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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Terrafame Oy kaivosyhtidssa toimiva Kasan purku -osasto.
Opinnéaytetydn tavoite oli kartoittaa Kasan purku -osaston nykytilaa henkildston nakdkulmasta
seka havainnollistaa paivittaisten tydtehtavien kestoja. Tyo toteutettiin kyselyn ja haastattelun yh-
distelmalla. Kasan purun henkildstélta kyseltiin heidan ndkemystaan ja suhtautumistaan turvalli-
suuteen, motivaatiotekijoitd, esimiestydon kokemista, osaamista, koulutustarpeita seka heidan pai-
vittaisten tyotehtaviensa kestoja ja maaraa.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kaydaan lapi Terrafamen ja Kasan purun yleiskatsaus, ty6turval-
lisuutta, johtamista motivaatiota ja osaamista.

Opinnaytetydssa haastateltiin kaikki Kasan purun tydntekijat ja tydjohtajat. Heidan vastauksistaan
luotiin keskiarvoihin perustuvat diagrammit. Diagrammien osoittamien tulosten ja haastatteluissa
nousseiden kommenttien perusteella tehtiin johtopaatdksia henkilostén ndkemyksesta paivittai-
sesta tekemisesta.

Opinnaytetyosta saatiin mitattava ja havainnollistettava kuva siitd, mita eri tyontekijaryhmien tyo-
paivat pitavat sisallaan. Kerattya tietoa voi myos soveltaa jatkossa erilaisia tilanteita analy-
soidessa.

Tuloksista oli havaittavissa Kasan purku -osaston tydtehtavien jakaantuneen tyontekijaryhmien
kesken. Myos tarvittavat koulutustarpeet ovat tuloksista havaittavissa. Kuten myds henkildston
nakemys tutkittuihin asioihin.
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The assignment of the thesis was commissioned by the reclaiming department of Terrafame min-
ing company. The purpose of this bachelor’s thesis was to survey the current state of the reclaim-
ing department from the workers’ perspective. One point is also to visualize how much time differ-
ent tasks take during a normal working day. The thesis was carried out with a survey and inter-
views. In the survey there was a section to find out workers’ opinions about safety, motivation,
management, the length of work tasks and what kind of training they will need in the future.

The theory part of the thesis handles issues like an overview of the Terrafame mining company
and its reclaiming department, safety, motivation, management, workers’ professional knowledge
and training.

In the thesis every worker and foreman from the reclaiming department was interviewed. The re-
sult diagrams were drawn up based on their responses and using these, conclusions were drawn
about how the personnel see their daily work.

From the thesis work it was possible to create a measurable and graphical picture of what the
working days of the various employee groups contain. The collected information can also be ap-
plied in the future when analyzing different situations.

The results show that the tasks in reclaiming department are divided between groups of workers.
The necessary training needs are also noticeable. As well as the staff's view of the issues investi-
gated.
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1 Johdanto

Terrafamen kaivoksella toimivalla Kasan purku -osastolla on muutaman viime vuoden ai-
kana keskitytty erityisesti kehittamaan toimintaa kestavaén suuntaan. Laitteistoon on
tehty merkittavia toimintavarmuutta parantavia muutoksia ja toiminnan kehityksen fokus
on ollut kayttbvarmuudessa ja ennakoinnissa. Kehitystyéhtn on osallistunut aktiivisesti

niin tuotanto-osasto kuin osaston tukena toimiva kunnossapito-osasto.

Opinnaytetydn tavoite on nyt kartoittaa henkiloéston nakemykset nykytilasta: henkildston
motivaatiota, osaamista, kuvaa paivittaisesta tyoturvallisuuskulttuurista ja henkildston na-
kemyksia paivittaisesta tekemisesta. On tarkeda saada kentalta tietoa ja analysoida sielta
saatava tieto, jotta paastaan todellisen paivittdisen tekemisen sisélle. Ymmarretdan, mita
normaali tydpaiva sisdltaa ja saadaan tietoa piilevista haasteista ja tuotantoa hankaloitta-
vista asioista. Kun nama piilevat puutteet ja haasteet havaitaan sekd saadaan mitattavaan

muotoon, voidaan ruveta miettimé&n toimintoja asioiden parantamiseksi ja kehittamiseksi.

Erityisesti henkilostolta saatava data on kaytanndllista osaston henkildston koulutuksia
suunnitellessa. Voidaan keskittya oleellisiin ja tarpeellisiin asioihin ja koulutustarpeisiin.
Kun osaston henkildstdn koulutustarpeet on saatu koulutuksilla tdydennettya, tulee kayt-
tévarmuus ja erityisesti ymmarrys osaston toiminnasta paranemaan henkiléstén keskuu-

dessa.

Tybssa on myds tarkoitus havainnollistaa osaston tyéntekijdiden ja tydnjohtajien tydn te-
kemisen méaaraa ja siihen vaikuttavia tekijditd. Kasan purun henkilostéresurssi on suh-
teellisen pieni, mutta silti Kasan purku -osaston tuotantomaérat ovat suuria. Myos osaston
kayttaman laitteiston kayttbvarmuuden yllapito ja toiminnan varmistaminen ovat suuressa
roolissa, jotta Kasan purku -osasto paasee asetettuihin tavoitteisiin. Taméan takia tydmaa-
ran ja tyon tekemiseen vaikuttavien tekijoiden esiintuomisella ulkopuolisillekin ymmarret-

tdvassa muodossa on suuri merkitys.



2 Terrafame

Toimeksiantaja tydlle on Terrafame Oy:n Kasan purku -osasto. Tassa osiossa kasittelen
Terrafamea ja Kasan purku -osastoa yleiselld tasolla. Avaan myds Kasan purku -osaston

paivittaista toimintaa.
Yleista Terrafamesta

Terrafame Oy Sotkamon kaivos on perustettu syyskuussa 2015, entisen Talvivaara Sot-
kamo Oy kaivosyhtion konkurssipesan pohjalta. Terrafame Oy on suomalainen monime-
tallikaivos, joka sijaitsee Kainuussa Sotkamon kunnassa. Kaivos tuottaa nikkelia, sinkkia,
kobolttia ja kuparia. Terrafame Oy:n tavoite on ympéariston kannalta kestava, kannattava
ja turvallinen liiketoiminta. [1.] Terrafame Oy:ssé tydskentelee yhteensa 650 henkilta ja
urakoitsijoita tyoskentelee pysyvasti Terrafamen alueella 659 henkil6&. Terrafamen omis-
tus jakautuu kuvan 1 mukaisesti. [2.]
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Kuva 1. Terrafame Oy omistusjakauma. Suluissa omistusosuus helmikuun 2017 rahoitus-

ratkaisun jalkeen [2.]
Terrafamen strategia

Terrafamen strategia on hyddynt&é laajoja malmivarantoja ja saada ne kaytt6on ainutlaa-
tuisella bioliuotusmenetelmalla tarjoten maailmalle laadukkaita metallituotteita. Toiminnan

tarkeimmat kulmakivet ovat turvallisuus, tehokkuus ja sitoutuminen.

Tavoitteena on olla monimetalliyritys, joka on kustannustehokkuudessa maailman karkea.
Bioliuotusmenetelman ansiosta Terrafame tuottaa laadukkaita metalleja, joilla on pieni hii-

lijalanjalki. [1.]



Tuotantotavoitteena on murskata 18 miljoonaa tonnia malmia vuodessa ja kasata ne
bioliuotuskasoille. Kasoista metalliensaantitavoitteena on 70% ensimmaisessa vai-

heessa. [1.]
Bioliuotusprosessi

Bioliuotuksessa metallit liuotetaan mikrobitoiminnan avulla. Prosessissa mikrobit toimivat
katalyytteina. Bioliuotus on energiatehokas prosessi, joka toimii ympari vuoden haihdut-
taen paljon vetta. Terrafame on erikoistunut magneettikiisupitoisten malmien liuottami-

seen pohjoisissa olosuhteissa. [2.]

Kuvassa 2 on havainnollistettu bioliuotusprosessin toiminta.
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Kuva 2. Bioliuotusprosessin toiminta

Turvallisuus

Terrafamen tarkein kulmakivi on hyva tyoturvallisuus. Vuonna 2017 Terrafamessa pois-
saoloihin johtavien tapaturmien maaréa miljoonaa tydtuntia kohden (LTFI) oli 3.5 tuntia.
Erityisesti johtamiskulttuuriin panostetaan, jotta tyoturvallisuuskulttuuri olisi avainase-
massa. Kaikille Terrafamen alueella tydskenteleville annetaan tydturvallisuusperehdytys.



Terrafamella onkin kaksi avainsaantoa:
- Tyo tehdaan turvallisesti tai sita ei tehda lainkaan.

- Aina on aikaa tehda asiat turvallisesti, huolellisesti ja ohjeita noudattaen. [1.]

2.1 Terrafamen alue ja sijainti

Terrafamen kaivosalue on 62 km? laaja. Kuvassa 3 on kaivosalueen yleiskartta. Kuvassa

4 on kaivoksen sijainti.
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Kuva 3. Kaivosalueen kartta. [2.]

2.2 Osastot

Terrafame Oy:ssa toimii useita eri osastoja. Osastoja ovat alkupaasta lopputuotantoa
kohti:

Kaivos -> Malminkasittely -> Kasan purku -> Bioliuotus > Metallien talteenotto.

Lisaksi kaivoksella on monia HR- ja laatuun vaikuttavia osastoja. [1.]
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Kuva 4. Terrafamen sijainti. [2.]

2.3 Kasan purku -osasto

Kasan purku on Terrafame Oy:ssa viimeinen osasto materiaalin k&sittelyssa. Ennen ka-
san purku -osaston toimintaa kivi on kulkenut kaivoksesta kasoille kaivos- ja malminkasit-

telyosaston kautta. Kiven loppusijoitus tapahtuu kasan purku -osastolla.

Kasan purku -osastolla tytskentelee 30 tyontekijad, 5 toimihenkilda ja 3 ylempéaa toimi-
henkilo&a seka n. 40-50 urakoitsijan tyotekijad. Kasan purun organisaatiorakenne on linja-
organisaatio, jossa jokaisella on selvat esimies- ja alaissuhteet. [3.]

Osaston paivittaiseen rutiinitydhén kuuluu primaarikasojen purkaminen ja siirtdminen se-
kundéaarikasoille loppusijoitukseen. Osaston tehokas toiminta on tarke&a koko kaivoksen



toiminnan kannalta, koska vanhat n.15 kk kasassa olleet malmit tulee siirtda uuden liu-
otukseen kasattavan malmin tieltd sekundaéarikasoille. Sekundaarikasat ovat malmin lop-
pusijoituspaikkoja. Mikali vanhojen kasojen purkaminen ei tapahdu halutussa aikatau-
lussa, tarkoittaa se liuotusprosessin hairiintymista ja vaikuttaa siten koko kaivoksen tuot-

tavaan toimintaan. [4.]
Kasan purun péivittdinen toiminta

Kasan purku -osaston normaaliin toimintaan kuuluu n.15 kk liuotuksessa olleiden primaa-

rikasojen siirto sekundéaéarikasoille. [4.]

Tyo0jarjestys karkeasti kuvattuna on seuraava: jyrsintéa -> jyrsityn materiaalin siirto syotto-
pisteille -> materiaalin syottdminen linjastolle sy6ttopisteiden kautta -> materiaalin kulku
priméarikasoilta sekundaarikasoille kuljetinlinjastoa pitkin -> materiaalin kasaaminen ka-

sauslaitteella.

Jyrsinta: Prim&arikasalla tydsuoritus aloitetaan neljalla GPS-pintamalliohjatulla Wirtgen
2200 3.8 avolouhosjyrsimella. Jyrsimilla jyrsitaan kasojen pinnasta n. 40x350 m kokoinen
alue 25 cm syvyydelta. [4.]

Materiaalin siirto syottopisteelle: Kun materiaali on irrotettu kasan pinnasta jyrsimilla,
se siirretdan syottopisteille kayttaen isoja pyorakoneita. Pyorakoneiden kokoluokka on n.
50-100 t painoluokassa. [4.] Aina kun materiaali on siirretty syottopisteille, alkaa kasan

pinnalla uudelleen jyrsinta.

Materiaalin syottdminen kuljetinlinjastolle: Kun materiaalia on saatu siirrettyd syo6tto-
pisteille, materiaalin syo6ttopisteitd on normaalisti kaksi kappaletta. Sy6ttdpisteet ovat hih-
nasyottimia, joilla materiaalivirta voidaan saataa tasaiseksi kuljetinlinjastolle. Hihnasyotti-
mien syottbaukoissa on valpét, jotka estavat mahdollisten ylisuurien kappaleiden paasyn

kuljetinlinjastolle. Syéttaminen kuljetinlinjastolle tapahtuu isoilla pydrakoneilla.

Purkulaitteisto koostuu 400 m pitkésta ja 8 m korkeasta siltarakenteesta, jonka paalla on
kaksi lastausvaunua, joiden kautta hihnasyottimille syttetty materiaali kulkeutuu linjas-
tolle. Molemmat lastausvaunut liikkuvat sillan paalla pitkittaissuunnassa. Lastausvaunut

likkuvat synkronissa syottopisteiden kanssa. [4.]



Materiaalin kulku kuljetinlinjastoa pitkin: Irrotettu ja syottdpisteisiin syotetty materiaali
siirtyy 7 km pitkaa kuljetinlinjastoa pitkin primaarialueelta sekundaarialueelle. Erillisia kul-
jettimia linjastolla on yhteensa 12 kappaletta. Pisin kuljetin on 2,5 kilometria pitka ja lyhyin
20 metria pitka. Kuljetinristeyksia kuljetinlinjastolla on 11 kappaletta. Liitteessa 1 on Kasan

purun prosessikaavio. [4.]

Materiaalin kasaaminen sekundadarikasalle: Kun materiaali saapuu kuljetinlinjastoa pit-
kin sekundaarikasalle, se kasataan siella skannaamalla sillan paalla olevalla purkausvau-
nulla haluttuun korkoon sekundéérikasalle. Kasaus voi tapahtua niin sanottuna etutayt-
tona tai takataytténd. Etutdaytossa kasauskone tekee itselleen kulkutietéa eteenpain. Ka-
saus tapahtuu siis menosuuntaan katsottuna etupuolelle. Takataytdssa kasaus tapahtuu
kulkusuuntaan katsoen takapuolelle laitteistoa.

Kasauslaite on 400 m pitka ja 8 m korkea siltarakenne, joka liikkuu yhdeksén telavaunun
avulla. Sillan paalla liikkuu 350 m metrin matkalla purkausvaunu, jonka kautta materiaali-

virta ohjataan ennalta suunnitellun korkomallin mukaan sekundaarikasalle. [4.]
Tuotantotavoite

Vuositasolla on tavoite irrottaa, kasitelld ja siirtdd primaarikasoilta sekundaarikasalle noin

18 miljoonaa tonnia malmia. [1.]
Kasan purun toiminnan seuranta

Kasan purussa linjaston toimintaa, kaytettavyyttd seka vikaantumista seurataan Pareto-
menetelmallda. Pareto-menetelmassa mitataan vikaantumisten kestoja ja esiintymisen ti-
heytta. Mittaamalla saadun datan avulla osataan suunnata korjaavat ja parantavat toimin-

nat oikeisiin seka kriittisiin tuotantoa hairitseviin kohteisiin. [4.]

Konetyon tuotantoa seurataan perinteiselld Excel-seurannalla. Silla seurataan jyrsinten
paivittdisen tekemisen tasoa ja tuotantoa. Jyrsinten tuotantoa voidaan myds seurata au-
tomaattisella ajotehonseurantalaitteistolla. Tama automaattinen laitteisto on viela kehitys-

vaiheessa eika sen dataa voida pitdé kuin suuntaa antavana. [4.]
Pareto-analyysit

Pareto-menetelma tarkoittaa asioiden kulkua ja niiden tutkimista. Pareto-periaatteen mu-
kaan 80 % seurauksista johtuu 20 %:sta syista. Pareto-periaate on saanut nimensa ke-
hittdjansa Vilfredo Pareton mukaan. Han tutki 1800-luvulla vaurauden epatasaista jakau-

tumista vaeston kesken. Noin 20 %:lle ihmisista kuuluu vaestdn vauraudesta 80 %. Tama



teoria tunnetaan myds 80/20-s&antbnd. Tama sama periaate patee myds kielenkaytossa.
Vain pienté osaa sanoista kaytetdan paljon, kun taas suurta osaa sanoista ei kayteta pe-
riaatteessa ollenkaan. Pareto-periaatetta voi siis periaatteessa soveltaa missa tahansa
asiassa. Jakaumia alkaa ilmaantua, kun asiat erotaan toisistaan. Toiset erottuvat parem-
muudellaan tai vaikkapa maineellaan. Pareton mukaan tama johtaa "ennustettavaan epa-

tasapainoon”. [5.]

Kasan purussa Pareto-menetelmaa kaytetaan havainnoimaan ne asiat, jotka aiheuttavat

yli 20 % vioista.

Pareto-menetelmé&ssa on niin sanottujen ominaisuuksien esiin tuomisessa haasteita. On-
gelmat, jotka ovat jokapdivaisia, mutta joiden kanssa on opittu pérjaaméaan, jaavatkin
yleensa pimentoon. Esimerkkind voisi kasan purun toimista mainita syottimien X-siirto-
ongelmat. Hyvin usein jokin pieni siirtoa hidastava tai hankaloittava vika jaa piileviksi,
koska operaattorit parjaavat vian kanssa, eika asiaa osata tai ymmarreta nostaa esiin.
Kuitenkin hankaluuksilla X-siirroissa voi olla viikkotasolla isokin merkitys kaytettavyy-
dessa.



3 Tyéturvallisuus kaivoksessa

Terrafamen tarkeimpia kulmakivia on turvallisuus. Taman takia nykytilan kartoituksessa
pyritddn saamaan kuva siitd, minkalainen nakemys henkilostolla on paivittisesta tyotur-
vallisuudesta. Lisaksi pyritadn saamaan selville, ovatko henkiloston ty6turvallisuusasiat
kaytanndssakin sovittujen saantdjen tasolla. Tavoitteena on myos saada selvyys siita,

millainen kasitys henkildstolla on tydturvallisuuden toteutumisesta ja valvonnasta.
Tydturvallisuus kaivosymparistdéssa

Ty6turvallisuusymparistona kaivosymparistd on muuta teollisuutta haastavampi. Olosuh-
teet muuttuvat kaivosymparistdssa tihedmmin kuin niin sanotussa perinteisessa teollisuu-
dessa. Siitéa huolimatta kaivoteollisuus on onnistunut laskemaan tapaturmien maaraa. Ta-
paturmat ovat selkedsti vahentyneet viimeisen 30 vuoden aikana. Tyo6turvallisuuden pa-
rantumiseen kaivoksilla on vaikuttanut suuresti jatkuva ty6turvallisuusasioiden kehitys ja
kehittaminen. Nykyisin kaivosteollisuuden tapaturmatilastot nayttavatkin paremmilta kuin
teollisuudessa ja rakennusalalla keskimaarin. Kuvassa 5 on osoitettu teollisuusalojen ta-

paturmataajuutta. [6.]

Kalvostoiminta ja Teollisuus Rakentaminen Kaikki padtoimialat
yhteensa

louhinta
Kuva 5. Palkansaajien tydpaikkatapaturmien taajuudet erailla paatoimialoilla vuonna 2013

(yksikkona: korvattua tydpaikkatapaturmaa per miljoona tehtya tyotuntia) [6.]

