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Taman opinnaytetyon tarkoitus on tutkia tydhyvinvointia ja sen kehittamista kohdeyrityksessa. Koh-
deyrityksena on Posti Group Oyj ja sen perusjakelun puoli. Olen tydskennellyt kohdeyrityksessa
useita vuosia ja viimeisen vuoden aikana usea pitkan uran tehnyt tyontekija on irtisanoutunut Postin
palveluksesta. Tama ja yleinen ilmapiiri tyopaikalla sai minut miettimaan tyohyvinvoinnin tilaa yri-
tyksessa. Kaikki on paallisin puolin hyvin, mutta samaan aikaan kehitettavaa on. Posti jarjestaa
vuosittaisen tyotyytyvaisyyskyselyn, josta se saa tilastollista dataa tyohyvinvointiin liittyen. Halusin
tutkia tata aihetta syvemmin yksilon nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin laadullisena- eli kvalitatii-
visena tutkimuksena.

Teoriaosuudessa tutkitaan mista tyohyvinvointi muodostuu ja kuinka sita voidaan kehittaa tyoela-
massa. Aineistona kaytettiin monipuolisesti aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, digitaalisia lahteita
seka lehtiartikkeleita. Teoriaosuuden tuloksina tydhyvinvointiin eniten vaikuttavat tekijat ovat mie-
lekas tyo, mukava tyoyhteiso, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa seka tyoelaman ja siviiliela-
méan yhteensovittamisen mahdollistava tyd. Empiirisessa osuudessa haastatellaan viitta tyontekijaa
Postin perusjakelun puolelta. Tutkimukseen valittiin kaksi kokenutta tyontekijaa, yksi kokematon
tyontekija seka kaksi kokenutta esimiesta. Haastattelut toteutettiin tyopaivien yhteydessa sovittuina
ajankohtina.

Tutkimuksen tuloksena selvisi, etta tydnantajan sanelupolitiikka tyotapojen saralla, tyoaikauudis-
tukset, oman tyon merkityksen tunteen vahentyminen seké joustava uusi polku -ohjelma ovat mer-
kittavimmat syyt useiden kokeneiden tyontekijoiden pois lahtemiseen. Tyohyvinvointiin koetaan pa-
nostettavan aidosti ja isossa kuvassa tyohyvinvointiasiat ovat kunnossa. Posti on turvallinen tyo-
paikka niin henkisesti kuin fyysisesti. Isoimmat kehittamiskohteet ovat kaluston kunnossa. Kalusto
on saatava vastamaan uusia toimintatapoja. Uusien tydohjeiden ja uusien pidentyneiden jakelu-
osuuksien jakaminen nykyiselld kalustolla on iso turvallisuusriski. Tutkimuksessa nousi isoimpana
tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana tyonantajan sanelupolitikka uusien tyotapojen suhteen.

Tutkimus pyrittiin tekemaan ulkopuolisin tutkijan silmin, vaikka olen itse tyontekijana kohdeyrityk-
sessa. Tutkimus on hyodyllinen ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Tutkimus on nain on-
nistunut. Jatkotutkimuksina olisi hyvéa toteuttaa samainen tutkimus uudestaan parin vuoden kulut-
tua, jolloin voidaan verrata, onko tassa tutkimuksessa selvinneisiin kehittamiskohteisiin saatu pa-
rannusta. Laadullinen tyohyvinvointitutkimus voitaisiin toteuttaa myos Postin muissa yksikdissa,
jolloin saataisiin perusjakelua kattavampi kuva yrityksen tyéhyvinvoinnista.

Asiasanat: Ty6hyvinvointi, tydssa jaksaminen, tyokyky, kvalitatiivinen tutkimus, kehittdminen
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The aim of this study is to define work wellness and how to develop it in target organization. Or-
ganization in this study is post service company in Finland called Posti. | have been working in this
organization for many years and within one year many experienced co-workers has resigned. That
and several other reasons have made me think about level of work wellness in Posti. In the big
picture everything is great but at the same time many things could be better. Posti arranges yearly
contentment enquiry about experiences of daily working, which gives organization statistical data
about work wellness as well. In this study | wanted to have deeper visual angle of individual per-
spective. This is qualitative study and data for the study was collected from employees in personal
interviews.

The theoretical part of the study includes components of work wellness and how work wellness
could be developed. Material for the study contains literature, articles and digital references. Re-
sults of the theoretical part shows that primary consists of the work wellness are meaningful work,
work community, be able to have an influence in own work and harmonization between work and
civil life. Empirical part contains interview of five employees from daily mail section. Two employees
selected to this study were experienced employees, one was unexperienced and two of them were
managers.

Results showed that dictation policy within organization, new working hours, lack of meaning and
flexible new path -program are the main reasons why many experienced employees have resigned
recently. Employees experience that work wellness in Posti has been taken care seriously and
Posti is safe place to work both mentally and physically. Problems in work wellness are with equip-
ments and in dictation policy.

This study was intended to be made as an external researcher even though | am personally an
employee of the target company. This study is beneficial, and all the exploratory questions were
fulfilled. Further researches should discuss about work wellness in other sections of the organiza-
tion. That is how organization could have more comprehensive picture about state of work wellness
in their company.

Keywords: Work wellness, well-being at work, ability to work, qualitative study, developing
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Taman opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvointi yrityksessa Posti Group Oyj. Opinnaytetyon tar-
koituksena on selvittaa, millainen on tydhyvinvoinnin nykytila ja milld keinoin sita voisi kehittaa tu-
levaisuudessa. Tyohyvinvointi on paljon esilla tana paivana niin mediassa kuin tyopaikkojen kahvi-
huoneissakin. Yritykset kautta linjan panostavat tydhyvinvointiin suuria summia ja se korostaa ym-
marrysta siita, etta tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara. Puutteellinen tydhyvinvointi lisaa
tyytymattomyytta tydntekoon seka heikentaa tydssa jaksamista. Nama asiat vaikuttavat taten suo-

raan tyontekijoiden suorituskykyyn ja sairauspoissaoloihin aiheuttaen yrityksille suuria kuluja.

Ihminen viettad suuren osan elamastaan tyopaikalla ja siksi onkin ensiarvoisen tarkeaa selvittaa,
miten yksittainen tyontekija kokee tyopaikkansa tilanteen tyohyvinvoinnin saralla. Tyon pitaa olla
mielekasta, innostavaa seka inspiroivaa. lhmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi koostuu vapaa-
ajan ja tydn yhdistamisesta mielekkaalla tavalla. Tydpaikalla tydhyvinvointi koostuu fyysisesta tur-
vallisuudesta, kyvysta tehda tyota, fyysisesta- seka henkisesta jaksamisesta, henkisesta turvalli-

suuden tunteesta seka tulosten aikaansaamisesta. (Rauramo 2012, 10.)

Postity0 on raskasta ruumiillista tyota ja kiire taustalla tuo ty6hon omat haasteensa. Olen tavannut
paljon ihmisia, jotka ovat luoneet pitkén uran postilla ja néhneet yrityksen monessa erilaisessa ti-
lanteessa. Posti on tehnyt paljon satsauksia tydhyvinvointiin liittyen ja isossa kuvassa tydhyvinvoin-
tiin liittyvat asiat ovat erinomaisella tasolla. Posti aidosti valittaa ja haluaa kehittaa tyohyvinvointia,
mika nakyy monella tavalla tyontekijoiden arjessa. Viime aikoina kuitenkin tutkimuskohteena ole-
vassa toimipaikassa on monta pitkan uran tehnytta postilaista vaihtanut alaa. Tama on herattanyt
itsessani kysymyksen siita, minka takia tilanne on nykypaivana sellainen, etta pitkaan talossa olleet
tyontekijat eivat enaa kokeneet haluavansa jatkaa yrityksen palveluksessa. Taman lisaksi olen ais-
tinut yleisesti, etta tyontekijat vaikuttavat uupuneilta ja tyytymattomilta. Nama ovat syyt, minka takia
halusin selvittaa yrityksen tyohyvinvoinnin ja tydssajaksamisen taustoja.



1.2 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnayte tyd muodostuu teoriaosuudesta seka empiirisesta osuudesta. Teoriaosuudessa
kaydaan lapi tydhyvinvointia, siihen vaikuttavia tekijoita seka milla keinoin tyohyvinvointia voidaan
kehittaa tydpaikoilla. Empiirisessa osuudessa kasitellaan kohdeyrityksen yksittaisten, eri asemassa
olevien tyontekijoiden nakokulmia tyopaikan tydhyvinvointiin liittyvista asioista kvalitatiivisen tutki-
muksen kautta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan etsimaan kokonaisvaltaista tietoa ongel-
masta tuomalla ihmisten omia ajatuksia keskioon haastatteluiden kautta. Talldin tutkimukseen va-
littavat henkilot voidaan valita tarkasti ja tutkimussuunnitelma elaa tutkimuksen aikana. Lopuksi
esitetaan tutkimuksen perusteella saatuja vastauksia tyohyvinvoinnin tilasta kohdeyrityksessa seka
parannusehdotuksia siita, mita kohdeyritys voisi parantaa tyohyvinvoinnin saralla. Lisaksi tutkimuk-
sessa etsitaan syita siihen, minka takia moni kokenut tyontekija on vaihtanut alaa viimeisen vuoden

aikana. Taman jalkeen on viela tutkijan omaa pohdintaa tutkimukseen ja sen tuloksiin perustuen.



2 YRITYSESITTELY

Posti Group Oyj on Suomen johtava posti- ja logistiikka-alan yritys, joka on perustettu jo vuonna
1638. Nain ollen Postilla on jo lahes 400-vuotinen historia. Posti tyollistaa noin 20 000 tuhatta hen-
kilda ja sen omistaa 100 prosenttisesti Suomen valtio. Toimitusjohtajana toimii Heikki Malinen, joka
on aloittanut yhtion palveluksessa vuonna 2012. Posti toimii yhteensa 11 maassa. Suomi on liike-
toiminnan paaalue ja muita maita ovat Vendja, Ruotsi, Norja, Viro, Latvia, Liettua, Sveitsi, Saksa,
Puola seka Yhdysvallat. (Posti 2018a; Posti 2018b; Posti 2018c, viitattu 12.2.2019.)

Postin liiketoiminta muodostuu kirjeiden, lehtien seka pakettien jakelupalvelusta, verkkokaupan
palveluista, kokonaisvaltaisista toimitusketjuratkaisuista, jotka sisaltavat varastointipalveluja, sisa-
logistiikan palveluita seka yritysten ja yhteisoiden kuljetuspalveluita. Taman lisaksi Posti tarjoaa
koti- ja hoivapalveluita, ohjelmistoratkaisuja seka digitaalisia palveluita. (Posti 2018a, viitattu
12.2.2019.)

Posti Group Oyj:n liikevaihto vuonna 2017 oli 1 647 miljoonaa euroa liiketuloksen ollessa 42,4 mil-
joonaa euroa. Postin liiketoiminta on jaettu viiteen eri liketoimintaryhmaan, jotka ovat postipalvelut,
paketti- ja verkkokauppa, logistiikkaratkaisut, Itella Venaja seka OpusCapita. ltella Venaja tarjoaa
rahtipalveluita, varastopalveluita seka huolintapalveluita Venajalla. OpusCapita puolestaan tarjoaa
yrityksille taloushallinnon prosessien digitalisointi- ja automatisointipalveluita. Postin likevaihdosta
88 prosenttia tulee postipalveluista, pakettipalveluista ja logistiikkapalveluista. (Posti 2018a, viitattu
12.2.2019.)

