat keskustelivat hyvinvoinnistaan. Tama tieto
kuitenkin kattaa vain alkutilanteen kartoituksen, ei niink&dan yrityksessa tapah-
tunutta muutosta.

Toisaalta taas ndiden tilanteiden ulkopuolella olin osa tydyhteiso4, jolloin
pystyin havainnoimaan tilanteita yhtend tyontekijoistd. Hankaluutena ndissa
tilanteissa on, ettd kdvin useita keskusteluja tyckavereideni kanssa, joissa mi-
nun ei ajateltu olevan tutkija vaan tyotoveri, jonka kanssa voi vaihtaa ajatuksia
vapaasti.

Kirjasin ylos havainnointejani erddnlaiseen tutkimuspdivakirjaan mutta
koska en tehnyt nditd kirjauksia erityisen jdrjestelmaillisesti, en kdyttinyt ndita
havainnointeja péddasiallisena aineistona. Myos aineistoa analysoidessani pyrin
tekemddn pddtelmani padasiallisesti muusta aineistosta ja kdyttdimaan havainto-
jani enemmankin apukeinona, jolla ymmartdd muuta aineistoa paremmin.

Lisdksi minulla on tédssd tutkimuksessa kdytossdani tyosuojeluvaltuutettu-
jen kysely tyontekijoille sekd yrityksessd tehdyn Great Place to Work -
tutkimuksen tulokset. Great Place to Work -tutkimuksen tuloksia en ole kuiten-
kaan analysoinut missddn madarin, se on toiminut enemmaénkin keskustelun
pohjana keskustellessani tyohyvinvoinnissa tapahtuneista muutoksista yrityk-
sen johtoryhmidn kanssa. Tyosuojeluvaltuutettujen tekemédd kyselyd olen taas
kayttanyt paitsi keskustelun pohjana esitellesséni lokakuussa 2015 esille tulleita
aiheita sekd johtoryhmalle ettd tydsuojeluvaltuutetuilla myds tdmén tutkimuk-
sen aineistona.

5.4 Analyysi

Analyysivaiheessa kdytin sekd ajatuksiani ettd prosessiani ohjaamassa herme-
neuttisen kehdn kasitettd. Laine (2010, 36) maédrittelee sen ”tutkimukselliseksi
dialogiksi tutkimusaineiston kanssa”. Pyrinkin koko prosessin ajan reflektoi-
maan kriittisesti niin omaa esiymmadrrystani seka tulkintojani aineistosta. Olen
pyrkinyt myos selvittimddan itselleni, miten nden suhteen teorian ja aineiston
valilla analyysia tehdessdni. Alla esittelen tekemidni valintoja sekd koko ana-
lyysiprosessin kulkua.

5.4.1 Kyselylomake kehittimistoiminnan tyokaluna

Vaikka tamad tutkimus on luonteeltaan laadullista, tutkimusprosessin osana on
pieni mddrallinen osuus. Kyselylomakkeen perimmadinen tarkoitus on tédssa tut-
kimuksessa tuoda esille seikkoja, joita pystyin kdyttdamdan keskustelunavauksi-
na tyoyhteison kanssa.
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Poimin tyoyhteisolle esitettdvidt kohdat vertailemalla kyselyn tuloksia
QPSNordic-vertailuaineistoon ja tutkimalla eroavaisuuksia ndiden vililts. Ver-
tailuaineisto ndyttdd Pohjoismaissa tehdyn laajan kyselyn kysymyksien kes-
kiarvon, joten kédytin vertailuun oman kyselyni keskiarvoja. Lisdksi poimin kes-
kustelua avaamaan muita mielenkiintoisia seikkoja, jotka tulivat esille kyselyssd,
kuten

Aineiston pienuuden vuoksi en kdytd nditd madrallisid tuloksia muutoin
tassd tutkimuksessa, enkd analysoi niitd laajemmin. On kuitenkin huomattavaa,
ettd niilld on ollut merkittdava vaikutus erityisesti koko tyoyhteison kesken kay-
tyyn keskusteluun ja sen aiheiden valintaan. Kyselylomake toimi tdssd projek-
tissa enemmankin kehittamisen tyovilineend kuin tutkimuksellisena tiedonke-
ruumenetelmana.

Esityksessdni kdytin myos avoimien kysymyksien vastauksia, joiden avul-
la herittelin keskustelua tietyistd teemoista. Kdytdn myos nditd vastauksia ana-
lysoidessani ldhtotilannetta tutkimusprosessin alkaessa. Tahan liittyvdd meto-
dologiaa pohdin alla.

5.4.2 Sisdllonanalyysi

Eskola (2010) esittad, ettd tutkijan pitdd pohtia analyysia aloittaessaan teorian ja
aineiston viélistd suhdetta. Hinen mukaansa tdtd suhdetta voidaan kuvata ter-
meilld aineistoldhtoinen, teoriasidonnainen tai teorialdhtdinen tutkimus. Aineis-
toldhtoinen tutkimus pyrkii luomaan teoriaa aineiston pohjalta ja tarkastele-
maan ilmiotd useasta eri kulmasta. Teoriasidonnaisessa tutkimuksessa analyysi
ei pohjaudu teoriaan, vaikka silld onkin teoreettisia kytkentojd. Teorialdhtoinen
analyysi ldhtee liikkeelle jostain teoriasta, tutkii tédtd empiirisesti ja palaa takai-
sin tdhdn teoriaan ndhddkseen tukeeko empiria tétd teoriaa.

Tutkimuksen edetessd olen huomannut, ettd aikaisempaan kirjallisuuteen
tutustuminen on saanut minut huomaamaan asioita, joita en olisi muutoin
huomannut. Esimerkiksi tutustuttuani liikkuvan ja monipaikkaisen tyon vaiku-
tuksiin tyohyvinvoinnille osasin ndhdd paremmin, millaisia vaikutuksia téllai-
sella tyolld on tyohyvinvoinnille kohdeyrityksessd. Tallaisella huomaamiselle
on toki vaarana, ettd pyrin tarkoituksenmukaisesti l10ytdmédn aineistosta jotain,
mitd sielld ei ole, vain sen takia, ettd se sopii hyvin yhteen olemassa olevan teo-
rian kanssa. Olen kuitenkin pyrkinyt valttimaan tata.

Toisaalta aineistosta esiin nousseet tekijdt ovat saaneet minut etsiméan li-
sdd tietoa tietystd aiheesta. Esimerkiksi analyysin jdlkeen halusin hankkia lisaa
tietoa muutoksen vaikutuksesta tyohyvinvointiin, silld yrityksessd tapahtuvat
muutokset ja niiden vaikutus tyohyvinvointiin nousivat useasti esille ainestossa.
Olenkin kdynyt koko tutkimusprosessin ajan aineiston ja teorian vélilld tietyn-
laista sisdistd vuoropuhelua, jossa pyrin 1oytdmaédn lisdd tietoa aiheesta.

Aikaisempaan tutkimukseen tutustuminen on selkedsti laajentanut ym-
maérrystani tyohyvinvoinnista. Erityisen tdarkedd on ollut positiiviseen psykolo-
giaan tutustuminen, joka on auttanut minua ymmaértdimdan tyohyvinvoinnin
moninaisuutta ja ristiriitaisuuttakin.
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Ndin ollen analyysiani voisi kutsua ldhinnd teoriasidonnaiseksi. Tuomen
ja Sarajdarven (2006) mukaan teoriasidonnaisessa analyysissd analyysin yksikot
valitaan aineistosta mutta aikaisempi tieto ohjaa tdtd valintaa. Téllaisella tutki-
muksella ei kuitenkaan pyritd testaamaan teoriaa vaan luomaan uusia nako-
kulmia. Aikaisempaa teoriaa voidaan ndin kdyttdd aineiston analysoinnissa.

Sisdllonanalyysi on tekstianalyysia, jolla voidaan analysoida periaatteessa
mitd tahansa kirjallisessa muodossa olevaa tai sithen saatettua tekstid. Sisal-
I6nanalyysin avulla aineisto pyritddn tiivistiméadn ja selkeyttdmadn sitd kuiten-
kaan menettamattd informaatiota. Silld pyritddn luomaan aineistosta selked ja
sanallinen kuvaus tutkitusta ilmiostd. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105.)

Tuomi ja Sarajdarvi (2002, 107-108) erottelevat usein synonyymeinakin pi-
detyt sisdllon erittelyn ja sisdllonanalyysin. Sisdllon erittelylld tarkoitetaan
kvantitatiivista kuvausta tekstin sisdllostd. Sisdllonanalyysissd tdmd kuvaus
pyritddn tekemddn sanallisesti. Tédssd tutkielmassa tarkoitan sisédllonanalyysilld
tatd jalkimmaistd merkitysta.

Sisdllonanalyysid voidaan tehdd aineistoldhtoisesti, teoriasidonnaisesti tai
teorialdhtoisesti. Lahtokohtana on perinteisesti ollut, ettd aineiston analyysid
tehdddn induktiivisesti (yksittdisestd yleiseen) eli aineistoldhtoisesti tai deduk-
tiivisesti (yleisestd yksittdiseen) eli teorildhtoisesti. Teoriaohjaava sisdllonana-
lyysi etenee, kuten aineistoldhtdinen sisdllonanalyysikin, aineiston ehdoilla
mutta abstrahoinnissa kdytetddn valmiita teoreettisia késitteitd. (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 97-101.) Etenen tdssd tutkimuksessa aineistoldhtoisesti mutta kaytan
jossain madrin apuna myos valmiita kasitteita.

Milesin ja Hubermanin (1984) mukaan aineistoldhtéinen analyysi on kol-
mivaiheinen prosessi, jossa ensimmdinen vaihe on aineiston pelkistiminen, toi-
nen vaihe on aineiston ryhmittely ja kolmas vaihe on teoreettisten késitteiden
luominen eli abstrahointi. Pelkistettdessd aineistosta karsitaan epdolennaiset
osuudet pois ja kirjataan tutkimustehtdville olennaiset ilmaukset. Alkuperdis-
ten ilmausten pohjalta rakennetaan pelkistetty ilmaus, joka kuvaa alkuperdista
ilmausta. Aineistoa ryhmiteltdessd ilmauksista etsitidn samankaltaisuuksia ja
eroavuuksia. Samoja asioita tarkoittavat kasitteet yhdistetdan luokaksi ja nime-
tadan asiaankuuluvasti. Ndin yksittdiset seikat tiivistetddn sisdllyttamalld ne ylei-
sempiin kdsitteisiin. Ensin luodaan yksittdisistd kéasitteistd alaluokkia ja ndiden
pohjalta voidaan rakentaa yldluokkia. Kolmas vaihe on abstrahointi. Aineisto-
lahtoisessd tutkimuksessa tdssd vaiheessa luodaan aikaisemman tyon pohjalta
késitteitd. Teoriaohjaavassa analyysissd taas kdytetddn aikaisempia kasitteitd ja
yhdistetddn tehty analyysi niihin. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110-115.)

Sisdllonanalyysissd on pyrkimyksend tehdéd tulkintoja ja padttelyjd etene-
malld aineistosta kohti kasitteellistd ndkemystd tutkittavasta ilmiostd. Analyysid
tehddan pyrkimalld vertaamaan aikaisempaa teoriaa ja tekstistad tehtyja tulkin-
toja jatkuvasti aineistoon. Tuloksissa esitetdan malli, kdsitejdrjestelma tai teemat,
jotka on muodostettu aineistosta seka luokittelujen pohjalta syntyneet kasitteet
tai kategoriat sekd niiden sisdllot. Johtopéaatoksissa sekd analyysin kaikissa vai-
heissa tutkija pyrkii ymmartdamaan tutkittavia ndiden omasta nakokulmasta.
(Tuomi & Sarajdrvi 2002, 115.)
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5.4.3 Analyysin vaiheet

Kuten ylld olen todennut, timédn tutkimuksen p&ddasiallista aineistoa ovat nelja
erilaista keskustelutilaisuutta, joista kolme jdrjestin ja yksi, johon osallistuin ha-
vainnoijana. Kaksi ensimmadistd keskustelua litteroin ennen kahta viimeistd,
jotta pystyin kdyttamadn ndistd saatuja tietoja kahdessa viimeisessd keskustelu-
tilaisuudessa, jotka litteroin paljon my6hemmin. Litteroinnissa pyrin tarkkuu-
teen sanojen tasolla niin, ettd pyrin sdilyttdméaan puheen tavan enka yleiskielis-
tanyt puhetta. Mukana ei ole kuitenkaan erilaisia ddannahdyksia eikd esimerkik-
si taukoja ole merkitty erityisesti.

Aineistoon viitatetessani olen pyrkinyt kdyttdmédan tunnistetietoja, jotka
helpottavat ymmartamé&&dn, missd ja milloin jotakin on sanottu ja mihin ryh-
mddn informantti kuuluu. Olen jakanut informantit kolmeen ryhméé&n: tyonte-
kijat. tyosuojeluvaltuutetut seké johtajat ja nditd merkitsemddn kirjaimet T, TSV
ja J. Samaan ryhmédan kuuluvien henkildiden erottelemiseksi kdytdan numeroita,
esimerkiksi J2.

Lisdksi piddn tdrkednd tuoda esille, milloin tai missd jotakin on sanottu.
Neljdd eri keskustelutilaisuutta varten kdytan merkintoja K1, K2, K3, K4 seka
niiden tapahtumisaikaa kuukauden ja vuoden tarkkuudella. Ndin ollen esimer-
kiksi tunnistetieto toisessa keskustelutilaisuudessa puhuvalle tytsuojeluvaltuu-
tetulle voisi olla TSV1, K2 lokakuu 2016. Kyselyissd esille tulleisiin seikkoihin
viittaan kyselyn nimelld (tychyvinvointikysely ja tyosuojeluvaltuutettujen kyse-
ly).

Osittain siis aloitin aineiston analyysin jo sen kerdysvaiheessa, kun kerdsin
keskusteluista esille nousseita seikkoja. Tédtd vaihetta voisi kutsua, kuten Tuomi
ja Sarajdrvi (2002,95) sen ilmaisevat, luokitteluksi. Poimin keskusteluista ja ky-
selyni avoimista kysymyksista sekd tyosuojeluvaltuutettujen kyselystd ne aiheet,
jotka nousivat eniten esille ndissd aineistoissa pohtimatta sen enempédd, mita
ndistd aiheista oli sanottu.

Litteroituani kaikki keskustelutilaisuudet ja haastattelut aloitin sisél-
lonanalyysin seké litteroiduista teksteistd ettd kyselyiden kirjallisista vastauk-
sista. Ensimmadisend yhdistin eri keskusteluista samaan aihepiiriin liittyvat pu-
heenvuorot. Tamdn jdlkeen pyrin nimedmé&an nama ryhmét. Tarkasteltuani néi-
td muodostamiani ryhmid pystyin yhdistamé&an joitakin alaluokkia yhden luo-
kan alle.

Niin luokittelussa kuin luokkien nimedmisessd pohdin pitkddn, luokitte-
lenko ainestoa keskustelun aiheen vai sen aiheuttaman reaktion perusteella.
Esimerkiksi tyosopimuksista puhuttaessa esille nousi usein epavarmuus. Toi-
saalta tdimd ei pitdnyt paikkaansa kaikissa tapauksissa. Lisdksi epavarmuutta
liittyi selkedsti my0Os epétietoisuuteen yrityksen tulevaisuudesta, mika liittyi
selkedsti viestintddn, sekd rooleihin yrityksessd, joka on my6s oma teemansa.
Ndin ollen luokittelin aineiston keskustelujen aiheiden perusteella lisdtakseni
selkeytta.

Analyysid tehdesséani pyrin my6s ottamaan huomioon tutkimuksen pitkit-
tdaisen, vaikkakin melko lyhytkestoisen, luonteen. Pyrin tutkimaan, mita kus-



62

takin luokasta sanottiin eri hetkilld ja eri henkil6iden toimesta. Talld tavalla py-
rin myo6s tuomaan esille tapahtunutta ja muutosta ja ikddn kuin rakentamaan
pienen aikajanan kuhunkin luokkaan liittyen.

Ensimmadinen luokittelu ohjasi myo6s lopullista ryhmittelyd, silld kaksi
viimeistd keskustelua kulki hyvin pitkalti tdméan luokittelun perusteelle. Aineis-
ton ryhmittelyyn vaikutti myos jossain méddrin kdyttdméni teoreettinen malli
tydhyvinvoinnista sekd kerdamani tieto kasvuyrityksen tydhyvinvointiin seka
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvistd seikoista. En kuitenkaan pyrkinyt
muodostamaan luokkia minkddn mallin mukaan, ja syntyneet luokat eivét vas-
taa esitteleméd&ni mallia tyohyvinvoinnista, vaan kussakin luokassa saattaa olla
yhteyksid useampaankin mallin osa-alueeseen sekd muuhun esiteltyyn teoriaan.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus

Yleisesti ottaen projektissa, joka yhdistdd tutkimusta ja kehittamistd on oleellis-
ta pohtia myos kehittdmistyon vaikuttavuutta ja sen onnistumista (Toikko &
Rantanen 2009) mutta tdssd tutkielmassa paddyin tarkastelemaan kehittdmisen
osalta vain millaisia kehittimistoimet ovat, en millaisia vaikutuksia niill4d on.

Perinteisesti tutkimuksen luotettavuutta on tutkittu arvioimalla sen relia-
biliteettia ja validiteettia. Reliaabeliudella viitataan mittaustulosten toistetta-
vuuteen ja siihen, ettd se ei anna sattumanvaraisia tuloksia. Validiudella taas
taas tarkoitetaan, ettd mitataan juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi
ym. 2003., 213-2015) Nama ovat kuitenkin maarallistd tutkimusta varten luotuja
késitteitd ja niiden ei ole ndhty soveltuvan laadulliseen tutkimukseen (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 133).