Kaivostoiminnassa vaikuttaa tarkka lainsaadantd. Lainsaadant6jd on useammassa asi-
assa, mm. kaivoslaki (621/2011), ty6turvallisuuslaki (738/2002), pelastuslaki (379/2011)
ja asetukset, jotka koskevat rajaytys- ja louhintatyota (644/2011). Kaikissa néissa saadok-
sissa on perusperiaatteena riskien, tyon vaarojen ja onnettomuusvaarojen tunnistaminen

ja arviointi seka niiden hallinta. [6.]
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Tydturvallisuuden johtaminen organisaatiotasolla

Turvallisuusjohtaminen on maaritelty siten, etté se tarkoittaa yrityksen turvallisuustason
jatkuvaa kehittamista. Turvallisuusjohtaminen voidaan myos jakaa kahteen osa-aluee-
seen, johtamiseen ja ty6turvallisuuteen. Turvallisuutta tuleekin johtaa kuten mitd tahansa
muuta yrityksen toimintaa. Sille asetetaan tavoitteet, suunnitelmat, organisointi ja seura-

taan tavoitteiden saavuttamista.

Turvallisuusjohtaminen on pitkdjanteistd ja suunnitelmallista ty6ta. Yrityksen johdon sitou-
tuminen turvallisuusasioihin on tarkead, koska johto maarittaa tyoturvallisuustavoitteet ja
laatii selkeat tyodturvallisuusohjeet. Yrityksen johto varmistaa myds resurssit ja sopii toi-
mintatavoista yhdessa henkildston kanssa.

Tyontekijatkin taytyy saada motivoitumaan turvallisuusasioihin. Tama tarkoittaa, ettéa kaik-
kien tyoyhteis6ssé on huolehdittava niin itsenséa kuin muidenkin turvallisuudesta. Taméa
tarkoittaa myos, etté kaikkien on ilmoitettava huomaamistaan vaaroista tai epakohdista

valittdmasti.

Turvallisuusjohtaminen vaatii organisaatiolta panostamista taloudellisesti ja sisdisesti tur-
vallisuuskulttuurin kehittdmiseen. Tehokkuusvaatimusten lisdantyessa tappiota aiheutta-
viin vahinkoihin ei ole varaa. Parhaiten tuloksia saadaan, kun kaikki kokevat turvallisuu-

den yhteisené asiana.

Toiminnan luonteen ja toimintaympaéristdn takia kaivoksissa turvallisuustoiminta painottuu

paaosin:

- tuotannon ja toiminnan turvallisuuteen

- tyOturvallisuuteen

- pelastustoimintaan

Myds muita osa-alueita l6ytyy, mutta yll& mainitut ovat yleensa isoimmassa roolissa.

Yrityksen tehokas ja laadukas tyoturvallisuustoiminta tukee yrityksen taloudellista, toimin-

nallista ja tavoitteellista toimintaa luoden luotettavaa yrityskuvaa. [6.]
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Turvallisuusvastuut

Tyo6turvallisuudesta vastaavan henkilon tulee varmistaa, ettd kaivoksessa noudatetaan
kaivosturvallisuutta koskevia saannoksid, lupamaarayksia seka kaivosturvallisuuden
edellyttamia toimenpiteita ja toimintaperiaatteita. Tyoturvallisuuden vastuuhenkild vastaa
turvallisuusohjeiden, suunnitelmien ja selvitysten paivittdmisesta. Han myos valvoo, etta
henkilokunta noudattaa sovittuja saantoja ja kaytantéja. Turvallisuudesta vastaava hen-
kilé varmistaa henkildston riittdvan kouluttamisen turvalliseen tyoskentelyyn ja ettéd henki-

[0stolla on kaytdssa tarvittavat tydohjeet.

Tyo6turvallisuusvastuu onkin aina tyéturvallisuuslainsaadannon mukaan esimiehella. Jo-
kainen esimies vastaa siis alaistensa turvallisuudesta. Esimiesten on aina otettava paa-

toksia tehdessaan huomioon turvallisuusnakokulma.

Tyontekijalla on velvollisuus noudattaa annettuja ja maarattyja tyoturvallisuusmaarayksia
ja -ohjeistuksia. Turvallisuutta vaarantavista asioista tulee ilmoittaa valittémasti esimie-
helle. Esimiehen on mahdollisuuksiensa mukaan korjattava tilanne. Tyontekijan taytyy

aina toimia niin, ettd muut eivat joudu vaaraan.

Erityisesti kaivosymparistossad melu ja pOly aiheuttavat altistumista ja sairastumisen vaa-
raa. Tyoterveyshuollon on selvitettdva tarpeellisten terveystarkastusten tekeminen ja to-
teutettava ne. Tyontekijoiden tulee osallistu terveystarkastuksiin, jotka on todettu valtta-

mattomiksi. [6.]
Kaivokset - yhteinen tydpaikka

Kaivosympaéristdssa tydskentelee paljon eri toimijoita. On tyon tilaajia ja tydn toimittajia.
Onkin erittain tarkeaa tietda turvallisuusvastuut ja noudattaa yhteisia pelisdantéja. Johta-
misella ja viestinnan toimivuudella on suuri merkitys muodostettaessa turvallista tydpaik-

kaa.

Tyobn tilaaja on tilaajavastuulain (1233/2006) mukaisesti vastuussa kokonaisuudesta,
tyonjohdosta ja téiden yhteensovittamisesta, ellei toisin ole sovittu. Tydnjohto vastaa esi-
merkiksi tyon valvonnasta ja opastuksesta. Tilaajan on varmistettava, etta toimittaja ja
tyontekija saavat kaiken tiedon tyéhon kohdistuvista vaara- ja haittatekijoista. Tilaajan on
my0s tiedotettava palontorjunnasta, ensiapuun ja evakuointiin liittyvista asioista. Tilaajan
tulee ilmoittaa toimittajalle tydssa ja alueella vaadittavista suojaimista. Toimittajan on nou-

datettava poikkeuksetta turvallisuusohjeistusta ja kaytettava kaikkia tyon tilaajan vaatimia
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suojaimia. Tilaajan edustajana toimii esimies ja han vastaa saantéjen noudattamisen val-

vonnasta. [6.]
Tydlupakaytant6 Terrafamella

Kaivoksissa voi olla t6itd, jotka vaativat luvan tydnjohdolta. Terrafamelle noudatetaan ty6-
lupakaytantoa kaikissa toissa. Tyot, jotka eivat kosketa prosessia tai vaadi laitteiston erot-
tamista, voidaan suorittaa omatydlupamenettelylla. Ty6t, joilla on vaikutusta kdynnissa

olevaan prosessiin tai tyd, joka vaatii tytkohteen erottamisen, vaatii tyéluvan.

Terrafame Oy:n periaatteiden mukaisesti tyot tehdaéan aina turvallisesti. Tydlupamenette-
lysséd maaritellaan tyon tekemiseen keskeiset pelisddnndt turvallisuuden varmistamiseksi.
Menettelyn tavoitteena on téiden turvallinen tekeminen tunnistamalla ja hallitsemalla tyo-
hon liittyvia riskeja sekd luomalla ja yllapitamalla yhteista tilannekuvaa myds niissa tilan-
teissa, kun tydvuorot vaihtuvat tai tyd muuttuu tai keskeytyy. Tyblupamenettely auttaa toi-
den yhteensovittamisessa yhteisella tydpaikalla. Ty6lupamenettely koskee kaikkia toimi-
joita Terrafame Oy:n alueella eli tydlupamenettelyn piirissa ovat seké Terrafame Oy:n etté
urakoitsijoiden ja aliurakoitsijoiden tyontekijat. [7.]

Tydlupa

Sahkdinen tydlupaprosessi on tarkoitettu kaikille huolto- asennus- ja kunnossapitotdille
oman osaston ulkopuolelle. Ty6lupa kattaa kaikki ty6t, myds riskipitoiset tyot, jotka voivat
aiheuttaa riskin henkildlle, prosessille tai joissa vaaditaan laitteen erottamista prosessista.
Erityisen riskipitoisten téiden osalta suoritetaan erillinen riskiarviointi ennen tyéluvan hy-

vaksymista.

Tyo6luvan pyytaa aina huolto-, asennus- ja kunnossapitotdiden tydnjohtaja tai ulkopuolisen
tydn suorittajan osalta tyon tilaaja. Tybluvan hyvaksyy aina sen tuotanto-osaston vastuul-
linen tyonjohtaja, mille osastolle ty6 kohdistuu. Ty6luvan voi hyvaksya vasta, kun tyén
kohde on erotettu prosessista ja saatettu 0-energiatilaan (prosessin alasajo, huuhtelu, lu-
kitus ja erotus). Erotuksen ja O-energiatilaan saattamisen suorittaa tuotanto-osasto. Hy-

vaksynnan jalkeen tyoluvan pyytdja saa tiedon, etté tyot voidaan aloittaa kohteessa.

Ennen tdiden aloittamista tyon suorittajat vievat tydluvan kohdeosaston valvomoon, jossa
ty6lupa asetetaan ilmoitustaululle merkiksi siita, etta ty6t on aloitettu. Tyon suorittajat huo-
lehtivat siitd, etté tyon paatyttya tai tyon keskeytyksen yhteydessa tydlupa poistetaan koh-

deosaston valvomon ilmoitustaululta. [7.]
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Omatyo6lupa

Sahkdisen tyblupaprosessin osaksi on kehitetty sédhkdinen omatydlupaprosessi, joka on
tarkoitettu toille, joissa ei aiheuteta riskia henkil6lle tai prosessille ja ty6 ei vaadi laitteiston

erottamista prosessista.

Omatydluvalla vastuu tyon turvallisesta tekemisesta on omaty6luvan tekijalla. Omaty6lu-
van tekija tuntee tydn ja sen riskit parhaiten, kun tyd ja sen suorittamiskohde ovat tassa
ohjeessa tunnistettuja tai vastaavia turvallisia kohteita. Omaty6luvan kayttd on vaihtoehto
normaalille tyGluvalle ja kayttssa vain tietyille kohteille. [7.]
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4  Osaaminen

Osaamista ja osaamisen teoriaa on tutkittu monissa kotimaisissa ja ulkomaisissa tutki-

muksissa. Kasittelen tdssa osiossa muutamia osaamisen kasitteité ja osa-alueita.

4.1 Mita osaaminen on

Osaamisen voidaan kuvata koostuvan tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja
kontakteista. Nama edella mainitut asiat mahdollistavat hyvan suorittamisen tietyissa ti-
lanteissa. Kaikki nama tiedot, taidot, asenteet, kokemukset ja kontaktit ovat vain yksittaisia
asioita, joista osaamisen kokonaisuus muodostuu. Yksi osaamisen tarkeimmista osista
on asenne sekd motivaatio kayttdd osaamistaan. Myts kokemukset ovat osaamisen yksi
osa-alue, koska osaaminen voi vaatia paljon kokemusta tietyista asioista tai tilanteista.
Erityisesti johtamisen osaamisessa kokemus on suuressa merkityksessa. Johtamisessa
myds kontaktit ovat tarkedssa roolissa. Kontaktien luonti ja niiden hyddyntdminen ovat
johtamistytssa tarkeitd asioita, jotta asiat sujuvat. [8]. Kuvassa 6 on havainnollistettu

osaamisen maaritelma.

Osaamista voidaan kuvata myds monin eri tavoin. Ammattitaito esimerkiksi voidaan ka-
sittdd kyvyksi yhdistdd ammattiin liittyvat tiedot ja taidot kokonaisuudeksi, joka palvelee
tydnsuorittamista. Kyseessa voidaan siis ajatella olevan prosessi, johon vaikuttavat toi-
mintaymparisto, tydtehtavat ja tydpaikan vaatimukset. Osaamiseen vaikuttaa my6s hen-
kilon persoona ja sen kehitys, myts emotionaaliset tuntemukset ovat vahva osa osaa-

mista. [9.]

Osaaminen nakyy konkreettisesti toiminnan kautta, kyvyssa toimia tehokkaasti tietyissa
tilanteissa. Osaamisen siirtaminen kaytantdéon onkin haastavaa. Tietamisen, ymmartami-
sen ja soveltamisen valilla on suuri ero. Vasta kun henkild osaa soveltaa tietamaansa
kaytantdon, voidaan puhua osaamisesta. Esimerkiksi kaikki osaavat kertoa, miten hyvan
johtajan tulisi toimia. Mutta kun on itse johtajan asemassa ja tulee eteen yllattava tilanne,
jossa johtamisen ongelma tulee konkreettisesti esiin ja reagointiaikaa asiaan on muuta-
man sekunnin luokkaa, talldin itse johtajan asemassa oleva huomaa johtamisen todellisen
vaikeuden. Usein vasta jalkeenpdin huomaa, miten tyhmasti tulikaan toimittua johtajana.
Koska asiaan reagointiaika oli lyhyt, reagointi ei perustunutkaan tietoon, vaan tiettyyn en-

nalta opittuun tapaan. Téallaisten kayttaytymismallien tunnistaminen on tarke&a. [8.]
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Kuva 6. Osaamisen maaritelmén kuvaus. [8.]

Yksilon osaaminen

Yksilon osaaminen koostuu luontaisista kyvyistd, ominaisuuksista, motiiveista ja itsed
koskevasta kasityksesta. Myds koulutus ja tyon kautta hankitut tiedot seké taidot kuuluvat
yksilon osaamiseen. [9.] Yksilon osaamisesta puhuttaessa kaytetaan useita kasitteita,
naita ovat esimerkiksi taidot, patevyydet ja kyvyt. Kompetenssi on viime aikoina vakiintu-
nut termi, kun puhutaan tydelaman edellyttdmasta osaamisesta. Kompetenssi késitetaan
yleensd ammattitaidoksi. Ammattitaito taas siséltéa yksilon tiedot, taidot, valmiudet ja
asenteet. Kompetenssi on madritelty tydtehtavista suoriutumiseksi monipuolisesti ja ky-

vykkaasti. Kompetenssi siséltdd myos laajan toimintakykyisyyden ja kehityskyvyn. [11.]

Yksilon osaamista voidaan kuvata kuvan 7 osoittamalla mallilla.
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OSAAMINEN =
Toiminta
tyoymparistossa

TOIMINTA

Ndkyvd osa
i TAIDOT

Kuva 7. Jaavuorimalli osaamisesta. [9.]

Yksilollisen osaamisen tulkinnassa on olennaista tulkita kuvan 8 osoittama jaavuoren

huippuosa eli ndkyva osaaminen eri tilanteissa. [9.]

Kuvassa oleva ndkymattn osa on perusta ndkyvalle toiminnalle. Nakymattamien osien

kehittdminen on haastavinta, mutta tarkedd osaamisen kehittdmisen kannalta. [9.]

Yrityksen organisaatiotasolla on tarkeda paattaa, halutaanko panostaa nakyvaan osaan
vai ndkymattomaan osaan. Nakyméattomaan osaan panostaminen kasvattaa kokonaisval-
taisen osaamisen kehittamista, kun taas nakyvaan osaan panostaminen kasvattaa vain

nakyvia tietoja ja taitoja. [9.]
Ryhmé&osaaminen

Tyo6porukoissa ja tiimeisséd osaaminen on suurempaa kuin osien summa. Koska tiimeissa
esiintyy monenlaista taitoa, tukee toisen osaaminen toisen osaamattomuutta jossakin asi-
assa. Tiimeissa voi olla moniosaamista, josta koostuu koko tiimin osaamisen taso. Tyo-

ryhmissa ja tiimeissa taytyy kuitenkin olla yhteneva kasitys késiteltdvasta asiasta. Kun
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tiimissd on moniosaamista, tukevat yhteison jasenet osaamisellaan toisiaan ja toiminta on
tehokasta. Samalla ryhman kokemattomat ja osaamattomat jasenet saavat uutta tietoa ja

osaamista.

Organisaatio-osaaminen

Organisaatio-osaaminen koostuu yksildiden osaamisesta, kun yksilot jakavat, yhdistavat
ja kehittdvat osaamistaan yhdessa. Organisaatio-osaamiseen tarvitaan rakenteet, jotka
mahdollistavat osaamisen yhdistamisen, kehittdmisen, jakamisen ja kayttamisen. Organi-
saation ja yksilon voimavaraksi ymmarretaan osaaminen, joka mahdollistaa menestymi-

sen. Taméa voimavara mahdollistaa tavoitteiden saavuttamisen ja jatkuvan uudistumisen.

Organisaatio-osaaminen perustuu tietovaroihin, prosesseihin ja kaytantéihin. Se ei voi
olla vain yksil6iden tietojen ja taitojen maara. Organisaationkulttuurin perustana on oltava

kaikkia koskettava yhteinen osaaminen. [9.]

4.2 Osaaminen tulevaisuudessa.

Tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan seuraavanlaista osaamista:
- Kyky hakea, hyddyntéa ja jakaa tietoa
- Sosiaaliset vuorovaikutustaidot
- Toiminta ty6parina ja yhteisty6 esimiesten, kollegoiden ja tydyhteistn kanssa
- Toiminta nopeasti vaihtuvissa tiimeissa
- Kyky ymmartaa ja kuunnella ongelmia ja tarjota ratkaisuja
- Kyky verkostoitua
- Toiminta avoimesti erilaisuuden keskella
- Innovaatio-osaaminen
- Oppimaan oppiminen

- Taito tarkastella omaa toimintaa (reflektointi). [9.]
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Muutos- ja uudistumiskyky tyéyhteisdssa ovat kiinni osaamisen kehittymisesta ja johtami-

sesta. Esimiehen tehtavana on:

- Tehda linjaukset tarvittavasta osaamisesta

- Huolehtia, ettd osaamisen kehittyminen on strategian suuntainen

- Arvioida henkildstén osaaminen ja riittavyys

- Arvioinnin pohjalta muodostaa kasitys henkildston osaamisen kehittamisesta

- Arvioida henkiloston osaamisen kehittymista

YIl& mainitut asiat ovat olennaisia asioita esimiestydssa. [9.]

4.4 Osaamisympyra

Kuvassa 8 nakyy osaamisympyra, jossa ympyran luonut Green (1999) osoittaa osaami-

sen eri puolet ja tasot yhteiseen viitekehykseen. Mallissa on kaksi eri osaamisen ulottu-

vuutta. Pystysuoralla akselilla on tasoulottuvuus (organisaatio - yksild). Vaaka-akselilla on

osaamisen tyyppiulottuvuus (tiedot, taidot, tydskentelytavat ja vuorovaikutustaidot). [9.]

ORGANISAATION
NAKOKULMA

2. Arvoihin |
toimintatapoihi

Organisaa-
tion ydin-
osaaminen

TIEDOT JA
TAIDOT
4. Yksliolinen

ammatti-
osaaminen

3. Tyoetama-
0saaminen

_——

YKSILON
NAKOKULMA

Kuva 8. Osaamisympyra. [9.]

Wttyva osaamm:;\

TYOSKENTELY-
TAVAT JA VUORO-
VAIKUTUS
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Organisaation ydinosaaminen

Yrityksen ydinosaaminen on laaja-alaisesti omaksuttu osaaminen, joka tekee organisaa-
tiosta tehokkaan ymparistéssaan. Henkildston ja johdon kyky yhdistaa tieto ja osaaminen

tehokkaasti on oleellinen osa ydinosaamista.

Ydinosaaminen on yleensa syvdllista erityisosaamista, joka liittyy teknologiaan, tuotanto-
prosesseihin ja asiakkaisiin. Ydinosaamista on hankala korvata tai kopioida. Taman takia
ydinosaaminen onkin yritykselle erityisen tarkeaa ja tuo merkittavaa kilpailuetua. Ydin-

osaaminen rakentaa perustan koko henkildston osaamisvaatimukselle. [9.]

Ydinosaamista voidaan soveltaa yrityksen kaikilla tasoilla. Se koskettaa siis kaikkia orga-
nisaation jasenia, yksikoita ja tehtavia. Ydinosaamiskasite pakottaa organisaation ajatte-

lemaan kokonaisuutta ja ottamaan huomioon kaikki henkilostoryhmat. [9.]