Postin lahes 400-vuotiseen historiaan on mahtunut paljon muutoksia, joista nékyvimmat viimeisen
kahden vuosikymmenen aikana, jolloin yritys vaihtoi perinteisen posti nimen Itella brandin alle. Ni-
menvaihdoksen taustalla oli halu laajentua ulkomaille ja siina yritys onnistuikin aluksi hyvin, kunnes
viime vuosikymmenen lama iski lopulta voimakkaasti myos Postin liiketoimintaan. Kallis ulkomaan
valloitus haudattiin ja strategian uusimisen my6ta nimi vaihtui taas tutuksi Postiksi. Yritys taistelee
voimakkaasti vahenevan kirjepostin aikakaudella ja onkin uudistanut strategiaan merkittavasti.
Postin uudessa strategiassa keskiossa ovat kirjeen pitaminen tarkeana asiakkaalle, verkkokaupan
valloittaminen, asiakkaiden luottamuksen takaisin voittaminen palvelulupauksella, uusiutuva logis-
tiikka seka digitalisuuden avulla palvelulaadun parantaminen. (Asikainen 2015; Posti 20184, viitattu
12.2.2019.)



21 Oma sana ja Postin strategia

Olen tyoskennellyt postilla ensimmaisen kerran jo 17-vuotiaana kesatyon merkeissa. Taman jal-
keen olen tehnyt postityota sadannodllisen epasaannollisesti yhteensa noin kuuden tydvuoden
edesta. Posti on ollut hyva tydnantaja, joka suurena talona on aina tarjonnut tyota, silloin kun olen
sita tarvinnut. Olen tehnyt postitydtd Oulun seudun liséksi mys Tampereen seudulla useissa eri
toimipaikoissa, nahden nain laajasti organisaatiota myos eteldisessa Suomessa. Opinnaytetyon
tutkimuskohteena olevassa Oulu 90400 -toimipaikassa tydskentelin yhtajaksoisesti kaksi vuotta.
Toimipaikka kattaa lahes koko Oulun eteldisen puolen jakelun kasittden postinumerot 90100-
90400.

Olen 12 vuoden aikana nahnyt paljon muutoksia talon sisalla ja strategia on ydinosaamisen ympé-
rillda vaihdellut paljon. Taloon mennessani 17-vuotiaana vuonna 2006, oli talossa suurten muutos-
ten aika. Posti oli juuri vuotta aikaisemmin ottanut informaatiologistiikan puolelle nimekseen oman
nimen rinnalle Itella Logistics -brandinimen. Vuotta mydhemmin Posti osti tanskalaisen Combifagt
-logistiikkayrityksen, joka on Postin historian suurin yrityskauppa. Vuonna 2007 Posti vaihtoi viral-
liseksi liketoimintanimekseen ltella Oyj nimen. Talla nimenvaihdoksella Posti halusi viestia suuria
tavoitteitaan vallata alaa kansainvalisilta markkinoilta ja kansainvalistya. Tavallisen postityontekijan
arjessa tdma ei nakynyt juurikaan muulla tavoin kuin tyévaatteisiin ja valineisiin vaihtuvien logojen
muodossa. Alussa Itellalla pyyhki lujaa ja tulos kasvoi ensimmaisen kahden vuoden aikana reilusti,
mutta sen jalkeen jatkuva markkinoiden valtaaminen vaati isoja investointeja yritykseltd. Taman
lisdksi vuonna 2009 iski maailmanlaajuinen lama, jonka vaikutukset nakyivat lopulta Suomessa ja
Itellassa asti. Tulospalkkioista oli tuohon aikaan tullut merkittava osa yhtion strategiaa ja yhtio mak-
soi tyontekijoilleen, erityisesti johtohenkildilleen mittavia bonuksia. Investoinnit seka isot bonukset
yhdistettyna viennin romuttaneeseen lamaan olivat Itellalle isku, joka maksoi yhtiolle satoja miljoo-
nia euroja. (Talouselama 2014; Asikainen 2015, viitattu 16.12.2018.)

Postilla oli asiat viela vuonna 2004 hyvin. Peruspalvelut toimivat hyvin ja yhtiolla oli nettovaralli-
suutta 215 miljoonaa euroa. ltella-seikkailu vuosien 2005-2014 vélilld maksoivat Postille investoin-
teina yhteensa 995,5 miljoonaa euroa. Talla aikavalilld Postin velkataakka oli parhaimmillaan jopa
730 miljoonaa euroa, jonka seurauksena yhtio joutui suuren saastokuurin partaalle. Taman seu-
rauksena yli 3000 ihmistd menetti tydpaikkansa. Tasta syntyi vuonna 2014 postikriisi, jonka seu-
rauksena postia jai jakamatta valtavia maaria yhtion resurssipulan takia. Posti ei siis enaa taman

seikkailun jalkeen kyennyt peruspalvelunsa hoitamiseen. My6s viestintavirasto joutui puuttumaan
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peliin ja Posti joutui tarkkailun alaiseksi. Vuonna 2015 posti luopui Itella nimesta vaihtaen sen ta-
kaisin perinteiseen Posti nimeen Posti Group Oyj:ksi. Posti alkoi jarjestelmallisesti luopumaan lo-
gistiikka liketoiminnastaan keskittyen vain maantiekuljetuksiin toimintamaiden valilla. ltella-kokeilu
on Postin 400-vuotisen historian suurin epaonnistuminen, jonka seuraukset nakyvat talossa viela
tana paivanakin, vaikka henkildston maara on noussut lahes samalle tasolle kuin vuonna 2004.
(Talouselama 2014; Asikainen 2015, viitattu 16.12.2018.)

Tana paivana posti on jalleen uuden strategian edessa johtuen kirjepostin volyymin jatkuvasta va-
henemisesta maailman digitalisoitumisen myota. Uusi strategia on lanseerattu ja esitelty henkilos-
tolle kevaalla 2018. Postin uusi strategia rakentuu neljaan strategiseen painopisteeseen. Posti ha-
luaa olla verkkokaupan voittaja. Verkkokauppa kasvaa Suomessa joka vuosi 8% ja Posti pystyy
valtakunnallisen logistiikkaverkostonsa kautta vastaamaan asiakkaidensa tarpeeseen kilpailijoi-
taan paremmin. Posti pitaa jatkossa kirjeen edelleen tarkeana asiakkaalleen ja sen tavoite on tar-
jota kirjeelle uusi elama. Posti aikoo tarjota laadukasta palvelua pitaen perinteisen paperisen postin
edelleen tarkeana, mutta taman lisaksi se monipuolistaa digitaalista kirjeiden lahetysten seurantaa
seka kehittaa Netposti palveluaan entisestaan. Netposti palvelussa asiakas voi halutessaan saada
valtaosan postistaan sahkoisesti esimerkiksi kannykalla luettavaksi. Kolmas osio strategiassa on
digitaalisuus palveluiden parantajana, josta yksi kokonaisuus on jo mainittu Netposti. Taman lisaksi
digitalisaatio mahdollistaa entista tehokkaamman postin lajittelun seka koko jakeluprosessin seu-
rannan. Nain ollen palvelua saadaan kokonaisuutena tehostettua ja se nakyy asiakkaille parem-
pana palveluna. Neljas paastrategia on nimeltdan Postin oranssi palvelulupaus, mika tarkoittaa
laatua seka hyvaa asiakaskokemusta sitoutuneen henkiloston asiakaspalveluhengen toteutta-
mana. Henkilostd saa kayttoonsa digitaalisia tydvalineitd mika tehostaa kaikkia edella mainittuja
lupauksia. Tavoite on voittaa asiakkaiden sydamet takaisin vuosien syoksykierteen jalkeen. (Posti
2018e)

Uusi strategia nakyy myos postityontekijan arjessa. Kevaalla 2018 tiistaipaiva poistettiin peruspos-
tin jakelun osalta kokonaan. Tiistaisin jaetaan vain paivalehdet ja pikakirjeet. Nain ollen vain vaki-
tuisilla tydntekijéilld on enaa tiistaisin t6ita. Osa tyontekijdista kdy jakamassa kolminkertaisen alu-
een tiistaisin ja loput tekevat ruokakuljetuksia, pullojen hyllytyksia lahikauppoihin seka lammitysjar-
jestelman seurantalaitteiden asennuksia talonyhtidihin. Maaraaikaisille tyontekijoille tarjottiin aikai-
sempaa vahemman ty6tunteja aina viikoksi tai kuukaudeksi kerrallaan, vaikka todellinen resurssi-
tarve on vakio. Taman lisaksi jakelukaytannon tyoohjeita muutettiin radikaalisti. Ennen postin sai

kasata aamulla yhteen helposti jaettavaan kimppuun. Uudistuksen myéta niin sanottu perusposti
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kasataan edelleen yhteen nippuun, mutta tdman lisdksi mainokset viedaan sivusta erillisena nip-
puna seka jokaiselle jakelureitille tulee pikkukirjeet koneen lajittelemana valmiisiin laatikoihin laji-
teltuna jakelujarjestykseen. Aiemmin kaiken sai kasata yhteen yksinkertaisen nippuun, mista jakelu
oli helppoa. Nyt tilanne on se, etta jakajat joutuvat jakamaan postin kolmesta erillisesta nipusta,
mika hidastaa jakelua tehden siitd melkein kaksi kertaa hitaampaa, vasyttavampaa seka raskaam-
paa. Posti perustelee tata lajittelun seka kokonaistyoajan lyhentymiselld, vaikka todellinen tyoaika
pysyy samana ollen jakajille raskaampaa. Kaytannossa sisalla tehty tyo siirtyy ulos. Jakajat lahe-
tetdén vessojen, kahvihuoneiden ja lammon aareltd ulos tekemaan tyd, mika olisi voitu tehda si-
salla. Tama on mielestani hieman erikoista ja taustalla voi olla tulevaisuuden suunnitelmat siita,
etta lajittelu koneellistuu kokonaan ja tulevaisuudessa tyo on mahdollisesti vain ulkoty6ta. Tama on

tietysti vain omaa ja tyokavereiden arviointia.

Viimeisin muutos on perjantaipaivan muuttaminen samanlaiseksi kuin tiistai. Vuodenvaihteessa
2019 perjantain postinjakelu jai pois ja jakelu suoritetaan samalla periaatteella kuin tiistai. Tama
tarkoittaa sita, etta maaraaikaisten tyontekijoiden tydtilanne huononee entisestaan, koska kolmella
tyopaivalla viikossa elannon saaminen ilman toista tyota tai opintotukea on haasteellista. Postin
strategian mukaista asiakaskokemuksen ja asiakaspalvelun parantamista tdma ei edista. Perintei-
nen paperinen posti siis jaetaan vain kolmena paivana viikossa, ellei ole valmis maksamaan kallista
pikakirjetta. Economy -kirje eli kakkosluokan kirje kulki ennen kahdessa arkipéivassa osoitteeseen.
Uudistuksen my6ta jakeluaika on 2-10 paivaa. Priority -kirje eli ykkosluokan kirje kulki ennen seu-
raavaksi paivaksi vastaanottajalle. Jatkossa ykkdsluokan kirje kulkee seuraavaksi paivaksi ainoas-
taan etelaisessa Suomessa ja silloinkin vain maanantaisin, keskiviikkoisin ja torstaisin. Muualla
suomessa priority -kirjeen jakeluaika on kaksi arkipaivaa. Kaytannossa se tarkoittaa viikkoa, ellei

asiakas ole todella valveutunut siita, mina paivina postia todellisuudessa jaetaan.