Hirsjarven ym. (2003, 214) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaan lisdtd tarkalla kuvauksella tutkimuksen toteuttamisesta. Tuomi ja Sara-
jarvi (2002, 135;138) tarjoavat tdhdn avuksi listan asioista, joiden tulisi tulla ilma
tutkimuksessa. Tahan listaan kuuluvat kysymykset tutkimuksen kohteesta ja
tarkoituksesta, tutkijan sitoumuksista tutkimuksessa, miten aineisto on kerétty,
miten tutkimuksen tiedonantajat on valittu, arvio tutkijan ja tiedonantajien suh-
teesta, tutkimuksen kesto, miten aineisto analysoitiin, arvio tutkimuksen luotet-
tavuudesta sekd miten tutkimus on raportoitu.

Olenkin tdssd tutkimusraportissa pyrkinyt vastaamaan ndihin kysymyk-
siin. Erityisesti olen pyrkinyt tuomaan esille selkedsti oman suhteeni kohdeyri-
tykseen ja myos sen vaikutukset tutkimuksen teolle. Suurena haasteena tdssa
tutkimuksessa minulla oli tarkastella, kuinka paljon oma tietamykseni ja yrityk-
sestd ja sen tyontekijoistd vaikutti tekemé&dni analyysiin. Taméan vuoksi pyrin
tukeutumaan aineistoa analysoidessani mahdollisimman pitkalti vain siing,
mitd keskusteluissa tai kyselyissd oli sanottu ja jattamé&an omat kokemukseni
toissijaiseksi.

Tutkimuksen validiutta, eli mittarin tai tutkimusmenetelmén kykyéa mitata
sitd mitd silld on pyrittykin mittaamaan, voidaan parantaa kdyttamalld useita
menetelmid. Tdtd tutkimusmenetelmien yhteiskdyttod kutsutaan triangulaati-
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oksi. (Hirsjarvi ym. 2003, 215.) Tassd tutkimusprosessi olenkin pyrkinyt kayt-
tama&an eri menetelmid aineiston keruussa. Lisédksi olen pystynyt myo6s hyodyn-
tamddn muiden kerddmid aineistoja.

Esitellessdani tutkimuksen tuloksia olen kdyttdnyt sitaatteja, joiden avulla
lukija voi itse arvioida tulkintojeni osuvuutta. Sitaattien méaaradssa olen pyrkinyt
tasapainoilemaan riittdvdn ja liiallisen m&adrdan valilld. Olen pyrkinyt perusta-
maan kaiken kirjoittamani aineistooni mutta kaikissa tapauksissa en ole lisan-
nyt tdhdn raporttiin analyysini pohjalla ollutta sitaattia, silld sen sanomisen tapa
ei mielesténi tuo lisdarvoa tdlle tutkimukselle oman tulkintani lisdksi. Toisaalta
taas valitsemissani sitaateissa mielestdni ndkyy ainakin jossain méédrin infor-
mantin asenne aihetta kohtaan. Lisdksi mukana on vditteitd, jotka vaativat al-
kuperdisen puhujan omat sanat osoittamaan, ettd kirjoittamani perustuu aineis-
toon.

5.6 Eettisyys

Hirsjarvi ym. (2003) nostavat esille kolme tidrkedd seikkaa pohdittaessa tutki-
muksen eettisyyttd: tutkimusaiheen valinta, tutkimuksen kohteena olevien
henkildiden kohtelu sekd epédrehellisyyden vilttely kaikissa sen vaiheissa.

Epérehellisyyttd tdtd tutkimusta tehdessdani olen pyrkinyt valttdimaan tu-
tustumalla tarkasti plagiointiin ja muiden tekstien viittaamiseen liittyviin sddn-
toihin. Olen pyrkinyt tuomaan selkedsti esille, mitkd ideat perustuvat muiden
tyohon ja mikéd taas on oman ajatteluni tulosta. Olen myos pyrkinyt esittdméaan
kayttamani metodit ja tulokset rehellisesti ja niitd vadristelematta.

Tutkimusaihetta valitessani en erityisesti pohtinut sen eettisyyttd. Valin-
taani ohjasivat ennen kaikkea kiinnostus aiheeseen, haluni saada gradullani
aikaan konkreettista muutosta sekd ndkemani tarve tyohyvinvointikeskustelulle
kohdeyrityksessa.

Tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kohtelu nousee erityisen tér-
keiksi tutkittaessa niinkin henkilokohtaista aihetta kuin tyohyvinvointi, vaikka
sitd pyrittdisiinkin tarkastelemaan koko tyopaikan ndkokulmasta. Erityisesti
olen pyrkinyt varmistamaan, ettd kenellekddn tutkimukseen osallistuneelle ei
aiheutuisi haittaa sen vuoksi. Toisaalta tima on melko vaikeaa kohdeyrityksen
pienen koon sekd avointa keskustelua sisdltdvien aineistonkeruumenetelmien
vuoksi.

Selkedsti paras mahdollisuus mielipiteiden ilmaisemiseen anonyymisti oli
tyohyvinvointikyselyyn vastaaminen. Kaiken muun kerddmaéni aineiston kera-
sin joko suuressa keskustelutilaisuudessa tai pienemmissé tilaisuuksissa, joiden
osanottajien henkil6llisyys on helppo arvata yrityksen sisdllda nimikkeiden ja
ndiden rajallisten mddrien vuoksi.

Kyselylomakkeessa jdtin kohdeyrityksen pienen koon vuoksi alkuperii-
sestd kyselystd taustatietoja kerddvan osion pois. Ainoa taustatieto, johon tyon-
tekijoiden tdytyi vastata, oli kysymys heiddn tyosuhteensa laadusta: 1. kutsu-
taan tarvittaessa 2. toistaiseksi voimassa oleva tai méddrdaikainen tydsopimus.
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En halunnut eritelld méadrdaikaisella tyosopimuksella tyoskentelevid henkil6ita
toistaiseksi voimassa oleviin tyosopimuksiin verrattuna, silld nditd henkiloita
on yrityksessd vain muutamia, joten heiddn vastauksensa olisi helppo erotella
tamdn perusteella.

Keskustelutilaisuuksissa niin tyontekijdat kuin johtajatkin esittivéat mielipi-
teitddn avoimesti. Toisaalta ketdédn ei vaadittu avaamaan suutaan, joten jokaisel-
la oli mahdollisuus pysy4 hiljaa. Téllainen asetelma on saattanut kuitenkin ai-
heuttaa sekd epamukavuutta ettd aineiston jadmistd vajaaksi joidenkin tyonteki-
joiden jdttdessd mielipiteensd sanomatta.

Téssd raportissa olen kuitenkin pyrkinyt varmistamaan vastaajien ano-
nymiteetin niin pitkille kuin mahdollista. Valitettavasti kdyttaméni tunnistetie-
dot mahdollistavat kunkin kommentin sanojan henkil6llisyyden rajoittamisen
hyvin pieneen joukkoon johtajien ja tydsuojeluvaltuutettujen kohdalla. Keskus-
teluihin osallistujat ovat kuitenkin olleet tietoisia kaikissa tilaisuuksissa, ettd
nauhoitan keskustelun ja tulen kdyttamaééan sitd tutkielmaani varten.



65

6 TULOKSET

Téssd osiossa esitellddn tutkimuksen tulokset. Kukin kappale vastaa yhtd sisil-
I6nanalyysissd esille tullutta yldkéasitettd. Analyysin pohjalta kasvuyrityksen
tyohyvinvointiin vaikuttaviksi seikoiksi nousevat viestintd, roolit ja rakenne-
muutokset, perehdyttaminen ja koulutus, tydyhteison ilmapiiri, tyosopimukset
sekd miten tyotd tehdddn yrityksessa.

Kappaleet on myos jaettu ldhtotilanteeseen, joka kertoo péddasiallisesti ti-
lanteesta kyselyiden ja keskustelutilaisuuksien ajalta syksylld 2015 seké yrityk-
sessd tapahtuneisiin muutoksiin, jotka ajoittuvat syksyn 2015 ja talven 2016 va-
lille.

Aineiston sekd omien huomioideni perusteella on helppoa todeta, ettd ti-
lanne tyochyvinvoinnin suhteen vaihtelee todella paljon tyodroolista riippuen.
Huoltoja ja asennuksia tekevilld henkiloilld pdivat venyvaét ajoittain todella pit-
kiksi. Ndissd tilanteissa myos palkkaukseen ja ylityokorvauksiin liittyvét asiat
hiertdvét nditd henkiloita.

Toisaalta osa henkilostostd kokee voivansa tyossddn hyvin ja kehuvan
tyopaikkaa ja sielld esiintyvid mahdollisuuksia. Vaikka keskusteluissa korostu-
vatkin negatiiviset seikat, tdma ei valttdmattd kuvaa tdysin todellisuutta, silld
loppujen lopuksi useissa kommenteissa tuli esille, ettd tyontekijat viihtyivat
yrityksessa.

Lisdksi keskustelut keskittyivat selkedsti tydyhteison ja yrityksen sisdisiin
tekijoihin. Esimerkiksi tyon ja elamén yhteensovittaminen ei noussut keskuste-
luissa muuten esille kuin puhuttaessa pitkien pdivien aiheuttamasta vasymyk-
sestd ja siitd toipumisesta.

Alla on tiivistelméd keskeisistd tdssd tutkimuksessa esille tulleista tychy-
vinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Tdssd esitystavassa ei ole otettu huomioon
muutosta, vaikka osa erityisesti positiivisista tekijoistd on muutoksen tulosta.
Lisaksi jotkin tekijdt 16ytyvat molemmin puolin taulukkoa. Tamad johtuu tyon-
tekijoiden erilaisista ndkemyksist ja tarpeista, jotka eivét ole yhtendisid.
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Negatiivisesti Positiivisesti vaikuttavat
vaikuttavat tekijat tekijat

Viestintd - Viestinndn hankaloi- | - Uusien viestintika-
tuminen henkilostomaii- | navien kehittiminen

ran kasvun myota
- Epdtietoisuus muutok-
sista ja tulevaisuudesta

tarpeen mukaan
- Avoimuuden lisddami-
nen

Roolit ja rakennemuu-
tokset

- Epdtietoisuus rooleista
- Puuttuva keskijohto

- Hierarkian lisddantymi-
nen kasvun myotd

- Roolien selkeyttaminen
ja kehittdminen tarvitta-
essa
- Keskijohdon kehitta-
minen ja vallan jakami-
nen

Koulutus ja perehdytta-
minen

- Ei riittdvasti koulutuk-
sia
- Perehdyttdminen liian

- Kannustus omatoimi-
seen kehittdmiseen
- Koulutuksia tarpeen ja

tehtdvakeskeista henkiloston vaatiessa
- Ei kehityssuunnitelmia
henkilostolle
[Imapiiri - Kasvun ja toisen toimi- | - Hyviét tydtoverit
paikan myo6td vdhem- | - Hyvé ilmapiiri tiimeis-
mén kasvokkaista tyotd | sd
kaikkein kanssa - Yhteiset tapahtumat
- Ei riittdvasti yhteisid | - Ei konflikteja tyonteki-
tapahtumia tai toimintaa | joiden valilla
- Stressin ja kiireen nega-
tiivinen vaikutus
Tyosopimukset - Takuutuntien puute - Joustavuus

-Tyoehtosopimuksen
puute

- Vidhdpatoisyyden tun-
ne

- Tilanteen kehittdiminen
muutoksen myota

Tyon tekemisen tavat

- Pitkit paivit

- Pitkd matkat

- Korvauksien puute

- Epéselvyys toimintata-
voista ja sddnnoistd

- Kuormittavuuden epé-
tasainen jakautuminen

- Velvollisuus kehittami-
seen

- Joustot

- Vapaus paittdd tyota-
voista ja osittain -ajoista
- Ratkaisujen etsiminen
kuormittavuuden  vé-
hentdmiseen

- Mahdollisuus kehitta-
miseen

Tyohyvinvoinnin kehit-
tdminen

- Tarvittavien prosessien
puute
- Joitakin puutteita tyo-

- Pienet riskit tyoturval-
lisuuden ja -terveyden
kannalta
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ergonomiassa ja - |- Halu viedd asioita
turvallisuudessa eteenpdin

- Tyohyvinvoinnin ke- | - Monien asioiden kehit-
hittdiminen ei suoranai- | timinen

sesti kenenkddn vastuul-
la

- Asioiden hoitamatta
jddminen

TAULUKKO 6 Koonti tuloksista: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijét

6.1 Viestinta

6.1.1 Alkutilanne: Viestinti

Yksi kaikkien keskustelutilaisuuksien suurimmista teemoista oli sisdinen
viestintd ja sen kehittaminen. Ensimmaisissd keskustelutilaisuuksissa nousi esil-
le erityisesti kaksi osa-aluetta: johdon viestintd yrityksen tilasta ja tulevaisuu-
den suunnitelmista henkilostolle sekd tiimien vilinen viestinta.

Tiimien vdalisestd viestinnastd keskusteltaessa nousi selkedsti esille kasvun
tuomat ongelmat. Aiemmin asiat oli helppo kdyda ldpi viikoittaisessa palaveris-
sa, kun yrityksessa oli henkilostdd alle 20 henkilod. Ensimmaisten keskustelujen
aikaan henkilostomaééra oli kasvanut yli 30:een ja lisdksi osa tyontekijoistd tyos-
kenteli Helsingin toimistossa. Ndin ollen tieto ei endd kulkenutkaan sujuvasti
kasvokkain, vaan viestintdd oli siirretty sisdiseen viestintdkanavaan mutta se-
kadadn ei tyontekijoiden mielestd aina riittanyt, vaikkakin sitd pidettiin toimivana
tyokaluna.

Téssd on myos se tulevaisuuden haaste, haaste, myos se kun yrityksen kehityskayraa
ldhtee miettimdan, tullaan olemaan monella eri paikkakunnalla, miten ne, miten ne
hommat saa pelaamaan, mitd puhuin niistd vuorovaikutuksesta ylipadatdaan, ettd mi-
ten saadaan se toimimaan. Se on ihan vilstiméton se suunta mihin ollaan menossa,
vaikkei sitd haluaiskaan. Miten se saadaan pydrimaan. (J1, K2 lokakuu 2015)

Ensimmidisten keskustelujen aikana yritys kdvi neuvotteluja niin uuden
rahoituskierroksen kuin ulkomaille laajentumisen suhteen. Nditd ei kuitenkaan
oltu varmistettu ja ndin ollen niistd ei my6skddn oltu suuresti viestitty tyonteki-
joille. Lisaksi tyontekijoilld ei ollut selkedd kuvaa yrityksen taloudellisesta tilas-
ta tai mihin suuntaan se oli kehittymassa.

Epdtietoisuus yrityksen johdon tekemistd paddtoksistd ja syistd pddtosten
takana nousi erityisesti esille tyosuhteisiin liittyen. Samanaikaisesti kun joiden-
kin tyontekijoiden tydsuhteita pditettiin tai toisten tyosuhteita ei vakinaistettu
yritykseen toisaalta rekrytoitiin lisdd tyontekijoitd erityisesti myyntiin. Tyonte-
kijat toivoivatkin lisdd viestintdd johdolta. Tilannetta korjaamaan oli suunniteltu
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kyselytuntia mutta se peruttiin samalla pdivélle varatun ensiapukoulutuksen
takia.

Oon maéakin sitd joskus miettinyt, siis tottakai, ettd myyntiin rekrytdén ja sithen
myynnin rekryyn panostetaan kun oon miettinyt kun samalla samalla aikaa tuotanto
vetelee tuolla niinku jos voi sanoa niin selkdnahastaan. Jossakiin vaiheessa oon sitd
kummeksunut mutta niinku tilld keskustelulla ja mitd ollaan kdyty, niin se on avan-
nut sitd tosi paljon. (TSV2, K2 lokakuu 2015)

Liséksi yrityksen suunnasta viestimisestd teki hankalan johtajien oma epa-
tietoisuus mahdollisista kddnteistd. Johdon ndkemyksen mukaan yrityksen tu-
levaisuudelle oli monia mahdollisia suuntia, jotka myos muuttuivat jatkuvasti.
Ndin ollen henkilostolle oli hankala viestid suunnitelmista, jotka eivat mahdol-
lisesti koskaan tule toteutumaan.

Ja nyt esimerkiks tdn viestinndn suhteen, ettd jos me viestitddn jatkuvasti. Tai jos tdd
tilanne viikottain, mitd asioita on kehityksen alla ja mitké asiat on heikosti, niin tul-
laan nopeesti siihen, ettd kukaan ei kohta tiedd yhtdan mitdan missd mennaan. Taa
epavarmuus, mikéd johdolla on koko ajan, se on ldsnd ihan koko ajan jokapdivasessa
touhussa. Aamupdivélld on helvetin hyvi fiilis ja iltapdivéllad ihan paska fiilis, kun to-
ta asioita menee moneen suuntaan ja tdd epatietosuus ja epavarmuus on raskasta ja
kaikki ihmiset ei kestd sitd. Sen takia esimerkiksi jos jatkuvasti viestittds, missd men-
ndd mitd tehdddn, ollaan kohta siind tilanteessa, ettd kukaan ei tiedd mistdan mitaan.
Ja se ei ole ehki hyva asia. Sen takia on aika iso kynnys, kynnys tota meilla tavallaan
suodattaa jokaista asiaa, miké tulee eteen, kaikille, koska se ei vaan oo relevanttia. Ja
tota totta kai tdssa pitdd tasapaino jotenkin 16ytdd. Pitds pystyd viestimddn niitd kes-
keisimpid asioista isoon kuvioon liittyvid seikkoja, tarkeitd asioita, milld on merkitys-
td ihmisen arkeen. Mutta tota, voin sanoa ihan suoraan, ettid sindllddn kaikkea tietoa
mitd mullakin on pddssa niin ei oo tarve tarve kaikkien tietdd. Ja td4 on semmonen
mikd on haastava haastava siind. (J1, K1 lokakuu 2015)

Oman haasteensa sisdiseen viestintddn toi myds ulkoinen viestintd, jossa
korostettiin yrityksen menestysti ja tulevaisuuden suuria suunnitelmia. Tama
antoi yrityksen tyontekijoille yrityksen taloudellisesta tilanteesta todellisuutta
positiivisemman kuvan, jolloin he kokivat tilanteet, joissa pyrittiin sddstimaan
kuluissa, epareiluiksi.