Kuva 9. Yrityksen erityyppiset osaamiset. [10.]
Arvoihin ja toimintatapoihin liittyvd osaaminen

Organisaation valintoja ja toiminnan rajoja maarittelevat yrityksen arvot. Arvot antavat toi-

minnalle suuntaviivat. Nama suuntaviivat kertovat, mita organisaatio saa tehda ja mita ei.
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Laatuosaaminen ja turvallisuus on usein merkitty arvoihin ja toimintatapoihin osaamisalu-
eissa. Laatuajattelu koskee kaikkea organisaation ajattelua, jota tuotteen tai palvelun tuot-

tamiseen tarvitaan. Se koskee siis kaikkea organisaatiossa. [9.]
Tydelamaosaaminen

Tybelamaosaaminen tarkoittaa yleisesti tydelamassa tarvittavaa osaamista. Perusteet ta-
han hankitaan jo peruskoulutuksessa. Esimerkkina voi mainita ATK-osaamisen. Nykyisin

oletetaan, etta kaikilla on perustaidot kayttaa tietokoneita.

Tulevaisuudessa yksi tarkeimmista tydelaméosaamisen taidoista on moniosaaminen, ko-
konaisuuksien hallinta ja teoreettisen tiedon ja kaytdnndon kokemuksen yhdistaminen
osaamiseksi. Myos tiedon hakeminen, jakaminen ja hyddyntdminen ovat tulevaisuudessa
tarkeitd ominaisuuksia tyossa parjaamisessa. [9.]

Substanssiosaaminen

Substanssiosaamisella tarkoitetaan eriytyvdd ammatillista osaamista. NAma osaamiset
ovat ammatillisen tyéskentelyn perusta. Substanssiosaamisasiat opitaan kunkin alan am-
matillisessa tai vastaavassa peruskoulutuksessa. Tybelamassa tdman osaamisen kehit-

tdminen sisaltaa aikaisemman opitun laajentamista ja syventamista. [9.]

45 Osaamisen kartoitus

Jotta organisaation osaamisesta voi puhua yhteisesti ja konkreettisesti, tarvitaan yhteinen
tydvaline, osaamiskartta. Osaamiskarttaan kuvataan osaamisalueet, joita organisaatiossa

tarvitaan talla hetkella ja tulevaisuudessa. [9.]

Osaamiskartoituksella saadaan selville osaamisen tarvittavuus organisaatiossa. Kartoi-
tuksella saadaan kasitys siitd, millainen osaaminen on hyvalla mallilla ja missa on puut-

teita. Kartoitusta tehdessa on hyva kysya, mistd osaaminen on hankittu.

Osaamiskartoituksessa on kaksi osa-aluetta. Ensimmaisena on selvitettdva, millaista
osaamista organisaatiossa tarvitaan. Seuraavaksi laaditaan osaamiskartta, jossa on ku-

vattu tarvittava osaaminen eri osaamistasoilla. [13.]

Osaamiskartan laadinta on yhteinen asia organisaation visiosta ja strategiasta tarvittavan

osaamisen konkretisoimiseen. Osaamiskartan laadinta on ensimmadinen toimenpide.
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Osaamistiedot dokumentoidaan tietojen hyddyntamiseksi. Tiedot voidaan koota esimer-

kiksi erilaisiksi kuvaajiksi Excelilla. [9.]
Osaamiskartan laadinta tiivistettyna

- Valitaan edustava ryhma muodostamaan osaamiskarttaa ja kuvaamaan osaamis-

alueita.
- Pidetaén visio ja strategia esilla, kun osaamiskarttaa tyostetaan.

- Kuvataan tarkeat osaamisalueet, jotka ndhdaan tulevan toiminnan kannalta olen-

naisena.
- Méaaritelladn osaamistasot osaamisalueiden pohjalta.
- Maaritelladn osaamistasot riittavan laajalla asteikolla.

- Kuvausten on oltava aina positiivisia osaamisen kuvauksia, ei osaamisen puute-

kuvauksia.
- Alinkin osaamistaso voi olla monien kohdalla joillakin osaamisalueilla riittava.

- Huippuosaaminen on maariteltava niin vaativaksi, ettd kyseinen taso voi s&&dnnén-

mukaisesti olla yhdella henkil6lla tavoitteena vain joillain osaamisalueilla. [9.]
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5 Motivaatio

Kasan purku -osaston nykytilan kartoittamisessa on myos tavoite saada havainnollistavaa
dataa henkiléston motivaatiosta ja motivaatiotekijoista. Yritdn opinnaytetydssa selvittaa

henkilostén motiiveja kayda tdissa.
Motivaatio

Mielentila, joka maarittaa, mita asioita, milla mielenkiinnolla ja kuinka kauan ihminen ha-

luaa tehda.
Tydmotivaatio

Vireystila, joka muodostuu tyéhon liittyvasta toiminnasta ja maarittda sen muodon, suun-
nan, voimakkuuden ja keston. Tydmotivaatioon vaikuttavat yksilon sisdiset voimat seké

ulkoiset tekijat, esimerkiksi palkitseminen. [16.]

5.1 Motivaation kasitteita

Motivaation liittyvien kasitteiden ymmartaminen on tarkedd myohempaa aineiston kasit-
telyd varten. On hyva ymmartaa, mita eri kasitteitd motivaatio siséltaa; nain on helpompi

kasitella saatua dataa.

5.2 Motivaation alkupera ja maaritelma

Sana motivaatio tulee alun perin latinan kielen sanasta "movere”. Movere tarkoittaa liik-

kumista. Motivaation kantasana on motiivi, joka tarkoittaa syyta tai aihetta. [14.]

Motiivi ja motiivit ovat toimintamme polttoainetta. Kun olemme motivoituneita, silloin toi-
mintamme on paamaarahakuista ja tarkoituksenmukaista. Motivaatioon liittyy vapaaehtoi-
suus ja tahdonalaisuus. Motivaation tutkiminen on monimutkaista, eivatka inmiset yleensa
edes kasitd omien toimiensa syitd. Motiivit voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia.
Myds itavaltalainen psykoanalyysin kehittdja Sigmund Freud (1933) tutki alitajuisen moti-

vaation merkitystd ihmisen kayttaytymisessa. [14.]
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Motivaatio on psyykkinen tila, joka ohjaa henkilon ahkeruutta, vireytta ja aktiivisuutta toi-
mia omien tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatiosta on monia maarityksia. Motivaa-
tiota voidaan pitaa yksiléllisena ilmiona, joka saa yksilon toimimaan. Motivaatiota voidaan
myo6s maaritella motiivien verkostoksi tai motiivien aikaansaamaksi tilaksi. Motiivit ovat
talléin haluja, vietteja, sisaisia yllykkeitad, palkkioita ja rangaistuksia ts. asioita, jotka pitavat

ylla yleista kayttaytymisen suuntaa.

Motivaatio aktivoi meidat siis toimimaan. Motivaatio-sanalla on positiivinen ja innostava
kaiku. Motivaatiota voidaan pitd& psyykkisen vireyden, ahkeruuden ja aktiivisuuden l&h-

teend, joka auttaa ihmista saavuttamaan tavoittelemansa tavoitteen.

Motivaatioteorioita on kymmenié erilaisia, mutta ne kasittelevat yleensa aihetta kovin sup-
peasta nakokulmasta. Teoriat ja kasitykset ovat muuttuneet ajan kuluessa. Varhaisimpia
teorioita olivat Mekanistinen motivaatioteoria ja Organistinen motivaatioteoria. Mekanisti-
sessa teoriassa ihmisen ajateltiin olevan hyvin passiivinen ja siséisten fysiologisten viet-
tien ja ympariston arsykkeiden olevan motivaation lahde. Organistisessa teoriassa taas
ajateltiin Ihmisen olevan aktiivinen toimija, joka koettaa tyydyttd& psykologisia perustar-
peitaan sosiaalisessa kanssakaymisessa jokapaivaisessa elamassa. [14.]

5.3 Mika yksil6d motivoi

Monilla meisté on erilainen syy, joka motivoi. Ei voi olettaa, etta asia joka motivoi yhta,
motivoisi muita samalla tavalla. Onkin hyva tunnistaa, mika saa yksilén motivoitumaan.
Asiat, joita kaivataan ja jotka tuottavat mielihyvaa, ovat oivallisia motivoinnin lahteitd. Kun
tunnistaa yksilod motivoivat tekijat, voi niistd ammentaa voimaa ja jaksamista, jotta voi
saavuttaa tavoittelemansa tavoitteen. Esimerkiksi kolmen ihmisen suorittama sama tyo-
tehtava voi motivoida jokaista eri syysta. Yhta motivoi tehtavan sisaltd, toinen motivoituu
tehtavasta maksettavasta korvauksesta ja kolmas motivoituu tunteesta, kun han saa aut-
taa muita. Arvioitaessa motiivin oikeudellisuutta ainoastaan motiivin ekologisuus kertoo,
onko motivaatio hyva vai huono, vieké motiivi meita kohti parempaa vai huonompaa tule-
vaisuutta. On siis hyvaksyttavaa joko haluta auttaa muita tai haluta lisda palkkaa, kunhan

motivoiva halu ei vaikuta negatiivisesti muiden kustannuksella.

Kayttaytymistieteilija David McClellandin tutkimusten mukaan henkilon motivaatio koos-

tuu kolmesta asiasta.
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Saavutukset

Kun ihmista motivoivat saavutukset, han kaipaa ammatillisia haasteita ja realistisia tavoit-
teita. Han ottaa myds riskeja eiké lannistu vastoinkaymisista. Toiveena hanella on arvos-

tus tyonsa tuloksista ja han kaipaa myds palautetta.
Vallantunne

Henkild, joka motivoituu vallantunteesta, pyrkii tehtaviin, joissa han voi vaikuttaa ja johtaa
muita ihmisia. Han arvostaa muodollista valtaa ja sita, etta hanta arvostetaan ja ihaillaan.

Hanelle on my0s tarkeaa saada mielipiteensa esiin.
Yhteenkuuluvuus

Henkild, jota motivoi yhteenkuuluvuus, arvostaa yhteisty6ta, yhdessa oloa ja hyvaa vuo-
rovaikutusta. Han haluaa olla pidetty ja pelkaa yksinjaamista. Hanelle toisten huomioimi-

nen ja itse huomatuksi tuleminen ovatkin tarkeaa. [15.]

5.4 Motivaatioteorioita

Kayn tdssa aihealueessa lapi muutaman olennaisen teorian.

Ensimmaiset motivaatioteoriat kasittelivat aihetta padosin perustarpeiden ohjaamina viet-
teind ja tarpeina. Clark Hullin teorian mukaan ihmisen motivoituneisuutta maarittelivat pe-
rusvietit, joita olivat ndlka, jano, seksuaalisuus ja kivun valttdminen. Ensimmaisten teori-

oiden mukaan siis motivaatiotekijat olivat synnynnaisia.

Samaan aikaan kuitenkin oli tutkijoita, joiden mukaan perustarpeet ovat psykologisia ja
opittuja. Tasta on hyva esimerkki klassisen ehdollistamisen teoria, valineellisen ehdollis-

tamisen teoria ja mallioppimisen teoria.
Klassillinen ehdollistaminen

Klassillisen ehdollistamisen teorian tunnetuin tutkija oli lvan Pavlov, joka suoritti tutkimuk-
sensa koirilla. Arsykkeen ja reaktion valisella yhteydella han selitti ihmisen kayttaytymista

ja motivaatiota erilaisissa tilanteissa.
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Véalineellinen ehdollistaminen

Valineellisen teorian tunnetuimpia tutkijoita on yhdysvaltalainen psykologi Burrhus Skin-
ner. Hanen teoriansa mukaan erilaiset palkitsemis- ja rangaistusmetodit ovat merkittava

ohjaava tekija ihmisen kayttaytymiselle ja motivaation syntymiselle.
Mallioppimisen teoria

Mallioppimisen teorian mukaan suurin osa ihmisen kayttaytymisesta ja oppimisesta ta-

pahtuu matkimalla muita.

Naiden behaviorististen teorioiden jalkeen motivaatiotutkimuksen suunta muuttui kohti hu-
manistista psykologiaa. Yhdysvaltalaisen psykologi Abraham Maslow’n teorian mukaan
ihmisen tarpeet ovat hierarkkisessa jarjestyksessa. Alemman tason tarpeet olivat fysiolo-
gisia ja ylemman tason tarpeet psykologisia.

5.4.1 Maslow n tarvehierarkiateoria

Maslow’n mukaan ihmisen perustarpeet tulee tyydyttda ensin ja sitten han motivoituu et-
simaan tyydytysta ylemmille tasoille. Kuvassa 10 ilmenevat Maslow n teorian eri hierar-
kiatasot.

Kuva 10. Maslow’n tarvehierarkiateoria [14.]
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Kuvassa 11 olevat tasot tarkoittavat:

1. Fysiologiset tarpeet: nalka, jano, uni, lampd, suoja, vaatteet, seksuaaliset tarpeet ja

muut kehon tarpeet.

2. Turvallisuuden tarpeet: varmuus, suojautuminen fyysisilta ja tunne-elaméan haitoilta

seké vaaran valttaminen.

3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet: hyvaksynta, ystavyys, rakkaus, valittdminen,

yhteenkuuluvuuden tunne ja tarve toimia ryhmassa.

4. Arvostuksen tarpeet: itsekunnioitus, itsenéisyys, kiitoksen saaminen, tunnustus, asema

ja muilta saatu kunnioitus ja arvostus.

5. Itsensa toteuttamisen tarpeet: omat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen, luo-

vuus seké tiedon maaran liséadminen. [14.]

5.4.2 Nykyiset motivaatioteoriat.

Edell&a mainitut teoriat ovat niin sanottuja tarveteorioita, joissa ihminen pyrkii toimillaan
saavuttamaan tarpeilleen tasapainoisen tilan. Tarpeiden voimakkuus ohjaa henkilon kayt-
taytymista ja suoriutumishalukkuutta. Nykyisin tarveteorioiden rinnalle on tullut prosessi-
teoria, joissa keskitytdan keinoihin, joilla ihmiset saadaan liikkeelle ja ohjattua ihmisten

toimintaa.
Prosessiteoriat

Prosessiteorioissa keskitytaan ihmisten eroihin reagoida sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin.
Prosessiteorioita ovat muun muassa Victor Vroomin odotusteoria ja John Stacey Adamsin
tasapainoteoria. Odotusteoriassa ihminen punnitsee, onko tavoite mahdollista saavuttaa,
mitd saavuttamisesta seuraa ja onko saavuttaminen tarpeeksi houkuttelevaa. Tasapaino-
teoriassa ihmista motivoi halu saavuttaa tasapaino omien panosten ja tuotosten valilla
seka nahda niiden olevan samassa suhteessa muiden henkildiden panoksen ja tuotoksen
kanssa. [14.]



27

5.5 Tyomotivaatio

Kuten edellisissa motivaatioteorioissa on kayty l&pi, motivaatio on ihmisen toiminnan kayt-
tévoimaa. Tydmotivaatiossa on erityisesti keskityttava tydntekijaa koskeviin asioihin kuten
persoonallisuus ja elamantilanne. Myds johtaminen, tydyhteiso ja tydn ominaisuudet vai-

kuttavat tydmotivaatioon. [14.]

Tybelamassa yrityksen johto ja esimiehet koettavat keksia keinoja ja tietoa siitd, miten
henkilostd saataisiin motivoitumaan. Tydmotivaatioon vaikuttavat ulkoiset tekijat kuten
tyon luonne ja palkitseminen. Myds henkilon siséiset tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon.
Sisaisia tekijoita ovat esimerkiksi tarpeet ja arvostus. [16.]

Myds tydmotivaatio kasitykset ovat muuttuneet merkittavasti ajan kuluessa. Alkujaan us-
kottiin vain rahan olevan ainoa tydmotivaation tekija. Seuraavaksi havaittiin, etté tydasen-
teet vaikuttavat tydmotivaatioon. Seuraavaksi havaittiin, ettéd tyontekijan tieto ja siihen
pohjaava ajattelun voima motivoi henkiléa. Viimeisimpana on ruvettu tutkimaan tunteiden
osuutta motivaatiotekijana tytelamassa. Kaikkien naiden tydmotivaatioteorioiden ja tutki-
musten tuloksena on saatu useita tyokaluja tutkia ja kasittda tydomotivaatiota. [16.]

Tydmotivaation merkitys

Hyvin motivoitunut tyontekija kayttaa henkisia ja fyysisia voimavarojaan saavuttaakseen
asetetut tavoitteet, joten tydmotivaatio vaikuttaa tyontekijan ahkeruuteen ja tyétehokkuu-
teen. Tydmotivaatioon vaikuttavat arvot, asenteet, urasuuntautuneisuus ja tyontekijan

oma kasitys tyosta.

Tybmotivaatioon vaikuttavat persoonallisuustekijat ovat mielenkiinnon kohteet, asenteet
tydta kohtaan ja erilaiset tarpeet. Mielenkiinnon kohde vaikuttaa tyontekijan tarkkaavai-
suuden suuntaan. Mikali tydntekija ei ole kiinnostunut omasta tydstaan, on hanta melkein
mahdoton motivoida. Tarve eli sisdinen epéatasapaino saa tyontekijan toimimaan tarvet-

taan tyydyttavalla tavalla.

Tyontekijan eri elamanvaiheet vaikuttavat myos tydmotivaatioon. Nuorella tyontekijalla voi

tydmotivaatio kummuta eri asioista kuin keski-ikaisella tyontekijalla. [14.]
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Rahan ja palkkioiden vaikutus tydmotivaatioon

Jos tyontekija on ulkoisesti motivoitunut, tydskentelee han todennakéisesti vain rahan ta-
kia. Lupaus tai odotus isosta rahallisesta palkkiosta voi saada tyontekijan nopeasti liik-

keelle. Mutta ty6n iloa ja intoa se ei lisda, ainakaan pitkéksi aikaa.

Rahallinen motivaatio on kuitenkin tarked, koska puutteelliseksi koettu rahallinen korvaus
tydsta vahentaa tyotyytyvaisyyttd ja vahentda nain motivaatiota. Tutkija Frederick Herz-
berg ottaa esimerkiksi terveydenhoidon. Han vertaa asiaa hygieniatekijéihin. "Hygienia ei
tee sairasta ihmistd terveeksi, mutta jos hygienia on huono, sairaudet todennakdisesti

lisdéantyvat”.

Sisdisesti motivoitunutta ihmistéa motivoi itse toiminta ja tyon kohteena oleva asia. Hanta
tyd palkitsee ja palkkiona on mielihyvan kokemus, onnistumisen ja edistymisen ilo; siis
tyOtyytyvaisyys. Sisdinen motivaatio ruokkiikin itse itsedan. Sisaisia motivaatiotekijoita
ovat esimerkiksi kiinnostava tyon sisaltd, onnistumiset, vastuu, kehittymisen ja kehittami-

sen mahdollisuudet ja haasteellisuus. Naita kutsutaan termilla motivaattorit.

Ulkoinen motivaattori on huonompi kuin sisdinen motivaattori. Esimerkiksi rahallinen mo-

tivaattori voi kdantya itsedén vastaan, jos selvyytena pidetty rahallinen bonus ei tulekaan.

Rahallisella palkkiolla on toki suuri merkitys motivaattorina. Palkankorotus tai palkkio on
kiitosta hyvin tehdysta tydsta. Palkka kertoo myos tyontekijan statuksen ja aseman. Hen-
kilo, joka kokee palkkansa epaoikeudenmukaiseksi verrattuna muihin tyontekijéihin, ko-
kee tilanteen epaoikeudenmukaiseksi. Tassa tilanteessa ei ratkaise palkan suuruus vaan

suhde muiden palkkoihin tai palkkioihin. [15.]