Tama kaikki on luonnollisesti tulehduttanut organisaation johdon ja tyontekijoiden valeja. Jakajat
on velvoitettu noudattamaan uusia tyoohjeita ja parhaimmillaan esimiehet ovat velvoitettu anta-
maan Kkirjallisia varoituksia havaitessaan vanhaa tapaa tyoskennella. Tamankaltainen toiminta on
luonnollisesti huonoa muutosjohtamista ja nostaa kynnysta muutosten hyvaksymiseen. Jos ihmi-
nen kokee, ettei voi vaikuttaa tydhdnsa tuomalla siihen omia ideoita ja tapoja toimia, ihminen kokee
tydn orjalliseksi ja nain ollen hyvinvointi tydssa karsii. Tyontekijana koin ristiriitaa siita, miten stra-
tegiaa viestitaan asiakkaille seka tyontekijoille ja todellisuudessa toimitaan nain. Se on totta, etta
kirjepostin merkitys digitalisoituvassa maailmassa heikkenee ja posti pyrkii vain vastamaan nyky-

paivan tarpeisiin seka saastamaan tyopaikkoja.
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3 TYOHYVINVOINTI

Yritykset pohtivat kautta linjan sita, miten saataisiin tuottavuus kasvamaan, jotta kilpailukyky ko-
hentuisi. Koneita, laitteita ja tietoa on aina saatavilla ja niiden hankkiminen maksaa vain rahaa.
Edella mainittuihin aisoihin panostamalla voi hankkia vain hetkellisen kilpailuedun. Olemme tottu-
neet arvioimaan liiketoimintariskeja, laitteiden hajoamisriskeja, markkinariskeja seka tuoteriskeja.
Vaaran laiteinvestoinnin voi helposti korvata uudella laitteella. Ihmisiin liittyvia riskeja on hanka-
lampi arvioida. Tydhyvinvoinnin puute on merkittava riski liiketoiminnalle. Vasynyt henkilosto tai
puutteellinen osaaminen koituu kalliiksi ja ihmisten vaihtaminen ei ole yhta yksinkertaista kuin ko-
neiden vaihtaminen. Yksi nékyva keino kaikkien arjessa on viime aikoina tehdyt tyoajan pidennyk-
set. Kaiken halinan keskelld monella unohtuu kuitenkin tydelaman laatuun viittaavat kysymykset.
Tyohyvinvointiin liittyvien laiminlyontien seurauksena ihmisten kykenemattomyydesta tehda tyota
koituu vuosittain arviolta 24 miljardin euron lasku. Arvioon sisaltyy sairauspoissaolot, ammattitaudit,
ennenaikaiset elakoitymiset, sairaana toissa olemisen kustannukset seka terveydenhoitokulut. Kat-
seet kannattaa kaantaa tyohyvinvoinnin edistamiseen koska innokkaat, hyvinvoivat ja sitoutuneet
tyontekijat ovat yritysten tarkein voimavara seka parhaan tuloksen takaajat. Tyoelaman jatkuvat
muutokset ja tyon mielekkyyden hiipuminen nakyy suoraan tuloksissa. Kuormittuneen ja kiireiset
tyontekijat eivat ylla parhaimpaansa. Tyohyvinvointi on todella monimuotoinen kokonaisuus ja se
ei synny taikatempuilla tai harvoin jarjestetyilla tydhyvinvointi paivilla. (Ahonen & Otala 2003, 65;
Manka 2016, 7-10.)

3.1 Lainsaadanto

Tyonhyvinvointi maaraytyy jokaisessa yrityksessa pitkalti yrityksen arvojen ja etiikan mukaisesti.
Tyontekijoiden turvallisuuden ja hyvinvoinnin takaamiseksi on saadetty useita lakeja. Lakien tarkoi-
tuksena on luoda raamit, jotka takaavat kaikille tasapuolisen kohtelun tydelamassa. Seuraavan

sivun taulukossa on kuvattu lait, jotka liittyvat tydhyvinvointiin (kuvio 1). Suurimmalla osalla eri

13



aloista on olemassa erilliset tydehtosopimukset, jotka takaavat lakia paremmat ehdot tyon tekemi-
selle ja parhaat yritykset ylittavatkin tydlainsdadannon kirkkaasti. (Cederqvist & Pulkkinen 2014,
41.)

Laki tydsuojelun

. . Laki toimenpiteista . Laki
Laki nuorista o valvonnasta ja L
Sntekiibists tupakoinnin tvésuoielun yhteistoiminnasta
ty ) vahentamiseksi v ) yrityksissa

yhteistoiminnasta

Laki yksityisyyden
suojasta Opintovapaalaki Oppisopimuslaki Tasa-arvolaki
tyoelamassa

. . .. . Tyontekijoiden .. . .
Tydaikalaki Tyosopimuslaki clikelaki Tyoturvallisuuslaki
Tyoterveyshuoltolaki Vuosilomalaki Vuorotteluvapaalaki Yhdenvertaisuuslaki

KUVIO 1. Tybhyvinvointiin liittyvét séédékset (Rauramo 2012, 18)

3.2 Tyohyvinvoinnin muodostuminen

Tydeldma elaa talla hetkella isossa murroksessa. Monet muutokset tydelaméssé ovat johtaneet
taloudellisen kilpailukyvyn- ja tuottavuuden kasvuun. Samalla namé& muutokset vaikuttavat suoraan
hyvinvointiimme. Ihmisten huonovointisuus nayttaa vuosi vuodelta lisaantyvan ja nama muutokset
ovat tuoneet mukanaan nykypaivana otsikoissa olevat ilmiot kuten stressi, kiire, masennus ja tyo-
uupumus. Maailma globalisoituu, mika tarkoittaa maailman pienenemista teknologian kehittymisen
myota. Tyota voidaan tehda tana paivana iiman maantieteellisia rajoituksia. Toinen iso muutos on
tyéelaman uudet sukupolvet. Uusilla sukupolvilla ei ole samanlaista kokemusta niukemmista
ajoista kuin sodan jalkeen syntyneilla suurilla ikaluokilla. Tyoelamassa ollaan tilanteessa jossa
1980-luvulla ja 1990-luvulla syntyneet ik&luokat ovat jo muutaman vuoden paasta isoin tydssa
oleva ikaluokka. Nama ikaluokat ajattelevat tydsta eri tavalla kuin aiemmat polvet. Heille tyo ja sen
sisaltd on edelleen tarkeda, mutta tarkein muutos on siina, ettd he kokevat tydn olevan vain osa
elamaa. Tyolta on jaatava aikaa myds muuhun elaméan kuten perheelle, harrastuksiin seka kave-
reille ja tyota tekemalld on varaa kustantaa tyoeldman ulkopuolinen elama. (Kaivola & Launila
2007, 16; Manka 2016, 13.)
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Tydhyvinvoinnin tekijéita on kuvattu alapuolella olevassa kuvassa (kuvio 2). Ty6hyvinvointi tarkoit-
taa yksinkertaisuudessaan hyvaa tyoelaman laatua ja se syntyy tyosta ja sen seurauksista. Hyvin-
voiva tyoyhteiso ja hyvin tehty tyo ovat asioita, jotka tuottavat tydhyvinvointia. Tyohyvinvoinnin edis-
taminen merkitsee tyoeldman kokonaisvaltaista kehittamista. Hyvinvoivat tyoyhteisot ovat terveita
ja tasa-arvoisia yhteisdja, joissa osallistuminen, syrjimattdmyys seka oikeudenmukaisuus toteutu-
vat. Tdman kaltaisissa tyOyhteisoissa eri-ikaiset tyontekijat seka eri kulttuuritaustoista tulevat huo-
mioidaan, sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu ja muu elama on sovitettu yhteen tyoelaman
kanssa. (Kaivola & Launila 2007, 128; Suonsivu 2014, 58).

1. ORGANISAATIO
- Tavoitteellisuus
- loustava rakenne
- latkuva kehittyminen
- Toimiva tydymparistd
FaN

3. TYOYHTEISO

- Avoin vuorovaikutus
- Tydyhteisotaidot

- Ryhman toimivuus

- Pelisdannot

2. JOHTAMINEN
- Osallistuva johtaminen

* Psykologinen
padgoma

* Terveys ja

fyysinen kunto

A

4. TYO

- Vaikuttamismahdollisuudet
- Kannustearvo

- Oppiminen

KUVIO 2. Tybhyvinvoinnin tekijét (Docendum 2018)

Tanéa paivana tyoeldamassa on useita eri tekijoita, jotka vaikuttavat suoraan tyohyvinvointiin ja tyon
mielekkyyden kokemiseen. Kiire ja sen hallinta nousee esiin tutkimuksissa liittyen tydhyvinvointiin.
Kestoltaan hetkellinen kiire tehostaa tydntekijan tydskentelyd, varsinkin jos han saa vaikuttaa tyo-
honsa ja saa taman lisaksi tukea tyoyhteisoltaan. Jatkuva kiire taas aiheuttaa pitkakestoista stres-
sia, mika lisaa pahoinvointia tydssa heikentaen tyoturvallisuutta, hyvinvointia seka tuottavuutta.
Mita kiireisempi ihminen on sita vahemman han saa asioita aikaiseksi. Liallisessa kiireessa, milloin

aikaa on liian vahan suhteessa tyotehtaviin, ihmisen aivot ovat halytystilaan virittaytyneet. Talloin
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tietoinen ajattelu, keskittyminen, havainnointikyky seka karsivallisyys heikkenee. Tyon jalki on heik-
koa, tyontekija saa vahemman aikaiseksi ja useimmiten kaikkein tarkeimmat tyotehtavat ovat teke-
matta. Tyohyvinvoinnin kannalta oleellista on ihmisen ja tyon valinen suhde. Tyontekija, joka tuntee
voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyotapoihinsa, kestaa tyosta aiheutuvaa kuormitusta kuin
sellainen, jolle tydn tekemisen ehdot ja tavat sanellaan yksityiskohtaisen tarkasti. On erityisen tar-
keaa pystya vaikuttamaan omaan tyohonsa tekemalla siitd omalla tyylillaan itsensa nakoisen. Tal-
16in tydntekija kokee tyon mielekkaaksi, mika palkitsee suurta palkkaa enemman. Tyon mielekkyys
onkin tarkein tekija tyotyytyvaisyytta mitattaessa. (Kaivola & Launila 2007, 128-130; Perho 2017,
luku 1.3; Tyoterveyslaitos 2016, viitattu 10.12.2018.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa puhalletaan yhteen hiileen, innostetaan ja kannustetaan, ollaan avoi-
mia ja luotetaan, annetaan positiivista palautetta, pidetaan tydomaara kohtuullisena, uskalletaan pu-
hua myos ongelmista seka sailytetaan toimintakyky muutostilanteissa. Nama edella mainitut tekijat
lahtevat hyvinvoivista tyontekijoista. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, tun-
tee tyonsa tavoitteet, saa palautetta tyostaan, paasee hyodyntamaan vahvuuksiaan ja osaamis-
taan, kokee itsensa tarpeelliseksi, kokee tydssaan yhteenkuuluvuutta ja itsenaisyytta seka kokee
tydssaan onnistumisen ja innostumisen tunteita. Nama arvot ja taman kaltaiset tyontekijat ovat tie-
tysti jokaisen tyonantajan unelma. Vain tydhyvinvointiin panostamalla seka sita aidosti kehittamalla
voidaan saavuttaa ndma tavoitteet ja parantaa huomattavasti yrityksen tuottavuutta, silld onhan
tydntekijat menestyvan yrityksen tarkein voimavara. Tyontekijat voidaan nahda joko kuluerana tai
voimavarana. Siind on merkittava nakemyksellinen ero. Usein tdma on isoin ero menestyvan ja

menestymattdman organisaation valilla. (Tyoterveyslaitos 2018, viitattu 10.12.2018.)

3.3  Ty6hyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistd, turvallista seka tuottavaa tyota, jota tekevat ammattitai-
toiset tyontekijat hyvin johdetuissa tyoyhteisdissa ja organisaatioissa. Tyohyvinvointi on laaja ka-
site, jolla on monia ulottuvuuksia (kuvio 3). Tydhyvinvoinnin ongelmakohtien havaitsemiseksi ja
hyvinvoinnin kehittdmiseksi on olemassa erilaisia tyokaluja, joista yksi keskeisimmista on tyohyvin-
voinnin portaat. Ty6hyvinvoinnin portaat on kdytannénlaheinen tyokalu tydhyvinvoinnin kestavaan

kehittamiseen. Toimintamallin perusta on Abraham Maslowin tarvehierarkiateoria. Onnellinen ih-
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minen on inspiroitunut, motivoitunut ja kokee elamassaan olevan tarkoitus. Nama piirteet ovat to-
della tarkeita tyossa jaksamisen kannalta. Inmisella on luonnostaan tietynlaisia tarpeita, joita han

tarvitsee ollakseen onnellinen. (Rauramo 2012, 12.)