6.1.2 Muutokset: Viestinti

Viimeisissd keskusteluissa tuli ilmi, ettd tiimien valistd viestintdd oli pyrit-
ty parantamaan kehittdmalld sisdistd uutiskirjettd. Siind kerrottiin, mité eri tii-
meissd tapahtuu, myynnin tilanteesta sekd muista ajankohtaisista aiheista niin,
ettd kaikilla on mahdollista tietdd mitad eri tiimeissd tapahtuu. Liséksi jossain
maédrin oli my0s kadytetty tiimien vetdjien vilisid palavereita.

Tuo on vield niinkun, tehtiin muutos siihen [uutiskirjeeseen] ja se on nyt paljon sy-
vempi ja kattavampi ja siind ndd tavallaan esimiehet, ldhimiehet sieltd, sieltd pystyy
kirjottamaan enemman, joten se keskustelu kéytiin nimenomaan sielld laivalla, etta
millanen siitd pitdd tehdd, ettd se on mahollisimman kattava ja nyt se on kylld todella
kattava sen suhteen, etté sielld on. No se tietenkin venyy heti neljaéan viiteen sivuun
mutta mut tuota, siind ois enemman sis&ltod nyt sen yleiskuvan ohjaamiseen. (J1, K3
tammikuu 2016)
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Uutiskirjetta kdytettiin myos kanavana, jolla johto pystyi paremmin vies-
tim&ddn yrityksen tilasta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Lisdksi koko yrityksen
henkiloston kanssa oli kdyty keskustelu yrityksen tilasta sen taloudellisia lukuja
myoten ja tédllaisia kokouksia oli tarkoitus jarjestdd kolmen kuukauden vilein.
Tdamdn keskustelun ansiosta tyontekijdt kokivat ymmartdvansa yrityksen tilan-
netta ja omaa asemaansa siind paremmin.

Mankan (2006, 125) mukaan ihminen kokee, ettd hdn saa enemman tietoa
erityisesti ollessaan mukana tekemdssa itseddn koskevia paatoksid. Kyse ei ole
niinkddn tiedon méadrdstd vaan tunteesta, ettd arvostusta ndytetddn ottamalla
mukaan vaikuttamaan toimintaan. Erityisesti keskusteluilla ja avoimella tiedot-
tamiselle, mihin suuntaan yritys on menossa, onkin onnistuttu lisidméaan tun-
netta paremmasta tiedonkulusta.

Johdon kanssa keskustellessa tuli myos ilmi, ettd he olivat huomanneet, et-
td monet epdselvyyttd ja epdvarmuutta aiheuttava asia johtui pddasiallisesti
viestinndn puutteesta heiddn suunnaltaan.

Se kommunikointi, et saadaan selvéks kaikki kysymykset ulos sieltd ja niihin vas-
taukset ja se ettd se tieto tulee automaattisesti tietylld tavalla. Se on ehké se kaikkein
tarkein. Ei siind mun mielesti asioita oo ihan hirveesti. Ne on vaan enemman niité,
kommunikointiin liittyvid asioita. Et kun tiedon saa kulkemaan, oikean tiedon, oike-
assa paikassa, oikeaan aikaan ihmisille, niin se on kaikkein tdrkein. Jos sen saa auto-
matisoitua, niin meill4 ei olis ollut yheksénkyt pinnaa noista asioista alunperinkaan.
Noin kdytannossa. (J2, K4 helmikuu 2016)

Myos tyosuojeluvaltuutetut olivat sitd mieltd, ettd yrityksen sisdisessd
viestinndssd oli tapahtunut selvda kehitystd ensimmaisten keskustelutilaisuuk-
sien jalkeen. Muutokset uutiskirjeessd sekd avoin keskustelutilaisuus olivat sel-
ventidneet tyontekijoiden kuvaa yrityksen tilasta sekd parantaneet my6s tiimien
valistd viestintda.

Se oli ehkd enemmaénkin siitd, ettd meiddn niiku johtava elin ei tiennyt, ettd minkd
verran me halutaan sitd tietoo. Nyt kun se ollaan saatu selvéks niin kylld me sité saa-
daan. (TSV2, K4 helmikuu 2016)

6.2 Roolit ja rakennemuutokset

6.2.1 Alkutilanne: Roolit ja rakennemuutokset

Téassd luvussa kasitellddn yrityksen kasvun ja muutosten aikaansaamia
tarpeita rakenteiden muuttamiseen sekd timan muutoksen mukanaan tuomia
haasteita tyoyhteison hyvinvoinnille. Erityisesti esille nousivat epdselvyydet
rooleissa sekd tarve keskijohdolle. Yrityksen kasvun myotd yrityksessd oli
noussut esiin ongelmia sen suhteen, ettd kaikkien roolit eivit olleet endd yhta
selvid ja yrityksen perustajatkaan eivit olleen yhtd paljon paikalla Jyvaskylan
toimipisteessa.
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Yrityksen ensimmadisten vuosien aikana yrityksen johtajat olivat hyvin jat-
kuvasti ldsnd kaikessa yrityksessd tapahtuvassa. Toiminnan kasvettua heiddn
kuitenkin piti my06s toimia entistd enemmaén yrityksen toimitilojen ulkopuolella
erilaisissa tapaamisissa ja neuvotteluissa. Lisdksi kaksi toimistoa eri kaupun-
geissa tarkoitti, ettd kummassakin nédhtiin vahemman yrityksen johtoa.

Teillad [sjohdolla] on edelleen ne samat pallon kddessd, mitka on olleet alusta asti
mutta siind kymmenen uutta palloa lisda tullut téssd vuosien varrella. (TSV1, K1 lo-
kakuu 2015)

Tama toi tarpeen kehittdd myos keskijohtoa, joka on ldsnd johtamassa alai-
siaan. Ensimmadisessd keskustelutilaisuudessa nousi selkedsti esille, ettd tarve
keskijohdon luomiselle on tydntekijoiden mielestd suuri. Lisdksi esille tuli, ettd
tallda johdolla pitdisi olla my0s tarpeeksi pddtosvaltaa tiimiensd suhteen.

Keskijohdon pitda olla toimiva. Keskijohto toimivaks, tan kokosessa, télld porukalla
pitédé olla toimiva keskijohto, mikad huolehtii, ettd viesti kulkee niinku oikein. Se ei
endd niinku toimi, koska toimenkuvat eriytyy niin paljon ruohonjuuritasolta, etta
keskijohdon pitéé olla siind valissa. (T1, K1 lokakuu 2015)

Tdtd muutosta oli ilmeisemmin myos johto suunnitellut mutta sen toteut-
taminen oli viivastynyt uuden rahoituskierroksen viivastyttyd. Muutoksella
haluttiin tuoda lisdd tehokkuutta péivittdiseen toimintaan sekd siirtdd ylimman
johdon aikaresursseja enemman kehitystyohon.

Tohon liittyen, mitd [tyosuojeluvaltuutettu3]kin sano aiemmin, ettd miten [teknolo-
giajohtaja]lta saataisiin ns. turhat asiat pois, ei oo turhia asoita, mutta [teknologiajoh-
taja]lle turhia asioita, niin miten ne saataisiin delegoitua eteenpdin, etta [teknologia-
johtaja] pystyis keskittymaan sithen missa han on parhaimmillaan. Tai hyvdhan on
kaikessa. Mutta mihin yritys tarvii hantd eniten, ei ehké siihen hankitaanko se jakari
vai ei tyylisiin juttuihin. Et nda on ndita haasteellisia haasteellisia kuvioita, joita on
tavoitteena nimenomaan sen omstartin kautta laittaa uusiksi. (J1, K2 lokakuu 2015)

Nakemykset senhetkisestd esimiestoiminnasta ja yrityksen johdosta vaih-
telivat suuresti eri tyontekijoiden valilld. Osa piti omaa esimiestddn erittdin hy-
vdnd ja yrityksen ylintd johtoa kehuttiin hyviksi. Parissa tapauksessa tuli ilmi,
ettd kaikille ei ollut aivan tdysin selvdd, keitd yrityksen johtoryhméén edes kuu-
lui. Jotkut tyontekijat taas pitivat johtoa my6s melko etdisend ja ndkivédt myos,
ettd johto ei kuuntele alaistensa ndkemyksia.

Yrityksessd oli pyritty pitimé&&dn sen rakennetta mahdollisimman tasaisena.
Johtoon oli kuitenkin palkattu joitakin uusia henkil6itd sekd luotu johtoryhma
keskustelemaan viikoittain yrityksen tilanteesta ja tulevista toimista.

Sekin on yksi asia, miké luo sitd hierarkia-ndkemysta. Etta tuolla on tuo johtoryhmd,
mistd kaikki ei edes tiedd valttamattd, ketd sithen kuuluu, ne istuu tuolla ylhaalla
neukkarissa ja kattoo alas tuotantoon. (TSV3, K1 lokakuu 2015)

Pienten yritysten etuna tychyvinvoinnin suhteen verrattuna suurempiin
yrityksiin on Kalabovan ja McKien (2013) mukaan matala hierarkia ja hyva kes-
kusteluyhteys johdon kanssa. Tamd mahdollisuus suoraviivaiseen kommuni-
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kaatioon asioista pddttavien henkildiden kanssa koettiin jossain maarin hévin-
neen yrityksen kasvettua. Ndin ollen henkilostokin toivoi lisdd kerroksia yrityk-
sen hierarkiaan, jotta toiminta saadaan kulkemaan sujuvammin.

Henkilostomddran kasvu, toimintatapojen muutokset sekd tiimien raken-
teiden vaihtelu olivat saaneet aikaan my®os joillekin henkiloston jdsenille epa-
varmuutta heiddn roolistaan. Lisdksi joissain tapauksissa oli epdselvad, millaisia
vastuita kunkin tiimin esimiehelle on tulossa ja miten niistd pitdisi huolehtia. Ja
toisaalta, vaikka tiimien sisdlld vastuualueet voivat olla selvit, muissa tiimeissid
rooleista saattoi olla epédselvyyttd. Tyohyvinvoinnin kannalta tdméa epdselvyys
rooleista on selkedsti haitallinen, silld epédselvyyden rooleissa ja tyotehtdvissa
on tutkittu lisddvan stressid (Lewandowski 2003).

Suurin epékohta lienee epéselvyys omassa toimenkuvassa. (Tyosuojeluvaltuuston
kysely)

Ei oo silleen selkeesti nimetty ja selkeesti nostettu, ettd sd oot se, ettd kaikki tietdis sen.
[--] Sitd vois ruveta rakentamaan silleen organisoidummin ja selkeemmin, ett, et

kun on niit4 tiimejd, joilla on se selkee vet&jd, niin tietds, ettd kelle menna juttelemaan
ja kenen kauttaa saa sille tiimille sen tiedon. (T2, K1 lokakuu 2015)

6.2.2 Muutokset: Roolit ja rakennemuutokset

Yksi seikoista, joihin selkedsti oli tartuttu ensimmadisten keskustelujen jal-
keen, oli erityisesti esimiesroolien selkeyttaminen. Tiimeille nimettiin vetdjt,
jotka toimivat yrityksen keskijohtona. Toisaalta tydsuojeluvaltuutetut olivat sitd
mieltd, ettd aivan kaikkien rooleja ei oltu kuitenkaan vield mietitty ihan tdysin
loppuun asti ja ne olivat vield epaselvia.

Ehka silleen selkeesti [tyontekijd]std ja [tyontekijd]std ja [tyontekijd]std ja minusta on
tehty niinkun semmosia tiiminvetdjid. Je sen my6td on esimerkiks minun ja [tyonteki-
jd]n vélinen viliset vastuut oli hyvin epéselvii sillon joskus. Niin ton my6té on sitten
enemman tullut kédytya niitd lapi mitd on kenenkin vastuulla. Mutta ei tdtd varmaan
kaikissa rooleissa oo tapahtunut. (TSV1, K4 helmikuu 2016)

Lisdksi yksi yrityksen johtajista, joka oli aiemmin ollut vastuussa myynti-
tiimistd, otti vastuulleen selkeimmin ndiden esimiesten johtamisen ja kehitta-
misen. Aiemmin tdma vastuu oli ollut yrityksen teknologiasta vastaavalla johta-
jalla mutta talla muutoksella pyrittiin mahdollistamaan hinen keskittymisensa
uuden kehittdmiseen ja samalla myds parantamaan tuotannon ja myynnin yh-
teistyota.

Tuore juttu tavallaan. Md hyppédédn tahén vilikédteen kautta oon jatkossa tuotannon
tiimin esimies eli vapautan [teknologiajohtaja]n resurssia siitd ldhimiestoiminnasta ja
oon enemman t&dlld paikalla ja rupeen sparraamaan noita tiiminvetdjia. Mut se etta
saadaan tdd koordinaatio myynnin ja tuotannon valilld kun kasvuvauhti on hurjaa,
avataan Ruotsiin ja muuta niin. Jonkinnakoista keskijohtoa siind valilla. Semmosta
niinkun liimaa tai puskuria nédiden valilld. Liittyen sithen kommunikointiin ja yhtei-
seen maaliin ja siihen, ettd kaikki tietdd minne mennéén. (J3, K3 tammikuu 2016)

Lisdksi tiimien esimiehille haluttiin antaa enemmaén valtaa tehda itsendisid
paatoksid. Tahan liittyi myos vastuu tiimin budjetin suunnittelusta ja sen seu-
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raamisesta. Tdlld muutoksella pyrittiin my6s tuomaan tehokkuutta yrityksen
toimintaan, kun pienimpidkin pd&toksid ei tarvitse pyorittdd ylimmén johdon
kautta.

Ja sekin ehka siing, ettd rupes helpottamaan kun sanottiin, ettd tulee tda keskijohto
esimieskoulutukseen ja muuta. Ettd meille tulee periaatteessa keskijohto, kylla se jo
itessddn ettd niinku madalsi sitd kynnystad tehda pa&toksia ja kayttad siind sitd omaa,
omaa valtaa. (TSV2, K4 helmikuu 2016)

Alusta ldhtien on kaikilla ollut oikeus tehdd mita haluavat kdytdnnossa. Se on ollut
meiddn viestintdvirhe enemmankin, ettd ei oo opetettu sithen, mitd saa tehd ja mita ei
saa tehd. Et se on enemmankin ollut ehka lahtokohtasesti sieltd. En tiid yhtdan asiaa,
mihin oon sanonut, etti et saa tehd4. Voin ainoastaan sanoa, ettid voi tehdd vahan eri
tavalla mut. (J2, K3 tammikuu 2016)

6.3 Koulutus ja perehdyttiminen

6.3.1 Alkutilanne: Koulutus ja perehdyttiminen

Tulevat esimiesvastuut sekd yrityksen jatkuva kehitys toivat mukanaan
toiveen lisdkoulutuksista. Lisdksi jatkuva uusien tyontekijoiden palkkaaminen
ja kahdessa eri toimipisteessd tyoskentely toivat omat haasteensa tyontekijoiden
perehdyttamiseen.

Aiemmin yrityksessd oli pidetty erilaisia koulutuksia liittyen tuotteeseen
ja toimintatapoihin mutta myos viestintddn. Lisdksi tyontekijoille oli jarjestetty
erilaisia tyonkuvaan liittyvid koulutuksia, esimerkiksi myyjat olivat osallistu-
neet myyntikoulutukseen. Lisdksi yrityksessd oli pyritty myds kannustamaan
omatoimisuuteen tiedonhankinnassa. Materiaalien tilaamiseen ja esimerkiksi
toisissa yrityksissad tyoskenteleviltd henkil6iltd oppimiseen kannustettiin.

Voitaisiinko saada koulutusta perusasioihin? Viime syksyna opetettiin miten [tuote]
toimii, se oli hyvéa. Prosesseja yritettiin kdayda lapi, mutta niihin olisi pitdnyt syventya
tarkemmin ja nyt nekin ovat muuttuneet. (Tydsuojeluvaltuuston kysely)

Esille nousi my®os, ettd tulevat esimiehet tarvitsevat koulutusta, jotta pys-
tyvit suoriutumaan tulevista tehtdvistdaan hyvin.

Ei voida vaan ilmottaa, ettd sdd oot nyt esimies, vaan pitdd vahan panostaa koulutuk-
seen. Jos niitd esimiehid tulee ja onko niitd nytten, niin veikkaan, ettd kaikki ei edes
tiedd niitd vastuita, mité se pitdd sisalldaan. (TSV1, K1 lokakuu 2015)

Kouluttautumiseen ja itsensd omatoimiseen kehittdmiseen kannustetaan
yrityksessd mutta esimerkiksi henkilostohallinnosta vastaavan henkilon puut-
tuessa koulutustoiminta ei ole jarjestelmallistd. Nama tulokset ovat jossain maa-
rin yhtenevid Auran ym. (2014) PK-yrityksiad kasittelevan tutkimuksen kanssa.
Siind todetaan, ettd pienet ja keskisuuret yritykset Suomessa kayttavat suhtees-
sa enemmadn varoja henkilostonsd kouluttamiseen. Toisaalta tutkimuksessa tu-
lee my0s ilmi, ettd alle 50 tyontekijan yrityksissd on harvoin pelkéstdaan henki-
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16stohallinnossa toimivaa henkildd, vaan toimitusjohtaja on vastuussa erilaisista
HR-tehtavista.

Toisaalta tulevaan henkiloston kasvuun, jonka oletettiin vain kiihtyvén, oli
pyritty varautumaan miettimélld rekrytoinnin ja perehdyttdmisen kaytantoja.
Perehdyttamiseen oli kehitetty vdhdn ennen ensimmadisid keskusteluja erilaisia
malleja ja suunnitelmia, jotta kukin uutena tyontekijand yritykseen tuleva hen-
kilo saisi alussa mahdollisimman selkeédn kasityksen niin tuotteen valmistukses-
ta, huollosta kuin myynnistakin.