5.6 Omasta motivaatiosta huolehtiminen

Tybmotivaatio on yleensa parhaimmillaan, kun tydntekija on motivoitunut tydsuoritukseen
sisaisesti. Kun han kokee palavaa halua, intohimoa ja tydén imua. Itsensa motivoiminen ja

motivaatiosta huolehtiminen on tarkeaa.

Tyo6n imu tarkoittaa suhteellisen pysyvaa, myonteista tunne- ja motivaatiotilaa. Tyon imu
ei valttAmatta kohdistu yksittdiseen asiaan, vaan on kokonaisvaltainen hyvinvoinnin tila.
Tybn imua kokeva tydntekija on ylpea tyostaan ja omistautuu sille. Ty6 tuntuu hénesta
haasteelliselta ja merkitykselliselta. Tyon imua koetaan, kun tyon haasteet ja hallinta ovat

tasapainossa.
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Kuvassa 11 oleva jaksamisen malli jaetaan kolmeen osa-alueeseen. Paniikkialueeseen,
jossa yksilolla on paljon haasteita mutta vahan osaamista. Tallbin han kokee, ettd hanen
on pakko onnistua, mutta pelkda samalla epaonnistumista. Moni joutuu paniikkialueella,
mutta sinne ei saa jaada pitkéksi aikaa, koska muuten vasyy ja lamaantuu. Henkilo, joka
aloittaa uudessa tydssd, on aluksi paniikkialueella. Pikkuhiljaa hdn saa otettua tehtavat
haltuun ja siirtyykin tehokkuusalueelle. Tehokkuusalueella osaaminen ja haasteet ovat
tasapainossa. Tyontekija kokee osaavansa tehtavat, mutta ne tuntuvat kuitenkin motivoi-
van haasteellisilta. Henkilo luottaa omaan osaamiseensa selviytya yllattavista tilanteista.
Henkild, joka on tehokkuusalueella, kokee tyon imua, joka vetdd henkildd kohti parempia
suorituksia. Han myos lisda haasteita ja kehittaa itsedan jatkuvasti. Tydn imuun paéasemi-
nen edellyttdd kykyd motivoida itsedan. Silloin tarvitaan myds tunnealya ja henkista alya
rationaalisen ajattelun lisaksi. Kolmantena alueena kuvassa 11 on Kuhnurialue. Talla
alueella henkildlla on liian paljon hallintaa ja osaamista verrattuna yksilon kokemiin haas-
teisiin. Hanelta 10ytyy osaamista, vaikka muille jakaa, mutta tyon ilo ja kipind ovat sam-
muneet. Han pelaa "varman paalle”, tekee siis mita pyydetaan, mutta ei yhtaan enempéaa.
Kuhnurialueella on my6s vaarana vasymys ja loppuun palaminen. Moni kokee kuhnuri-
alueen, mutta sielta olisi paastava pian pois. Olisi mietittdva, miten saa tydstaan haasteel-

lisen ja miten saa palaamaan sitd kohtaan aiemmin tunnetun innon ja ilon. [18.]

PANIIKKIALUE
liilkaa haasteita TEHOKKUUSALUE

minun on pakko Haasteet ja hallinta
tasapainossa

0saan

haaslteel

KUHNURIALUE
lilan vahan haasteita
"varman paaile”

3 OSAAMINEN ¢
tieto, taito, asenne, kokemus, kontakti

Kuva 11. Jaksamismalli. [18.]
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Itsensa motivoimisen pelisaannot:

1. Tiedd mita haluat; Maarittele itsellesi selkeat ja haastavat tavoitteet. Seuraa syste-

maattisesti tavoitteita kohti etenemista.

2. Kehité jatkuvasti osaamistasi; Sinun on omattava riittdva osaaminen, muuten et voi

kehity mestariksi.

3. Keréaa jatkuvasti palautetta suorituksistasi; Vain palautteen avulla voi kehittaa it-

seasi.

4. Keskity tekemiseen, aléa lopputulokseen; Syva keskittyminen on tarke&a. Opettele
olemaan syvasti lasna tekemisessasi.

5. Unohda itsesi ja antaudu prosessin vietavaksi; Kun mindkeskeisyys haviaa, ener-

giaa vapautuu itse suoritukseen.

6. Anna tekemisen viedd mukanaan; Kun toimintaa tehd&én itsensé vuoksi, ajantajukin

haviaa. Lopputuloksena huipputulos ja tyon ilo. [18.]
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6 Johtaminen

Mita on johtajuus? Se voidaan kasittdd monella eri tavalla. Johtajuuden maaritteleminen
yksiselitteisesti on vaikeaa ja jopa mahdotonta. "Johtajuus on kauneuden kaltaista: vai-
keaa maaritella, mutta ndhdessaan sen kylla tunnistaa” (Bennis 1989). Johtajuudelle on
annettu useita eri termeja. Termeja ovat esimerkiksi valmentaminen, mentorointi ja palve-
leminen. Myds opettaminen ja kouluttaminen sisaltavéat johtamisen elementteja. Johta-
juus onkin prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan, jotta yhteinen paamaara

saavutettaisiin.

Johtajuus voidaan néhdé seuraavilla tavoilla.

- Suurmies- tai suurnaisteoriana

- Vallankayttona (tehdaén mita pomo kaskee)
- Tavoitteiden maarittelyna ja saavuttamisena
- Hallinnointina (asioiden johtaminen)

- Vaikutusvaltana

- Muutosprosessina

- Luonteenpiirteené

- Palveluna

- Tien ja vision nayttdmisena

- Opettamisena ja kouluttamisena

Olennainen kysymys on, voidaanko johtajuudelle méaaritelld yleiset lainalaisuudet, joita voi

soveltaa erilaissa ymparistdissa. [8.]

Johtaminen voidaan k&sittd& prosessina, joka vaikuttaa kaikkeen toimintaa. Johtamisella
varmistetaan organisaation tavoitteiden saavuttaminen ja toiminnan jatkuvuus. Johtami-

nen osoittaa organisaation suunnan ja toiminnan puitteet. [19.]
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Johtamisen tarkoituksena on saada asiat tehdyksi. Delegointi, paatdksien teko, resurs-
sien hankkiminen, ohjaaminen ja asioiden jarjestaminen ovat johtamista. Johtaminen on

my0s valtaa vaikuttaa organisaatioon kuuluvaan henkiléstoon. [20.]

Johtaminen voidaan paéosin jakaa kahteen eri osa-alueeseen. Asioiden johtamiseen ja
ihmisten johtamiseen. Ihmisten johtaminen voidaan ndhda johtajuutena. Asioiden johta-

minen taas on suorittamista. [21.]

6.1 Johtamisen tyylit

Johtamistyyleihin keskittyvat lahestymistavat tutkivat johtajan kayttaytymista. Johtamis-
tyylit koostuvat paddosin kahdesta eri kayttadytymismallista, jotka ovat tehtéavakeskeinen ja
ihmiskeskeinen kayttaytyminen. Tehtavakeskeisyys tarkoittaa kiinnostusta tuotantoa koh-
taan, kun taas ihmiskeskeisyys tarkoittaa kiinnostusta henkilostda kohtaan. [8.]

Johtamistyylit koostuvat padosin seitsemasta erilaisesta tyylista. Tyyleja ovat: autoritaari-

nen, demokraattinen, delegoiva, tilanne-, tavoite- ja tiimijohtaminen. [8.]
Autoritdarinen johtaminen

Autoritaarinen johtamistyyli tarkoittaa itsevaltaista johtamista. Johtaja, joka kayttda auto-
ritdarista tyylia, tekee itse kaikki paatokset, han ei ole kiinnostunut alaisten mielipiteesta.
Autoritaarinen johtaja haluaa pitaa kaiken vallan itselladn. Kukaan alainen ei kyseen-
alaista autoritaarisen johtajan paatoksia tai ratkaisuja. Autoritaarinen johtaminen toimii
hyvin ryhmissa, joissa kaivataan ohjausta ja valvontaa. Henkil6ihin, jotka ovat autoritaari-

sen johtajan alaisuudessa vaikuttaa valvonnan ja pelon voimakkuus. [22.]
Demokraattinen johtajuus

Demokraattinen tai osallistuva tai transformationaalinen johtajuus kasittdd ajatuksen,
jossa johdettava pyritddn saamaan toimimaan suuremman yhteisen asian hyvéksi. Joh-
tajat, jotka ovat demokraattisia, ymmartavat johdettavien tarpeet ja motiivit ja sopeuttavat
toimintansa niiden mukaan. Demokraattiset johtavat ovat yleensa hyvié roolimalleja. He
kykenevéat luomaan ja viestimaan selke&sti visionsa organisaatiolle. Heilla on myds

yleensa karismaa. [8.] Kuvassa 12 on havainnollistettu demokraattisen johtamisen tyyli.
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lhanteelliéféiié .‘
vaikuttaminen

Kuva 12. Demokraattisen johtamisen malli. [8.]

Transaktionaalinen johtaminen tarkoittaa tyylid, jossa johtaminen perustuu johtajan ja joh-
dettavan valisiin keskusteluihin. Transformationaalinen eli demokraattinen johtaminen
taas viittaa johtajan ja johdettavan ihmisvalisiin suhteisiin. [8.]

Demokraattinen johtaminen nakyy organisaatiossa yhdenmukaisina tavoitteina, korkeana
motivaationa, tydyhteisén innovatiivisuutena ja organisaation hyvana tuloksena. [21.]

Demokraattinen johtaminen on prosessi, joka muokkaa koko ajan johdettavaa ja johtajaa.
Yksi kuuluisimmista demokraattisista johtajista on Mohandas Gandhi. Han asetti itsensa
palvelemaan kanssaihmisia elaménmittaisessa muutosprosessissa antaen nain toivon

miljoonille ihmisille. [8.]
Delegoiva johtaminen

Delegoiva johtamistyyli tarkoittaa vapaata johtamista. Delegoivat johtajat opastavat ja joh-
tavat alaisiaan hyvin vahan. Delegoivat johtajat antavat vallan ja paatoksenteon alaisil-
leen. [23.]

Delegoiva johtamistyyli voi toimia asiantuntijaorganisaatiossa eli silloin, kun tydyhteison
jokainen tyontekija on pateva tydssaan ja osaa tehda tyotaan itsendisesti. Delegoiva tyyli
johtaa helposti huonosti méaériteltyihin tyotehtaviin. [8.]
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Tilannejohtaminen

Tilannejohtaminen on kaikkein arvostetuin johtamistyyli. Tilannejohtaminen keskittyy teo-
riaan, jossa eri tilanteet vaativat erilaista johtamistyylia. Johtaja, joka osaa sovittaa johta-

mistyylinsa tilanteen mukaan, on tilannejohtaja.

Tilannejohtamisen tyylissa on nelja johtamismallia, jotka ovat ohjaava, myyva, delegoiva
ja osallistuva. Tilannejohtamista analysoitaessa on myds otettava huomioon johdettavien

valmiustaso. Myds niissa on nelja eri mahdollisuutta:
- V1: kykenematon ja haluton tai epavarma
- V2: kykenematon, mutta halukas tai itseensé luottava
- V3: kykeneva, mutta haluton tai epavarma
- V4: kykeneva ja halukas tai itseensa luottava.

Kuvan 13 mallin mukaan johtamistyyli on valittava tilanteissa sen mukaan, miten alaisten
valmius on analysoitu. Johtamistyylin ja alaisen valmiuden on sovittava yhteen. On kasi-
tettdva myds, etta tyontekijat voivat liikkua valmiusalueella eteen- tai taaksepain. [8.]
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Kuva 13. Tilannejohtamisen malli. [8.]

Tilannejohtamisen vahvuuksia ovat:
- Tunnettavuus ja useasti kaytetty. Se onkin I&paissyt markkinoiden testin.
- Kaytannollinen ja perustuu vankkoihin teorioihin.
- Ohjaileva: se kertoo, mita pitaa tehda tai olla tekematta eri tilanteissa.
- Korostaa johtajuuden joustavuutta.

- Muistuttaa, etta jokaista alaista on kohdeltava eri lailla tehtdvan mukaan. Johtajan
on myds etsittdva mahdollisuuksia kehittaa alaisia.
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Tilannejohtamisen heikkouksia ovat:
- Kasitteet alaisten valmiustasoista ovat osittain epaselvat.
- Mallissa sitoutuminen on kasitteellistetty.

- Johtajan tyylia ja alaisen valmiustason yhteensopivuutta on myds kyseenalais-
tettu.

- Organisaatioissa epaselvaa, etta valitaanko henkilékohtainen ohjaus vai ryhman

johtaminen.

Mallin johtajuuskyselyt ovat myos saaneet kritiikkia. [8.]

Tavoitejohtaminen

Tavoitejohtaminen on ehka yleisin johtamiseen kaytetty lahestymistapa. Tavoitejohtami-
nen on maaritelty prosessiksi, jossa ylemmat ja alemmat johtajat yndessa nimeévéat orga-
nisaation tavoitteet. Prosessissa myds maaritelldadn jokaisen yksilon padvastuualueet
odotettujen tulosten muodossa. Naita sovittuja mittareita kaytetaan yksikon toiminnan oh-
jaukseen ja tulosten arvioimiseen. Tavoitejohtamista voidaankin sanoa suorituksen johta-
miseksi. Tavoitejohtamisen filosofia nojaa ajatukseen ulkoisen kontrollin (johtajat) ja itse-

kontrollin (alaiset) yhteistydsta.

Tavoitejohtaminen voidaan maaritella seuraavasti: "Suorituksen johtaminen yhdistaa ta-
voitteista sopimisen, ohjauksen, tulosten arvioinnin ja kehittamisen toisiinsa liittyviksi ele-
menteiksi jatkuvassa prosessissa, jolla pyritddn parantamaan organisaation suorituksia,
yksiloita ja timeja kehittamalla. Suorituksen johtaminen tarkoittaa yksinkertaisesti sita,
etta kaikki henkilot tietavat, mika on heidan tehtavansa, mitka ovat heidan henkilokohtai-
set tavoitteensa ja mitd osaamista heiltéd edellytetaan, seka sita, etta he saavat riittavasti

ohjausta ja palautetta tehtdviensé hoitamiseen”. [8.]

Kuvassa 14 esitelldén johtamisen prosessin nelja kulmakived. Ne ovat tavoitteiden aset-
taminen, ohjaus, valmentaminen ja tulosten arviointi sek& kehittdminen. Prosessissa on
myos kolme tydkalua, jotka ovat pdivittisjohtaminen, suunnittelu- ja kehityskeskustelut ja

suunnittelukokoukset. Prosessin tavoite on suorituksen jatkuva parantaminen. [8.]
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Kuva 14. Suorituksen johtamisjarjestelma. [8.]

Tavoitejohtamisen hyvia puolia ovat:
- Se on laajalti kaytetty ja toimivaksi todettu.
- Se on kaytannoéllinen ja yksinkertainen.

- Se keskittyy johtamisen tarkeimpiin elementteihin: tavoitteiden méaérittelyyn ja tu-
losten arviointiin sek& osaamisen varmistamiseen.

- Se mahdollistaa itsenéisen tytskentelyn.

- Se yhdistaa yksilo-, ryhma-, osasto- ja organisaatiotasot.

- Se kehittyy koko ajan reagoimalla ymparistén muutoksiin.
Tavoitejohtamisen huonoja puolia ovat:

- Se toimii vain harvoissa organisaatioissa. Itse jarjestelmé ei ole ongelma vaan
taytantddnpano.

- Se perustuu hyvin rationaaliseen ja analyyttiseen ihmiskuvaan, vaikka ihmisten
toiminta ei aina olekaan rationaalista ja analyyttista. [8.]
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Tiimijohtaminen

Tiimijohtaminen on uusimpia johtamisen tyyleja. Tiimit kasitetddn jarjestaytyneiksi ryh-
miksi. Ryhmien jasenet toimivat vastavuoroisesti ja heilla on yhteinen tavoite. Ryhmat
koordinoivat itse toimintaansa saavuttaakseen tavoitteensa. Erinomaisten yritysten orga-
nisaatiorakenteet ovatkin kehittyneet funktionaalisista ja matriisiorganisaatioista prosessi-

ja tiimiorganisaatioiksi.

Tiimit ovat toiminnan valine, eivatka paamaara itsessaan. Tiimitydskentelyyn siirtyminen
edellyttéda sisaista koulutusta. Vaatii aikaa, ettéd ryhma yksiloitéa kehittyy eri vaiheiden
kautta potentiaaliseksi tiimiksi. Tiimi voi yltaa lopulta huippusuorituksiin. Tiimien toiminta
johtaa parempaan tuottavuuteen, resurssien hyddyntadmiseen, paatoksentekoon ja ongel-
manratkaisuun. Tiimi on joukko ihmisi&, joiden taidot tdydentavat toisiaan. Tiimin jasenet

ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen. [8.]

Johtajan rooli timeissa on hyvin erilainen riippuen tiimin mallista. Ryhmassa johtajan rooli
on melko perinteinen, mutta itseohjautuvassa tiimissa johtajan rooli on jaettu jdsenten
kesken. Tiimin virallinen johtaja voi olla hyvinkin etéinen ja kiireinen ja hanen osallistumi-

sensa tiimin toimintaan voi olla vahaista.

Tiimijohtamisen hyvia puolia:

Tiimijohtaminen keskittyy organisaatioiden todellisiin tydtiimeihin ja niissa tarvitta-

viin johtamistaitoihin.
- Malli auttaa johtajia luomaan ja yllapitamaéan tehokkaita tiimeja.
- Siina otetaan huomioon johtajien ja jAsenten muuttuvat roolit organisaatiossa.

- Mallin avulla voidaan valita tiiminvetajia, koska malli selkeyttaa timinvetajalta vaa-

dittavia johtamisominaisuuksia.
Tiimijohtamisen huonoja puolia:
- Malli on suhteellisen uusi.
- Malli ei tarjoa tasmallisia vastauksia tiiminvetgjan kohtaamiin tilanteisiin.

- Malli ei anna selkeaa nadkemysta siitd, mihin tiimien johtamiskoulutuksessa tulisi

keskittya.
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6.2 Henkiléstdjohtaminen

Nykyisin johtamisen tarkein ajatus on tehokkuus. Tehokkuutta lisataan kaikin mahdollisin
keinoin. Tehokkuudella tarkoitetaan resursseista mahdollisimman paljon irti ottamista. Te-
hokkuus on kykya tuottaa tuotteita ja palveluja mahdollisimman tehokkaasti ja pienin kus-
tannuksin. Henkil6std on avainasemassa, kun puhutaan tehokkuudesta. Henkildston tyo-
panoksen kohdentaminen ajallisesti ja paikallisesti on ensiarvoisen tarkedd. Muun mu-
assa rekrytointiongelmat ja henkildston sairaspoissaolot heikentavat tyoyhteisén tehok-
kuutta. Henkiléston osaaminenkin vaikuttaa merkittavasti organisaation tehokkuuteen.
Koska henkildstdé on monesti organisaation suurin yksittainen kustannusera, sen vaikutus
kustannustehokkuuteen on keskeinen. Yritykset, jotka haluavat olla tehokkaita ja luotet-
tavia toimijoita, panostavat henkildston tyonteon laatuun ja henkildéston pysymiseen yri-
tyksessa. Henkiléstdjohtaminen on yritykselle suuremmassa merkityksesséa kuin yleensa
ajatellaan. Henkilostojohtaminen tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa. Henkiléstdjohta-
misella on kyettava huolehtimaan henkiléston osaamisen riittdmisesta ja jatkuvasta kehit-
tymisesta. Paamaarana on oltava tyontekijoiden tydkyvyn, motivaation ja halun yllapita-
minen yritysta kohtaan. Henkildstéjohtamiseen kuuluu myés huolehtia, etta yrityksessa

noudatetaan henkilostta koskevia lakeja, asetuksia ja sopimuksia.