Persoonallisuus

-
Tarpeet Arvot

Tyé Vapaa-aika

y

y

Tavoitteellinen toiminta

KUVIO 3. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet (Rauramo 2012, 11)

Tyohyvinvoinnin portaat sisaltaa viisi askelta ja ne ovat sijoitettuna tarkeysjarjestykseen perustuen
Maslowin tarvehierarkia teoriaan. Tyohyvinvoinnin portaat -malli on havainnollistettu alapuolella
(kuvio 4). Hyvinvoinnin nakokulmasta ihmisella on viisi perustarvetta. Nama viisi tarvetta ovat fy-
siologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve seka itsensa to-
teuttamisen tarve. Naiden tarpeiden liséksi ihmisella on luontainen tarve yllapitaa naiden tarpeiden
taustalla olevia olosuhteita. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa tarkastellaan ihmisen perustarpeita
suhteessa tyohon ja niiden vaikutusta motivaatioon tyoeldamassa. Jokaiselle portaalle on koottu
tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tyontekijan seka organisaation nakokulmasta. (Rauramo 2012,
13).

5.0SAAMINEN
4. ARVOSTUS
3. YHTEISOLLISYYS Osaamisen johtaminen
Elinikdinen oppiminen
Arvostuksen

2. TURVALLISUUS o
osoittaminen
Hyvé tydilmapiiri

1. TERVEYS @ Rakentava palaute ja
Hyvat . .
. . palkitseminen
— Turvallinen ja vuorovaikutustaidot
terveellinen Hywat
Sopivasti tydympéristd kokouskaytannét ja

kuormittava ty&
Riittavisti lilkuntaa
jaterveellistd
ravintoa

Kohtuus alkoholin
kaytdssé ja
savuttomuus
Riittdvi lepo ja uni

Qikeudenmukainen,
tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen
tydyhteisd

tiedottaminen
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3.3.1 Ensimmadinen porras, fysiologiset tarpeet (terveys)

Ensimmaisella portaalla on ihmisen fysiologiset perustarpeet, jotka kasittavat ihmisen hengissa
sailymisen perustarpeita kuten syominen, juominen, nukkuminen, lammonsaately seka aineenvaih-
dunnan avulla elimiston puhdistaminen (likunta, WC). Naiden tarpeiden tyydyttaminen on elamisen
kannalta tarkeinta ja niiden tyydyttaminen mahdollistaa muiden sosiaalisten tarpeiden tavoittelemi-
sen. (Rauramo 2012, 25.)

Tyohyvinvoinnin kannalta yritys voi jarjestaa ensimmaisen portaan tarpeisiin perustuen tydpaikka-
ruokailun tai lounasedun tyontekijalleen. Tyoterveyden, jossa tyontekija voi kayda tydnantajan las-
kuun laékarissa aina kun han tarvitsee seka seurata tyontekijan kuormitustilaa suhteessa tyoteh-
taviin, joita yritys tyOntekijallaan teettaa. Tyonantaja voi my0s kannustaa tyontekijaansa liikkunnalli-
siin elamantapoihin muun muassa tarjoamalla liikuntaseteleita tai jarjestamalla tyopaikkaliikuntaa.
Tyontekijan vastuulla on tassa asiassa huolehtia terveellisista elamantavoista, jolloin han pystyy
merkittavasti vaikuttamaan omaan terveyteensa seka yleiseen jaksamiseen tyotehtavissa. Terveel-
lisen peruselaman edellytykset koostuvat laadukkaasta ravinnosta, riittavasta liikkunnasta seka riit-
tavasta unen ja levon saannista. Yrityksen olisi hyva my0s toteuttaa seurantajarjestelma tai arvi-
ointi, joka sisaltaisi kyselyn, terveystarkastuksen seka fyysisen kunnon mittauksen. (Rauramo
2009, 40-47.)

3.3.2 Toinen porras, turvallisuuden tarve

Toisella portaalla kasitellaan ihmisen tarvetta kokea olonsa turvalliseksi, toisin sanoen turvallisuu-
den tunnetta. Turvallisuuden tarpeet ovat padosin psykologisia ja ne liittyvat tasapainon seka py-
syvyyden sailyttamiseen. Jokaisella ihmisella on oma kasityksensa turvallisuudesta ja pelko on
hyvinvoinnin, kehityksen ja tuloksellisuuden este. Jokaisella ihmisella on oikeus tulla terveena ko-
tiin tyopaikalta ilman tapaturmia, tyOperaisia sairauksia, henkisesti hyvinvoivana karsimatta kiusaa-
misesta, hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta (Rauramo 2012, 69-70).

Tyohyvinvoinnin portaissa tyonantaja pystyy vaikuttamaan tyontekijansa turvallisuuden tuntee-
seen, tarjoamalla hanelle vakaan ja vakituisen tydsuhteen. Talldin tyontekijan ei tarvitse huolehtia

toimeentulonsa vaarantumisesta, vaan han voi tehda normaaliin eldmaan liittyvia hankintoja seka
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suunnitella talouttaan pelkd@matta toimeentulonsa menettamista. Tydnantajan taytyy myos huo-
lehtia tydntekijdidensa tydoloista, erityisesti siita, ettd tydpaikalla on turvallista tydskennella fyysi-
sesti seka henkisesti. Turvallinen tydyhteiso on tasa-arvoinen, oikeudenmukainen, tyotehtavat ovat
mielekkaita seka ilmapiiri on kannustava ja positiivinen. Tyontekijan tulee huolehtia turvallisista
seka ergonomisista toiminta- ja tyotavoista. Toiminta- ja tyotapojen tulee liséksi olla sujuvia tyon
tekemisen kannalta. Tyontekijan tulisi olla aktiivinen osallistumaan tydolojen kehittamiseen seka
noudattaa yhdessa sovittuja saantoja ja maarayksia. Tyonantaja voi tarkistaa ja valvoa turvallisia,
sujuvia menetelmia seka tyooloja tyopaikalla erilaisin tilastoin ja selvityksin. Tyonantaja voi esimer-
kiksi tavoitella tapaturmien minimoimista nakyvasti laskemalla tapaturmattomien tyopaivien maa-
raa, kuten monilla rakennustyomailla tehdaan. Yksi hyva keino turvallisuuden parantamiseen on
esimerkiksi turvallisuushavaintojen teetattaminen tyontekijoilla, jolloin havaitaan kaytannossa tul-
leita turvallisuusongelmia, joita ei suunnitteluvaiheessa ole havaittu. (Rauramo 2009, 40-43, 48-56;
Rauramo 2012, 86.)

3.3.3 Kolmas porras, yhteisollisyyden tarve

Kolmas porras kasittelee ihmisen tarvetta kuulua ja liittya johonkin. Se kasittaa inmisen sosiaaliset
tarpeet kuten ystavyys, rakkaus seka toveruus. lhminen kokee luonnostaan tarvetta tulla hyvéaksy-
tyksi ja kuulua johonkin heimoon. Niin tydpaikalla, harrastuksissa kuin kotona perheessakin. Talldin
ihminen kokee merkityksellisyyttd. Kun fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet on tyydytetty hyvin,

yksilon tarve sosiaalisiin tarpeisiin aktivoituu. (Rauramo 2012, 103.)

Tyonantajan tehtédvana on huolehtia siita, etta tydpaikalla on kannustava ja hyva ilmapiiri. Tyonan-
tajan on tehtava paatoksia sen mukaan, etta kaikilla on tasa-arvoinen ja tiimiin kuuluva olo. Tyon-
tekijoille tulisi tarjota mahdollisuus aidosti verkostoitua tyopaikan kautta muihin ihmisiin esimerkiksi
erilaisten tapahtumien myota. Tyontekijan vastuulla on positiivinen asenne esimerkiksi toisia tyon-
tekijoita kohtaan hyvaksymalla ihmisten erilaisuuden, joustamalla omissa mielipiteissaan ja asen-
teissaan seka oltava valmis kehittymaan yhteisen edun merkeissa. Yhdella lauseella kuvattuna
tydntekijan tulee valittaa tydstaan seka tyokavereistaan aidosti. Arviointi- ja seurantatapoja ovat

esimerkiksi erilaiset tyotyytyvaisyyskyselyt. (Rauramo 2009, 40-43, 57-62.)
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3.3.4 Neljas porras, arvostuksen tarve

Neljannessa portaassa kasitellaan ihmisen tarvetta olla arvostettu. Tama tarkoittaa sita, etta ollak-
seen onnellinen ihminen tarvitsee arvostusta ja kunnioitusta muilta ihmisilta. Arvostuksen tarve voi-
daan jakaa kahteen eri tarpeeseen. Nama ovat sosiaalinen arvostus ja itsearvostus. Sosiaalinen
arvostus muodostuu ihmisen tarpeeseen olla huomattu, tarkeé ja tunnettu. ltsearvostus kasittaa
itseluottamuksen, kompetenssin, saavutukset, vapauden ja riippumattomuuden. Terveet ja hyvin-
voivat ihmiset kokevat tarvetta vakaaseen, korkeaan itsearvostukseen seka itsekunnioitukseen.
Taman tueksi ihminen tarvitsee toisten inmisten osoittamaa arvostusta. Taman tarpeen tyydyttymi-
nen vahvistaa itsetuntoa, mutta sen puute aiheuttaa alemmuutta, avuttomuutta seka heikkoutta.
(Rauramo 2012, 123.)

Tyonantaja voi kertoa arvostuksestaan tyontekijalle palkitsemisella tyontekijan rahallisesti tai ver-
baalisesti hyvin tehdysta tyosta tavalla, jonka tyontekija kokee oikeudenmukaiseksi. Ihminen tarvit-
see palkan lisaksi positiivista palautetta tydstaan. Tydyhteisdissa tulee olla yleinen toisten arvosta-
misen kulttuuri. Arvostuksen tarve sisaltaa myos yrityksen ja tyontekijan arvomaailman kohtaami-
sen. Tyontekijalta vaaditaan aktiivisuutta ja halua olla hyva tyontekija, joka valittaa tyostaan, arvos-
taa tyokavereitaan ja yritystaan aidosti. Arvostuksen saaminen on perusedellytys yksilon hyvinvoin-
nille ja jos se ei ndy arjessa, ei sita kaivata juhlapuheissakaan. Sama tyo voi olla toiselle ihmiselle
vain yksi keikka, toiselle se on ammatti, kolmannelle se voi olla ura, neljannelle se voi olla kutsumus
ja viidennelle se voi olla jopa elamantehtava. Henkilokohtaisella perspektiivilla on merkitysta ja néin
omaa suhtautumista tydhon kannattaa kehittaa tai jossain tapauksessa alaa kannattaa kokonaan
vaihtaa, jos henkilokohtainen arvostus tyotaan kohtaan ei ole riittava. Arviointikeinoja ovat kehitys-
keskustelut, tyotyytyvaisyyskyselyt, tyoilmapiirimittaukset seka tulosmittaukset. (Rauramo 2009,
40-43, 62-67; Rauramo 2012, 124-125, 143.)