6.3.2 Muutos: Koulutus ja perehdyttiminen

Yrityksen kasvaessa esille nousi ensimmdisissd keskustelutilaisuuksissa
tarve keskijohdolle. Seuraavina kuukausina yrityksessd nimettiinkin eri tiimeil-
le johtajia. Viimeisissd keskusteluissa tuli myos ilmi, ettd heille oli my6s hankit-
tu esimieskoulutusta, jotta he osaisivat paremmin toimia uusissa tehtdvissadan.
Tdhan koulutukseen suhtauduttiin hyvin positiivisesti ja sitd pidettiin tarpeelli-
sena tulevaisuuden kehityksen kannalta.

Koulutuksiin. Esimieskoulutus noin kahdeksalle henkil6lle on nyt tilattu tonne ke-
védlle. Eli yks HR-juristi tulee pitamé&an meille koulutuksen siitd suunnasta. Ihan pe-
rustason juttuja. (J1, K3 tammikuu 2016)

Kuten Nikolova ym. (2014) ovat todenneet, osaamisen kehittdmiselld on
suuri vaikutus henkiloston hyvinvointiin erityisesti muutostilanteissa. Tadssd
tapauksessa rakenteiden muuttuessa ja timdn muutoksen tuodessa uusia vel-
voitteita joillekin tyontekijoille, oli tieto koulutuksesta, joka auttaa vastaamaan
ndihin haasteisiin ilmeisen tervetullut.

Toisaalta henkiloston kehittdmiseen ei oltu tehty sen suurempia suunni-
telmia, vaan henkiloston haluttiin olevan itse aktiivisia oppimistarpeidensa
suhteen. Toisaalta tiedon hankintaan kuitenkin kehotettiin ja siihen oli myos
mahdollista kdyttdd yrityksen resursseja esimerkiksi erilaisten materiaalien ti-
laamista varten.

Henkiloston kasvaessa myos perehdyttamiseen oli haluttu panostaa ja sii-
td oli tehty suunnitelmallisempaan. Toisaalta toimimisen kahdessa eri kaupun-
gissa ndhtiin hankaloittavan perehdytystd, silld Helsingissd toimivat myyjat
eivét ehtineet tutustumaan tuotantoon Jyvéaskyldssd, kuten aiemmin oli ollut
tapana.

Mut kyl niin, ehké joka puolella se perehdytys on vidhédn liian sen oman oman tydteh-
tavakeskeistd, ettd Helsingin myyjan pitdis tietdd, mitd tadlld tapahtuu ja miten mutta
my0s kasvihessun pitds tietdd, mitd Helsingissd. (TSV1, K4 helmikuu 2016)
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6.4 Tyoyhteison ilmapiiri

6.4.1 Alkutilanne: Tyoyhteison ilmapiiri

Tyoyhteison ilmapiiri puhutti myos paljon ensimmadisissd keskustelutilai-
suuksissa. Ndkemykset ilmapiiristd vaihtelivat hyvin paljon eri tyontekijoiden
valilla.

Molemmissa kyselyissd sekd ensimmadisissd keskustelutilaisuuksissa tuli
selkedsti esille, ettd tyontekijdat kokivat tyoyhteison ilmapiirin huonontuneen
aiemmasta. Tyontekijoiden ndkemys oli, ettd aiemmin ilmapiiri yrityksessa oli
ollut erinomaisella tasolla, jolle ei endd ylletty.

Tyoilmapiiri voisi olla parempi, mika varmasti auttaisi jaksamaan entistd paremmin.
Ei ilmapiiri huono ole nytkdan mutta kehitettdvad 16ytyy. Ongelma pitdisi tunnustaa
ja tehda korjaavat toimenpiteet asian parantamiseksi. (T'ydsuojeluvaltuuston kysely)

Mun mielestd ei oo. Mun mielest silleen esimerkiksi vuoden takaselle [yrityksen
nimi]-yhteishengelle on tapahtunut jotain. Se on mun mielestd. Oon ollut aistivinani
tdammostd ja aika suurimmaksi osaksi mind ja [TSV1] ja [TSV3] puhuttiin tdstd asiasta
ja kaikki oltiin tdstd samaa mieltd ja sen takia jdrjestettiin tama kysely. (TSV1, K1 lo-
kakuu 2015)

Toisaalta moni tyontekija ilmaisi tyohyvinvointikyselyssd, ettd heiddn
mielestddn koko yrityksessd on hyva ilmapiiri. Ilmapiirin huonontumisella saa-
tettiinkin monissa tapauksissa tarkoittaa juurikin sitd, ettd aiemmin pienemmal-
14 henkilostomaddralld kaikki tunsivat toisensa todella hyvin. Yrityksen kasvet-
tua kaikki eivit endd tyoskennelletkddn yhdessd vaan pédasiallisesti vain oman
tiiminsd kanssa. Ndin aikaisempi yhtendisyyden tunne jdi puuttumaan péivit-
tdisestd tyostd. Osittain nditd eroja mielipiteissd voivatkin selittdd myos erot
yrityksessd vietetyissd vuosissa. Ne tyontekijat, jotka olivat olleet mukana pi-
dempadén, vertasivat sen hetkistd tilannetta aiempaan. Uudemmilla tyontekijoil-
14 taas ei ollut tdtd aiempaa kokemusta, joka huononsi tuntemuksia ilmapiirin
sen hetkisestd tilasta.

IImapiiri on erinomainen kaikkien vélilld ja kehuja tulee jokaiselta osalta. (Tyohyvin-
vointikysely)

Toisaalta vaikka ilmapiirin koko yrityksen sisdlld ndhtiin menneen huo-
nompaan suuntaan, niin pienempien tiimien sisdlld taas tyoilmapiirid pidettiin
erinomaisena.

Tarkotatko sad nyt just solujen vilistd yhteishenked? Solun sisdlld ehka tuntuu, ettd se

on niinku hyvi ja tiivis, véliton, mutta sitten se kokonaisuus ei toimi samalla tavalla.
(T3, K1 lokakuu 2015)

Kyselyissd ja keskusteluissa ei tullut ilmi, ettd tyontekijoiden valilld olisi
mitddn suuria henkilokohtaisia ristiriitoja tai kyrdilya tyontekijoiden tai tiimien
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vdlilld. Enemmankin tyokaverit ndhtiin vahvuutena ja heiddn ansiostaan tyon-
tekijdt jaksoivat kiireisimpind ja raskaampinakin aikoina.

Ja tuo tyoStoverit, se on varmasti niinku se tekija minka takia ndinkin pitkdan ollaan
jaksettu enempdd mukisematta tai niinku. (TSV2, K4 helmikuu 2016)

Toisaalta vaikka tyoyhteisod pidettiinkin voimavarana, kiireisten aikojen
ndhtiin vaikuttavan negatiivisesti myos siithenkin. Yhtend syynd huonontunee-
seen ilmapiiriin pidettiin lisddntynytta kiirettd ja stressid ainakin joillakin tyon-
tekijoilla.

Varmasti tuo ylityoasia ja tyokuorman epidtasanen jakautuminen on semmonen, mi-

ka stressaa ihmisid, lisda kireytta. (TSV1, K1 lokakuu 2015)

Aiemmin yrityksessd oli ollut tapana kokoontua syoméaan yhdessa yrityk-
sen tarjoamaa salaattia perjantai-iltapdivisin. Taméa tapa oli kuitenkin jaanyt
pois. Tyontekijadt kaipasivatkin jotain vastaavaa tekijdd, joka toisi koko yrityksen
tyontekijdt aina vililld yhteen, jolloin heiddn kanssaan voisi vain viettdd aikaa ja
tutustua paremmin myos tyon ulkopuolella. Tydyhteisossd tunnettiinkin selke-
dsti tarvetta kasvattaa sosiaalista pddomaa (vrt. Manka 2012) ja ndin ollen kes-
kindistd luottamusta ja yhdessa tekemisen henked.

Perjantain salaatti tms takaisin! Tuntuu, ettd porukkaa ei juurikaan nie endd toimis-
tolla tai pddse jututtamaan endd niin herkésti kuin aikaisemmin. (Tyosuojeluvaltuus-
ton kysely)

Yhtend haasteena oli myos kahdessa toimipisteessd tydskentely. Suurin
osa yrityksen tyontekijoistd toimi haastattelujen aikaan Jyvdskyldssd ja Helsin-
gissd tyoskenteli padasiassa myyjid. Monipaikkaisen tyon onkin ndhty tuovan
haasteita tydyhteison sosiaaliseen kanssakdymiseen, kun tyotd ei tehda paivit-
tdin kasvokkain (Vartiainen & Hyrkkanen 2010, 95). Lisédksi Jyvéaskyldssa tyos-
kentelevit kokivat, ettd Helsingin toimipisteeseen panostettiin enemmadn ja sin-
ne oli siirtynyt joitakin etuja, jotka olivat aiemmin my®6s Jyvéaskyldssa tyoskente-
levien saatavilla.

Tastédkin on ollut. Viime viikon aikana, asennusviikon aikana puhetta, ettd. Ei lue
tadlla missdadn tai oo lukenut mutta se kahtiajakautuneisuudesta. Sillon kun tuli yl&-
kerta, niin omistajat huolehti, ettd jakautuuko yldkerran ja alakerran vikeen. Sitahan
nyt tapahtu vahdn mutta kylla téssd iso gappi on tapahtunut Jyvéskyldn ja Helsingin
valilla. (TSV2, K4 helmikuu 2016)

Vaikka keskusteluissa nousi esille ndkemys, ettd tyoyhteison ilmapiiri on
huonontunut, se ei selkedstikddn ole kriisiytynyt. Verrattaessa yrityksen tilan-
netta Nakarin ja Valteen (1995) maddritelmiin menestyvistd ja kriisiytyneista
tyOoyhteisoistd, tilanne muistuttaa pddasiallisesti enemmdn menestyvad kuin
kriisiytynyttd tyoyhteisod. Tyoyhteisossd on ilmeinen halu vaalia hyvid ihmis-
suhteita eika sielld ilmeisesti esiinny juoruilua muista tyontekijoistda. Suurimmat
haasteet tydyhteisossd liittyvat viestintddn sekd roolien epdselvyyteen mutta
niitd késitellddn muissa kappaleissa.
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6.4.2 Muutokset: Tyoyhteison ilmapiiri

Yhtend keinona ilmapiirin parantamiseen yrityksen johto kaytti risteilya
Tukholmaan, jonka aikana kaytiin selkedsti ldpi yrityksen tila ja keskusteltiin
tastd. Tapahtuman ja keskustelun koettiin parantaneen ilmapiirid. Lisdksi ta-
maén jdlkeen sisdiseen viestintddn on panostettu, jotta tyontekijdt ovat paremmin
perilld siitd, mitd yrityksessd tapahtuu ja minne se on menossa. Yrityksen suun-
nitelmissa oli myos jatkaa téllaisia tilaisuuksia, joissa tyontekijit voivat avoi-
mesti kysyd yrityksen tilaan liittyvid kysymyksid, noin kolmen kuukauden va-
lein.

Mehén tosiaan kdytiin se omstartti-risteily kaytiin sillon, eli kaks pdivaa kaytiin kay-
tiin Tukholmassa mutka sillon marras-joulukuun vaihteessa, jollon kaytiin omstartti-
keskustelut ja kadytiin kaiken ndkosid virherinkejd ja muuta vastaavia. Kaytiin avoi-
mesti ldpi, mistd . Kédytiin luvut ldpi euroista, tehdan miljoonatappiota, siitd on han-
kala ldhted mitdan jokaiselle ostaa uutta tyotuolia. Ndd keskustelut kéytiin ndista re-
sursseista ja muista. Sielld koko tai yheksénkymmen pinnan, yheksankymmen pro-
sentin tyontekijoitd oli paikalla sielld. Sen porukan kanssa. Se oli kylld hyva just, mita
aateltiin jo sillon elokuussa sitd uudistavaa keskustelua niin. Se tuli vaan vahan
my6hemmin. (J1, K3 tammikuu 2016)

Talven keskustelussa yrityksen johtajien kanssa tyontekijoiden toive use-
ammille yhteisille hetkille tyontekijoiden kanssa tuli uudestaan ilmi ja he pohti-
vatkin, pitdisiko joku tédllainen perinne herittdd jdlleen henkiin. Minkddnlaisia
médriteltyjd suunnitelmia sen suhteen ei syntynyt. Toisaalta tyontekijoiden
puolesta tuli myos esille ndkemys, ettd tdllaisen perjantai-iltapdivan perinteen
katoaminen ei endd haitannutkaan niin paljon, vaan oli kiva vain ldhted kotiin.

Keskusteltaessa tydilmapiirista, johtajilla ja tyosuojeluvaltuutetuilla oli eri-
laiset ndkemykset, kuinka hyvilld tolalla yrityksen ilmapiiri silld hetkelld oli.
Johdon mukaan tilanne oli parantunut selkeésti. Tyosuojeluvaltuutetut taas ko-
kivat, ettd tilanne oli jonkin verran kohentunut mutta taustalla saattoi olla myos
se, ettd tyontekijdt eivat endd odottaneetkaan sen olevan yhtd hyva kuin yrityk-
sen alkutaipaleella.

Mun mielestd siind voi olla semmonen tavallaan tilastoharha tai false positive, etta
kun ihmisestd rupee tulemaan hyvin herkaésti sellasia kyynisid, ettd ei ndihin asioihin
voi vaikuttaa, ettd antaa olla. Ja sitten tavallaan kun sulkeutuu pienempéén ja pie-
nempaddn, niin siitd ei tuu myodskaan ne negatiiviset asiat, jolloin isossa kuvassa se
vaan ndyttaa siltd, ettd ilmapiiri on parantunut. (TSV3, K4 helmikuu 2016)

6.5 Tyosopimukset
6.5.1 Alkutilanne: Tyésopimukset

Yrityksessd oli tutkimuksen teon hetkelld padasiallisesti neljanlaisia sopi-
muksia: kokoaikaisia toistaiseksi voimassa olevia tyosopimuksia, osa-aikaisia
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toistaiseksi voimassa olevia tydsopimuksia, kokoaikaisia médrdaikasia tyoso-
pimuksia sekd madrdaikaisia harjoittelusopimuksia. Erityisesti osa-aikaiset tyo-
sopimukset herattivit keskustelua, silld niihin ei kuulunut yhtdan takuutunteja.

Yrityksessa kdytettiin tuotannollisissa tehtdvissd tutkimuksenteon aikaan
jonkin verran tyontekijoitd, joilla ei ollut tyosopimuksessaan lainkaan takuutun-
teja. Osa ndistd tyontekijoistd tyoskenteli vain osa-aikaisesti muun muassa opin-
tojensa ohessa. Osa tyontekijoistd taas teki pddasiallisesti tayttd tai ldhes taytta
tyoviikkoa.

Tyosopimuksen muuttaminen sellaiseksi, ettd olisi edes jotkin takuutunnit, vaikka
toitd onkin riittanyt joka paivalle ja kuulle télla hetkelld.. Silti tietty epavarmuus tois-
td pitdd kokoajan hieman varpaillaan. (Tyohyvinvointikysely)

Erityisesti opintojen ohella tyoskenteleville tillainen jdrjestely sopi erin-
omaisesti ja he olivat tyytyvdisid tilanteeseensa. Osa tyontekijoistd, joilla ei ollut
takuutunteja mutta silti heitd tarvittiin ldhes jatkuvasti toissd tdysipdivdisesti,
kokivat tilanteen hankalaksi ja epdvarmuutta aiheuttavaksi. Tdtd epavarmuutta
tulevaisuudesta voidaankin pitdd merkittdvand tekijand joidenkin tyontekijoi-
den hyvinvoinnille, sill4 silld on todettu olevan heikentdvid vaikutuksia tyonte-
kijoiden fyysiselle ja psyykkiselle terveydelle (Virolainen 2012, 34).

Esimerkiks vaikka joku [osa-aikainen tyontekijd] on varmaan oikein tyytyvdinen, ettd
voi tulla t6ihin sillon kun koulun puolesta pddsee. Mutta sitten jos sielld on [osa-
aikainen tyontekijd], joka on ollut yrityksessa tosi pitkddn ja kuitenkin tekee ihan
tayttd viikkoo sielld ja tietdd vaan niinku kaksi kaks viikkoa etukdteen, mitd tuleman
pitaa. (TSV1, K2 lokakuu 2015)

Yrityksen perustajien mukaan taustalla oli hankaluus ennustaa tilausmaa-
rid ja ndin ollen tarvittavaa tyomadrad. Keskusteluissa tyontekijat pitivét tata
perustelua ymmadrrettivand mutta kaipasivat lisdd selvyyttd tilanteeseen ja
suunnitelmiin sen kehittdmiseen.

Kéydaan daripadskenaariot léapi. Vakinaistetaan kaikki, ketka sielld haluaa, ettéd vaki-
naistetaan. Kahden kuukauden paastd, myynti ei oo kdynyt menndén yt-neuvottelut.
Se on toinen pad. Sillon ollaan tosin hankalassa tilanteessa yrityksen suhteen, yrityk-
sen brandin suhteen, yrityksen henkiloston suhteen tullaan tosi vaikeeseen tilantee-
seen. Tdd joustava tyodaika on vaan, tai joustava tyontekijopankki on niinku ainut
vaihtoehto tuohon, kun me ei pystytd ennustamaan sitd. Jos me tiedetddn, ettd myy-
dén joka kuukausi 30 [tuotetta], niin totta kai me hankitaan sinne sellanen tiimi, joka
pystyy sen tekemdin, hyvin koulutettuna. Et otan ehdotuksia vastaan, miten timmo-
sessd tapauksessa vois tehdd, tehdd mutta se on niinku riskienhallintakeino meiddn
ndkokulmasta. (J1, K2 lokakuu 2015)

Téssd tapauksessa timan tyosopimuksiin liittyvdn epavarmuuden taustal-
la on yrityksen aikainen kehitysvaihe, jonka aikana ei ole vield mahdollisuutta
ennustaa tulevia tilauksia tai pitdd palkkalistoilla henkil6stod, jos yhtendkin
kuukautena on selkeésti vahemman tilauksia kuin keskiméérin.