Henkildston voimavarojen johtamisen ja yrityksen suorituskyvyn yhteytta on jo vuosikym-
menia pidetty itsestaan selvyytena. Monet tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta korkea
tydmotivaatio, sitoutuminen ja tyéhyvinvointi saa aikaan parempia tydsuorituksia verrat-
tuna siihen, ettd nama tekijat olisivat matalla tasolla. Tutkimukset osoittavat, etta hyva

esimiestyd on yhteydessa tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen. [9.]
Henkil6st6johtaminen tydntekijan nakdkulmasta

Suomalainen tydssakayva henkild kayttaa elinajastaan noin 8 % tyohon. Henkilot kaytta-
vat suuren osan henkisista ja fyysisistéa voimavaroistaan tyéhon. Tydé myés muovaa ih-
mista ja hanen kasitystaan itsestdan, myos kyvykkyys ja persoonallisuus muokkautuvat

tybelaman mukaan.

Henkilostojohtamisen on tavoiteltava yrityksen henkilostén sitoutumisen, tydmotivaation
ja ilmapiirin jatkuvaa kehittamistd, jotta henkilésto pysyy tehokkaana. Henkildstojohtami-

nen voidaan jakaa kolmeen padalueeseen:
- Henkilostévoimavarojen johtaminen

- Tydeldman suhteiden hoitaminen
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- Johtajuus ja esimiestyo

Henkilostojohtaminen on kasitteena laajempi kuin pelkka henkiléstdvoimavarojen johta-
minen. Siind on mukana kaikki se toiminta, joka sisdltaa tyénantajapuolen ja tyéntekija-
puolen valisten pelisaantdjen kehittamisen ja ihmisten johtamisen. Kaytannossa asiat su-

lautuvatkin toisiinsa, eika niita voi selvasti erotella.

Johtajuus ja esimiesty6 ovat henkiléstdjohtamisen keskeisimpia asioita. Esimiehet toteut-
tavat monia henkiléstdjohtamisen asioita kaytanndssa. He valitsevat, palkitsevat, auttavat
kehittym&an, ohjaavat, irtisanovat, motivoivat, innostavat, arvioivat ja kannustavat tyonte-
kijoita. Henkilostotyd on siirtynyt esimiehille, mink& on osaltaan mahdollistanut IT-jarjes-
telmien kehittyminen. Esimiesten kautta henkilostojohtamisen pyrkimykset toteutuvat tai
eivéat toteudu. Henkilostojohtamisen tueksi tarvitaan kehittyneitd jarjestelmia seka peli-
saantoja. Henkilostolle taytyy niiden tarjoamien kehysten ja linjausten avulla turvata oi-
keudenmukainen kohtelu, ihmista kunnioittava, hyvinvointia vaaliva ja tydsuorituksia tu-

keva toiminta. [9.]

6.3 Vuorovaikutus

Nykyaan johtajan ja alaisen valisilla vuorovaikutussuhteilla on suuri merkitys. Erityisesti
johtajan vuorovaikutustaidot ovat suuressa roolissa koko organisaation toiminnan kan-
nalta. Voidaankin sanoa, ettd johtaminen on vuorovaikuttamista. Tama ajatus perustuu
siihen, ettd esimiehen tyd on kohtaamisia alaisten kanssa, tama vuorovaikutus luo pohjan

koko toiminnan tyon tuloksille.

Vuorovaikutuksena pidetaan viestintaa inmisten valilla ja vuorovaikutuksessa on aina jo-
kin viesti eli sanoma. Vuorovaikutus voi olla sanallista tai sanatonta viestintaa, se on myos

kuuntelemista. Se on konkreettisesti ajateltuna viestien vaihtoa.
Vuorovaikutuksessa on kyse lyhyesti:

- Viestien vaihdosta

- Viestien luonnista

- Viestien tulkitsemisesta

- Viesteihin reagoimisesta
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- Jatkuvasti muuttuvasta prosessista

- Viestintasuhteiden muodostamisesta ja rakentamisesta. [24.]

6.4 Esimiehen vastuu ja valta

Johtaja on yrityksessa aina roolimalli tyontekijoille. Hanen tulee tunnistaa erityisasemansa
tydyhteisdssa. Esimieheen kohdistuu aina muita suuremmat vaatimukset. Esimiehella on

oltava korkeampi moraali kuin muilla yrityksen tydntekijoilla.

Esimies ei saa kayttdd asemaansa koskaan vaarin. Vallan, vastuun ja oikeuksien on ol-
tava tasapainossa. Esimiehen on oltava esimerkkiné yrityksessa ja myds hanen on kehi-
tyttéva ja kasvettava. Esimiesty0 onkin elinikéista oppimista. Elinikaisella oppimisella tar-
koitetaan téssa tilanteessa halua oppia, asennetta ja uskallusta hypéata pois mukavuus-
alueelta.

Esimiehen on kohdeltava kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti, ellei siitéd poikkeaminen ole
tyontekijan tehtdvén ja aseman huomioiden perusteltua. Syrjintdéa ja eriarvoistamista ei
suvaita. [25.]
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7  Tutkimusasetelma

Tyon toteutukseksi valittiin tydntekijoille suoritettavat kyselyt ja haastattelut. Kyselylomake
muotoillaan antamaan vastauksia haluttuihin teemoihin kuten ty6turvallisuus, ammatilli-
nen osaaminen, kouluttamisen tarve, kasitys oman tyén merkityksesta ja haastateltavien
nakemys paivittaisesta tekemisestaan. Henkilot, jotka haluavat osallistua haastattelutut-
kimukseen, haastatellaan henkilokohtaisesti ja luottamuksellisesti. Tavoite on saada hen-
kildiden todelliset kannat esiin ilman, ettd asioista tarvitsee henkilokohtaisesti vastata.
Haastateltavia on noin 30 henkil6&, joista 4 henkeda on toimihenkil6itd, jotka toimivat vuo-
roissa tyonjohtajina. Loput ovat operaattoreita tai jyrsinkoneenkuljettajia.

Kyselyhaastattelun avulla saadut tulokset analysoidaan ja tehdaan arviointi niiden perus-
teella. Kasan purku -osasto tulee tekemdaan tulosten perusteella tarvittavat toimenpiteet.

Toimenpiteina voi olla vaikka koulutusten lisays.

7.1 Tutkimusmetodit

Kyselyhaastattelun malliksi valittiin kvalitatiivinen teemahaastattelu ja kyselylomake. Kva-
litatiivinen teemahaastattelu valittiin siksi, etta kyselyyn osallistuvien maéara on suhteelli-
sen pieni ja kyselyn teko vaatii haastateltavien henkilokohtaisen kohtaamisen. Teema-

haastattelu toteutetaan mallilla, joka on hyvin lahella avointa haastattelua.
Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, joka on lahella syvahaastattelua. Tee-
mahaastattelussa keskitytaan etukateen valittuihin teemoihin ja niihin liittyviin tarkentaviin
kysymyksiin. Hyva puoli teemahaastattelussa onkin, etta siina voidaan tarvittaessa tar-
kentaa ja syventaa kysymyksia haastateltavan vastausten perusteella. Teemahaastatte-
lussa voidaan kysymysasettelu ja haastattelun kulku suunnitella monella tapaa. Haastat-
telu voi olla tarkkaan maaritelty eli strukturoitu. Mahdollista on my6s niin sanottu avoin
haastattelu, jossa haastattelu etenee osin suunnittelemattomasti kohti tavoitettaan. Tee-
mahaastattelussa on kuitenkin tarkeaa, ettei kysella mitd sattuu, vaan siind on pyrittava

Ioytamaan merkitykselliset vastaukset teeman mukaan. [26.]
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Avoin haastattelu

Avoin haastattelu on lahella teemahaastattelun mallia. Avoimessa haastattelussa anne-
taan haastateltavien kertoa ndkemyksidan taysin oman ymmarryksensa mukaan. Avoi-
messa haastattelutilanteessa onkin tyypillistd, etta haastattelija joutuu tarkentamaan ja

selventdmaan kysymyksiaan, jotta vastaus on teemaan liittyva. [26.]
Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa laadullista tutkimusta. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa
ymmartamaan tutkimuskohdetta ja selittdmé&én sen kaytosta ja paatosten syitd. Tutkimus
rajoittuu pieneen maaraan tutkittavia, mutta ne pyritdéédn analysoimaan mahdollisimman
tarkkaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei pida pyrkia tilastolliseen yleistykseen. Tutki-
musmetodi sopiikin erinomaisesti toiminnan kehittamiseen, vaihtoehtojen etsimiseen ja
sosiaalisten ongelmien loytamiseen. Tutkimusaineistoa kerdtddn metodissa melko va-

paasti ja osittain tekstimuodossa.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tietoa kerataan keskustelunomaisilla haastatteluilla ja ky-
selyilla. Tutkimuksen tiedon kerays, kasittely ja johtopaatosten teko ovat tiivisti lahella toi-
siaan. Tutkimuksen aikanakin tutkimusta suorittava henkild joutuu aineiston keraysvai-

heessakin tekemaan tulkintoja. [27.]

Taulukossa 1 Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen erot

Kvantitatiivinen (maarallinen Kvalitatiivinen (laadullinen)
* vastaa kysymyksiin Mika?, Missa? * vastaa kysymyksiin Miksi?, Miter
;‘4' Nko’Z, Kuinka useir Millainen?
* fnumeerisest! suuri, egustava otos ® SUDDEa, harxinnanvaraisest) xoottu nayte
* |Imion kuvaus numeerisen tiedon pohjlata ¢ iimidn ymmartaminen ns, pehmean tiedon
pohjalta

Taulukko 1. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot. [27.]
Mita on kvalitatiivinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on tutkimusta, jonka avulla pyritdan 16ydoksiin ilman tilastollisia me-

netelmia tai muita maaréallisen tutkimuksen keinoja.

Laadullisen tutkimuksen tavoite on tutkittavan asian kuvaaminen, ymmartadminen ja tul-

kinta. Tutkittava asia pyritaan kasittamaan syvallisesti.



44

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeda analysoida jatkuvasti kertyvaa aineistoa. On vaa-

rin analysoida laadullisen tutkimuksen aineistoa ennen kuin kaikki aineisto on koottu. [28.]
Milloin kayttaa kvalitatiivista tutkimusta
Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa kun:

- llmidsta ei ole tietoa, teoriaa, tutkimusta.

- Halutaan saada ilmidsta syvallinen nakemys.

- Luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja.

- Halutaan asiasta hyva kuvaus.

Laadullisessa tutkimuksessa ei saa laatia liian yksityiskohtaisia kysymyksia tiedonkeruu-
vaiheessa. Jos kysymykset ovat liian yksityiskohtaisia, kysely muuttuu kvantitatiiviseksi
tutkimukseksi.

Kvalitatiivinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden saada syvaéllinen ndkemys tutkittavasta
asiasta. Tutkimus kohdistuu muutamiin teemoihin, joita voidaan tutkia laadullisella tutki-

muksella hyvinkin tarkasti, ilman yleistamista. [28.]

7.2 Kyselylomakkeen teko

Tavoite oli muodostaa sellainen kyselylomake, joka tukee haastattelijan datan ker&a-
mista. Kysymykset muotoillaan niin, etta "ei mitadan mielta” -vaihtoehtoa ei ole, vaan haas-

tateltava joutuu olemaan jotakin mielta.
Haastattelulomakkeen laatiminen

Haastattelulomakkeen kysymykset laaditaan useamman mallin mukaan. Lomakkeeseen
tuli suljettuja kysymyksia, sekamuotoisia kysymyksia ja Likertin asteikon -tyyppisia kysy-
myksia. Osaan kysymyksista jatettin myds kommenttikohta, jossa haastateltavan oma-

kohtainen kokemus ja ndkemys tulee ilmi.
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Suljettu kysymys

Suljettu kysymys tarkoittaa kysymysta, jossa on jo valmiina vastausvaihtoehdot. Esimerk-
kina tallaisesta kysymyksesta on haastateltavan ikaé koskeva kysymys. Suljettujen kysy-

mysten tarkoitus on helpottaa kysymysten tuoman datan kasittelya.
Sekamuotoinen kysymys

Sekamuotoinen kysymys tarkoittaa kysymysta, jossa osa vastausvaihtoehdoista on an-
nettu, mutta mukana on myds yksi avoin kysymys. Avoimeen kysymykseen voi vastaaja

vastata haluamallaan tavalla.
Likertin asteikko

Likertin asteikko on yleensa mielipidevaittamissa kaytetty. Normaalisti asteikko on 4-5 -
portainen. Asteikossa on kaksi aaripaata. Toisessa padssa on taysin eri mielta ja toisessa
aaripadssa taysin samaa mielta vaihtoehdot. Vastaaja valitsee asteikoilta parhaiten ha-
nen nakemystaan vastaavan vaihtoehdon. Asteikko, jossa on pariton maara vaihtoehtoja
tarkoittaa usein, ettd keskimmainen vaihtoehto on neutraali vastaus. Kannattaakin harkita,
ettd jattdd taman neutraalin vaihtoehdon pois ja pakottaa vastaajan olemaan jotain mieltd,
koska neutraali "en osaa sanoa” vastaus voi olla liian helppo vaihtoehto ja vastaaja valit-
see sen. Jos kyselyyn vastaajissa on mahdollisesti sellaisia henkildita, joilla ei ole koke-
musta kysytysta asiasta, silloin on otettava asia huomioon ja jatettava kysymykseen esi-

merkiksi vaihtoehto "ei kokemusta”. [27.]
Haastattelun toteutus

Haastattelut ja tiedon keraaminen toteutettiin vuorojen yovuorojen alkuun. Haastattelujen
yhteiskesto oli noin 20 tuntina. Yhden haastattelun kesto oli noin 45 minuuttia. Haastatte-
luissa vastaajien annettiin omatoimisesti vastata mielipidekysymyksiin. Haastattelija oli
tukemassa ja selvittaméassa, jos kysymyksien kasittamisessa oli epaselvyytta. Tybajan
esityksen aikaan haastattelija antoi tilanteet, joiden mukaan vastaajan piti arvioida tyénsa
kestoja. Myds lisdkommenttien ylés kirfjaaminen oli haastattelijan tehtava, jos komment-
teja ilmeni kyselyn aikana. Myds kyselyhaastattelun oikean suunnan ja etenemisen var-
mistaminen oli haastattelijan tehtava. Monella henkil6lla olisi ollut asiaa monestakin haas-

tatteluun kuulumattomasta asiasta. Tarkeaa oli pysya teemassa.
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8 Tulokset

Tulokset analysoidaan ja avataan liitteen 2 kyselyn perusteella. Kyselyyn osallistui Kasan
purusta yhteensa 31 henkilda. 4 heista on tydnjohtajia, 13 henkil6d on linjasto-operaatto-
reita ja 14 henkil6a toimii jyrsimenkuljettajina. Itse opinnaytetydn tekija toimii tydnjohta-
jana, mutta jadvasi itsensa pois kyselysta, koska hanella olisi 20 % osuus tydnjohtajien
vastauksiin. Kyselyyn osallistui 100 % osaston henkilostdsta. Vain kaksi henkilda jai ulko-
puolelle, koska he olivat poissa henkilokohtaisista syista, eivatka olisi voineet osallistua

kyselyyn.

Kaikki turvallisuuteen, motivaatioon ja johtamiseen kohdistuvat kysymykset on jaettu ty6n-
tekijaryhmien kesken ja on esitetty jokaisen tyotekijaryhmén keskiarvot. Diagrammeissa
on myo6s keskiarvo kaikkien vastaajien yhteistuloksesta.

Osioiden lopussa on myos haastatteluiden aikaan kysymyksiin ja aiheeseen annettuja
kommentteja ja huomioita. Kommenteista on poimittu vain useasti toistuvia asioita. Kom-
menteissa olivat hallitsevina negatiivissavytteiset huomiot. Vain muutamia positiivissavyi-

sia kommentteja tuli haastattelujen aikana.

Kyselyn tuloksien merkitys

Kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa, jonka skaala oli 1-4. Numero 1 tarkoittaa negatii-

visinta tulosta, numero 4 taas tarkoittaa positiivisinta tulosta.
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8.1 Yleisten tietojen tulokset

Kuvassa 15 nakyy vastaajien ikdjakauma. Ensimmainen numero kertoo luokan, toinen
numero henkildmaaran ja kolmas prosenttiosuuden vastaajista. Samaa esitysmallia kay-

tetddn muissakin ympyradiagrammeissa.

Vastaajien ikdajakauma

50<; 5; 16 %
20-30; 7; 22 % H 20-30
W 30-40
40-50; 7; 23 % ™ 40-50
B 50<

30-40; 12; 39 %

Kuvals. Vastaajien ikdjakauma

Kuvassa 16 on esitetty vastaajien tydkokemus kaivosyhtion palveluksessa. Tydvuosiin on
laskettu mukaan myo6s Talvivaara Sotkamo Oy:n aikainen tyokokemus. Aliurakoitsijan pal-

veluksessa oloa ei huomioitu.

Vastaajien tyokokemus

<1;2;7%
m<1
1-2;6; 19 %
5<; 14; 45 % mE
"2-4
2-4;9;29% W5<

Kuva 16. Vastaajien tyokokemus
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Tyotehtdvien jakauma vastaajien
kesken

Tyonjohtaja; 4;
13%

B Tyonjohtaja

Jyrsinkoneenkul

2 " M Linj - i
jettaja; 14; 45 % injasto-operaattori

Linjasto- u Jyrsinkoneenkuljettaja
operaattori; 13;
42 %

Kuva 17. Tyodtehtavien jakautuma vastaajien kesken.

Kuvassa 18 osoitetaan, kuinka moni vastaajista on tyoskennellyt useammassa tehta-
vassa Terrafamen tai Talvivaara Sotkamo Oy:n aikaan. Eri tehtaviksi on laskettu, jos hen-
kilé on toiminut oman osastonsa ulkopuolella kaivosyhtitn palveluksessa.

Useammassa/yhdessa tyotehtavassa
tyoskennelleiden maara

Yhdessa

tehtdvassa; 13; M Useassa tehtdvassa

Useassa
tehtdvassa; 18; B Yhdessa tehtdvassa

58 %

42 %

Kuva 18. Useammassa tehtavassa tyoskennelleiden maéara verrattuna yhdessa tehta-

vassa tyoskennelleisiin.



Tyo6tehtavia, joissa osaston henkiléstod on kaivoksella tydskennellyt:
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laboratorio, BVH-operaattori, neutralointiprojekti, MK-operaattori, MTO-kalkkilaitoksen

operaattori, kunnossapidon asentaja, kaivoksella koneenkuljettaja (kaivinkonekuljettaja,

poravaununkuljettaja, kiviautonkuljettaja ja pydréakoneenkuljettaja) ja MTO-koneenkuljet-

taja.

8.2 Turvallisuuskysymysten tulokset

Turvallisuuskysymykset kasittelevét vastaajien nakemysta osaston yleisesté turvallisuus-

kulttuurista, henkildiden omasta asenteesta turvallisuusasioiden noudattamiseen, osas-

ton turvallisuusasioiden tilasta arkitydssd, suoja- ja kokoontumistilojen sijainnin tietami-

sestd, esimiehiltéa saatavasta turvallisuuteen liittyvasta tiedosta seka osaston suhtautumi-

sesta turvallisuusepakohtiin.

Osassa kysymyksista on jatkokysymyksia tarkentamassa ja lisédméassa ymmarrysté vas-

taajien ndkemyksista turvallisuusasioihin.

Osaston yleinen turvallisuuskulttuuri
4,00 " 329 3.73 5.19
3,50 7 _~27%
3,00 1 -
2,50 + . L
200 + N Ty&njohtajat
150 7 - Jyrsinkoneenkuljettajat
1:|:||:| '|. T T T T
. . B Operaattorit
G"@ \'5@\ Q&\{L Eggb
o 2 o o W Yhteensa
A N A% 4
ra e &
A3 e ov
&
&
S

Kuva 19. Kysymys 1. a. Millaisena koet osaston yleisen turvallisuuskulttuurin?
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Tuloksien perusteella kaikki henkilostoryhmat kokevat osaston turvallisuuskulttuurin posi-

tiiviseksi. Vain tydnjohtajien tulos on lahella neutraalia/negatiivista.