3.3.5 Viides porras, itsensa toteuttamisen tarve

Viides porras sisaltaa ihmisen tarvetta toteuttaa itsedan. Itsensa toteuttaminen on oman potentiaa-
linsa maksimoimisen tavoittelemista. Inminen haluaa kehittaa alykkyyttaan, haastaa ymparistéaan
seka tuottaa uutta tietoa. Itsensa toteuttamisen tarve on tarvehierarkian viimeinen porras ja se ra-

kentuu muiden tarpeiden paalle. Kun muut tarpeet on tyydytetty, ihminen kokee silti tietyn tyyppista
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levottomuutta. Tamé levottomuus selittyy ihmisen tarvetta paasta hyddyntamaan olemassa olevaa

potentiaaliaan, saavuttaa henkildkohtaiset unelmansa. (Rauramo 2012, 145.)

TyOnantajan tehtavana on luoda tyopaikalle tarvittava perehdytys tyotehtaviin, jolloin tyontekija ko-
kee osaavansa aidosti suoriutua tyotehtavistaan. Lisaksi tyontekijalle tulee luoda mahdollisuus va-
paaseen tyoskentelyyn, jolloin han voi toteuttaa omia ideoita ja kaytantoja kehittdakseen tyotaan.
Talloin tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi. Tarkein asia tydmotivaation kannalta on, etta tyo it-
sessaan mahdollistaa jatkuvan kehittymisen seka tarjoaa onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita.
Tyontekijan tulee pitaa huoli oman tyon hallinnasta, mika tarkoittaa aikataulujen sovittamista suh-
teessa tyotehtaviin seka intohimosta osaamisen yllapitamiseen ja kehittamiseen. Tydntekijan on
tarkeaa tuntea kontrolloivansa tilannetta tyotehtavien valilla. Lisaksi tyontekijan on oltava innokas
oppimaan uutta ja kehittymaan, silla pinttyneet ajatusmallit ovat isoin este uuden oppimiselle. Tyon-
antaja voi tukea tyopaikalla innovaatioita esimerkiksi palkitsemalla uusista innovaatioista. Taman
liséksi tydnantaja voi esimerkiksi pitaa ylla osaamisprofiilia tydntekijoistaan, jolloin perehdyttaminen

ja tekijdiden valitseminen eri tehtavien valilld on helpompaa. (Rauramo 2012, 156-157, 168-169.)

3.3.6 Haasteet tyohyvinvoinnissa portaittain

1. Suurimmat haasteet fysiologisten tarpeiden osalta tydelamassa ovat haitallinen tydkuor-
mitus, univaje, liiallinen alkoholin kayttd, tupakointi, epaterveellinen ravinto seké liian va-
hainen liikunta.

2. Turvallisuuden tunteeseen vaikuttavia ongelmakohtia tyoelamassa ovat tydsuhteeseen ja
toimeentuloon liittyva turvattomuus, tapaturmat, muutokset, uhkaavat- ja vakivaltatilanteet,
epaasiallinen kohtelu, ratkaisemattomat ristiriidat, syrjinta seka hairinta.

3. Kolmannen portaan eli yhteisollisyyden tarpeen osalta haasteita tydelamassa ovat johta-
mis- ja ilmapiiriongelmat, tiedonkulun puutteet seka vahaiset mahdollisuudet kahden kes-
keisen vuorovaikutuksen muodostumiseen.

4. Arvostuksen tarpeen toteutumisen haasteita tyopaikoilla on palautekaytantojen puutteelli-
suus, palkkauksen ja palkitsemisen haasteet seka erilaisuuden hyvaksyminen.

5. ltsensé toteuttamisen tarpeen haasteita ovat kilpailukykyyn, tuloksellisuuteen seka organi-
saation ja yksilon osaamisen kehittamiseen liittyvat haasteet.

(Rauramo 2012, 16.)
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Tydhyvinvointi ja tydmotivaatio ovat moniulotteisia kokonaisuuksia, joihin vaikuttavat muutkin asiat
kuin yksilon tarpeet. Hyvinvointiin vaikuttavat tarpeiden lisaksi myos henkilokohtainen arvomaa-
ilma. Yksilot pitavat elamassaan tarkeina eri asioita ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta on tarkeaa,
kuinka yksilo onnistuu elamaan arvojensa mukaista elamaa niin tydelamassa kuin siviilieldmassa-
kin. Taman liséksi ihnmisen persoonallisuustekijat ovat vahva hyvinvoinnin maarittaja. Tyohyvinvoin-
nin portaat -malli auttaa ymmartamaan hyvinvoinnin muodostumista tydelamassa. Malli kertoo
myo0s, etta onnelliseen, hyvinvointiin ja eldman huippuhetkiin ei ole oikotieta. Yrityksissa, jossa tyo-
hyvinvointi on keskeinen osa tyoelamaa ja sita pyritaan jatkuvasti kehittdmaan, yksilot kasvavat
henkilokohtaisella tasolla, mika tekee heista tehokkaampia, tuottavampia ja ennen kaikkea hyvin-
voivia. Myos siviilielaman puolella tapahtuva kehittyminen, oppiminen, oivaltaminen seka onnistu-
minen heijastuvat positiivisena asiana tydelaméassa tapahtuvalle itsensa toteuttamiselle. (Rauramo
2012, 170-171.)
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4 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyohyvinvointi kuuluu kaikille yrityksille ja siihen kannattaa panostaa silla hyvinvoivissa tyoyhtei-
sOissa tyo koetaan mielekkaaksi seka palkitsevaksi. Yritys, jossa on huono henkilostopolitiikka ei
parjaa tulevaisuudessa, koska tana paivan tyontekijat eivat halua olla toissa yrityksissa, jossa hen-
kildstopolitikka on huono. Ihminen haluaa kokea olevansa arvokas yritykselle. Ty6hyvinvoinnin ke-
hittdmisessa on tarkeaa toimia proaktiivisesti. Mita aiemmin ongelmakohtiin puututaan, sita parem-
mat mahdollisuudet ongelmien ratkaisemiseksi on kaytettavissa. Proaktiivisuudella tarkoitetaan
sitd, ettd ei puututa vain nouseviin ongelmiin, vaan aidosti luodaan tydymparistd missa on helppo
tydskennelld. Tyohyvinvoinnin toimenpiteiden vaikutusta on kuvattu alla olevassa taulukossa (kuvio
5). (Manka, haastattelu 2.3.2010).

Viliton tulosvaikutus
-Sairaus ja tapaturmakulut
-Tehokas tydaika
-Yksilotuottavuus
-Tybprosessi
-Kehitystoiminta

Vilillinen tulosvaikutus
-Tydn tuottavuus

-Tydn laatu

-Tuote- ja prosessi-innovaatiot

Ty6hyvinvointi
toimenpiteet

Lopullinen tulosvaikutus
-Kannattavuus
-Kilpallukyky

-Tuottavuus

KUVIO 5. Tybhyvinvoinnin toimenpiteiden vaikutus (Hakala & Manka 2011, 13)

Mielekasta ja palkitsevaa tyota tekevat tyontekijat ovat valtava kilpailuetu. Taman takia tyohyvin-
vointi kannattaa ottaa strategiseksi kilpailutekijaksi. Tydhyvinvointi ei kuitenkaan ole valttamatta
mikaan erillinen suunnitelma tai toimenpide. Tydhyvinvointia kannattaa lahted yhdessa kehitta-
méaan pienilla arjen teoilla. Tekoja, joihin kaikki tyontekijat voivat yhdessa osallistua parantaakseen
oman tyon mielekkyyttd. Yrityksissa voidaan esimerkiksi I1&htea miettimaan, mita he voisivat tehda

paremmin, etta tyontekijat jaksaisivat paremmin tyossa ja miten voisimme innostaa tyontekijoita

23



tekemaan parempaa ty6ta. On tarkeaa lahtea likkeelle tydntekijdiden kiireisimmista toiveista. Tyo-
hyvinvointi on organisaation liketoimintaa, strategiaa, johtamista ja tuloksellisuutta. Organisaation
koolla ei ole valia, silla terveysongelmat seka riskit tyopaikalla eivat liity yrityksen kokoon. Kiire ja
pula resursseista eivat ole syy tyohyvinvointiin liittyvien asioiden laiminlyomiselle. Tietoa ja tukea
tyohyvinvoinnin kehittamiselle on tarjolla reilusti ja velvoitteet tyontekijoiden hyvinvoinnin edista-
miseksi kannattaa kaantda mahdollisuudeksi parempaan tulevaisuuteen. Vaikka tyohyvinvointi
edellyttaa hyvaa tasapainoa eri johtamisen osa-alueilla, vaatii sen toteutuminen myds koko henki-
|6ston ratkaisukeskeista asennetta, jossa vuorovaikutus on hyvaa ja ongelmakohtiin uskalletaan
puuttua aktiivisesti. Tallgin ratkaisuja voidaan vieda johdonmukaisesti eteenpain. Kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi tarkoittaa kiteytetysti sita, etta tyopaikalla tyot sujuvat, siella on hyva ilmapiiri, tyo
on mielekastd, eika tyopaikalla kukaan tyontekija satuta itsedan henkisesti eika fyysistesti. (Manka
2011, 85; Manka 2016, 91-92; Okko 2016; Tydturvallisuuskeskus 2018a, viitattu 9.1.2019.)

41 Tyosuojelu

Tydsuojelun yhteistoiminnan tavoite on tehda tydhyvinvointiin liittyvat asiat nakyviksi seka kehittaa
niitd yhdessa henkiloston kanssa. Keskeisessa roolissa ovat henkiloston puolelta tydsuojeluvaltuu-
tettu ja tydnantajan puolelta tydsuojelupaallikkd. Tydsuojeluun liittyvista asioista on laissa saadet-
tyja pykalia, jonka tarkoituksena on varmistaa tyosuojelua koskevien saannésten noudattaminen
seka parantaa tydolosuhteita ja tydymparistda viranomaisten, tyontekijoiden seka tyonantajan yh-
teistoiminnalla. Tydsuojelun piiriin kuuluu arkisia asioita kuten kehityskeskustelut, tyon kuormitta-
vuusasiat, tyoyhteison henki seka tyoturvallisuus. Nama ovat asioita, joita usealla tyopaikalla pyri-
taan kehittamaan tiedostamatta, etté ne ovat oleellisia asioita tyohyvinvoinnin ja tyosuojelun kan-
nalta. Tyonantajan tulee huolehtia, etta jokainen tyontekija sitoutuu noudattamaan yhteisia ohjeita
esimerkiksi tyoturvallisuuteen liittyen. Hyvia keinoja on puuttua havaittuihin ongelmakohtiin heti esi-
merkiksi viikko tai kuukausipalavereissa. Tydsuojelun piiriin kuuluvat myos tyontekijoiden valiset
konfliktit, joiden selvittdminen on aina tydpaikan johdon vastuulla. Tydnjohdon pitaa selvittaa perin
pohijin se, mika on konfliktin aiheuttanut ja 16ytaa oikea ratkaisu séilyttdékseen hyva ilmapiiri tyo-
paikalla. Tydsuojeluun liittyvissa asioissa aktiivisen esimiehen rooli on tarkea ja hanen tuleekin
luoda yhdessa tyontekijoiden kanssa yhteiset ohjeistus- ja toimintamallit tydsuojeluun liittyvien asi-
oiden suhteen. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006 1§;
Tyoturvallisuuskeskus 2018b, viitattu 9.1.2019.)
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4.2 Psykososiaaliset riskit

Psykososiaalisia riskeja tyoelamassa ovat esimerkiksi yksitoikkoiset tehtavat, tiukat maaraajat,
tyon intensiivisyys, kiusaaminen ja hairinta tyopaikoilla seka tyo- ja siviilielaman tasapainon puut-
tuminen. Nama kaikki tekijat aiheuttavat tyoperaista stressia. Kyse on tyon kokonaisvaltaisesta
kuormituksesta niin henkiselld, kuin fyysisella tasolla. Tyonantajan seka tyontekijan on tarkeaa tun-
nistaa ja ennalta ehkaista tydssa syntyvaa psykososiaalista kuormitusta. Psykososiaalisia riskite-
kijoita voi tydsuojeluhallinon mukaan selvittaa ja ennalta ehkaista tyopaikoilla seuraavan prosessin

omaisesti:

tunnista tyopaikan psykososiaaliset kuormitustekijat
arvioi kuormitustekijoiden terveysriskit ja aseta ne tarkeysjarjestykseen

toteuta toimet, jotka tarvitaan riskien vahentamiseen

el

seuraa tehtyjen toimien vaikutusta.