Lisdksi tyoehtosopimuksien puuttuminen ja selkeiden pelisddantojen puute
esimerkiksi sairaslomiin liittyen aiheutti myos epédselvyyttd toimintatavoista.
Tatdkin voi arvella tyypilliseksi nuorelle kasvavalle yritykselle, jossa ei ole ollut
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aikaa selvitelld kadytanteitd ja viestid ndistd henkilostolle. Lisdksi tyontekijdt ei-
vit olleet jdrjestdytyneitd yrityksessd. Yrityksessd ei noudatettu mitddn tiettya
tyoehtosopimusta vaan toiminta esimerkiksi tytaikoihin ja sairaslomiin liittyen
perustui tyosopimuksessa sovittuun sekd Suomen tydsopimuslakiin.

Se aiheuttaa my0s epitietosuutta, ettd. Mé olin just kaks viikkoo sairaslomalla, ei ol-
lut mitdan tietoa, mitd tessid me noudatetaan ja sit ldhin itekin kyseleen [teknologia-
johtaja]lta, ettd ei meilld oo mitddn tessid, mitd noudattaa. Eli se juontaa siihen, ettd
kuinka monta sairaslomapdivdd voi pitdd ennen kun kdy palkan péille. Kuinka mon-
ta pdivad voi olla lapsen sairauden takia poissa. Kaikki timmoset epdvarmuusasiat
nousee. (TSV3, K4 helmikuu 2016)

Lisédksi erilaiset tyosopimukset vaikuttivat tyontekijoiden nidkemykseen,
kuinka tdrkeitd he ovat yritykselle. Tyontekijdt, joilla ei ollut takuutunteja, ko-
kivat olevansa vahiten tarkeitd tyontekijoita yritykselle ja alimpana yrityksen
hierarkiassa.

Kylld mind oon aina aatellut, ettd me ollaan ihan sielld pohjalla (T4, K1 lokakuu 2015)

Epdvarmuuden tunnetta myos loi epdselvd tiedotus joidenkin tydsuhtei-
den pdattymisestd tutkimusta edeltdvand kevddnd ja kesdnd. Ensimmdisessd
keskustelutilaisuudessa nama kaytiinkin ldpi, jolloin ndiden muutosten aiheut-
taman epdavarmuuden voi arvella hdlventyneen.

6.5.2 Muutos: Tyosopimukset

Aineistonkeruun toisessa vaiheessa tuli ilmi, ettd huoli tyosopimuksista,

tyoskentelyn. Kahden kohdalla taustalla oli opintojen aloittaminen, yksi tyonte-
kija oli ldhtenyt ulkomaille mutta yhdessd tapauksessa tyontekijdt olivat sita
mieltd, ettd hédn oli lopettanut, koska ei pystynyt tyoskentelemddn epdavarmassa
tilanteessa. Lisdksi tuotantoon oli my0s palkattu ldhteneiden tilalle tyontekijoita
taysiaikaiseen tyosuhteeseen.

Mutta esimerkiksi [tyontekijd] ldhti talosta ton takia, silld ei ollut vaihtoehtoja, se ldh-
ti sitten opiskelemaan. Eli niinkun asuntolainallinen ihminen sadalla eurolla kuussa
takuutunnit, ei mahdollisuutta. Kuitenkin teki sitd tayttd pdivad. (TSV3, K4 helmikuu
2016)

Keskustelussa johtajien kanssa tuli ilmi, ettd muitakin tyontekijoitd oli tar-
koitus vakinaistaa ja lisdksi luoda suunnitelma, kuinka jatkossa uudet tyonteki-
jat, jotka aloittavat ilman takuutunteja tullaan vakinaistamaan ajan kuluessa.
Néakemyksend oli, ettd kun toiminta vakiintuu, on helpompi arvioida todellista
tarvetta tyontekijoille, jolloin ei ole myo6skddn yhtd suurta tarvetta joustolle
tyontekijoiden maarassa.
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[Tyontekijd] on tayspdivastetty ja tuo [osa-aikainen tydntekijd] on varmaan seuraava
joka tulee tayspdivastetyks. [Osa-aikainen tyontekijd]kin tullaan tayspdivastamaan
varmasti. Et kdytdnnossa ldhtee siitéd, et mitd paremmin ndd pystyy ennustamaan nii-
td. Ja niita tyokaluja rakennettiin kolme kuukautta viime syksynd, niin sitd paremmin
ne pystyy myos arvioimaan oikein sen tytkuorman ja sitd vdhemman voi olla nolla-
tyosoppareita kdytannossa. Se on vaan, mitd isommaks kasvetaan, sitd helpompaa
noitten korjaaminen on. (J2, K3 tammikuu 2016)

Lisdksi johdon pyrkimyksend oli viestid selkeimmin tilanteesa uusien

ta ettd jatkossa hyville tyontekijoille myos tarjotaan kokopdivdistd roolia.

Onko sekin sitd viestintdd, ettd kun joku tulee uutena nollasopparilla siséén, ettd sil-
lekin, ettd se kerrotaan ihan suoraan miksi tidllanen on ja mitd se voi tarkottaa. Tar-
kottaa, ettd sulle tulee kahen viikon varotusajalla viikko, jollon sulla ei oo tunteja,
kun puolet, et dld nyt ota mitdan tonnin vuokrakdmppad, ettd. Tommotteet. Jos sen
sanoo vield kaks kertaa, ettd ihan oikeesti ndd. Totta kai me haluttas sulle taydet tun-
nit mutta voi tulla tilanteita. Ei se oo tavote mutta voi kdyda ndin. Niin sit jos tilanne
tulee se ehkd niinku vdhan varmaan vituttaa mutta sen vihan paremmin ymmartaa.
(J3, K3 tammikuu 2016)

6.6 Tyon tekemisen tavat

6.6.1 Alkutilanne: Tyon tekemisen tavat

Téssd luvussa kasitellddn tyon, sekd missd, milloin ja miten sitd tehdddn,
vaikutusta tyochyvinvoinnille. Tydhyvinvointikysely ja keskustelutilaisuudet
antoivat sen kuvan, ettd padasiallisesti yrityksen henkilosto nauttii tyostdan ja
tyotehtdavistdadn. Suurimmat ongelman tyohyvinvoinnin ja -tyytyvédisyyden seka
jaksamisen suhteen itse tyohon liittyen olivat kiire ja suuri tyomaéard sekd nai-
hin vaikuttaminen. Voidaankin arvioida, ettd monen tyontekijan tyohon kuuluu
tyohyvinvointia huonontavaa hankaloittavaa painetta (vrt. Robertson & Cooper
2011), kuten kontrollin puutetta seka kiireisid aikatauluja.

Keskusteluissa puhuttiin paljon tydajoista ja niihin liittyvistd sddannoista
sekd korvauksista. Tyohon kaytettdvaan aikaan ja joustomahdollisuuksiin liit-
tyvien selkeiden sddntsjen onkin todettu olevan erittédin tarkeitd tyontekijoiden
terveydelle ja tyohyvinvoinnille (Moen ym. 2001)

Kiireessd moni sokeutuu toisten tyolle ja sitd on aika rankka seurata miten toiset py-
ristelevat uusien téiden kanssa kun eivit saa vanhojakaan tehtya. T4td on havaitta-
vissa niin tiimien vélilld ja my0s esimiehissa. Ei ehditd huomata, ettd toisille kertyy
kohtuuttomasti toitd. (Tydhyvinvointikysely)

Tyopdivit venyvit usein kohtuuttoman pitkiksi ja yhdelle pdivallad koitetaan mah-
duttaa liikaa tyotehtavid. (Tyosuojeluvaltuuston kysely)

Tutkimuksen teon aikaan yrityksessd tyoskenteli noin 30 henkil6d. Yrityk-
sessd tehdddn paljon tyotd, joka vaatii tyontekijoiltd erityisosaamista, jota on
vain joillakin henkiloillda. Taman vuoksi kiireisind aikoina ndiden henkildiden
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tyopdivat venyvit usein ja heiddn on hankala ottaa vapaata, joilla kompensoida
pitkid pédivia.

Yrityksen tuotannossa joissakin tehtdvissd on muutaman hengen tiimeja
mutta osasta tehtdvistd huolehtivat yksittdiset tyontekijat. Koska kyseessd on
uusi ja innovatiivinen tuote, paljon tuotteeseen liittyvdstd osaamisesta on syn-
tynyt tyotd tehdessd. Néin ollen, jos henkild, joka on oman osa-alueensa asian-
tuntija, yrityksen sisdltd ei 16ydy korvaajaa télle henkilolle.

Tama korvaajien puute luo tietyille henkil6ille paineen tehdéa paljon ylitoi-
td ja olla pitdmittd lomia, mikd rasittaa nditd tyontekijoitd. Joustot tydajoissa
voivatkin olla haitallisia tyoyhteison hyvinvoinnille, jos muiden tyontekijoiden

tehtdvien suorittaminen karsii toisten joustojen vuoksi (Robertson & Cooper
2011).

Just tohon velvollisuudentunteeseen, ettd jos niinku itelld on tiedossa se vapaus ja
joustot mutta sitten jos se tilanne on sitten, ettd jos sdd niitd joustoja pidét, niin [tuote]
ei oo launchissa valmiina. Ettd onko se sitten kuitenkaan mahollista pitédd niit4 sillon.
(TSV2, K1 lokakuu 2015)

Jos miettii esimerkiksi [tuotannossa tydskenteleva henkil] versus huolto. Jos huolto,
jos huollosta yks tyyppi pitdd perjantain vapaana niin se ei juurikaan ndy missaan.
Mutta sitten jos [tuotannossa tyoskenteleva henkilo] kdy asentamassa jonkun custo-
min ja pitdd sit jonkun perjantain vapaana siitd kertyneilld ylitydtunneilla se nékyy jo
sit saman tien. Koska t6itd on sitten niin paljon sielld odottamassa jonossa. (TSV1, K4
helmikuu 2016)

Yrityksessd on sen alusta ldhtien sovittu, ettd ylityot korvataan vastaavana
mddrand vapaata. Taméd kuitenkaan koetaan jossain madrin hankalana, silld ei
ole selkeitd pelisddntojd, milloin nditd vapaita voi pitdd ja kuinka pidetddn huoli,
ettd ylityotuntien mddrd ei kasva yli sallittujen rajojen. Yrityksen henkilosto-
méadrd on kasvanut nopeasti ennen tutkimuksen tekoa, ja alussa mddriteltyja
sdantojd tyoaikojen suhteen ei oltu pysdhdytty miettimddn kaikkien uusien
sopimusta, vaan sielld toimittiin tyosopimusten sekd tyosopimuslain perusteel-
la, toimintatavat eivéat aina olleet selvid tyontekijoille.

Tyoaikojen suhteen tilanne oli hyvin erilainen erilaisissa tydtehtdvissa
toimiville. Tyontekijdt, joiden tyotehtdvit veivit heitd pitkienkin matkojen paa-
hén, kokivat pitkét tyopdivit raskaiksi ja ndiden tuntien korvaamisen vastaavi-
na vapaatunteina riittdméttomind korvauksina. Toisaalta taas monille tyonteki-
joille tam& mahdollisuus sovittaa tyo- ja vapaa-aika sopi erinomaisesti ja he kiit-
telivatkin tata mahdollisuutta.

Mutta just se kun tulee uuteen tyopaikkaan, ensimmdinen oikea tyd, oikea tyo heit-
tomerkeissd, mut siis semmonen, mihin suhtautuu intohimolla, valtava motivaatio,
haluaa tehd ja tehd hyvin. Niin se on semmonen asia, missd herkésti tulee sitten niita
ylilyonteja tavallaan ja sitten sen takia se on hyva sitten, ettd se kdydéan lapi myos
selkeesti ja alusta asti. miké se on se, mitkd on tavallaan ne yhteiset sidnnot, joita
noudatetaan, ettd kaikille selvidis, ettd ei nyt puolen vuoden paastd, ettd en tiid miten
tdd muuten menee. Se on varmaan semmosta vaan niinku. Sehén tdlld on hyvéas, et-
td meilld on just se vapaus. Mut sit se ainakin mulla itelld henkilokohtasesti vei aika
kauan aikaa, ettd osasin kdyttdd sitd oikein silleen, ettd en sitten pidn sen oman palau-
tumisajan siind. Ja se voi olla kaikilla, jotka tulee ensimmaisen kerran tyohon, missa
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saa tehd vapaasti ja saa tehd omalla aikataululla, ettd pitad pitda se hyvéassa tasapai-
nossa se. Sen takia ois hyvd, ettd ne ois selkeesti mainittu, kédyty ldpi ja sen on kaikille
selkee. (T2, K1 lokakuu 2015)

Totta kai tasapaino on vaikea, ja kukaan ei voi menni toisen puolesta sanomaan taas
siind tilanteessa, ettd mika riittdd ja millon tullaan siihen riskialueelle, ettd tuota ei
jaksa tai tulee muita asioita, niin se pitdis meidan kaikkien itse tietdd. Totta kai tasta
pitds pystya sitten keskustelemaan ldhimiehen tai jonkun muun kanssa, miké se lin-
janveto on. (J1, K1 lokakuu 2015)

Tyodaikaan liittyvien joustojen suhteen onkin huomattava, ettd ne voivat
vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin mutta vain jos tyontekijdt pystyvat itse
vaikuttamaan niihin (Sparks ym. 2001). Tyoajoista keskusteltaessa nousikin esil-
le selkedsti ndkemys, ettd pitkdt pdivit eivat niinkddn huonontaneet tyohyvin-
vointia, vaan tilanteet, joissa niitd on paljon tai niihin ei voi itse vaikuttaa.

Liian kiireisten deadlinejen aiheuttama stressi ja kiire, kun ndihin aikatauluihin ei voi
itse vaikuttaa. Tassd yrityksessd asiat ovat kuitenkin paremmin kuin monessa muus-
sa paikassa! (Tyohyvinvointikysely)

Tyo6td my6s tehdddn hyvin erilaisissa ympéristoissd. Osalla tyontekijoista
tyoaika jakautuu tyopaikan sekd asiakkaan toimipisteiden valilld. Lisdksi osa
tyoyhteisostd tyoskentelee ajoittain molemmissa toimipisteissd. Osa tyonteki-
joistd taas tyoskentelee hyvin harvoin yrityksen toimitilojen ulkopuolella, silld
erityisesti tuotannollisia tehtdvid ei voi tehdd muualla. Myos etdtyohon kotoa
on mahdollisuus joillakin tydntekijoilld mutta ei kaikilla.

Keskusteluissa ja kyselyissd nousikin esille erityisesti ongelmat liittyen
monipaikkaiseen ja liikkuvaan tyohon (vrt. Vartiainen & Hyrkkéanen 2010). Eri-
tyisesti ne tyontekijit, jotka joutuivat matkustamaan paljon ja pitkid matkoja
tyonsd vuoksi kokivat sen rasittavaksi.

Yrityksessd on toisaalta myo6s pyritty luomaan kulttuuria, jossa jokainen
on myos vastuussa omasta jaksamisestaan. Kuitenkin jotkut tyontekijoistd ko-
kivat omien tydaikojen madarittelyn ja niistd huolehtimisen hankalaksi.

Lisdksi yrityksen perustajat ja johto my6s odottavat tyontekijoilta korkeaa
tasoa tyonteossa, jos he haluavat menestya yrityksen kanssa. Taméa on voinut
omalta osaltaan myds luoda paineita tyoskennelld pitkid pdivid.

Ettd tdd on vdhdn sama, kun huippu-urheilua tehtés silld tavalla, ettd meiddan malli
olis, ettd en md jaksa treenata ja than sama, miten mé syon vaikka olympialaisiin. Et
se ei tuu onnistumaan. Me yritetddn nyt omassa ndkokannassa olympialaisiin ja niin-
ku meiddn company culture guidessakin on kuvattu, niin me tarjotaan roolia ihmisil-
le, jotka haluaa kehittya yrityksen mukana ja tarjotaan heille kehittymis- ja etenemis-
ja muut mahollisuudet ja niitg, joille riittdd se, ettd tuota potkitaan piirikunnallisessa
ja mulla on tyo tdssd ja mé pystyn hoitamaan vapaa-ajan ja harrastukset sillon kun
md haluan. Ndd molemmat on ithan ok mutta jos yritetddn maailman parasta olym-
pialaisiin, niin sillon se niinku nikokulma siihen ettd teen just sen minimin, mika riit-
tdd, niin se ei vaan valitettavasti riitd. Molemmat on meidan puolesta ok mutta yritys
on menossa siihen sithen isompaan juttuun ja katotaan, kuinka nopeesti tai mihin asti
pdastddn. (J1, K1 lokakuu 2015)

Tyontekemisen tavassa esille nousi myods vapaus pddttdd itse, miten tyo-
tehtdvidan suorittaa. Tyohyvinvointikyselyssd positiivisena seikkana nousi esil-
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le mahdollisuus pdéittdd itse, kuinka suorittaa tyotehtdvéansa. Toisaalta viimei-
sessd keskustelussa esille nousi myds ndkemys, ettd tillainen vapaus saattoi
joskus tuntua my®os liialliselta vastuulta, joka rasitti tyontekijoita.