Oman vuoron yleinen
turvallisuuskulttuuri
4,00 _f:, 356 33T 579
3,50 3,00
3,00 + .
2,50 B TySnjohtajat
2,00 +
150 &+ lyrsinkoneenkuljettajat
1,00 +° T T T d B Operaattorit
- - & %
w@‘? & & ﬁep" B Yhteens3
) o
& S &2 ©
AN & o
&
D"\\
by,
o
ﬂ{.

Kuva 20. Kysymys b. Millaisena koet oman vuorosi yleisen turvallisuuskulttuurin?

Kaikkien henkilostoryhmien
turvallisuussaantojen noudattaminen
4,00 191
3,50 1 : 3,00 3,00
3,00 | 3,28
2,50 B Tydnjohtajat
2,00 1
1,50 _/" ; Iyrsinkoneenkuljettajat
1,00 +° T T T v B Operaattorit
s s B i
‘\.‘;.:-‘? & & @Bv" B Yhteensa
& @& & N
<X o o®
&
DQ
&
\;a.i

Kuva 21. Kysymys c. Osaston kaikkien henkildstdryhmien turvallisuusséénttjen noudat-

taminen?
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Erityisesti tydnjohtajat kokivat, etta turvallisuussaantdjen noudattamisessa on eriavat
saannot eri henkildstoryhmien kesken. Kommenteissa nousivat esiin osaston alueella
muutkin toimijat kuin vain pelkastaédn Kasan purun henkildstd. Myds tyontekijoilta tuli sa-

mansuuntaisia kommentteja.
Kommentteina nousivat esiin:

- Turvallisuussaannot eivat ole kaikilla samat. Saantdjen noudattaminen vajavaista virka-

ajan ulkopuolella.

- Turvallisuusasioissa olevat puutteet johtuvat usein omasta huolimattomuudesta tai epa-

huomiosta.
- Suojaimien kaytdssa parannettavaa.

- Lukituksissa osaston alueella toimijoilla parannettavaa.

Oma asenne turvallisuusasioiden
noudattamisessa
4,00 _fa,’ 3,25 343 3,31 3735
3,50 1
3,00 +
2,50 B TyGnjohtajat
2,00 1.
150 + lyrsinkoneenkuljettajat
1,00 +° ' ' ' T B Operaattorit
3 s 5 o
) ,@-‘a\? {9" & B Yhteenss
k. i3 . 2
-0 \\'\3- _,a"i‘.‘r “Qs'
P o g )
A s o
2
D‘i."
\J._
I}ﬁ\
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Kuva 22. Kysymys 2. a. Miten koet oman asenteesi turvallisuusasioiden noudattamiseen?



52

Kuinka hyvin hallitset/tiedat
turvallisuussaannot ja toimintatavat

3,71

4,00 -'__. 3,50 331 3,52

3,50 1

3,00 +

250 7 B TyGnjohtajat

2,00 17

150 + ) Iyrsinkoneenkuljettajat

1,00 - T T T T B Cperaattorit

M Yhteensa

Kuva 23. Kysymys b. Hallitsetko/tiedatko tyGturvallisuussdannot ja toimintatavat?

Kaikki ryhméat kokevat hallitsevansa tyoturvallisuusasiat ja toimintatavat vahinté&an hyvin.
Kuitenkin kun haastattelun aikaan kysyttiin muutamien tyotehtévien vaatimia suojainmat-
riisin mukaisia suojaimia, oli linjasto-operaattoreilla 7/13 vastaajasta puutteita tietAmyk-
sessd, mitd suojaimia pitdd kayttdd puhdistustydssa. Jyrsinkoneenkuljettajilla oli 9/14
henkildlla puutteita suojainmatriisin vaatimien suojaimien kaytosta jyrsimen teratappien

vaihtotydssa. Tyonjohtajilla taas 2/4 oli hieman epaselvyyttd tyélupaprosessin kulusta.

Operaattoreilla ja jyrsinkoneenkuljettajilla toistui myds usein lause “pitaisi kayttaad” suo-
jainta NN, joten osa henkildista tietdd suojainmatriisin mukaisen suojainvaatimuksen,
mutta suojaimia ei kayteta. Usein kerrottiin kayttamattomyyden syyksi tydn kokeminen
pieneksi ja etta suojainten hakeminen/pukeminen kasvattaisi tydn kestoa turhaan. Osalla
haastateltavista oli myds kasitys, etta pienemmissa toissd on hyvaksyttavaa keventaa

omatoimisesti suojainmatriisin vaatimia suojaimia.

Tyonjohtajilla oli ty6lupakaytantt padosin hallussa. Kuitenkin lupaprosessin kulkujarjestys

oli valilla vaara. Tahan saattoi vaikuttaa kysymykseen varautumattomuus.
Esiin tulleita kommentteja:

- Valvontaa parannettava.

- Turvallisuusasiat koetaan hyvin tarkeiksi.

- Tiedonkulussa ongelmia. Suojainvaatimukset epéaselvia ja tieto tulee myohassa.



Ovatko osastosi tyoturvallisuusasiat
arkityossakin samalla tasolla kuin
osaston tavoitetaso

4,00 -‘/ . 545 200 3,16
3,5':] "/.-'EJ?E x
3,00
250 + B Ty&njochtajat
2,00 .
1,50 1 - - lyrsinkoneenkuljettajat
1,00 T+ T T T v - :
=~ o ~ » Operaattorit
e o & &7
& 3% & W& B Yhteensa
O ¥ At <
£ & &
A & o
5]
&
{_"‘"«.
o
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Kuva 24. Kysymys 3. a. Ovatko osastosi tyoturvallisuusasiat arkityossakin samalla tasolla

kuin osaston tavoitetaso?

Osastosi turvallisuusasioihin
suhtautuminen/reagointitaso

4,00 .

ss0 1 331 3,38 EWE
3'00 275
2,50 1 W Tyonjohtajat
2,00 17
1,50 _,f” : Jyrsinkoneenkuljettajat
1,00 + T T T v B Operaattorit
3 s & »
& & &) &7 W Yhteenss
o . 3 &
& 3¥ & &
o o
A o {}Q
2
&
et
aF
\;&i

Kuva 25. Kysymys b. Osastosi turvallisuusasioihin suhtautumisen/reagoinnin taso?
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Onko osaston turvallisuusasioihin
suhtautuminen esimiesten toimesta
yhtenainen?

4,00 1 -

3,50 + -

4 - 2,68

3,00 2,54

250 17 175 B Tyonjohtajat

200

1,50 "- = Jyrsinkoneenkuljetajat

]_FDD T T T T i = .
& N “ o Operaattorit
Py P o &
o ¥ - & W Yhteens3
45 & i <
&
<A & o?
s
w
&
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Kuva 26. Kysymys c. Onko osaston turvallisuusasioihin suhtautuminen esimiesten toi-

mesta yhtenainen?

Kyselyyn vastaajat arvioivat tydnjohtajia lukuun ottamatta esimiesten suhtautumisen tur-
vallisuusasioihin yhtenaiseksi. Operaattorit kokivat asian vain hieman positiivisen puo-
lelle. Kuitenkin moni tydntekijoistd koki esimiesten toiminnan turvallisuusasioissa kovin

eriavaksi.

Esiin nousseita kommentteja:

- Osa henkilostosta ei edes halua toimia turvallisuusohjeiden mukaisesti.
- Tarkkuutta valvontaan.

- Huomattujen puutteiden korjaaminen kestaa liian kauan.

- Valvonnassa puutteita ja ndkemyseroja.

- Kaksinaismoralismia havaittavissa. Tydntekijoiden suojaimia valvotaan. Ylemmat toimi-

henkil6t kulkevat vajaissa varusteissa.

- Valvonnassa vuorojen kesken isoja eroja.



Tiedatko/oletko saanut tiedon
suojatilojen ja kokoontumispaikkojen
sijainnista?

B Tyonjohtajat
y Iyrsinkoneenkuljettajat
-

B Operaattorit

@é‘ B hteensd
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Kuva 27. Kysymys 4. Tiedatkd/oletko saanut tiedon suojatilojen ja kokoontumispaikkojen

sijainnista?

Kyselyyn vastaajat tiesivat padosin kiitettavasti suojatilojen ja kokoontumispaikan sijain-

nin. Henkiltt, joilla oli epaselvyyttéa asiassa, saivat tiedon paikkojen sijainnista haastatte-

lun aikana.

Esiin ei noussut kommentteja.



Saatko tai oletko saanut esimieheltasi
riittavasti/tarvittaessa tietoa
tyoturvallisuusasioissa?

4,00 L~ 3,50 3,50 3,54 3,52

350 + -
3,00 +
250 1 - B Tynjohtajat
2,00 .
1,50 1 - - Jyrsinkoneenkuljetajat
l,UD 'r/ T T T ol = .
e . 5 . Operaattorit
- 2 e &
,,i,'-'.\"' \}_‘?’ & & W Yhteenss
& & & <F
A7 & o
W&
W
(1'\
&
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Kuva 28. Kysymys 5. Saatko tai oletko saanut esimieheltasi riittavasti/tarvittaessa tietoa

tybturvallisuusasioissa?

Esiin nousseita kommentteja:

Esimiehilta saa tietoa kysyttaessa.



Suhtautuuko osastosi
turvallisuusepakohtiin tarpeeksi
suurella vakavuudella/nopeudella?
(Esim. tyoergonomia, suojainten
toimivuus, havaitut puutteet...?)

400 - 279 L. 2s
R )
3,00 + 175 TyGnjohtajat
2,00 - - Iyrsinkoneenkuljsttajat
1,00 + B Operaattorit
&
& 04:\“’ & '?5“ W Yhteenss
o o G w:\
P & i -
o = o
N w;{“ o
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Kuva 29. Kysymys 6. Suhtautuuko osastosi turvallisuusepakohtiin tarpeeksi suurella va-

kavuudella/nopeudella? (Esim. tydergonomia, suojainten toimivuus, havaitut puutteet...?)

Tama kysymys koettiin paaosin negatiiviseksi. Erityisesti tydergonomia-asiat olivat kom-

menteissa esilld. Myds hidas ja byrokraattinen toimintatapa turvallisuuteen vaikuttaviin

muutoksiin harmitti vastaajia.

Esiin nousseita kommentteja:

- SK-ohjaamon parannuksen odotus kestanyt todella kauan.

- Laite- ja tybergonomiapuutteisiin ei reagoida.

- Reagointi ja korjaus todella hidasta. Tama toistui yli puolella vastaajista.

- Asioita pitéaisi tehdéa, eikd vaan puhua.

- Koulutuksia vaaditaan paperille, mutta kaytannéssa koulutukset puuttuvat.



8.3 Motivaatiokysymysten tulokset

Motivaatiokysymyksissa haetaan henkiléston motivoituneisuuden tasoa niin nykytehtavan

kuin ty6ssa kehittymisen saralla. My6s asiat, jotka motivoivat tydssa, ovat tarkastelun alla.

Vastaajat kokivat erityisesti ty6ilmapiirin merkityksen suureksi motivaation lahteeksi ja voi-

mavaraksi. Vain palkkauksen taso ja oikeudellisuus koetiin osittain motivaatiota laske-

vaksi asiaksi.

Tyokaverien merkitys motivaatioon?
. d.rl"il'l
400 3,64
350 17
3,00
250 7 B TyGnjohtajat
200 17
! - lyrsinkoneenkuljettajat
1,50
- B Operaattorit
1,00 + :
& s m fhteensa
g %7
o 2
(v} \{_,
N 3
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L
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Kuva 30. Kysymys 1. a. Tybkaverien merkitys motivaatioon?



Millainen tyoilmapiiri osastolla on?

200 1 35g

3,50 g 300
3,00
250 17 B Tydnjohtajat
2,00
! y lyrsinkoneenkuljettajat
1,50 {7
- = B Operaattorit

m hteensd

Kuva 31. Kysymys b. Millainen ty6ilmapiiri osastolla on?

Millainen ilmapiiri vuorossasi on?

4,00
3,50

3,00
2,50
2,00

B Tydnjohtajat

Jyrsinkoneenkuljettajat
1,50

m Operaattorit

1,00
m fhteensd

Kuva 32. Kysymys c. Millainen ilmapiiri vuorossasi on?
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Vastaajat kokivat tytkavereiden merkityksen suureksi voimavaraksi. Vastaukset osoitti-

vat, ettd osastolla on hyva yhteishenki. Jyrsinkuskien ja linjasto-operaattoreiden erottelu
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nousi esiin negatiivisena asiana. Myds vuorojen sekoittamista kritisoitiin. Osa koki vuoro-

jen sekoituksen hyvana asiana, osan mielesté asiat huononivat sekoittamisen jalkeen.

Esiin nousseita kommentteja:

- Hyva ilmapiiri.

- Omassa vuorossa hyva meininki.
- Jyrsinkuskit vs. operaattorit.

- Kiva l&htea toihin.

- Vuorossa ilmapiiri hyva. Osaston johdon kanssa nakemyseroja.

Tyotehtavien merkitys motivaatioon?
a00 7 3,64
3,50 17 3,00
3,00 1
250 7 - B Ty&njohtajat
200 19 - Iyrsinkoneenkuljettajat
1,50 |
- m Operaattorit
1,00 + . : . - )
w . m Y hteensa
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A
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Kuva 33. Kysymys 2. a. Tyttehtavien merkitys motivaatioon?
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Koetko tyosi motivoivaksi?
a00
350 3,07
SJDD T J,Z,SD
230 1 B Ty&njohtajat
2,00 +
! P Jyrsinkoneenkuljettajat

1,50 {7

-~ B Operaattorit
1,00 . . . )
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Kuva 34. Kysymys b. Koetko tydsi motivoivaksi?

Esiin nousseita kommentteja:

- Enemmankin olisi annettavaa.

- Nykyinen tehtava mieleinen. Ei kiinnostusta uusiin haasteisiin.

- Haastavat ty6t motivoivat.

Esimiehelta saamani palautteen ja
arvostuksen merkitys motivaatioon?
a00 3,43 3,38 3,38
3,50 1 3,00
3,00 +
2,50 B Ty&njohtajat
2,00 .
150 +7 Jyrsinkoneenkuljettajat
1,00 + T T T ¢« B Operaattorit
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Kuva 35. Kysymys 3. a. Esimieheltd saamani palautteen ja arvostuksen

vaatioon?

merkitys moti-



4,00
3,50
5,00
2,50
2,00
1,50
1,00

Kuunteleeko/arvostaako esimies
sinua?

M Ty&njohtajat

Jyrsinkoneenkuljettajat

B Cperaattorit

W Yhteensa

Kuva 36. Kysymys b. Kuunteleeko/arvostaako esimies sinua?
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Vastaukset menevat positiivisen puolelle, mutta osa vastaajista koki esimiehen arvostuk-

sen negatiiviseksi.

Esiin nousseita kommentteja:

- Uusia ehdotuksia ei nykyisin kannata edes ehdottaa.

- Lisaa palautetta esimiehilta odotetaan. Niin negatiivista kuin positiivistakin.

- Parempaan suuntaan ollaan menossa.

- Palaute vahaista.



Palkkauksen merkitys motivaatioon?
400 77 3¢p 3,62
S 3,29 3.45
3,50
300
250 7 B Tyonjohtajat
2,00 +
! P lyrsinkoneenkuljettajat
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Kuva 37. Kysymys 4. a. Palkkauksen merkitys motivaatioon?

Onko palkkaus
kilpailukykyinen/motivoiva?
4,00 .
zagg ':,x 375 2,86 2,77 7,81
2,50 W Tyonjohtajat
2,00 ¥
1,50 _/’f lyrsinkoneenkuljettajat
1,00 +° T T T v B Operaattorit
3 3 & P
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Kuva 38. Kysymys b. Onko palkkaus kilpailukykyinen/motivoiva?
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Palkkauksen osuus motivaatioon koettiin todella tarkeadksi. Haastattelujen aikaan nousi

esiin pettymyksia palkkauksen hitaaseen kehittymiseen tai pysahtymiseen. Toiset taas
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kokivat palkkauksen erittéin hyvaksi. Osaston sisélla on siis suuria eroja palkkauksen oi-

keudenmukaisuuden kokemisessa.
Esiin nousseita kommentteja:
- Henkilokohtaiset palkanosuudet eivat ole linjassa ammattitaidon suhteen.

- Nykyinen palkka on hyva.

- Pidempéaan tydssa olleilla ja osaavilla voi olla pienempi palkka kuin juuri téihin tulleilla.

- Palkkaus OK. Mutta ei yhtenainen osaston sisalla.

Vaikutusmahdollisuuksien merkitys
motivaatioon?
J_.d.lll'lf'l
4,00 .
550 1 307 3,23 3,23
3,00 +
2,50 B Ty&njohtajat
2,00 1.
1,50 "/, ; Iyrsinkoneenkuljsttajat
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Kuva 39. Kysymys 5. a. Vaikutusmahdollisuuksien merkitys motivaatioon?



Voitko vaikuttaa paivittaiseen tyosi

tekemiseen?
400 .
3,50 1
3,00 +
2,50 7 P B Tynjohtajat
2,00 -
150 + Iyrsinkoneenkuljsttajat
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Kuva 40. Kysymys b. Voitko vaikuttaa paivittaiseen tydsi tekemiseen?
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Vaikutusmahdollisuuksien kokeminenkin jakautui vastaajien kesken. Osa koki voivansa

vaikuttaa asioihin ja osa taas tunsi, ettd mitaan vaikuttamisen mahdollisuutta ei ole.

Esiin nousseita kommentteja:
- Voin vaikuttaa paatoksiin.

- Tekemiseen haluttaisiin vaikuttaa enemman.



Tyomaarasi sopivuuden merkitys
motivaatioon?
200 7 3,29 331 333
350 1 . :
: 2,75
3,00 .
2,50 W Tyonjohtajat
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Kuva 41. Kysymys 6. a. Tydmaarasi sopivuuden merkitys motivaatioon?

Onko tilanteita, etta et kerkea
tekemaan toitasi?

400 .
3,50 1 .
3,00
250 4 o 2,00 2,08 2,06 . )
’ : B Tydnjohtajat
2,00 + I
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Kuva 42. Kysymys b. Onko tilanteita, etta et kerke& tekemaan toitasi?
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Onko tilanteita jolloin ei ole
tekemista?
4,00 .
3,50 1
3,00 + .
250 7 425 103 1,85 1,87 B TyGnjohtajat
2,00 17
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Kuva 43. Kysymys c. Onko tilanteita jolloin ei ole tekemista?
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Tyomaara koetaan osastolla sopivaksi. Tehtavat keretdan tehda paéosin hyvin. Vain va-

jaiden vuorojen aikaan tyotehtavat koetaan Kiireisiksi ja osa tdista jaa tekematta.

Esiin nousseita kommentteja:

- Aamu- ja yovuorojen valilla tydtehtavien maarassa iso ero.

- Tasainen ty6tahti hyva. Kiireessa virheet lisaantyvat.

- Vajallla resursseilla tehdessa ei kerkea tehda kaikkia toita.

- Linjasto-operaattorin ty6t monipuolisia. Tekemista riittaa aina.

- Valilla liian kiire.



Oletko motivoitunut/halukas uusiin
haasteisiin?
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3,50 1 307 323 349
3,00 +
2,50 W Tyonjohtajat
2,00 1
150 4 lyrsinkoneenkuljettajat
1,00 +° T T T v N Operaattorit
o A & 2
el & <& &7 B Yhteensa
¢ 5§ +° ol
s o & £
AN & ot
&
DQ
e
,'__}'3“
\;ﬁ.{

Kuva 44. Kysymys 7. a. Oletko motivoitunut/halukas uusiin haasteisiin?