Mikali tydnantajalla ei ole tietotaitoa tunnistaa ja arvioida tyopaikan psykososiaalisia riskitekijoita,
tydénantajan on kaytettava ulkopuolista apua. Tydterveyshuolto on luonnollinen asiantuntija psyko-
sosiaalisten riskien havainnoimiseen. Tydterveyshuollolla on tietoa tyontekijoiden terveyden tilasta
seka kuormitustekijoista tyopaikalla. Yleisin stressin aiheuttaja tydpaikolla on kiire. Kiire on myds
hyvin usein tyétapaturmaan johtanut taustatekija. Kiiretta aiheuttaa muun muassa t6iden jattami-
nen viimetippaan, huono tyon organisointi, paljon muutoksia ty6ss4, tiukat aikataulut, suuri ja vaih-
televa tyomaara, jatkuvat keskeytykset tyossa seka tyontekijoiden vahainen maara suhteessa tyo-
tehtaviin. Stressaantunut ja kiireinen tyontekija on tapaturma-altis ja tydperainen stressi heijastuu
hyvinvointiin myds tyon ulkopuolella, esimerkiksi uniongelmina seka hermostuneisuutena. (Tyo-

terveyslaitos 2013; Tydsuojeluhallinto 2018a; Tyoturvallisuuskeskus 2018c, viitattu 12.1.2019)

Tyontekijan tulee ottaa yhteytta tyopaikan johtoon, mikali han kokee tyonsa olevan liian kuormitta-
vaa. TyOnantaja ei ole ajatustenlukija ja vain talla tavoin asiat menevat eteenpain ja ongelmakohtiin
puututaan. Lisaksi tyontekija kannattaa pitaa huolta tyon ja muun eldman tasapainosta saadakseen
rittavasti lepoa mielelle seka keholle. lhminen tarvitsee palautuakseen ja irrottautuakseen tyosta
hyvan eldaman tyon ulkopuolella. Se sisaltaa, perhe-elamén, harrastukset, ystavat, laadukkaan ra-
vinnon ja riittdvan unen. Jokainen voi myos vaikuttaa siihen, miten asioihin suhtautuu ja kuinka
niista ajattelee. Negatiivisuudessa vellominen ja asioiden hyvaksyméattomyys johtavat vain entista

stressaavampaan tyohon. Naihin asioihin tydntekija voi itse vaikuttaa suuresti ja nain parantaa
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huomattavasti viihtyvyyttaan tydssa yleisesti. (TyOsuojeluhallinto 2018a; Tydturvallisuuskeskus
2018c, viitattu 12.1.2019.)

TyOnantaja on velvollinen selvittamaan tyopaikan psykososiaaliset riskitekijat ja ryhdyttava toimiin,
jos nama aiheuttavat haittaa tai vaaraa tyontekijan terveydelle. Lahimmat esimiehet ovat yleensa
ne henkil6t, jotka havaitsevat haitalliset kuormitustekijat tyontekijoiden arjessa. Merkkeja haitalli-
sesta kuormituksesta tyossa ovat esimerkiksi lisdantyvat sairaslomat, jatkuvasti pitkittyvat tyopai-
vat, tyosuorituksen ja tyolaadun heikkeneminen, muutokset kaytoksessa, lisdantyneet ristiriidat
seka vaaratilanteiden lisaantyminen. Useilla tyopaikoilla koetaan tilanteita, joissa tyomaara on val-
tava, eika resursseja tyontekemiseen ole riittavasti. Tyonantajan tulisi talldin huolehtia siita, etta
tyontekijat voivat keskittya tyotehtaviinsa ilman jatkuvia turhia keskeytyksia. Tyonantajan kannattaa
mitoittaa ja organisoida tehtavat uudelleen, tarkistaa tydnajon tasapaino, selkeyttaa tyoprosessi
seka priorisoida tehtavat tarkeysjarjestykseen. (Tyoterveyslaitos 2013; tydsuojeluhallinto 2018a;
tydsuojeluhallinto 2018b, viitattu 12.1.2019.)

4.3 Paihteet tydelamassa

Paihteet ja erityisesti alkoholi ovat vakava riski tydhyvinvoinnille seka terveydelle. Suomen haitalli-
sin paihde on alkoholi, joka on yleisin ty6ikaisten ihmisten kuolinsyy. Suomalaisista tyossakayvista
arviolta 6-12% kuuluu alkoholin riskikayttajiin. Alkoholin kaytdsta johtuvien sairauspoissaolojen
kustannusten on arvioitu olevan 300-400 miljoonaa euroa vuodessa. Lisaksi alkoholin aiheuttama
tyotehon laskun hinta-arvio on noin 300 miljoonaa euroa vuodessa. Alkoholin aiheuttamien ennen-
aikaisten elakoitymisten ja kuolemien hintalappu kohoaa jopa 900 miljoonaan euroon. Alkoholin
ongelmakaytto lisaa myos muiden tyoyhteisossa tyoskentelevien tyokuormaa, mika aiheuttaa noin
60 miljoonaan euron kustannukset vuosittain. Tasta voimme paatella, etta alkoholi on se isoin ja
kallein paihde taman hetken suomalaisissa tyoyhteisoissa, jonka kitkemiseen kaytetyt eurot eivat
mene hukkaan. (Malin 2019, 13.)

Tupakointi on vahenemassa tiukentuneen lainsdadanndn ansioista, mutta huumausaineiden kaytto
on yleistymassa, ollen kuitenkin selkeasti vahaista verrattuna muihin Keski- ja Etela-Euroopan mai-
hin. Tyopaikan paihdety6 on osa johtamista, tydyhteison toimivuutta seka tydturvallisuuden yllapi-

tamista. TyOpaikalla tulisi olla paihdeohjelma, johon koko tydyhteisd on sitoutunut ja jonka se on
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yhdessa luonut. Sen tavoitteena on vahentaa ja ehkaisté paihdehaittoja tyoyhteisdssa. Paihdeoh-
jelman keskeinen periaate on varhainen puutuminen seka asioiden esille ottaminen. Ennaltaeh-
kaisyssa lahtokohtana on se, etta jokainen tyOyhteisossa tietaa pelisaannot paihteiden osalta.
Paihdeohjelma voi pitaa sisallaan perehdyttamista painteisiin ja niiden vaaroihin, paihteiden kay-
tosta kysyminen saannallisesti esimerkiksi osana tyohyvinvointikyselya seka tyoterveyskayntien
yhteydessa voidaan tarkistaa tyontekijan paihdetilanne. Taman lisaksi tyopaikan esimiehia, tyo-
suojeluvaltuutettua seka luottamusmiesta voidaan kouluttaa saavuttamaan riittdva osaaminen
paihdeasioissa. Paihtynyt henkild voidaan ja tulee poistaa tyopaikalta. Jos paihdeongelmaa havai-
taan tyopaikalla, on siihen puututtava heti. Tyonantaja voi tarjota mahdollisuutta eri hoitovaihtoeh-
toihin paihndeongelman katkaisemiseksi. Tama kuitenkin edellyttaa ongelman omaavan tyontekijan
yhteistyohalukkuutta ongelman ratkaisemiseksi. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi jokaisen tyopai-
kalla tyoskentelevan henkilon tulee tietad paihdeohjelman pelisaannot ja toimia niiden mukaisesti.
(Tamminen 2012, 3-7.)

4.4 Tyomatkaliikunnan merkitys hyvinvointiin

Ihmisen keho on suunniteltu sdastdmaan energiaa aina kun siihen tulee mahdollisuus. Se on peruja
ajoilta, kun pelkka elossa pysyminen vaati voimia kuluttavia ponnisteluja. Nykypaivana koneet te-
kevat kaiken sen, mihin esivanhempamme tarvitsivat omaa kehoaan hengissa pysymisen perus-
tarpeiden tayttamiseen. Teknologia on tehnyt monen tydsta nykyaan vaivatonta ja elannon ansait-
semisen eteen ei tarvitse hikoilla. Tyon ulkopuolellakin teknologia mahdollistaa mukavasti ajan viet-
tamisen kotisohvalta kasin. Vapaa-ajan likunta on suositumpaa kuin koskaan, mutta silti yli puolet
suomalaisista ihmisista on ylipainoisia. Suurin yksittainen tekija on arkilikunnan puute. On mahdo-
tonta rehkia vapaapaivana kokonaisen viikon edesta. Tasta syysta paivia, milloin ei likuta tarpeeksi
tulee monelle suomalaiselle liikaa. Pienikin aktiivisuus on tyopaivien aikana hyvasta ja yli kahden
tunnin yhtajaksoista istumista tulisi valttaa. Arjen tulisi sisaltaa normaalin aktiivisuuden lisaksi kes-
tavyysliikuntaa seka lihakuntoa edistavaa likuntaa vahintaan kaksi ja puoli tuntia viikossa. Aina ei
tarvita edes varsinaista harjoittelua vaan hyotylikunta arjessa riittaa. Bussista voi nousta pysakkia
aikaisemmin, portaita voi kayttaa hissin sijasta, kaupassa kaynti ja pihaty6t ovat myos laatuaikaa
perheen kanssa, tydpaikalla osan tehtavista voi hoitaa seisten tai tydpaikan taukotilat voi sijoittaa

pienen kavelymatkan paahan. (Tyoturvallisuuskeskus 2018d, viitattu 13.1.2019.)
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Istuminen tyGpisteella ei ole endé tuottavuuden mittari. Pienikin aktiivisuus tydpaivien aikana on
hyvasta ja yli kahden tunnin yhtajaksoista istumista tulisi valttaa. Se ei ole laiskottelua vaan itseasi-
assa tyotehoa parantava toimenpide. Vahentynyt istuminen nakyy tuottavuuden kasvuna ja sen
takia tyonantajan kannattaa kannustaa tyontekijoitaan hyotylikkumiseen arjessa. Tyomatkan voi
kulkea esimerkiksi auton sijasta pyoralla tai tyopaikalla voidaan sopia pienista aktiivisuustauoista.
Tyomatkaliikunta on erinomaista arkilikuntaa ja se edistaa ihmisen hyvinvointia vaikuttaen suoraan
tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Omin lihasvoimin likkuminen on liséksi kustannustehokasta
seka saastaa ymparistoa. Yhdysvalloissa Cooper Instituten vuonna 1998 tehdyssa tutkimuksessa
ilmeni, ettd kunnon kohottamiseen liittyvat hyodyt tuottavuudessa ovat noin kolminkertaiset verrat-
tuna siihen kéytettyihin panostuksiin. Myés Suomessa vuonna 2002 kuntourheiluliiton tekemassa
tyopaikkaliikunta -barometrissa ilmeni, etta sairauspoissaolopaivien maara vahenee liikunnan li-
saantyessa tyontekijoiden keskuudessa. Tyohyvinvoinnin edistamiseksi tydnantajan kannattaa siis
tukea fyysisesti aktiivista elamaa seka tydmatkaliikkumista. (Ahonen & Otala 2003, 52; Tyéturval-
lisuuskeskus 20184, viitattu 13.1.2019.)