Niin kun sanoin, toiset kokee sen [vapauden kehittdd toimintaa] hyvand, toiset huo-
nona. Toiset sitten jopa taakkana. (TSV3, K4 helmikuu 2016)

6.6.2 Muutos: Tyon tekemisen tavat

Keskusteluissa, jotka pidettiin neljd kuukautta ensimmadisten jdlkeen, poh-
dittiin, mikd oli muuttunut tydaikojen suhteen. Osittain ndhtiin, ettd tilanne oli
melko samanlainen ja tiettyjd ryhmid rasitti selkedsti vieldkin pitkat tyopdivit.
Yksi ndihin ryhmiin, joille pitkédt tyopdivat kasautuvat, kuuluva tyontekija oli
pddttanyt, ettd hdn ei suostu tekemddn pitkid pdivid ilman ylityokorvauksia.
Tama oli onnistunut silld, ettd hdn ei endd kdaynyt tyotehtdvissa pitkien matko-
jen péddssa.

Toisaalta ongelma oli tiedostettu ja sille pyrittiin I6ytdamadn jossain maadrin
ratkaisuja paremmalla suunnittelulla ja toiden jarjestelyilld. Esimerkiksi Jyvas-
kylasta Helsinkiin suuntautuvia matkoja suunniteltiin vdhennettdvan uusilla
kuljetusjdrjestelyilld sekd Helsingin toimipisteen tyontekijoitd hyodyntamalla.

Kylld jarjestddn on tommonen asennusreissu on kakstoista tuntia vahintdan. Mutta
sithen ollaan esimerkiks tekemassa muutoksia. Ettd yks noista kaikista kuormitta-
vimmista asennus, asennukseen liittyvistd on tuo Helsingissa kdyminen. Et sielld
kayéaan talld hetkelld nyt kerran viikossa vahintddn ja ne on aina sit vahintdan sen
kakstoista tuntia. Mutta tota, siind aletaan tekeméin silleen, ett4 siind kaytetdaan ul-
kopuolista kuljetusfirmaa, joka vaan vie tddltd ne seinit sinne ja sielld on sitten mei-
dédn omat Helsingin p&dan tyontekijdt hoitaa sen asennuksen. Tddltd sinne ravaaminen
loppuu ja se nidkyy kylld niinkun sitten siind asentajien tydssd, mutta ei se tietenkddn
kaikkia niitd pitkid pdivid poista. Jos tulee vaikka asennuskeikka Ouluun se pitdd te-
hi sitten. (TSV1, K4 helmikuu 2016)

Lisdksi yrityksen johto toi tdssd keskustelussa ndkemyksen, ettd myos
niin, ettd kenenkddn pdivét eivit veny liian pitkdksi. Vartiaisen ja Hyrkkasen
(2010) mukaan juuri selkeilld pelisddnnoilld ja kdytanteilld tyomatkustamiseen
liittyvid haitallisia piirteitd pystytdan vihentamaan.

Varmaan ket sitd pitdd sit, nyt jos on semmonen, ettd tilanne on muuttunut, niin
niinku ei ole varsinaisesti mitdan toimenpiteitd tehty kun ehkd kommunikoitu sits,
ettd ei tadlld niinku tyonsankareita palkita, ettd joku tekee kakskytneljd hoo ja ja sit-
ten vasyneend ajaa Helsingistd yksin niinku rekkaa pdin. (J3, K3 tammikuu 2016)
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6.7 Tyohyvinvoinnin kehittiminen

6.7.1 Alkutilanne: Tyohyvinvoinnin kehittiminen

Ensimmadisissd keskusteluissa ja kyselyissd suoraan tyohyvinvointiin vaikutta-
vista seikoista esille nousivat fyysiseen turvallisuuteen liittyvit tekijdt sekd vas-
tuut tychyvinvoinnin kehittdmisesta

Vain tytterveyteen ja sen hoitoon liitty vt seikat eividt nousseet esille kes-
kusteluissa. Tyoterveys on hoidossa yksityiselld terveysasemalla. Tyoterveyden
ja yrityksen vilisissd keskusteluissa ja selvityksissd esille nousi, ettd pddasialli-
sesti tyo ei sisdlld suuria riskejd terveydelle. Isoimmat ongelmat liittyivit tuot-
teiden valmistuksessa kdytettdavat kemikaalit sekd valmistuksen ja asennuksien
yhteydessa tapahtuvat painavien esineiden tai tuotteiden nostamiseen. (Yrityk-
sen tiedostot 29.10.2015).

Toisaalta keskusteluissa ja kyselyissd tuli esille joitakin tyoturvallisuuteen
liittyvid seikkoja sekd tyon vaikutus tyontekijoiden fyysiselle terveydelle. Esi-
merkiksi tyosuojelukyselyssd tuli ilmi, ettd tuotannon tiloihin tarvitaan turva-
kaide. Lisdksi ensimmadisissd keskusteluissa ja kyselyissd tuli ilmi, ettd tuotan-
nossa tarvittaisiin vinssid, silld tietyissd tehtdvissd jouduttiin nostelemaan jat-
kuvasti painavia esineita.

Keskusteluissa nousi esille, ettd yritykseen pitdisi kehittdd prosessi, jonka
avulla tiedot vaarallisista ja ldheltd piti -tilanteista kantautuisi oikeille henkil6il-
le ja my®s ilmoituksen tekijdd palkittaisiin jollain pienelld huomioinnilla.

Yhtend suurena haasteena tyohyvinvoinnin kehittdmisessd on, ettd ku-
kaan ei ole yksiselitteisesti vastuussa siihen liittyvistd seikoista ja vain ylimmal-
14 johdolla oli tutkimuksen teon aikana valtaa tehdé sellaisia pa&toksid tai han-
kintoja, jotka vaikuttaisivat myonteisesti tyohyvinvointiin.

Lisdksi koska yritys kehittyi koko ajan hurjalla vauhdilla ja ylimmaén joh-
don aika meni pddasiassa toiminnan pydrittdmiseen ja kasvuhankkeisiin, tyo-
hyvinvoinnin kehittdminen jdi ndiden asioiden alle.

Yleiselld tasolla tuntuu, ettd johtoportaalla ei riitd muilta toiltddn tarpeeksi huomiota
henkil6ston ajatusten ja ideoiden ldpikdymiseen ja rakentavaan keskusteluun. Tyo-
hyvinvointi-keskustelun aikana kaytiin lapi monia tarkeitd seikkoja ja henkilosto otti
osaa ja kertoili tuntojaan kiitettdavasti. Vaikutti myos siltd, ettd samat teemat tulivat
esiin useamman henkilon kommenteissa. Korjausliikkeité tullaan toivottavasti teke-
maéadn, mutta aiempien kokemusten perusteella luotto muutoksen aikaansaamiseksi
ei ole kovin vahva. (Tydsuojeluvaltuutettujen kysely)

Mikali tyohyvinvointikeskustelun pohjalta suunnitellut parannukset tiedottamisessa,
vastuiden jakamisessa ja tyojarjestelyissa laitetaan jatkossa taytantoon, niin uskon, et-
td homma jatkuu entistd ehompana. Télld hetkelld toivon, ettd asioihin todella tartu-
taan eikd niitd jatetd kellumaan ja odottamaan seuraavaa, joskus tulevaisuudessa
kaytavaa keskustelua ja tilanteen nousemista esille uudestaan. Tuntuu, ettd henkilos-
tolle olisi nyt tdssd hetkessa tarkedd saada tunne, ettd esille nostetutepakohdat ja ke-
hitettdvit asiat otetaan todesta ajatuksia todella kuunnellaan. Miksi kysy& mielipidet-
td lainkaan, jos asioihin ei sitten tartuta? (Tyosuojeluvaltuutettujen kysely)
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Tyontekijat kuitenkin toivoivat, ettd ty6hyvinvoinnin seurantaan saatai-
siin jonkinlaisia rakenteita, jotta kenenkddn hyvinvointi ei vaarantuisi liikaa.
Erityisesti tyon fyysiseen ja psyykkisen kuormittavuuden seuraamisen haluttiin
apukeinoja.

Ettd ihmiset on hyvin rajalla ja mé& oon henk.koht. nidhnyt, jotka on menneet sen rajan
yli ja en halua, ettd ykskddn menee, myoskéddn omistajapuolelta. Se on niinku sem-
monen erittdin vakava asia, joka pitdd suunnitelmallisesti saada kuntoon tai ainakin
korjaantumaan. Siihen liittyy pitkét, pitka reissut.Niitd tulee joka tapauksessa, mutta
voiko niitd olettaa, ettd niitd on neljad kertaa viikossa. Ylitydasiat, ylikuormitus, tyon
tyon jakaminen, se ettd kaikkien tulee ymmartaa se, ettd sulle tulee koko ajan uusia
asioita lisdd ja lisdd, sitd mukaa kun niitd nousee, mutta sitten pitda olla se projekti-
johtaminen tavallaan, kun kaikki ei osaa sitd tehdd omassa péassadn, niin onko se sit
ne lonl:t vai joku muu asia, mikd mika ldhtee sitd korjaamaan mutta. Se on saatava.
(TSV3, K2 lokakuu 2015)

6.7.2 Muutos: Tyohyvinvoinnin kehittiminen

Viimeisissd haastatteluissa johdolla ja tyosuojeluvaltuuskunnalla oli hyvin
erilaiset kasitykset siitd, miten tyohyvinvointia oli kehitetty viimeisten kuukau-
sien aikana. Johdon mukaan paljon oli mennyt eteenpdin, vaikka vield olikin
monia asioita tehtivand. Tyosuojeluvaltuuskunnan mukaan taas esitettyihin
epdkohtiin ei oltu puututtu tai niihin ei oltu reagoitu riittavasti.

No mé en nde mitddn niinku en ndd semmosia kuolemanloukkuja, mitd ei vois paran-
taa sieltd. Kaikki on niinku tietylld tavalla, johon pystyy nyt vaikuttamaan tai sitten
pystyy vaikuttamaan kun kun saadaan yritykselle iké4 ja saadaan kéytanteita sinne
niin sekd sekd sitten elettyd kdytanteitd ettd sitten niinku miten niitd kehitetdan. Siina
mielessd en ndd mitddn isoja ongelmia, ongelmia tai ainakaan semmosia, mita ei vois
ylittdd. Kokonaisuutena ihan hyvailtd nayttaa kylla. (J1, K3 tammikuu 2016)

TNiinkun tédssdkin on tullu, mit4 sithen pités liittyd ois kaikkee niinkun ergonomiasta
huolehtimisen ja epdkohtiin puuttumisen. Mutta sitten, jos miettii tota kysymystd, et-
td miten [yritys] sitd tyohyvinvointia hoitaa, niin se on laiminlyéden ja vihtellen ja
niinku, ettd ei sithen, niihin ongelmiin, mitd on ddneen sanottu, niin ei niihin oo tar-
tuttu mitenkdan. (TSV2, K4 helmikuu 2016)

Esimerkiksi ensimmadisissd keskustelutilaisuuksissa esille noussut vinssi
olisi selkeésti ollut tarpeellinen laita keskustelujen vilisend aikana, silld se nousi
uudestaan esille tyosuojeluvaltuutettujen kanssa. Tdméd asia ei kuitenkaan
mennyt eteenpdin keskustelutilaisuuksien valisend aikana, silld painavia esinei-
td aiheuttavaan toimintaan oli tulossa uusi toimintamalli, jolloin vinssi olisi sen
jilkeen tarpeeton.

Toisaalta taas jotkut esille nousseet tarpeet tyoturvallisuuden suhteen oli
hoidettu. Esimerkiksi turvakaide hankittiin, vaikkakin sen asennuksessa kesti
tarvittua pidempadn, silld kukaan ei ollut suoranaisesti vastuussa sen asentami-
sesta ja asian hoitaminen unohtui.

Yksi esille nousseista kehitysideoista ensimmadisissd keskusteluissa oli
luoda tyshyvinvointiin liittyen tietopaketti, jota tyontekijdt voisivat hyodyntaa
oman tyochyvinvointinsa tarkasteluun. Tamd idea oli kuitenkin unohtunut,
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vaikka sitd pidettiinkin oikein hyvané ajatuksena ja se tullaan mahdollisesti to-
teuttamaan tulevaisuudessa.

Lisdksi kuten ylld on tullut ilmi, monia tychyvinvointiin liittyvid seikkoja,
kuten viestintddn ja tyosopimuksiin oli tehty muutoksia, joilla tyohyvinvointia
oli parannettu. Toisaalta jotkin toiveet olivat unohtuneet tdysin, koska ne eivit
olleet kenenkéddn vastuulla.

Yrityksen johto myos oli huomannut, ettd ndilld unohduksilla ja kesken-
jadneilld projekteilla oli huonontava vaikutus tychyvinvointiin, silld niistd seu-
rasi tyontekijoille tunne, ettd ndistd asioista ei valitetd. Myos tyosuojeluvaltuu-
tetut kokivat, ettd asioita, joita ei oltu hoidettu keskustelutilaisuuksien valill4 ei
oltu pidetty riittdvan tdarkeind, vaikka monien tyontekijoiden hyvinvoinnille
niilld olisi ollut suuri merkitys.

Ja [toimitusjohtaja]kin on sanonut sitd, me ollaan oltu huonoja tdssd loppuunsaatta-
misessa. Tossa oli monta pirun hyvéa juttua. Niinku priorisoidaan, ottaa siitd vaikka
yks, tehdé se niin, ettd se ndkyvasti tehdéédn, ettd siind tapahtuu muutos, kun ldhtee
kaikki viemddn, niin ettd pikkusen. (J3, K3 tammikuu 2016)

Itelld nimenomaan se, ettd niihin sanottuihin epakohtiin ja ongelmiin puuttuminen.
Ettd vaikka niitd ei saiskaan korjattua tédssa heti, niin ne otettas niinku, etta tulis
semmonen olo, ettd niille tehddn jotain, ettd niilld olis se vastuutus ja vastuuhenkilé
ja aikataulutus, se suunnitelma, miten. Ettd tietdis, ettd niitd on mietitty ja milla taval-
la ja miten niitd aiotaan viedd eteenpdin. (TSV2, K4 helmikuu 2016)

Yhtend keinona tyohyvinvoinnin kehittdmiseen jatkossa néhtiin esimies-
toiminnan kehittamisen ja tyShyvinvointiin liittyvien vastuiden siirtdmisen
henkiloille, jotka ovat ldhemmissd tekemisissd tyontekijoiden kanssa. Tulevai-
suuden kannalta tyosuojeluvaltuutetut ndkivit, ettd erityisen tdrkedd on, ettd
esimiehilld on riittdvat valtuudet ja budjetti tyohyvinvointiin vaikuttavien asi-
oiden kehittamiseen.

Toi ldhtee ehkéd esimiesmallista, ettd esimies koulutetaan siihen, ettd osaa kayttda jat-
kuvaa kehittamistd ja osaa kehittédd asioita ylipadnsa. Eli kun ne asiat tulee esille, niin
niitd viedddn eteenpdin ja niille teh&ddn jotain sen sijaan, ettd ne jad roikkumaan. Et
siind menee samalla ty6hyvinvoinnin kun menee ne kaikki muutkin siina. (J2, K3
tammikuu 2016)
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7 KESKUSTELU

Tama tutkielma antaa viitteitd, siitd millaiset asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin
nuorissa kasvuyrityksissd ja kuinka tyohyvinvointia kehitetdan téllaisessa yri-
tyksessd. Kasvuryitykselle tyypillisend tyohyvinvoinnin suhteen voidaan pitdd
jatkuvan muutoksen aiheuttamia rasitteita mutta toisaalta tédllaisessa yritykses-
sd kehitystyotd voidaan tehdd nopeastikin, jos se koetaan tarpeelliseksi.

Ensimmadisend esittelen pddtelmid tutkimuksen tuloksista ja niiden yh-
teyksistd aiempiin tutkimuksiin. Olen jakanut ndméa pddtelmat alkuperdisen
tutkimustehtdvan mukaisesti ja késittelen tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja
sekd tyohyvinvoinnin kehittamistd erikseen. Lopuksi olen kasitellyt tutkimuk-
sen puutteita sekd jatkotutkimusten tarpeita.

7.1 Keskustelu tuloksista

Tutkimuksessa tuli esille hyvinkin ristiriitaisia tuloksia. Tyontekijoilld oli monia
ajatuksia siitd, mitd tulisi kehittdd tychyvinvoinnin parantamiseksi ja keskuste-
lutilaisuuksissa sekd haastatteluissa he keskittyivat tuoman esille huonoja asioi-
ta. Toisaalta tyontekijdat kuitenkin pitivdt tyohyvinvointiaan péddasiallisesti hy-
vana.

Tatd tulosta voi auttaa selittimddn Hakasen (2009) esittdmad ajatus, ettd
tyohyvinvointia ajatellaan usein hyvin mustavalkoisesti ja unohtaen positiivi-
sen psykologian ndkokulman. Hakasen (2009) mukaan ihmiset voivat kokea
tyOssddn vasymystd ja stressid mutta samalla viihtyd tyoyhteisossddn ja tuntea
ylpeyttd tyonsa tuloksista.

Lisdksi on huomattava, ettd tdassa tutkimuksessa korostuivat hyvin erilai-
set seikat kuin aiemmissa tutkimuksissa, jotka sivuavat kasvuyritysten tyohy-
vinvointia. Esimerkiksi verrattaessa luvussa 4.4 esitettyd koontia kasvuyrityk-
sen tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd kirjallisuuden perusteella luvussa 6
esitettyyn taulukkoon, ei yhteisid teemoja 16ydy suoranaisesti. Selkeimmin yh-
taldisyydet sekd aikaisemmissa ettd tdssd tutkimuksessa liittyvit resurssien
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puutteeseen sekd suunnittelemattomuuteen tyohyvinvointiin liittyen. Osittain
taman tutkimuksen tulokset ovatkin selitettdvissad ndilld tekijoilld. Vahdiset re-
surssit ja vdahdinen keskittyminen tyohyvinvointityohon tulevat esille sekd ai-
kaisemmissa tutkimuksissa ettd my0s tdssd tapauksessa.