Haluatko oppia useampia
tyotehtavia?
soo 325
3,08
3,50 1 286 , 3,06
3,00 +
2,50 7 W Tyonjohtajat
2,00
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Kuva 45. Kysymys b. Haluatko oppia useampia tyétehtavia?
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Haluatko edeta
haastavampiin/vastuullisempiin
tehtaviin?

4,00
3,50

% 286 3,00 297

3,00 .

2,50 7 - m Tydnjohtajat

2,00 7.
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Kuva 46. Kysymys c. Haluatko edetéa haastavampiin/vastuullisempiin tehtaviin?

Tyo6tehtavissa on oppimishalukkuutta. Kuitenkaan osa vastaajista ei halua uusiin tehta-
viin. Erityisesti jyrsinkoneenkuljettajissa on useampi vastaaja, joka haluaa pysya vain ny-
kyisessa tehtdvassa. Osa vastaajista haluaa palavasti paasta eteneméan urallaan. Kui-
tenkin osalla ei ole kovin suurta motivaatiota kouluttautua/kehitty& opiskelemalla.

Esiin nousseita kommentteja:

- Halua on edeta, mutta vastuu jannittaa.

- Kiinnostavia tehtavia ovat: vuorotyonjohtaja, toimihenkild, kunnossapitotyot.
- Ei mielenkiintoa uusiin tehtaviin.

- Nykyinen tehtava hyva ja halu kehittya siind paremmaksi.

- Projektity6t kiinnostavat.



Vastaajat kokivat tyénsa motivoivaksi:

- Kun asiat onnistuvat hyvin.

- Kun onnistuu ratkaisemaan ongelmia.

- Kun onnistuu omassa tydssa ja oma ty6 vaikuttaa osaston onnistumiseen.
- Kun ty6n vaihtuvuus tuo mielekkyytta tyéhon

- Kun ty6kuorma on sopiva, tyoé on mielekasta.

- Kun voi vaikuttaa tekemiseen.

- Kun tytkaverit ovat mukavia, tyd on mielekasta.
- Nykyinen ty6 on mielekasta ja pidan tydstani.

- Tyo on mielekastd, kun tyolla on jokin merkitys.
- Kun onnistuu ja saa positiivista palautetta.

- Tyo mielekastd, kun tyontekijamaara sopiva ja tydvalineet toimivat.
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8.4 Johtamiskysymysten tulokset

Esimiestyd koetaan positiiviseksi ja kehittyneeksi. Vain muutamia yksittaisia negatiivisia

asioita on havaittavissa.

Oletko tyytyvainen paivittaiseen
johtamiseen?

400 3 38
’ 5,21 P 5.23

550 1 5o

3,00 |

230 71 ® Ty&njohtajat

2,00 .

150 e Iyrsinkoneenkuljettajat
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Kuva 47. Kysymys 1. a. Oletko tyytyvainen paivittdiseen johtamiseen?

Onko esimiehesi kaytos tasapuolista?

4,00
3,50

3,00 -
2,50
2,00

B Tyonjohtajat

Iyrsinkoneenkuljettajat
1,50

m Operaattorit

1,00

m Yhteensa

Kuva 48. Kysymys b. Onko esimiehesi kaytds tasapuolista?
Esiin nousseita kommentteja:

- Johtaminen mennyt parempaan suuntaan.



Onko esimiehesi kanssa helppo
kommunikoida

4,00 -
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00

B Tydnjohtajat

Iyrsinkoneenkuljsttajat

B Operaattorit

N Yhteensa

Kuva 49. Kysymys 2. a. Onko esimiehesi kanssa helppo kommunikoida?

Kohtaako esimiehesi sinut
henkilokohtaisesti?
4,00 550 .. 354 34
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Kuva 50. Kysymys b. Kohtaako esimiehesi sinut henkilokohtaisesti?
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Koetko voivasi luottaa esimieheesi?

B Tydnjohtajat

Iyrsinkoneenkuljsttajat

B Operaattorit

W Yhteensd

Kuva 51. Kysymys c. Koetko voivasi luottaa esimieheesi?

4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00

Onko kommunikointi esimiehen
kanssa rakentavaa?

3,29 Z 3,37
+" 3,00
| .- W Tyonjohtajat
| lyrsinkoneenkuljettajat

T T T T B Cperaattorit

: . &
R & < & W Yhteensa

Kuva 52. Kysymys d. Onko kommunikointi esimiehen kanssa rakentavaa?
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Kommunikointi esimiehen kanssa on hyvalla tasolla. Muutamia yksittaisid vastauksia,

joista havaittavissa, ettd esimiehen ja alaisen yhteisty ei ole toimivaa. Tyonjohtajat koki-

vat osittain hankalaksi linjaorganisaation epaselvan kaytannon.



Onko sinulla esimiestyossa riittavat
tyokalut?

4,00 7
3,50

3,00 B Tyonjohtajat

2"50 K'!,l' m pit

M Yhteensa
2,00

1,50

1,00

Tyonjohtajat Kympit Yhteensa

Kuva 53. Kysymys 3. a. Onko sinulla esimiestytssa riittavat tyokalut?

Koetko osastonjohdon luottavan
osaamiseesi?

4,00 -
3,50 1

3,00 7 W Ty@njohtajat

~ M Yhteensa
2,00 1

1,50 +

1,00

Tyonjohtajat Kympit Yhteensa

Kuva 54. Kysymys b. Koetko osastonjohdon luottavan osaamiseesi?
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Saatko tarvittaessa tukea
osastonjohdolta?

4,00
3,50

3,00 M Tyanjohtajat

2}50 Kympit

M Yhteenss
2,00

1,50

1,00

Tydnjohtajat Kympit Yhteenss

Kuva 55. Kysymys c. Saatko tarvittaessa tukea osastonjohdolta?

Kuunteleeko osastonjohto sinua ja
kehitysehdotuksiasi?

4,00
3,50 |

2,00 m Tyanjohtajat

2,50 Kympit

M Yhteensa
2.00

1,50

1,00

Ty&njohtajat Kympit ¥hteensa

Kuva 56. Kysymys d. Kuunteleeko osastonjohto sinua ja kehitysehdotuksiasi?
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Tyobnjohtajat ja kympit kokivat saavansa tukea osastonjohdolta. TyOnjohtajat kokivat

oman asemansa osastonjohdon kanssa huonommaksi kuin tydntekijat, jotka toimivat

tydnjohtajien varamiehina eli kymppeina.
Esiin nousseita kommentteja:
- Vaikutusmahdollisuudet hyvét.

- Kehitysehdotuksia ei kuunnella.
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8.5 Osaamisen kysymykset

Osaamiskysymyksissa tiedusteltiin vastaajilta heidéan koulutuksiaan ja hallitsemiaan tyo-
tehtavid. Heitd pyydettiin myds avaamaan tyotehtavien paakohdat, jotta saadaan ymmair-

rys, miten vastaajat kokevat oman tyonsa ja tehtavat.

Koulutustarpeet

26 7

30

25

20

15

10

[}

Henkilonostinkoulutus Kurottajakoulutus

Kuva 57. Kysymys 1. Koulutustarpeet? Henkildnostimen- ja kurottajakoulutuksen tarve.

Kyselyyn osallistui 31 henked ja suurimmalla osalla oli tarvetta molempien laitteiden kayt-

tokoulutukselle ja ajoluvalle.

Kyselyn aikana ilmaantui tietoa, ettd osa henkiltista karsii korkeanpaikankammosta. Sii-
tékin huolimatta henkiléston olisi hyva kayda koulutukset, jotta tarvittaessa osaavat kayt-
tdd henkilonostinta ainakin alahallintapaneelista. Molempien laitteiden kayttdminen on
osaston alueella yleista. Erityisesti huoltoseisokkien aikaan henkilénostimen kaytdn tarve

on suurta.
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Operaattoreiden hallitsemat
tyotehtavat
713,00 13,00 13,00
14,00 7 _
12,00 +
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Kuva 58. Kysymys 2. Mitka tyotehtavat hallitset? Operaattoreiden hallitsemat tyétehtavat.

Vastaajia yhteensa 13 henkea.

Jyrsimenkuljettajien hallitsemat
tyotehtavat

14,00
12,00
10,00

8,00
6,00
4,00
2,00
0,00

B PEP-kenttdtyd

SK-kenttdtyd
B SK-valvomo

B lyrsintyd

Kuva 59. Kysymys 2. Mitk& tyotehtavat hallitset? Jyrsimenkuljettajien hallitsemat tyoteh-

tavat.

Vastaajia yhteensa 14 henkea.
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Kuva 60. Kysymys 2. Mitka ty6tehtavat hallitset? Tyonjohtajien hallitsemat tyttehtavat.

Vastaaj

Tyoteh

ia yhteensa 4 henkea.

tavien sisalto:

Linjasto-operaattori:

- Kenttékierrokset (linjaston kokonaisuuden hallinta ja kunnon valvonta).

- Pienien remonttien tekeminen.

- Ymmarrys siitd, mika vaikuttaa mihinkin.

- Vioista ilmoittaminen.

- Hihnasyottimien X- ja Y- siirrot.

- Asioid

en ennakointi.

- Kunnossapitoa avustavat tyot.

- Turvalukitukset.

- Turvallisuuspuutteiden ilmoittaminen ja torjuminen.
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- Naytteidenotto.
- Kommunikointi.

- Tyovalineiden puhtaanapito.

Valvomo-operaattori:

- Laitteiston hallinta, ymmarrys miten laitteistoa ajetaan ja kasauksenhallinnan osaaminen

sekd ymmarrys.

- Poikkeustilannetoiminnan osaaminen.

- Linjaston oikean kuormituksen saataminen.

- SK- ja PKP-laitteistojen hallinta ja operointi.

- Poikkeamista ja hairidista ilmoittaminen.

- Tuotantokirjausten teko.

- Linjaston valvonta ajonaytolta ja kameravalvonnan avulla.
- Kommunikointi.

- Ohjaamon puhtaanapito.

Jyrsinkoneenkuljettaja:

- Jyrsintyon tehokas suorittaminen. Arvioida yhdessa esimiehen kanssa, mika paras ja

turvallisin tapa suorittaa tyo.

- Koneen paivittdiset huollot ja tarkastukset.
- Koneen toiminnan tarkkailu.

- Poikkeamien ilmoittaminen.

- Teratappien kunnon valvonta ja vaihtotyo.



- Huoltoauton taydentadminen tarvittaessa.
- Laitteiden puhtaanapito.

- Kommunikointi urakoitsijoiden kanssa.

Vuorotydnjohtaja;

- Turvallisen tydnteon varmistaminen ja valvonta.
- Sovittujen saantéjen noudattamisen valvonta.

- Tyontehokkuuden valvonta ja ohjeistus.

- Ty6tehtavien suunnittelu.

- TyOnjohtaminen.

- Ongelmien ratkaiseminen.

- Raportointi.

- Kokonaisuuden hallinta.

- Tarvittavien varusteiden hankinta tyontekijoille.

- Tyontekijoiden koulutusten valvonta.

- Tyontekijoiden tyonkehitysehdotusten kuunteleminen ja eteenpdin vienti.

- Tuoda tietoa tyontekijoille.

- Urakoitsijoiden ohjaus ja ohjeistus.

- Urakoitsijoiden tydn ja turvallisuuden valvonta.
- Tuotannon tarpeiden ennakointi.

- Organisointi eri osastojen valilla.

- Motivointi ja reiluus tyontekijoitd kohtaan.
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8.6 Tyobajan esitys

Tybajan esityksessa pyritddn osoittamaan havainnollisesti, mitd henkildston tyopéaiva si-
saltdd. Tyopaivad havainnollistetaan normaalin ja haastavan paivan muodossa. Kasan
purku -osastolla tydpaivat ovat hyvin paljon toisistaan poikkeavia, koska monet asiat vai-
kuttavat tyon tekemiseen. Vaikuttavia tekij6itd ovat sddhan seka tyoskentelyolosuhteisiin

liittyvat asiat.

Tyo6tehtavien kestojen maarat perustuvat haastateltavien antamiin aika-arvioihin, joten tu-
lokset ovat niin sanotusti kokemuksiin pohjautuvia. Tyopaivan kesto on esitetyissa tapauk-
sissa 12 tuntia. TyOtehtavat on esitetty vastauksien keskiarvojen mukaan. Esitetyissa dia-
grammeissa skaalat vaihtuvat tytehtavien kestojen mukaan. Skaalat ovat suhteessa eri

tilanteissa meneviin aikoihin.
Tydnjohtajien paivittdinen tydmaara
Tyomaara normaalina paivana.
Muut ty6t kasittéavat esimerkiksi varastohakuja ja muuta pakollista paivittaista tyon teke-
mista, etta tuotanto toimii.
Normaalin paivan tyomaara

0.7 16 05 14 08

1.0

0,0 2,0 4.0 6,0 8,0 10,0 120
m Vuorowaihto m Palavaverit Konetydn seuranta
m Kasauksen seuranta m Linjaston seuranta Tyd luvatfeydpyynnit
m Muut tydt

Kuva 61. Osoittaa tyonjohtajien pakollisiin toihin menevan aikaosuuden tyopaivastd, kun

ylimaaraisia muuttujia ei esiinny.
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Kuvassa 62 jaettu tydtehtavat kestojensa mukaan.

Mormaalin paivan tyomaara tyotehtavittain
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Kuva 62. Tyonjohtajien normaalin paivan mukaisten pakollisten tdiden mukaan jaettu ai-

kaosuus.

Kuvassa 63 ja 64 osoitettu haastavan paivan tydkuormaa.
Haastavan paivan tydomaara
0,7275

3,625 575 3,13?5 3 [ a5

0 5 10 15 20 25 30

W Vuorovaihto B Palavaverit B Konetydn seuranta
m Kasauksen seuranta  mlinjaston seuramta  m Tydluvatftyopyynndt

W Muut tydt

Kuva 63. Tydnjohtajien kokemat tdiden kestot yhteensa.
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Haastavan paivan tyomaara tyotehtavittain
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Kuva 64. Tyonjohtajien kokeman haastavan tyopaivan tyotehtévien kestot eriteltyna.

Haastavana tyopaivana on selvasti havaittavissa, ettd yksi henkild ei riitd suoriutumaan
kaikista haastavista asioista yksin. Asiaa helpottavat vuoroissa olevat kympit ja tyonteki-
joéiden ammattitaito. Edella esitetyt ajat perustuvat vastanneiden antamiin keskiarvoihin.
Haastavan paivan tilanne kuvaa tyopaiva, jolloin on linjaston ja konetyon kanssa paljon

ongelmia.

Tyotehtavien kestoista on havaittavissa, etté yksikin haastavan péaivan tapahtuma, joka
sijoittuu normaalin ty6paivan sisaan, aiheuttaa sen, ettd tyopdaiva on aivan taysi. Tama tuo

tyonjohtajien paivaan turhaa kiireen tuntua.

TyoOnjohtajat kokivat tydpéaivaansa turhaan tydllistaviksi asioiksi:
- Ylimaarainen valvonta, jos toiminta ei ole sovitun mukaista.
- Usein toistuvien samojen ongelmien kanssa toiminta ja korjaaminen.

- Varsinkin aamuvuorojen aikaan kaikki ylimaarainen lisdty0 koetaan stressaavaksi ja

paaasialliselta tyolta aikaa vievaksi.
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Kenttaoperaattoreiden paivittainen tyomaara
Kenttdoperaattorin normaali tyopaiva

Normaalipdiva tarkoittaa, etta linjastolla on 3 henkil6a téissa. Valvomotyd on jatkuvaa.
Kenttakierrokset ottavat tyopaivasta n. 50 % ajasta. Loppuaika menee X-siirtoihin. X-siir-
tojen maaraan vaikuttaa irrotetun materiaalin maara. Jos irrotettua materiaali on paljon,
tarkoittaa se vahaisia X-siirtojen maaria. Normaalissa tydpaivassa ajateltu irtoa olevan
paljon ja siten siirtojakin vahan. Esitetyt tydajat tarkoittavat ynden operaattorin tydtehtaviin
menevia aikoja. Esitetyisséd diagrammeissa skaalat vaihtuvat tyotehtavien kestojen mu-
kaan. Skaalat ovat suhteessa eri tilanteissa meneviin aikoihin.

Kenttaoperaattorin rauhallinen tyGpaiva

3,88 — 1,69 1,56

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00

H Vahomotyd H Kenttakierros m ¥-siirmmojen kesto

Kuva 65. Kenttdoperaattorin rauhallinen tyopaiva.

Kuvasta 66 on nahtavissd, ettd perustyon tekeminen ottaa yli puolet tydpaivasta. Dia-
grammissa oleva kenttékierroksen ottama aika tarkoittaa yhden kierroksen aikaa. Kentta-
kierroksia on vuoron aikaan pyrittdva suorittamaan vahintdan 3 kappaletta.

Kuvassa 66 osoitettu tydmaara, jos kenttakierros suoritetaan kolme kertaa.

Kenttdoperaattorin rauhallinen tybpadiva

3,88 — 5.07 1,56

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00

B Vahomotyd H Kenttakierros | ¥-siircojen kesto

Kuva 66. Kenttakierroksia kolme kertaa.
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Kenttaoperaattoreiden rauhallisen tyopaivan
tyotehtavien kestot

5,07

Valomotyd Kenttakierros X-shirtojen kesto

Kuva 67. Kenttédoperaattoreiden rauhallisen tydpéivan tehtavien kestot.

Kenttdoperaattoreiden haastavan paivan tydmaara

Tyo6péaivat koettiin haastattelussa haastaviksi, jos linjastolla on vajaa miehitys ja irrotettua

materiaalia vahéan, jonka takia X-siirtojen keston maara on suuri.

Kuvat 68 ja 69 osoittavat kenttdoperaattoreiden haastavien tyopaivien tyotehtavien kestot.

Kenttaoperaattorin haastava tyopaiva

6,19 442 458

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00 14,00 16,00

B Valkomotyd B Kenttakierros W X-siirtojen kesto

Kuva 68. Kenttdoperaattorin haastava tyopaiva.
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Kenttaoperaattorit eivat kerrottujen tyttehtavien aikojen perusteella pysty suorittamaan
edes yhta kenttakierrosta vuorokierron aikaan. My6s haastatteluissa tuli ilmi, etté kentta-
kierroksia ei pystyta suorittamaan, jos on resurssivajausta. Turvallisuussdénnoissa tapah-
tuu oikomista. Linjaston ajossa otetaan turhia riskeja, koska operaattorit eivat kerkea tar-
kastamaan linjastolla ilmenevia poikkeamia. Esitetyissa diagrammeissa kenttakierroksen
kesto on vain yhden mahdollisesti ehdityn kenttékierroksen aika. Mutta poikkeuksetta
operaattorit ilmoittivat haastattelussa, etté eivat ehdi tehda kattavaa kenttakierrosta haas-

tavana paivana.

Kenttaoperaattoreiden haastavan tyopaivan
tyotehtavien kestot

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Vahomotyd Kenttakierros X-sirtojen kesto

Kuva 69. Kenttdoperaattoreiden tyttehtavien kestot haastavana paivana.

Jyrsinkoneenkuljettajien paivittainen tyémaara
Jyrsinkoneenkuljettajien normaali tydpaiva.

Haastatteluissa otettiin esimerkiksi 9 jyrsinkoneen levyinen kentta. Resurssina pidettiin 3
kappaletta louhosjyrsimia. Jyrsintydn esityksesséd normaalia ty6paivad kuvattiin hyvien
olosuhteiden vallitsemaksi. Haastavana paivana tilanne oli taas painvastoin. Jyrsinta ja
puhdistusajat ovat kuljettajien kokemuksen mukaan ilmoitettujen kestojen keskiarvoja.
Myds olosuhteiden suhdeluku on kuljettajien ilmoittamien lukemien keskiarvo. Samoin
keskiarvolla laskettua ovat myos jyrsinnopeudet eri olosuhteiden mukaan. Taulukoiden

skaala vaihtuu ty6hon menevien kestojen mukaan.