Tyomatkaliikunnan lisaksi tydnantajan tulisi panostaa myos turvallisuuteen tyomatkoilla. Turvalli-
nen tydmatka vahentaa turhia tapaturmia, jotka syntyvat tydmatkojen aikana. Suurin osa tydmat-
koilla sattuvista tapaturmista sattuu kevyen liikenteen kulkijoille, vaikka prosentuaalisesti eniten
tydmatkoja taitetaan autoillen. Tama selittyy silla, etté vain harvoin autojen valisissa kolareissa sat-
tuu vakavia henkildvahinkoja, kun taas pyoralla likkuessa kaatuminen tai yhteentormays toisen
likkujan kanssa on usein sairasloman aiheuttava tapaturma. Tydnantaja voi valistaa turvallisesta
likkumisesta ja tarjota tyontekijGilleen turvavarusteita likenteeseen. Tallaisia turvavarusteita ovat
muun muassa pyorailykypara, heijastimet, talvirenkaat pyoriin seka liukuesteet. Turvallinen tydmat-
kailu lisaa hyvinvointia ja vahentaa sairauspoissaoloja samoin kuin tydmatkaliikunnan hyodyt. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2014. 4, 7-8, viitattu 29.1.2019.)

4.5 Tyoelaman ja siviilielaman yhteensovittaminen

Tyon, perheen ja muun elaman yhteensovittaminen lisaa tyohyvinvointia seké tydhon sitoutumista.
lhminen, joka kokee olevansa arvostettu tydpaikalla ja hanen henkilokohtainen aikansa tydn ulko-
puolella ymmarretaan arvokkaaksi, on motivoitunut ja sitoutunut tydntekija. Jos tydnantajan reaktio
henkildkohtaisiin menoihin vapaata pyydettdessa on sitoutumisen kyseenalaistaminen, lisaa se

tyytymattomyytta tydntekoa kohtaan merkittavasti. Jos tyontekija istuu iltaisin palavereissa tietaen,
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etté hanen tulisi olla muualla, ei han ole aidosti [asna kehittdmassa tydpaikan toimintaa. Tyontekijan
pitaa pystya sanomaan ei tydajan ulkopuolisiin tyotehtaviin, joista ei ole ennakkoon sovittu vaaran-

tamatta asemaansa tyonantajan silmissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2018e, viitattu 21.1.2019.)

TyOaikaan liittyvat jarjestelyt ovat hyvia keinoja tasapainon I0ytamiseen tyon ja vapaa-ajan valilla.
Ratkaisut olisi hyva olla yksilollisia ja kunkin tilanteeseen sopivia. Talla tavoin pystytaan varmista-
maan tasapuoliset toimintatavat. Jos tyopaikalla on tilanne, jolloin tyontekijdilta tarvitaan jousta-
vuutta esimerkiksi ylitdiden tekemisen muodossa, on tarkeaa, etta tyontekijan kanssa sovitaan tyo-
ajallisista jarjestelyista yhdessa. Talloin tyontekija pystyy suunnittelemaan elamaansa kokonaisuu-
tena ja stressi seka tyytymattomyys vahenevat. Luottamuksen luominen on avainasemassa myos
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Tyontekijan pitaa pystya luottamaan siihen, etta tyonan-
taja ymmartaa ja joustaa hanelle tarkeiden menojen ilmaantuessa seka toisin pain tydnantaja luot-
taa siihen, etta joustamalla tyontekijan suuntaan, saa se tyontekijasta luotettavan, motivoituneen
ja sitoutuneen tyontekijan itselleen, mika nakyy suoraan tyontekijan tuloksissa. Tyo ja vapaa-aika
eivat ole kaksi eri kokonaisuutta vaan pitaisi ajatella naita kahta yhtena kokonaisena elamana.
(Tyéturvallisuuskeskus 2018e, viitattu 21.1.2019.)

4.6 Muutokset organisaatiossa

Tydeldma on taynna erilaisia muutosvirtoja. Organisaatiot ja tyontekijat joutuvat muuttamaan toi-
mintaansa muuttuvan maailman mukana. Muutosvirtoja ovat esimerkiksi teknologian kehitys, kan-
sainvalistyminen, palveluiden ulkoistamien seka yritysfuusiot. Kun tydpaikalla toteutetaan merkit-
tavia muutoksia, on tarkeaa miettia niiden vaikutusta tyotekijoiden tyohyvinvointiin ja rakentaa tata
varten suunnitelma. Suunnitelma sisaltdd muutoksen laadun, aikataulun, vaikutukset, tukitoimien
resursoinnin sek& niihin liittyvat tehtévanjaot ja viestinnan. Onnistuminen muutostilanteissa voi
myos vaatia erityisosaamista, jolloin tyOpaikan avainhenkil6ita voidaan kouluttaa hallitsemaan
muutostilanteita tai vaihtoehtoisesti hankkia ulkopuolista konsultointiapua. Viestinta on tarkeaa
muutostilanteissa. Digitaalisen ja kirjallisen viestinnan lisaksi tarvitaan ihmisten vuorovaikutuksel-
lista viestintaa. Isoihin muutoksiin kuuluu usein mydés irtisanomisia. Irtisanomiset aiheuttavat krii-
seja niin tydnsa menettaneiden, kuin tydpaikalla jatkavien keskuudessa. Sen takia tarvitaan hyvaa
vuorovaikutusta, suunnitelmaa seka tukiverkkoa. Muutos ei kuitenkaan tapahdu vain hyvan suun-
nitelman voimalla. Muutos on oppimisprosessi, jonka aikana ihminen tarvitsee uuden tiedon sisais-

tamisen lisaksi sitoutumisen myos tunnetasolla. Muutoksen keskella yrityksen ja tydntekijan valilla
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tulisi olla aito luottamus. Luottamus turvaa muutosta ja se sisaltda avointa vuorovaikutusta, vaiku-
tusmahdollisuuksia oman tyon tulevaisuuden pohdintaan ja suunnitteluun, hallinnan tunnetta seka
oikeudenmukaista johtamista. Luottamuksen rakentamisessa esimiehen rooli on merkittava. Esi-
miehen toiminnan pitaa tukea luottamusta tyontekijoiden keskuudessa. Esimiehen puheet ja teot
on vastattava toisiaan, silla ihminen ei luontaisesti seuraa ihmista, johon ei luota. (Rauramo 2013,
11, 18-19.)

Muutokseen suhtautuminen vaihtelee tyoyhteison jasenten valilla. Osa kokee innostusta, kun taas
toinen voi kokea suurta epavarmuutta ja pelkoa. Aikaisemmat kokemukset muutoksista, terveyden
tilanne seka asema tyopaikalla vaikuttavat siihen, miten yksild muutoksiin suhtautuu. Henkilokoh-
tainen osaaminen ja tukiverkosto yksilon ymparilld auttavat muutostilanteissa. Jos muutoksia ta-
pahtuu likaa liian nopealla aikataululla, ihminen kokee turvattomuuden tunnetta. Tunne ja tietoi-
suus mahdollisuudesta vaikuttaa muutoksen toteutukseen vahentaa kriittisyytta muutosta kohtaan.
On tarkeaa, etta tydpaikalla on yhteinen visio, avoin tiedottaminen seka yhdessa toteutettu ratkai-
sujen loytaminen muutokseen liittyvissa kysymyksissa. Tyonantajan on ensiarvoisen tarkeaa pe-
rustella tyontekijoilleen se, miksi muutos on valttdmaton. Minka takia vanha tapa toimia ja ajatella
ei ollutkaan oikea ja hyva. Muutosvastarinta on osa ihmisen luonnollista kayttaytymista. Nykyiset
toimintatavat koetaan tutuiksi ja turvallisiksi. Sen takia ihminen haluaa niita luonnostaan puolustaa.
Kriittinen, mutta rakentava keskustelu muutoksen keskella on positiivinen ilmid, mutta usein pelko
ja huoli haittaavat tydhyvinvointia yksilétasolla. Sen takia on ensiarvoisen tarkeaa, myos organi-
saatiotasolla opettaa henkilostolle henkilokohtaisia muutoksesta selviytymisen taitoja. Muutoksen
vaikuttaa. On tarkeaa, ettd yksilo pitad huolta osaamisestaan, on kiinnostunut oppimaan uudet
kaytannot, pyrkii aktiivisesti kehittamaan uusia toimintatapoja, pitaa huolta omasta palautumises-
taan seka keskittyy asioihin, joihin voi vaikuttaa. Muutoksen aiheuttaman alkumyllerryksen jalkeen
olisi hyva pysahtya arvioimaan sita, miten muutoksen toteuttaminen on onnistunut ja on toivottuihin

tavoitteisiin seka hyotyihin paasty. (Rauramo 2013, 13-14, 18-19.)

4.7 Tyon muokkaaminen tyouran pidentamiseksi

Tyokyvyssa on kysymys tyontekijan omien voimavarojen ja tyon vaativuuden tasapainosta. Silloin

kun tydn kuormittavuus ja tydntekijan voimavarat eivat kohtaa on mietittava keinoja tydn muokkaa-
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miseksi tydntekijan voimavaroihin sopivalle tavalle. Eri-ikéisilla tydntekijéilla voimavarojen muodos-
tumiseen vaikuttavia tekijoita ovat fyysinen- ja psyykkinen terveys, sosiaaliset valmiudet, arvot ja
asenteet, koulutus, omaksuttu tietomaara seka valmius sen hyodyntamiseen. Tyokyvyn seuran-
taan on tarvetta lapi tyduran ja merkkeja tyontekijan tyokyvyn heikkenemiseen voi havaita jo paljon
ennen tyokyvyn romahtamista sairasloman muodossa. On tarkead muokata tyota jo varhaisessa
vaiheessa, kun huomataan tyontekijan voimavarojen tyon suorittamiseen heikentyneen. Varhaisen
puuttumisen keinoja ovat saannolliset keskustelut tyon kuormittavuudesta tyontekijoiden kanssa
seka saannolliset tarkastuskaynnit tyoterveyshuollossa. Tyontekijalla on itselld myds vastuu kertoa
esimiehelleen, mikali kokee tyon liian kuormittavana. Esimiehen vastuulla on seurata merkkeja tyo-
kyvyn laskemisesta. Havainnointikeinoja ovat esimerkiksi tyosuoritusten hidastuminen, virheet,
tyon hallinnan heikkeneminen, tapaturma-alttius seka toistuvat sairauspoissaolot. Tyon muokkaa-
minen on keino pidentaa tyduria ja valttaa varhaiset elakoitymiset. Se hyddyttad molempia osapuo-
lia. Tyon muokkaamisen ansiosta tyontekijalla on parempi toimintakyky, parempi ansio- ja elake-
taso seka parempi elamanlaatu. Tyonantajan hyodyt ovat parempi tuottavuus, sairauspoissaolojen
ja tyokyvyttomyyden vaheneminen, osaaminen sailyy organisaation kaytossa, tyonantaja kuva pa-
ranee seka elakekustannukset ja muut sivukulut pienenevat. (Pratsch & Savolainen 2014, viitattu
29.1.2019.)