Toisaalta yleisesti tyohyvinvointiin liittyvista tekijoistda monet tulivat myos
esille myos tdssd tutkimuksessa. Tuloksissa tuli ilmi my0s tekijoitd, jotka tdssd
tapauksessa koettiin merkittdviksi mutta ne eivit ole korostuneet aiemmassa
kirjallisuudessa.

7.1.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijait

Yrityksen kasvu pienestd yrittdjamdisesti toimivasta ryhmadstd vakiintuneem-
maksi yritykseksi tuo ndiden tulosten valossa kaksi ndkokulmaa: yrityksessa
pitdd loytdd keinoja sopeutua tilanteeseen, niin ettd sielld pystytdan toimimaan
muutoksista huolimatta ja toisaalta yritykseen pitdd luoda selkeitd sddntojd ja
kaytanteita. Lisdksi kasvuyritys joutuu huolehtimaan nédistd muutoksen tuomis-
ta haasteista pienilld resursseilla.

Sopeutumisen tarve ndkyy tdman tutkimuksen tuloksista erityisesti vies-
tintddn, rakenteisiin, rooleihin ja ilmapiiriin liittyen. Henkiloston kasvu tuo jat-
kuvasti uusia haasteita viestinndn ja ilmapiirin suhteen, kun kaikki tyontekijét
eivit tyoskentelekddn yhtd paljon yhdessd. Henkiloston kasvun johdosta myos
roolit ja rakenteet yrityksessda muuttuvat, jolloin tyontekijdt tuntevat epdvar-
muutta omasta roolistaan seké tarvitsevat uutta osaamista vastatakseen uusiin
haasteisiin.

Selkeiden sddntojen tarve taas liittyy tyontekemisen tapoihin ja erityisesti
tydaikaan sekéd tyosopimuksiin. Nuoressa kasvuyrityksessd kdytianteet eivit ole
vakiintuneet ja eteen tulee jatkuvasti uusia ongelmia, joita ei ole aiemmin koh-
dattu. Esimerkiksi lain vaatimukset tyohyvinvoinnin, -terveyden ja -suojelun
suhteen muuttuvat yrityksen kasvaessa.

Nuorelle kasvavalla yritykselle voi pitdd tyypillisend myos resurssien vé-
hdisyyttd sekd epavarmuutta yrityksen tilanteesta ja tulevaisuudesta. Kohdeyri-
tyksessd resurssien viahyys nidkyi esimerkiksi tytaikojen venymisend osalla
henkil6stod, jolla ei ole korvaajia pienessd yrityksessd. Resurssien viahyydesta
johtuen myynnilld on ja sen ennustettavuudella on suuri merkitys koko yrityk-
sen menestykselle. Kasvuyritykselle voikin pitéda tyypillisend tdtd epavarmuutta,
jolloin ei tiedd onko yritys vuoden pddstd todella menestynyt tai mahdollisesti
lopettanut jo toimintansa. Taméd epavarmuus luonnollisesti vaikuttaa tyonteki-
joiden hyvinvointiin sekd kaikkien epdvarmuutena omasta tyopaikasta ja erityi-
sesti osa-aikaisten ja mddrdaikaisten tyontekijoiden epétietoisuuteen tyon jat-
kuvuudesta.

Viestinndn merkitys tyohyvinvoinnille ei tule korostetusti esille tychyvin-
vointikirjallisuudessa. Keskusteluissa, joita kédytettiin timédn tutkielman aineis-
tona, tuli useinkin esille, kuinka tdrkedd avoin ja selked viestintd on tyohyvin-
voinnille. Viestinndn parantaminen néhtiin keinona tyontekijoiden tulevaisuut-
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ta kohtaan tunteman epdavarmuuden seldttimiseen sekd konkreettisten paran-
nustehtdvien onnistumiseen.

Tutkimuksen tuloksia verrattaessa Rauramon (2012, 15) tyohyvinvoinnin
portaisiin, nousee esille mielenkiintoinen huomio. Tédssa yrityksessa tyohyvin-
vointi ei lisddnny portaittain. Esimerkiksi kahdella ensimmadiselld tasolla, ter-
veyden, ja turvallisuuden portailla, esiintyy tyontekijoiden ndkokulmasta sel-
keitd puutteita. Toisaalta taas portaiden viides taso, itsensd toteuttamisen tarve,
tayttyy tyontekijoiden mukaan melko hyvin.

Voidaankin pohtia, onko tilanne my6s muissa kasvuyrityksissd samankal-
tainen. Esimerkiksi Kalabovan ja McKien (2013) tutkimuks antaa viitteitd, etta
tilanne pienissé yrityksissd vastaa kohdeyrityksen tilannetta. Psykofysiologisten
ja turvallisuuden tarpeiden portailla on puutteita rajallisista resursseista johtu-
en. Toisaalta taas pieni koko ja ldheiset suhteet mahdollistavat kolmen ylimman
portaan toteutumisen sujuvasti.

Tarkasteltaessa alussa esitettyd mallia tyohyvinvointiin vaikuttavista teki-
joistd kasvuyrityksen perspektiivistd, esille nousee kunkin tyohyvinvointiin
vaikuttavan tekijan kohdalla erilaisia kasvuyritykselle tyypillisid piirteita.

Yksilon ndkokulmasta erityisesti esille tdssd tutkimuksessa nousi kasvu-
yrityksessd jatkuvasti ldsnd olevan muutoksen aiheuttama epdavarmuus. Yksi-
16iden tyohyvinvoinnin kannalta tdrkedd olisikin tuki ja epdvarmuuden poisto.
Lisdksi yksilon hallinnan tunnetta voidaan edistdd esimerkiksi koulutuksen
avulla. Mahdollisilla puutteilla tyoterveyden ja -turvallisuuden suhteen sekd
pitkilld tyopdivilld voi myos olla vaikutuksensa tyontekijoiden fyysiselle hyvin-
voinnille. Lisdksi sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat muutokset yrityksen
henkiloston kasvaessa.

Tyoyhteisolle kasvuyrityksessd suuri haaste onkin, kun pieneen ryhméan
tulee jatkuvasti uusia tyotovereita ja tyotehtdavit eriytyvit, jolloin yhteisollisyys
voi jossain méddrin havita.

Johtamisessa erityisen tdrkedd kasvuyrityksessd on muutosjohtaminen.
Téssd tarkednd tekijand on selked viestintd, jonka avulla vdhennetddn epévar-
muutta sekd selvennetddn yrityksen tilannetta tyontekijoille. Kasvavassa yrityk-
sessd esille nousevat yrityksen rakenteiden kehittdminen, niin ettd tyontekijat
pystyvit jatkamaan sujuvasti tehtdvissdadan muutoksista huolimatta. Keskijoh-
don rakentaminen ja siihen liittyvdt haasteet vastuiden jaossa muistuttavat
Greinerin (1998) yrityksen kehitysvaiheita kuvaavan mallin toista vaihetta. Yri-
tyksessd on lisdtty rakenteita ja sen viestintdkin on muuttunut formaalimmaksi,
kun mahdollisuudet kasvokkain viestimiseen ovat vahentyneet.

Organisaatiossa tapahtuvat muutokset ovat tyypillisid ja jatkuvia kasvu-
yrityksille. Kuten de Jong ym. (2016) ovat tutkineet, tyohyvinvointiin muutosti-
lanteissa voidaan vaikuttaa huolehtimalla riittdvastd viestinndstd, tyontekijoi-
den koulutuksesta tasapuolisesta kohtelusta.

Keskusteluissa tuli ilmi, ettd muutoksista johtuen yrityksen tyontekijat
toivoivat lisid mahdollisuuksia osaamisensa kehittamiseen, jotta he pystyisivat
vastaamaan uusiin haasteisiin. Nikolova ym. (2014) taas ovat todenneet osaami-
sen kehittamisen vaikuttavan tyohyvinvointiin positiivisesti erityisesti tehta-
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vien muuttuessa. Nédin ollen voi pédételld, ettd kasvuyrityksessd, jossa muutos
on jatkuvaa, osaamisen kehittdmiseen liittyvilld toimilla on suuri vaikutus tyo-
hyvinvoinnin tasoon. Jatkuva muutos tydtehtdvissa vahentdd hallinnan tunnet-
ta, jolloin yksi keino tdmén tunteen palauttamiseen on mahdollisuus kehittda
uusissa tehtdvissa tarvittavia taitoja.

Tyon tekemisen tapoihin pitdd luoda yrityksen kasvaessa selkeitd sdantojd.
Esimerkiksi tyoaikoihin liittyvat sadannot pitdvat huolen tyontekijoiden riitta-
véastd levosta. Liséksi tyotehtdvien suorittamiseen pitdd olla riittédvésti voimava-
roja. Pohdittaessa tyontekijoihin kohdistuvaa painetta ja sen luonnetta esille
nousevat selkedsti kysymykset resursseista. Useiden tyontekijoiden tyotehta-
viin kuuluu mahdollisuuksia p&attdd tyontekemisen tavoista ja myos ajoista.
Normaalilla tyotahdilla tdiméd vaikuttaa ndyttdytyvan positiivisena seikkana.
Kiireisind aikoina taas ndma vastuut voivat ndyttaytyakin haitallisina.

My0s yrityksen ulkopuolisen maailman vaikutus nousi esille tuloksissa.
Rahoituskierroksen myo6hdstyminen oli viivéstyttanyt yrityksessd tehtdvid
muutoksia, jolloin tyShyvinvointiin vaikuttavia muutoksia ei oltu tehty halu-
tussa aikataulussa, vaan ne olivat viivdstyneet. Lisdksi esimerkiksi asiakaskun-
nan vakiintumisella ja myynnin mdéréalld oli suoranaisia vaikutuksia joidenkin

7.1.2 Kehittimistyo

Tutkimuksen tulokset toistavat jossain madrin aiempia tutkimuksia tyohyvin-
vointitydstd PK-yrityksissd. Kohdeyrityksessdkin tyohyvinvointitydtda voi ku-
vailla jossain maédrin jarjestaytyméattomaéksi ja sithen ei suoranaisesti kaytetty
paljon resursseja.

Toisaalta, kuten Laine (2013) toteaa, tychyvinvoinnin kehittiminen on
myds kokonaisvaltaista tydeldmén laadun parantamista. Toisin pédin ajatellen,
erilaiset toimet tydeldmadn ja tyopaikan toimien parantamiseen parantavat myos
tyoyhteison hyvinvointia. Yrityksessd pyrittiinkin parantamaan monia tyoela-
mé&dn ja tyohon liittyvid osa-alueita, jotka olivat nousseet esille keskusteluissa.
Paidasiallisesti on ndhtdvissd, ettd kehittdmistoimet eivit kohdistuneet suoranai-
sesti tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, vaan toiminnan kehittdmiseen.

Tyohyvinvoinnin kehittdimisen kannalta kasvuyrityksessd nousee selkeésti
esille muutoksen kasite. Muutos itsessddn luo jatkuvan tarpeen tyohyvinvoin-
nin kehittamiselle. Jatkuva muutos kuitenkin myos sy6 resursseja taltd kehitta-
mistoiminnalta ja aikaa sekd vaivaa saatetaan ndhdd enemmain sellaisten osa-
alueiden kehittdmiseen, joihin investointi maksaa itsensd takaisin nopeammin.
Toisaalta, kun yrityksessd on totuttu kehittdimééan ja muuttamaan asioita nopea-
stikin, myo6s tyohyvinvointia pystytddan kehittdimddn tehokkaasti silloin kun
sithen ryhdytaan.

Huomattavaa on myos joidenkin kehittdmistoimien viivdstyminen rahoi-
tuskierroksen viivastymisen vuoksi. Tatd voikin pitdd yhtend nuorelle kasvuyri-
tykselle tyypillisend piirteend tyohyvinvoinnin kehittdimisen suhteen: yrityksen
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ollessa riippuvaisempi ulkopuolisesta rahoituksesta rahoituskierrokset vaikut-
tavat tyohyvinvointityohon kéytettdviin resursseihin.

Joihinkin esille tulleisiin epékohtiin tai tyontekijoiden toiveisiin ei oltu
koihin. Osittain tédssd oli myos taustalla vield toteutumattomat muutokset orga-
nisaation rakenteissa, jolloin niilld henkil6ill4, joilla oli eniten tahtoa vieda lapi
tarvittavia muutoksia, ei ollut riittdvasti valtaa tdhdn. Kuten Greiner (1998) on
todennut, yritysten kehittyessd yhdeksi haasteeksi niille nousee vallan jakami-
nen yrityksen perustajilta ja alkuperdiseltd johdolta keskijohdolle. Myos taitd
epdtietoisuutta vallanjaosta ja valtuuksien puuttumista keskijohdolta voi pitda
tyypillisend kasvuyrityksen tyohyvinvoinnin kehittdmistd haittaavana seikkana.

Toisaalta on my6s huomattava aikaansaatujen muutosten suhteellisen no-
pea tahti. Kolmessa kuukaudessa yrityksessad oli reagoitu osaan tyontekijoiden
kehitystoiveista ja niistd oli jo tullut osa organisaation toimintaa.

Padasiallisesti toteutetut kehittamistoimet olivat kehittdvid mutta myos
sopeuttavaa kehittimisstrategiaa kdytettiin jossain mddrin (ks. Laine 2013).
Esimerkkejd kehittavistd kehittdmistoimista olivat muutokset viestinndssd, yri-
tyksen rakenteissa ja tyosopimuksissa. Niiden ansiosta tyontekijoihin kohdistuu
vdhemman haitallista kuormitusta. Sopeuttavasta tychyvinvoinnista esimerk-
kind on p&itos kouluttaa esimiehid, jotta he osaavat toimia paremmin uusien
vastuidensa kanssa. Myos esimerkiksi suunnitelman asteelle jaanyt lukupaketti
tydhyvinvoinnista olisi my6s keino auttaa tyontekijoitd huolehtimaan omasta
hyvinvoinnistaan.

Tyohyvinvoinnin tilannetta osoittavana yleismittarina tdssd tutkimuksessa
kaytettiin QPSNordic-kyselyd. Monivalintakysymysten vastaukset eivét sindnsa
antaneet selkeitd vastauksia yrityksen tyohyvinvoinnin tilasta. Paddasiallisesti
vastaukset ja niiden keskiarvot osoittivat, ettd tyontekijdt ovat tyytyvdisid hy-
vinvointiinsa ja sen osa-alueisiin. Toisaalta taas kyselyn avoimissa kysymyksis-
sd, tyosuojelukyselyssd ja keskusteluissa nousikin esille monia seikkoja, jotka
esille my0s selkedsti, ettd jotkut tyontekijoistd ovat hyvinkin tyytyvéisid tyo-
honsé ja hyvinvointiinsa. Tyohyvinvoinnin kehittdimisen ndkokulmasta pienissa,
kasvavissa yrityksissd tyohyvinvoinnin tilaa ja kehittdmisideoita voisikin kan-
nattaa tarkastella erilaisten avoimia kysymyksid sisdltdvien kyselyjen sekéd kes-
kustelujen avulla. Pienemmassa yrityksessd vastausten mddra on helposti hallit-
tavissa. Lisdksi tdllaiset kyselyt antavat tyontekijoille mahdollisuuden tulla
kuulluksi, mika jo itsessddn lisdd tyohyvinvointia.

7.2 Tutkimuksen puutteet ja jatkotutkimuksen tarpeet

Tutkimuksen tuloksia analysoidessani minulle tuli selkedsti ilmi, ettd valitse-
mani informanttien joukko ei tdysin edusta yrityksen henkilostod. Henkiloston
ndkemystd haastatteluissani toivat esille tyontekijoiden valitsemat tyosuojelu-
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valtuutetut mutta kahden heistd tyoskennellessd tuotannossa ja yhden tukiteh-
tavissdi muun muassa myyjien nikemykset tulevat ilmi vain toisen osapuolen
ndkemysten kautta.

Lisdksi tutkimuksessa ndkyy sen Jyvaskyld-keskeisyys. Yritykselld on kak-
si toimipistettd, joista toinen on Helsingissd mutta haastateltavista vain johdon
henkilot tyoskentelivdat enemman Helsingin toimistolla. Toisaalta haastattelujen
aikaan Helsingissd tyoskenteli vain pieni osa yrityksen henkildstosta.

Kohdeyrityksessd on my0s tapahtunut tutkimuksen kirjoittamisen yhtey-
dessd mielenkiintoisia muutoksia, joten jatkotutkimukset samassa yrityksessd
toisivat kdsityksen muutoksista tyohyvinvointiin liittyen pidemmalld aikavalil-
14 sekd suurempien muutosten jilkeen.

Lisdtutkimus nuorten kasvuyritysten tyohyvinvoinnista on yleisen tutki-
muksen puutteen vuoksi selkedsti tarpeen. Tama tutkimus késittelee vain yhta
yritystd ja ndin ollen sen tulokset antavat vain viitteitd kasvuyritysten tyohy-
vinvoinnin tilasta. Laajempi otanta nuorista kasvavista yrityksistd valaisi tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ja niiden kehittamista tdllaisissa yrityksissa.

Lisédksi otettaessa huomioon Eurofoundin (2012) tulokset, joiden mukaan
tyohyvinvoinnin kannalta oleellisempaa kuin esimerkiksi yrityksen koko on
tyoskentelyn tapa, olisikin mielenkiintoista tutkia, onko nuorten kasvavien yri-
tysten tyoskentelyn tavoissa samankaltaisuuksia ja millainen on nédiden tyonte-
kijoiden hyvinvoinnin tila. Kasvuyritysten kohdalla onkin mielenkiintoista tar-
kastella, kuinka paljon yrityksen koko, ikd ja muutoksen vauhti vaikuttavat
tydhyvinvointiin ja mikd ndistd on merkittdvin tekijd. Toisaalta taas voidaan
myos tutkia, onko nuorissa kasvuyrityksissd jotain yhdistdvaa tekijdd, niin sa-
nottua kasvuyrityskulttuuria, jolla on vaikutus yrityksen tyontekijoiden hyvin-
vointiin.