Jyrsinkentan valmistuminen hyvissa olosuhteissa

0,67 1,11

0 0,5 1 1,5

B S Levedn kentan jyrsint3an meneva aika

m 2 levedn kentdn puhdistukseen menevaaika

Kuva 70. Jyrsinkentan valmistuminen hyvissé olosuhteissa

siten, ettad puhdistuskoneet ja jyrsimet toimivat yhté aikaa kentalla.

ranee, kun koneet eivat ole lahekkain tydskentelemassa.

valmistumisessa.

Jyrsinkentdn valmistuminen hyvissd olosuhteissa

1,11

1,20

0,67 —

1,00
0,80
0,60

0,40

0,20

0,00
9 Lewedn kentan jyrsintian 9 levedn kentan puhdistuksesen
meneva aika menevdaika

Kuva 71. Toiden kestojen erittely.
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Kentan valmistumiseen menee noin 1 tunti 45 minuuttia. Jyrsintyon tilanne on esitetty

Haastattelujen yhteydessa kavi ilmi, ettd kuljettajien mielesta kaikkein nopein jyrsintyon-
malli on niin sanottu kaukalomalli. Kaukalomallissa jyrsinkenttaa ajetaan ajamalla vuoron
peraan etu- ja takalaitaa. Kaukalomallissa poistuu jyrsinten nopeuserojen tuoma ero ja
jyrsinkentan kovuuden tuoma jyrsinnopeuden hidastumisen haitta muille koneille. Kauka-

lomallissa koneet saavat ajaa jyrsinkenttdd omaan tahtiinsa. Talléin myos turvallisuus pa-

TyOaikojen esityksessa on havaittavissa, etta puhdistustyd on aina hitain tyo jyrsinkentan
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Jyrsinkoneenkuljettajien haastava tyopaivan esitys

Jyrsinkonety6ta hidastaa usea asia. Kuitenkin paaasiallinen jyrsinkentdn valmistumista
hidastava tekija on kentan puhdistukseen kuluva aika. Jyrsintdé hidastaa yleensa kenttien
kova hoyryaminen, joka hankaloittaa nakyvyytta. Myos kovat kentat hidastavat jyrsinko-
neiden nopeutta ja siten kasvattavat jyrsintyon kestoa. Erityisesti talviaikaan on haasteita
nakyvyyden kanssa. Puhdistusta hidastaa paaosin hoyryava kentté ja kenttien pehmeys.

Isot pybrakoneet eivat ole ketterid ajettavia pettavalla maaperalla.

Jyrsinkentan valmistuminen huonoissa
olosuhteissa

1,56 3,53

0 1 2 3 4 5 6
B 2 Levedn kentadn jyrsintdan meneva aika

B 9 levedn kentan puhdistukseen menevaaika

Kuva 72. Jyrsinkentan valmistumiseen meneva aika haastavissa olosuhteissa.

Haastavat olosuhteet antavat yhden jyrsinkentan valmistumisen ajaksi yli 5 tuntia. Mutta
haastattelujen perusteella on harvoin tilanne, ettd molemmilla tyotehtavilla on huonoin
mahdollinen olosuhde. Yleensé vain toinen karsii haasteista. Kuitenkin haastavaan olo-
suhteeseen ilmoitetuista ajoistakin on nahtavissa, ettéd puhdistus on huomattavasti suu-

remmassa roolissa kentan valmistumisessa kuin jyrsintyo.
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Jyrsinkentan valmistuminen haastavissa
olosuhteissa

3,53

4,00 1,56 -
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

8 Lewvedn kentan jyrsintaan 9 levedn kentan
meneva ailka puhdistukseen menevaaika

Kuva 73. Toiden kestojen erittely.

Kuvassa 74 on havainnollistettu jyrsinkoneenkuljettajien nakemysta haastavien ja hyvien
olosuhteiden jakautumisesta. Kuljettajat arvioivat olosuhteiden erot liki tasan. Tosin vas-
tauksissa oli todella suuria nédkemyseroja. Osa koki haastava olosuhteet hallitseviksi, kun
taas toinen puoli koki hyvat olosuhteet hallitseviksi.

Arvio huonojen ja hyvien olosuhteiden maarasta

46,00
54,00

n Hyvd olosuhde = Huono olosuhde

Kuva 74. Huonojen ja hyvien olosuhteiden maara
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Kuvassa 75 on jyrsinkoneenkuljettajien nakemys koneen jyrsintdnopeudesta kentan

haastavuuden suhteen. Nopeuden yksikkdna m/min. Ajonopeuteen vaikuttavia tekijoita

ovat kentan kovuus, jyrsintyén malli ja nakyvyys.

50,00
45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Jyrsinnopeuksien erot olosuhteiden mukaan

43,80

13,97

Hyva kentta Haastava kentta

Kuva 75. Jyrsinnopeuksien keskiarvot olosuhteiden mukaan. (m/min)
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8.7 Koulutus ja harrastukset

Koulutusosiossa kartoitettiin osaston henkiléston koulutustasoa. Myds harrastukset, jotka

ovat mahdollisesti avuksi tydssa, kartoitettiin.

Henkiloston koulutuksen taso

Peruskoulu

14
12
10

B Tydnjohtajat

Iyrsinkoneenkuljettajat

[ I USR]

W Operaattorit

Kuva 76. Peruskoulun suorittaneiden méaara.

Ammattikoulu/ammattiopisto

14
12
10

B Tydnjohtajat

Jyrsinkoneenkuljettajat

[ T Y o I

m Operaattorit

Kuva 78. Ammattikoulun/opiston suorittaneiden maara.
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12 1
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Kuva 79. Lukion suorittaneiden maara.

Ammattikorkeakoulu
14 1
12 'f
10 1
BT, 5
61 3 B Tysnjohtajat
4+
5 a . Jyrsinkoneenkuljettajat
0 T T o W Operaattorit
& & &
o & &
A ¥ @
o u\..‘} &
A & R
2
O‘l‘
4
af
\.;a.i

Kuva 80. Ammattikorkeakouluopintoja suorittaneiden maara.
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Tyonjohtajista kaksi henkildd on valmistunut ammattikorkeakoulusta. Operaattoreista

kahdella on tutkinto kesken ja yhdella on kaksivuotinen tutkinto.
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Tydssa hyodyksi olevia harrastuksia

Kasan purku -osaston tyontekijoiden harrastuksia, jotka ovat mahdollisesti tydssa hyo-
dyksi:

- Puutyot

- Metallityot

- Automaatio-osaamista

- Ohjelmointiosaamista

- Tietotekniset harrastukset
- Konety6t

- Koneiden korjaus

- Koneistustaito

- Lentdminen
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9  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tulokset ovat vastaajien omiin kokemuksiin ja tydkokemukseen pohjaavia.
Vaikka vastaukset ovat paaosin hyvinkin yhtenevat vastaajien kesken, on kuitenkin ha-
vaittavissa, ettd moni vastaaja vastaa kysymyksiin positiivisen ajattelun kautta. Mutta vas-
taajien maara saa yleisen ndkemyksen oikealle raiteelle. Kummankaan aaripaan ajatteli-
jat eivat paase kontrolloimaan ja vaikuttamaan merkittavasti tuloksiin. Varsinkin tyéajan
esitys -kohdassa konkretisoituvat vastaajien omakohtaiset kokemukset tdiden kestoissa.
Toiden kestoissa oli havaittavissa hyvin yhdenmukaisia vastauksia. Tarkasti teknisesti ar-
vioidessa osaston tyOtehtavia pitddkin osata ottaa monia erilaisia tilanteita huomioon.
Juuri tdma monien muuttujien ndkemys vaikutti vastauksissa otetun huomioon kokemuk-
sen ja vastaajien omien havaintojen kautta. Toiden kestot vaikuttaisivat vastausten pe-
rusteella olevan hyvin vaihtelevia monen tekijan kautta.
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10 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada kuva, millaiseksi henkiléstd kokee tydturvallisuuden,
motivaation, osaamisen, johtamisen ja heidan paivittaisten tydpaiviensa tydmaaran seka

téihin menevan ajat.

Vastaajat vaikuttavat haastattelujen perusteella olevan paaosin tyytyvaisia tydhonsa. Vain

muutamia hyvinkin turhautuneita vastaajia oli mukana.

Henkilostolla on suhteellisen positiivinen nakemys turvallisuusasioissa. Kuitenkin turvalli-
suusasioiden hallinta ei nayttéisi olevan kyselyn mukaisten tulosten tasolla. Esimerkiksi
kysymykseen "Hallitsetko/tiedatko tyoturvallisuussdannot ja toimintatavat” vastaajat vas-
tasivat jarjestaan “erittain hyvin”. Mutta kuitenkin jatkokysymys erilaisten tilanteiden vaa-
timista suojaimista jai suurimmalla osalla vajaaksi ja ajatusmallina monella oli, etta itse
voi parhaaksi nahdesséan pienentaa yleisen suojainmatriisin vaatimia suojaimia. Myos
esimiesten yhtenainen toiminta tyoturvallisuuden toteutumisen valvonnan suhteen sai jon-

kin verran kritiikkia.

Motivaatiopuolella henkilostd vaikuttaa olevan hyvinkin tyytyvainen tydéhonsa ja tehta-
vaansa. Monella vastaajalla oli myds kova halu haastavampiin tehtaviin.

Koulutustarpeissa oli selvasti havaittavissa, etta henkilostolla oli melkein kaikilla tiettyjen

koulutusten tarpeita.

Johtamisen kysymyksissa oli havaittavista selvaa kehittymista johtamiskulttuurissa. Moni

vastaajista kehui esimiestydn menneen parempaan suuntaan.

Tyb6ajan esitys oli tydn haastavin osuus. On todella hankala ottaa kaikkia olosuhteita huo-
mioon. Paadyinkin ottamaan niin sanotut perustilanteet. Niiden avulla saa nakemyksen
siité, mita mikin ty6 vie ajallisesti. Erityisesti jos vuoron henkildstévahvuus on vajaa: lin-
jaston kenttaoperaattoreiden kenttakierrosten pois jaamisen esiin saaminen oli mielestani
onnistunut asia, joka osoittaa, etta linjastolla ei ole pois jaamisten varaa ilman suurta lai-
terikon riskid. Myds jyrsintyon tydajan esittamisessa nousi esiin, etté itse jyrsintatyd on

todella harvoin hidastava tekija jyrsinkenttien valmistumisessa.

Itse haastattelututkimuksen tekeminen oli hyvin opettavainen. Haastattelusta tuli mieles-
tani liilan laaja ja datan keraaminen ja varsinkin analysointi otti todella paljon aikaa. Itse

haastattelujen tekemisessé oli ilahduttavaa huomata, etta kaikki osaston henkiltt lahtivat
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opinnaytety6honi mukaan. Tyon tekemisen aikaan opin sen, ettéd kysymyksia tehdessa on
todella panostettava laatuun, ei maaraén kysymysten kanssa. Vaikka kysymyksia mietit-
tiin paljon, niin silti dataa analysoidessani huomasin osan kysymyksista olevan irrelevant-

teja.

Toivon osaston paattavien tahojen saavan tydstani tydkalun tulevaisuuden suunnitteluun

seka osaston tyon laadun kehittamiseen.
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Yleiset Liite 2

1. Tydtehtava:

Tyonjohtaja

Linjasto-operaattori

Jyrsinkoneenkuljettaja

2. Ik&:

20-30

3040

40-50

50-

3. Kuinka kauan olet tydskennellyt kaivoksella?

Alle vuoden

1-2 vuotta

2-4 vuotta

Yli 5 vuotta

4. Kuinka monessa eri tehtdvassa olet tydskennellyt kaivoksella ollessasi?

Yhdessa

Useammassa (katso seuraava kohta)
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- Jos vastasit useammassa, kirjaa alla olevaan laatikkoon kaikki tehtavat, (esimer-

kiksi: MTO-operaattori, kiviautonkuljettaja...)
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Turvallisuus

1. a. Millaisena koet osaston yleisen turvallisuuskulttuurin?

Huono 1234 Kiitettava

b. Millaisena koet oman vuorosi yleisen turvallisuuskulttuurin?

Huono 1234 Kiitettava

c. Osaston kaikkien henkiléstoryhmien turvallisuussaantdjen noudattaminen?

Huono 12314 Kiitettava

Kommentti

2. a. Miten koet oman asenteesi turvallisuusasioiden noudattamiseen?
Huono 1234 Kiitettava
b. Hallitsetko/tiedatko tydturvallisuussaanndt ja toimintatavat.

Huonosti 1234 Kiitettavasti

Kommentti
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3. a. Ovatko osastosi tyoturvallisuusasiat arkitydéssakin samalla tasolla kuin osas-

ton tavoitetaso?

Huonosti 1234 Kiitettavasti

b. Osastosi turvallisuusasioihin suhtautumisen/reagoinnin taso?

Huono 1234 Kiitettava

c. Onko osaston turvallisuusasioihin suhtautuminen esimiesten toimesta yhtendinen?
Huono 1234 Kiitettava

Kommentti

4. Tiedatko/oletko saanut tiedon suojatilojen ja kokoontumispaikkojen sijainnista?
Huono 1234 Kiitettava

Kommentti

5. Saatko tai oletko saanut esimieheltasi riittavasti/tarvittaessa tietoa ty6turvalli-

suusasioissa?

Huono 1234 Kiitettava

Kommentti

6. Suhtautuuko osastosi turvallisuusepakohtiin tarpeeksi suurella vakavuu-
della/nopeudella? (Esim. tydergonomia, suojainten toimivuus, havaitut puut-

teet...?)

Huono 1234 Kiitettava

Kommentti
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Motivaatio

1. a. Tyokaverien merkitys motivaatioon?

Vahan 1234 Paljon
b. Millainen tydilmapiiri osastolla on?

Huono 1234 Hyva
c. Millainen ilmapiiri vuorossasi on?

Huono 12 34 Hyva

Kommentti

2. a. Tyotehtavien merkitys motivaatioon?

Vahan 1234 Paljon

b. Koetko tydsi motivoivaksi?

Vahan 1234 Paljon

Kommentti

3. a. Esimieheltd saamani palautteen ja arvostuksen merkitys motivaatioon?
V&han 1234 Paljon
b. Kuunteleeko/arvostaako esimies sinua?

Véahan 1234 Paljon

Kommentti




4. a. Palkkauksen merkitys motivaatioon?
Vahan 1234 Paljon
b. Onko palkkaus kilpailukykyinen/motivoiva?

Vahan 1234 Paljon

Kommentti
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5. a. Vaikutusmahdollisuuksien merkitys motivaatioon?
Véahan 1234 Paljon
b. Voitko vaikuttaa péaivittaiseen tyosi tekemiseen?

Véahan 1234 Paljon

Kommentti

6. a. Tydmaarasi sopivuuden merkitys motivaatioon?

Vahan 1234 Paljon
b. Onko tilanteita, etta et kerked tekemaan toitasi?

Véahan 1234 Paljon
c. Onko tilanteita jolloin ei ole tekemista?

Véahan 1234 Paljon

Kommentti




7. a. Oletko motivoitunut/halukas uusiin haasteisiin?

Vahan 1234 Paljon
b. Haluatko oppia useampia tyotehtavia?

Vahan 1234 Paljon
c. Haluatko edeta haastavampiin/vastuullisempiin tehtéaviin?

Vahan 1234 Paljon

Kommentti
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8. Milloin koet tyosi mielekk&aéksi?

Kommenttisi:
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Osaamiskysymykset

1. Koulutustarpeet?

Henkilonostinkoulutus

Kurottaja/trukkikoulutus

Muu. Mik&/mitka?

2. Mitka tyotehtavat hallitset?

PKP (kenttékierrokset, X- ja Y-siirrot, lukitukset ja laitteistojen hallinta)

SK (kenttakierrokset, laitteiston hallinta, lukitukset ja kasauksen hallinta)

Valvomo (laitteiston ajaminen/hallinta ja kasauksen hallinta)

Jyrsimen kuljettaminen (ajaminen, paivittéainen huolto ja purkutydnhallinta)
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3. Mita alla olevat tyotehtavat pitavat mielestési sisallaan?

Linjaston kenttaoperaattorin tyttehtavat:

Valvomo-operaattorin tehtavat:

Jyrsinkoneenkuljettajan tehtavat:

Tyo6njohtajan tehtavat (vain tydnjohtajat ja kympit):

4. Parannus/tehostusehdotukset ty6tehtavasi toteuttamiseen:
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Johtaminen
1. a. Oletko tyytyvainen pdivittdiseen johtamiseen?
Vahan 1234 Paljon

b. Onko esimiehesi kaytds tasapuolista?

Vahan 1234 Paljon

Kommentti

2. a. Onko esimiehesi kanssa helppo kommunikoida?

Vahan 1234 Paljon
b. Kohtaako esimiehesi sinut henkilokohtaisesti?

Vahan 1234 Paljon
c. Koetko voivasi luottaa esimieheesi?

V&han 1234 Paljon
d. Onko kommunikointi esimiehen kanssa rakentavaa?

Véahan 1234 Paljon

Kommentti
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3. a. Onko sinulla esimiestydssa riittavat tydkalut (vain tyénjohtajat ja kympit)?
Vahan 1234 Paljon

b. Koetko osastonjohdon luottavan osaamiseesi?

Vahan 1234 Paljon

c. Saatko tarvittaessa tukea osastonjohdolta?

Vahan 1234 Paljon

d. Kuunteleeko osastonjohto sinua ja kehitysehdotuksiasi?

Véahan 1234 Paljon

Kommentti
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Tybajan esitys

1. Kerro/arvioi normaalin ja haastavan tyopaivan kulku ja tydtehtaviin kuluvat ajat.

Huomio!! Taméan tayttdminen vasta haastattelijan kanssal!!

Jyrsinkuski:

Normaali | Haastava

9 levean kentan jyrsintd&n meneva aika

9 levean kentan puhdistuksen odottelun aika

Huoltoihin kuluva aika

Arvio hyvien ja huonojen olosuhteiden maarasta

Jyrsinnopeudet olosuhteiden ja kentan kovuuden mukaan

Asiat, mitka vievat aikaa tydajastasi/tydpaivastasi?

Arviosi kuljettajaresurssista, jotta toiminta tehokasta/toimivaa:

henkil6&/vuoro



Kenttaoperaattori:
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Normaali

Haastava

Valvomotyd

Kenttakierros

X-siirtojen kesto

Seisokkien aikainen tydomaara

Asiat mitka vievat turhaan aikaa tybajastasi/tyopaivastasi?

Arviosi normaalin tuotannon aikaisesta riittavasta henkilostoresurssista:

Henkiloa/vuoro

Arviosi huoltopaivien aikaisesta henkildstoresurssista:

Henkiloa/vuoro

Mitka asiat tyollistavat erityisen paljon huoltopaivina?
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Vuorotydnjohtaja:

Normaali | Haastava

Vuoronvaihto

Palaverit

KonetyOn seuranta

Kasauksen seuranta

Linjaston seuranta

Ty6luvat/tybpyynnot

Muut tyot

Mitk& asiat tyollistavat tyopaivaasi:

Nakemyksesi sopivasta vuoron henkilostoresurssista.

Henkilb&/vuoro

Koetko parjaavasi yksin tydnjohdontehtéavissa huoltopaivina?

Huonosti 1234 Kiitettavasti
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Koulutus/Harrastukset?

Peruskoulu

Ammattikoulu

Lukio

Ammattikorkeakoulu

Muu, Mika?

Tybssa mahdollisesti hyddyksi olevat harrastukset? Esimerkiksi metallity6t, sahkoétyot,

konetyét, yms...