Muutoksen vaikutusta tychyvinvointiin on tutkittu jossain mddrin (mm.
de Jong ym. 2016, Bryson ym. 2013). Nama tutkimukset ovat kuitenkin keskit-
tyneet suurten muutosten aikaiseen ja jdlkeiseen tilanteeseen. Tassd tutkimuk-
sessa korostuivat nuoressa ja kasvavassa yrityksessd jatkuvasti tapahtuvat
muutokset ja niiden vaikutukset henkildston hyvinvointiin. T4td jatkuvan muu-
toksen teemaa ja sen vaikutusta tyohyvinvointiin tulisikin tutkia lisda.

Tdssd tutkimuksessa korostui tyohyvinvointiin liittyvien epdkohtien esille
tuonti ja niiden korjaaminen. Toisaalta kuitenkin kyselyissd esille tuli useita
vastauksia, joissa tyontekijdt viihtyivit todella hyvin tyossddan. Onkin ilmeistd,
ettd kasvuyrityksessd tyoskentelylld on monia positiivisia vaikutuksia tyonteki-
joiden hyvinvointiin. Tychyvinvoinnin ilmitn tarkastelu positiivisen psykolo-
gian ndkokulmasta voisi tuoda esille erilaisia hyvid kdytdnteitd tyohyvinvoin-
nin kehittdmiseen myos vakiintuneempiin yrityksiin.
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LIITTEET

QPSNordic-tyohyvinvointikysely

QPSNordic-tyshyvinvointikysely on useasivuinen kysely. Tassd tutkimuksessa
kaytetty version on 16ydettavissa osoitteessa:
https:/ / goo.gl/forms/sqVIBjH2K7QO1JVO2. Alkuperdinen kysely loytyy te-
oksesta Elo ym. (2001) QPS Nordic-késikirja : pohjoismainen tydn psyykkisten
ja sosiaalisten tekijoiden yleiskysely.

Alla on koottuna pelkistetty versio kyselysta.

Lahestulkoon kaikkien kysymysten vastausvaihtoehdot ovat 1-5 asteikolla, jos-
sa

- 1 tarkoittaa ”erittdin harvoin tai ei koskaan”, ”erittdin vihén tai ei lainkaan”
tai “tdysin eri mieltd” ja

- 5 tarkoittaa “hyvin usein tai aina”, ”erittdin paljon” tai”tdysin samaa mieltd”.
Muissa kysymyksissd vastausvaihtoehdot ovat ndkyvissa kysymyksen jalkeen.

1. Taustatiedot
Miké on palkkasi méddraytymisperuste? (Kuukausipalkka / tuntipalkka)

2. Tyon vaatimukset

12. Jakautuuko tyomaddrdsi epdtasaisesti niin, ettd tyot ruuhkaantuvat? 13. Tady-
tyyko sinun tehda ylitoita? 14. Joudutko tydskentelemédn nopeasti? 15. Onko
sinulla litkaa tyota? 16. Onko ty6si ruumiillisesti rasittavaa? 17. Joudutko teke-
madn tydssdsi nopeita ratkaisuja? 18. Ovatko tyotehtdvési liian vaikeita? 19.
Vaatiiko tyosi kiintedd keskittymistda? 20. Vaatiiko tyosi erityistd liikkeiden
tarkkuutta? 21. Onko tyossdsi hdiritsevid keskeytyksid? 22. Joudutko tyossasi
tekemdan monimutkaisia paatoksida? 23. Onko tyosi yksitoikkoista? 24. Joudut-
ko toistaman samaa tyovaihetta muutaman minuutin vélein? 25. Joudutko suo-
rittamaan ty6tehtévid, joihin tarvitsisit enemman koulutusta? 26. Voitko kayttaa
tietojasi ja taitojasi tyossdsi? 27. Onko tyosi haasteellista? 28. Pidadtko tyotdsi
mielekk&ana? 29. Edellyttdko tyosi uusien tietojen ja taitojen hankkimista? 30.
Voitko olla tekemisissd muiden ihmisten kanssa tydskennellessasi? 31. Oletko
ollut uhkailun tai vakivallan kohteena tydssdsi kahden viime vuoden aikana?
32. Voivatko tydssd tekemasi virheet aiheuttaa henkilovahinkoja? 33. Voivatko
tyossd tekemadsi virheet aiheuttaa taloudellisia vahinkoja? 34. Kuuluuko tyohosi
asiakastyotd (asiakaspalvelua tai asiakasyhteyksien hoitoa)? Ei 1 Kylld 2, mutta
enimmaékseen epdsuoraa asiakastyotd (esim. postitse, sahkopostitse, faksilla jne.)
Kylld 3 enimmékseen suoraa asiakastyotd (kasvotusten, tapaamalla tai puheli-
mitse)? Kylld, yhta lailla sekd suoraa ettd epdsuoraa asiakastyotda (Jos vasta-
sit “kylld” (2, 3 tai 4) vastaa my06s seuraaviin kysymyksiin (35 - 37), muutoin
siirry suoraan kysymykseen 38.) 35. Sisdltyyko tyohosi henkilokohtaisia asia-
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kassuhteita? 36. Joudutko vastaanottamaan ja késittelemddn asiakkaiden esit-
tamid valituksia? 37. Oletko tyytyvédinen kykyysi ylldpitdd hyvid suhteita asiak-
kaisiisi?

3. Rooliodotukset

38. Onko tyollesi madritelty selkedt tavoitteet? 39. Tieddtko, mistd olet vastuus-
sa? 40. Tied&tko tarkalleen, mitd sinulta odotetaan tydssdsi? 41. Joudutko suorit-
tamaan tehtdvid, jotka mielestdsi pitdisi tehdéd eri lailla? 42. Saatko toimeksian-
toja saamatta riittdvid voimavaroja niiden suorittamiseksi? 43. Saatko keske-
nddn ristiriitaisia madrdayksid kahdelta tai useammalta henkil6lta? 44. Sisaltyyko
tyohosi tehtdvid, jotka ovat ristiriidassa henkilokohtaisten arvojesi kanssa?

4. Vaikutusmahdollisuudet

45. Jos tydtehtdvisi voidaan suorittaa usealla eri tavalla, voitko valita milld ta-
valla tyosi suoritat? 46. Voitko vaikuttaa tyomaédraasi? 47. Voitko maaratd oman
tyotahtisi? 48. Voitko itse pddttdad, milloin pidat taukoja? 49. Voitko paittad tau-
kojen pituudesta? 50. Voitko pdittdd itse tydajoistasi (liukuva tyo- aika)? 51.
Voitko vaikuttaa siihen, kenen kanssa teet yhteisty6tda? 52. Voitko padattad, mil-
loin olet yhteydessa asiakkaisiin? 53. Voitko vaikuttaa tyosi kannalta tédrkeisiin
pdatoksiin?

5. Tyon ennustettavuus

54. Tieddtko etukdteen, minkélaisia tehtdvid tyohosi kuuluu kuukauden kulut-
tua? 55. Tieddtko etukiteen, ketkd ovat tyotovereitasi kuukauden kuluttua? 57.
Tiedatko etukiteen, kuka on esimiehesi kuukauden kuluttua? 58. Koetko, ettd
sinulla on joku henkil? tai jokin yhteiso, joka valvoo etujasi? 59. Liikkuuko tyo-
paikallasi muutoksia koskevia huhuja? 60. Tieddtks, mitd sinulta edellytetddn,
jotta saisit kiinnostavana pitdmasi tyon kahden vuoden kuluttua? 61. Tiedatko,
mitd asioita sinun pitdisi oppia ja mitd uusia taitoja hankkia sdilyttadksesi kiin-
nostavana pitdmadsi tyon seuraavat kaksi vuotta? 62. Uskotko, ettd sinulla on
kahden vuoden kulutta tyo, mitd pidat yhtd kiinnostavana kuin nykyista tyotasi?
63. Piddtko uusien tyotehtdvien tuomasta haasteellisuudesta? 64. Piddtko uu-
sien tyotovereiden kanssa tydskentelyn tuomasta haasteellisuudesta? 65. Pidét-
ko eri paikoissa tyoskentelyn tuomasta haasteellisuudesta? 49

6. Tyon hallinta

66. Oletko tyytyvdinen tekemdsi tyon laatuun? 67. Oletko tyytyvdinen suorit-
tamasi tyon maaraan? 68. Oletko tyytyvidinen kykyysi ratkaista ongelmia tyossa?
69. Oletko tyytyvdinen kykyysi ylldpitdaad hyvid suhteita tyotovereihin tyossa? 70.
Saatko tietoa suorittamasi tyon laadusta? 71. Voitko vélittomaésti arvioida tyos-
tasi, kuinka hyvin se on tehty?

7. Vuorovaikutus

72. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyOssasi tyotovereiltasi? 73. Saatko tarvitta-
essa tukea ja apua tyOssasi ldhiesimieheltédsi? 74. Kuuntelevatko tyotoverisi tar-
vittaessa, jos kerrot tyohon liittyvistda ongelmista? 75. Kuunteleeko ldhiesimie-
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hesi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmista? 76. Ovatko ystdvasi
tarvittaessa halukkaita kuuntelemaan, jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmistasi?
77. Voitko puhua tarvittaessa puolisollesi tai jollekin toiselle ldheiselle henkill-
le tyohosi liittyvistd ongelmista? 78. Arvostaako ldhiesimiehesi saavutuksiasi
tyossdsi? 79. Oletko havainnut hdiritsevid ristiriitoja tyotovereittesi valilla? 1 2 3
4 5 erittdin vdhén tai ei lainkaan melko vdhan jonkin verran melko paljon erit-
tdin paljon 80. Koetko, ettd voit luottaa saavasi tukea ystaviltdsi/ perheeltési, jos
sinulla on vaikeuksia tyossa?

Henkinen vékivalta (kiusaaminen, nimittely, ahdistelu, hyokk&ddvyys, sosiaali-
nen eristdminen) on ongelma jollakin tyopaikoilla ja joillekin tyontekijoille. Jotta
voitaisiin puhua henkisestd vakivallasta, on hyokkddvan ja kiusaavan kayttay-
tymisen esiinnyttdva toistuvasti tietyn ajanjakson aikana ja hyokkédyksen koh-
teeksi joutuneella henkil6lld on vaikeuksia puolustautua. Kdyttaytyminen ei ole
henkistd vidkivaltaa silloin, jos osapuolet ovat suunnilleen yhtd vahvoja tai ti-
lanne ei toistu. 81. Oletko havainnut jonkun joutuneen henkisen vikivallan tai
kiusaamisenkohteeksi tyossdsi viimeisen puolen vuoden aikana? (En 1 Kyll4 2)
82. Kuinka monen olet havainnut joutuneen henkisen vikivallan tai kiusaami-
senkohteeksi viimeisen puolen vuoden aikana? (Miehen__ Naisen __) 83. Olet-
ko itse ollut henkisen vakivallan tai kiusaamisen kohteena tytyhteisdssési vii-
meisen puolen vuoden aikana? (En 1 Kyll4 2)

8. Esimiesty6

erittdin harvoin tai ei koskaan melko harvoin silloin tilloin melko usein hyvin
usein tai aina 84. Rohkaiseeko ldhin esimiehesi sinua osallistumaan tarkeisiin
padtoksiin? 85. rohkaiseeko ldhin esimiehesi sinua sanomaan mielipiteesi, kun
olette eri mieltd jostain asiasta? 86. Auttaako ldhin esimiehesi sinua kehittdméaan
taitojasi? 87. Puutuuko ldhin esimiehesi ongelmiin heti niiden ilmaannuttua? 88.
Rohkaiseeko ldhin esimiehesi sinua osallistumaan tédrkeisiin pdatoksiin? 89. Ja-
kaako ldhin esimiehesi tyot oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti? 90. Kohte-
leeko 1dhin esimiehesi tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? 91.
Koetko, ettd sinun ja ldhiesimiehesi vélinen suhde on stressaava?

9. Organisaatiokulttuuri

Minkiélainen on tydyksikkosi ilmapiiri? 92. Kilpaileva? 93. Kannustava ja tuke-
va? 94. Epédluuloinen ja epdilevd? 95. Leppoisa ja mukava? 96. Jaykkd ja sddn-
toihin perustuva? 97. Tekevitko tyontekijat tyopaikallasi aloitteita? 98. kannus-
tetaanko tyopaikallasi tyontekijoitd miettimddan, miten tyot voisi tehdd parem-
min? 99. Onko tiedonkulku riittdavaa tyoyhteisossdsi? 100. Oletko havainnut
epdtasa-arvoisuutta miesten ja naisten kohtelussa tyopaikallasi? 101. Oletko
havainnut epdtasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden koh-
telussa tyopaikallasi? 102. Palkitaanko organisaatiossasi hyvéstd ty6- suorituk-
sesta (raha, kannustus)? 103. Huolehditaanko tyontekijoistd hyvin organisaa-
tiossasi? 104. Kuinka kiinnostunut tyopaikkasi johto on henkilston terveydesta
ja hyvinvoinnista?

10.Tyon ja yksityiselimidn vuorovaikutus



102

105. Hairitsevatko tyoongelmat koti- ja perhe-eldaméasi? 106. Hairitsevéatko per-
hepiirin ongelmat tyotasi?

11.Tyon merkitys

107. Jaa kaikkiaan 100 pistettd seuraaville alueille sen mukaan, kuinka tirkeita
ne ovat eldmaéssasi tdlld hetkelld. a. Vapaa-aika (esim. harrastukset, urheilu, vir-
kistys, yhteydenpito ystédviin) b. Yhteiskunnallinen osallistuminen (esim. poli-
tiikkka, vapaaehtoistyd, ammattiyhdistys) c. Ty6 d. Uskontoon liittyva toiminta e.
Perhe Yhteensa 100

108a. Useimmat tavoitteeni eldmdssd ovat tyohon suuntautuneita. (Tdysin eri
mieltd 123 4 5 6 7 Tdysin samaa mieltd) 108b. Kuinka tarkedd ja merkittdvad on
tyonteko eldmaéssdsi? (Yksi vdhiten tarkeimmistd asioista eldmédssdni 12345 6
7 Yksi tarkeimmistd asioista elamésséni)

12.Sitoutuminen organisaatioon - Seuraavat kysymykset koskevat organisaati-
on sitoutumista. Arvioi missd madrin olet eri tai samaa mieltd seuraavien véit-
tamien kanssa.

109. Kerron ystévilleni, kuinka hyva paikka tyoskennelld tdmé organisaatio on.
110. Arvoni ovat hyvin samanlaisia organisaation arvojen kanssa. 111. Tama
organisaatio todella innostaa minua parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen.

13.Ryhmiityo

112. Kuulutko johonkin pysyvddn tydryhmaéédn tai tiimiin? (En Kylld) Jos vasta-
sit “kylld” vastaa my0s seuraaviin kysymyksiin (113 -116), muuten siirry suo-
raan kysymykseen 117. 113. Arvostatko jasenyyttd omassa ryhmdssa tai tiimissa?
114. Toimiiko ryhmdsi tai tiimisi joustavasti? 115. Onnistuuko ryhmasi tai tiimi-
si ongelmien ratkaisussa? 116. Kuinka usein ryhmallasi tai tiimilldsi on kokouk-
sia?

14.Tyomotiivit - Kuinka tarkeitd ovat seuraavat asiat, jos ajattelet ihannetyttési?
117. Mahdollisuus kehittdd itseddn 118. Hyva palkka ja aineelliset edut 119.
Rauhallinen, séannonmukainen tyd 120. Tuntea saavansa aikaan jotakin arvo-
kasta 121. Tyon varmuus ja sddnnollisyys 122. Turvallinen ja terveellinen ulkoi-
nen ympdristd 123. Mahdollisuus kdyttdad luovuutta ja mielikuvitusta tydssa

Avoimet kysymykset

124. Mitka seikat erityisesti edistdvat tychyvinvointiasi yrityksessa?

125. Millaisilla muutoksilla tyohyvinvointisi paranisi?

126. Onko sinulla muuta sanottavaa tai tyohyvinvointiin liittyvid aiheita, joista
haluaisit keskusteltavan lisaa?
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Tyosuojeluvaltuutettujen kyselyn kysymykset

1. Mitd epédkohtia kohtaat tai koet pdivittdisessad tyossdsi tyoturvallisuu-
teen, tyoviihtyvyyteen tai tyossd jaksamiseen liittyen? kerro myds, miten mie-
lestdsi mahdollisiin epdkohtiin tulisi puuttua.

2. Ruusuja/risuja johtoryhmadille

3. Muuta mielen paalla?

Kolmannessa ja neljannessa keskustelussa esitettyjen koon-

tien sisilto

Aineistosta koottua:

Aineistosta koottua:

ideoita

Aineistosta koottua:

kehitettdavaa
e tybergonomia, eri-
tyisesti istutus-
poydalla

o pitkit pdivit ja toi-
den kasaantumi-
nen

¢ palautuminen mat-
kapdivista

e ilmapiirin huonon-
tuminen

e johdon etdisyys ja

tunne, etta tyonte-
kijoiden ajatuksia
ei kuunnella
kehitysideoihin tart-
tuminen
tiedottaminen  yri-
tykseen liittyvista
asioista
tiedonkulku solujen
valilla
nollatyosopimukset
palkka ja ylityoeh-
dot
roolin epéselvyys

e perjantaisalaatti tai
vastaava takaisin

e luottamusmies ja
tyosuojeluval-
tuuskunta

¢ koulutukset

e liikunta-
/ virikesetelit

¢ keskijohdon luo-
minen ja ndille li-
sdd valtaa / so-
luille lisdd valtaa
tehdd paatoksia

o lukupaketti  tyo-
hyvinvoinnista

kiitettavaa
e hierarkian puute ja
hyva Kkeskustelu-
yhteys johdon
kanssa
e vapaus kehittaa
toimintaa

e joustot tydajoissa

e etityomahdollisuus

e ilmapiiri ja tyotove-
rit

e perehdytys

e paras tyopaikkal