4.8 Esimiestyo

Yksi olennainen keino tyourien pidentamiseksi on esimiesten kyky johtaa tydhyvinvointia. Ty6hy-
vinvoinnin johtaminen on ei ole pelkastaan kehityskeskustelujen jarjestamista tai tyky -paivien jar-
jestamista, vaan kokonaisvaltaista ja jatkuvaa toimintaa. Tuottava, merkityksellinen, monipuolinen
ja sopivasti kuormittava tyo tuo hyvinvointia tekijalleen ja esimiehen tehtavana on mahdollistaa
tama tyontekijoilleen. Esimies ei voi ratkaista kaikkia yksityiskohtia tydssaan, mutta tyontekijoiden
keskuudessa hanelta odotetaan oikeudenmukaisuutta, tasapuolisuutta, kuuntelemista seka koh-
taamista. Tyontekijoilla on oltava tunne siita, etta esimies on vaikeilla hetkilla tukena, han kuuntelee
ja ymmartaa seka auttaa jaksamaan vaikeiden aikojen yli. Esimies on roolimalli koko tyoyhteisolle
ja hanen avoin seka reilu suhtautuminen heijastuu koko tydyhteisdon. Esimiesten pdydalla on usein
tolkuton maéara tekemattomia tehtavia ja he kokevat jatkuvia keskeytyksia niita hoitaessaan. Esi-
miehen on kyettava laittamaan tyonsa hetkeksi siivun, kuuntelemaan ja olemaan I&sné. Se on
haasteellista, mutta kantaa varmasti hedelméaa, kun tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja
tulleensa kuulluksi. (Ritaranta 2014; Saunamaki 2016, viitattu 5.2.2019.)
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Tyohyvinvointi ja siihen panostaminen tarkoittaa usein monia muutoksia yrityksen kulttuurissa ja
toimintatavoissa. On jarkevaa, etta naita varten yritykset suunnittelevat oman strategian, joka kes-
kittyy pelkastaan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Kun organisaatio paattaa panostaa tyohyvinvoin-
tiin luomalla tydhyvinvointistrategian, useimmiten isot linjaukset strategiassa tehdaan ylemman joh-
don tasolla. Esimiehen rooli on merkittava strategian toteutumisessa kaytannossa. Esimies on
linkki yrityksen johdon ja tyontekijoiden valilla. Yrityksen johdon ja esimiesten laadukas yhteistyo
on avain menestykseen minka tahansa muutoksen saralla. Esimies on mukana paivittaisessa te-
kemisessa, han tuntee tyontekijansa, heidan toimintatapansa, heidan tarpeensa seka heidan vi-
reystilansa. Tutkimusten mukaan 50% muutossuunnitelmista epdonnistuu puutteellisen esimies-
tyon vuoksi. Tasta syysta esimiehet ovat organisaation tarkeimmat henkilot, jotka voivat vaikuttaa
yrityksen johdon kaavailemiin muutoksiin tydpaikalla. (Christensen, Eskerod, Justesen & Sjogaard
2016, 165-167.)

Konkreettisia asioita, joita esimies voi tehda tyopaikallaan on huomioida tyontekijoidensa yksilolli-
sia tilanteita, rakentaa toimiva yhteistyo tyoterveyspalvelun kanssa tyohyvinvoinnin edistamiseksi,
kehittaa tyopaikan yhteisollisyytta, reagoida epaasiallisuuksiin valittdmasti, puhua ja tarttua hanka-
liin asioihin valittdmasti, varhaisen tuen valittdmisen toteuttaminen seka tyohon palaavan yksilon
huomioiminen. Nama edella mainitut asiat ovat tarkeita tyéhyvinvointiin liittyvia tekoja esimiehelta,
mutta kaikista tarkeinta on muistaa huolehtia myds omasta hyvinvoinnista. Esimiehen tyohon liittyy
paljon stressid, joten esimiehenkin on tarkeaa paasta purkamaan tyohon liittyvia huoliaan jollekin,
palautumaan tyosta, elamaan seka ennen kaikkea arvostamaan omaa vapaa-aikaansa. Esimies ei
jaksa ratkoa toisten ongelmia, jollei ole itse riittavan hyvassa kunnossa eika han jaksa kohdata
muita ihmisia, jos ei itse koskaan paase purkamaan tuntojaan kenellekaan. (Ritaranta 2014; Sau-
namaki 2016, viitattu 5.2.2019.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Tama tutkimus on suoritettu Oulun 90400 postitoimipaikassa ja tutkimuksessa haastatellaan kysei-
sen toimipaikan tyontekijoita. Haastattelut suoritettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena
ja sen tarkoitus oli selvittaa miten haastatteluun valitut henkilot kokevat tyohyvinvoinnin tilan tyos-
saan yksilotasolla seka Postissa yleisella tasolla. Haastatteluihin valittiin toimipaikasta kaksi koke-
nutta tyontekijad, yksi vahaisen tyokokemuksen omaava tyontekija sekd esimies. Haastatteluun
saatiin osallistumaan myos esimies, joka toimii esimiehena toisessa isossa toimipaikassa Postilla.
Haastatteluihin valittiin siis yhteensa viisi henkil6a. Tutkimus kohdistuu postityontekijoiden tyohy-
vinvoinnin tilaan sekd etsitdan vastausta kysymyksiin, onko tyohyvinvoinnilla ollut osuutta henki-

|6stdn vaihtuvuuteen ja kuinka posti voisi tydhyvinvointia parantaa.

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin syvahaastatteluna yhden kuukauden aikana sopimalla
jokaisen haastateltavan kanssa erikseen sopiva ajankohta tyopaivan paatteeksi. Haastattelut pi-
dettiin tyOpaikalla sellaisessa tilassa, etta haastattelua eivat muut paase kuulemaan. Jokainen
haastattelu kesti 30-45 minuuttia ja haastattelut nauhoitettiin my6hempéaa analyysia varten (liite 2).
Haastateltavat eivat nahneet haastattelukysymyksia itse, vaan heité haastateltiin kysymalla kysy-
mykset haastattelutilanteessa keskustelun omaisesti tutkijan nahdessa kysymykset. (Sarajarvi &
Tuomi 2018, 88-89.)

Syvahaastattelu muodostui viidesta aihealueesta pohjautuen Rauramon tydhyvinvoinnin portaat
malliin. Haastatteluiden aihealueittain lapikayvéan kokonaisuuden tarkoituksena on haastattelun ai-
kana luoda kasitys haastattelijalle siita, mita tydhyvinvointi kasitteena sisaltaa ja milla osa-alueilla
heidan tydssaan tyohyvinvointi on hyvall tasolla ja milla osa-alueilla se on huonoa. Haastattelut
painottuivat tydhyvinvointiin tydpaikalla, eiké tutkimuksessa tutkittu tyontekijdiden siviilieldaman vai-
kutusta tydhyvinvointiin. Olettamana oli, etta tydntekijat eivat valttdmatté ole koskaan ajatelleet tyo-
hyvinvoinnin olevan iso kokonaisuus, jota voidaan tarkastella usean eri nakokulman kautta. Viisi-
vaiheisen syvahaastattelun lapi kaymisen jalkeen haastateltavalla oli parempi ymmarrys tyohyvin-
voinnista. Tarkoituksena oli, etta avoimen keskustelun jalkeen haastateltava pystyy paremmin vas-
taamaan kolmeen viimeiseen isompaan kysymykseen, jotka kasittelevat tydhyvinvoinnin kehitta-
miskohteita seka tyohyvinvoinnin yhteytta henkilokunnan isoon vaihtuvuuteen. Haastattelukysy-

mykset [6ytyvat tdman tutkimuksen liitteista (liite 1).
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Analyysimenetelmana kaytettiin temaattista analyysimenetelmaa. Haastattelut kirjoitettiin puh-
taaksi tietokoneelle. Aineisto jaettiin eri teemoihin samalla tavoin kuin haastatteluissa edettiin tyo-
hyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti. Taman jalkeen tekstina olevasta aineistoista poimittiin
asiat, jotka ovat tutkimuksen kannalta tarkeita. Taman jalkeen haastatteluista karsittu materiaali
kirjoitettiin raporttiin yhteenvetona yhdistamalla eri haastatteluiden sisalto yhdeksi tarinamuo-
toiseksi raportiksi. Tahan ratkaisuun paadyttiin siksi, koska haluttiin pitad haastateltavat henkil6t
anonyymeina, eika haluttu yksittaisen haastattelun tarkempaa sisaltoa eritella tutkimuksessa. Tar-
koituksena oli luoda helposti ymmarrettava seka luettava kokonaiskuva tutkimuksen tuloksista.
(Sarajarvi & Tuomi 2018, 104-105, 140-145.)
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6 TULOKSET

Haastatteluissa iimenneet tulokset esitetaan Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti,
jolloin saadaan kattava tarkastelu tyohyvinvoinnin tilasta eri osa-alueilla. Lopuksi esitetaan ilmi tul-
leita syita sille, miksi usea kokenut tyontekija on vaihtanut alaa viime aikoina seka missa asioissa

tyohyvinvointia tulisi Postilla kehittaa.

6.1 Terveys

Postilla on nimetty tyosuojeluvaltuutettu, joka valvoo terveyteen seka turvallisuuteen liittyvia asioita
alueittain ja raportoi puutteista toimipaikkakohtaisesti. Postin tyoterveys on jarjestetty yksityiseen
laadukkaaseen laakaritaloon, jonne on mahdollista asioida my6s mobiilisovelluksen kautta. Henki-
I6kohtaiset elamantavat vaikuttavat suuresti myds tyontekijoiden terveydentilaan ja tahan tyonan-
taja vaikuttaa mahdollisuudella keskustella tyterveydenhoitajan tai laékarin kanssa henkilokohtai-
sen terveystarkastuksen yhteydessa, joka on kuitenkin vapaehtoista. Postilla on myés tutkimuksen
aikaan savuton posti -kampanja, jossa posti tarjoaa mahdollisuuden maksuttomaan tuki- ja kan-
nustus ohjelmaan tyoterveyden kautta. Ohjelmassa on mahdollista saada lopettamisen tueksi mak-
suton 1a4kitys tai muu korvaushoito. Postilla on kdynyt tydergonomiaan erikoistunut fysioterapeutti

arvioimassa ja antamassa vinkkeja tyoperaisten vammojen ehkaisemiseksi.

Tyotapaturmia sattuu noin yksi kuukautta kohden ja usein syyna on liukkaat kelit, rapuissa juokse-
minen tai vaaratilanteet liikenteessa. Uusi tydtapa, jossa posti jaetaan kolmesta tai kahdesta kim-
pusta yhden sijaan saa tyontekijdilta paljon kritiikkia. Se lisaa stressia ja kiireen tuntua tydpaivien
aikana, on ergonomisesti jarjettomasti toteutettu seka aiheuttaa vaaratilanteita seka autossa, etta
rapuissa liikuttaessa, kun huomio helposti kiinnittyy eri kimpuista poimittavaan tavaraan ympariston
sijasta. Tama on iso turvallisuus- ja terveysriski. Tyonantaja ei painosta ketdan hatailemaan ja tyo-
ohjeiden noudattamista seka rauhallisuutta vaaditaan. Tama ei kuitenkaan kaytanndssa voi toteu-
tua nykyisten jakelureittien pituudella. Jakelureitit ovat niin &arimmilleen venytettyja, etta niista sel-
vitdkseen on jakajalla jatkuva Kiire ja ndin ollen, useasta kimpusta postin poimiminen johtaa vais-

tamatta huomion herpaantumiseen ymparistosta.
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Tydpaikkaruokailu on jarjestetty sopimusruokailulla laheiseen ravintolaan, jossa Postin tyontekija
saa sopimuksen mukaisen alennuksen lounaasta. Taman lisaksi Posti tarjoaa isojen merkkipaivien
kunniaksi kakkukahveja koko toimipaikan henkilokunnalle. Jouluisin Posti tarjoaa kattavan joulu-
ruoan jokaiselle tyontekijalle. Postin jokainen tydntekija on oikeutettu 200 euron arvoiseen verotto-
maan liikuntatukeen, jonka voi kayttaa valitsemansa palvelutarjoajan palveluihin. Tyomatkaliikun-
taa posti edistaa tarjoamalla talvirenkaat henkilokunnan siviilipydriin seka erilaisin tydomatkaliikunta
kampanjoin. Esimerkkeina kampanjoista on rahallinen korvaus, kun saavuttaa tietyn maaran pyo-

railykilometreja.

Tyon kuormitus on Postilla kohtalaista. Riippuu paljon tydvuorosta eli reitista, jolla tyontekija tyos-
kentelee. Jotkut reitit ovat pyora- ja karryreitteja ja toiset autolla jaettavia reitteja. Taman lisaksi on
reittien valilla eroja esimerkiksi jaettavien kerrostalorappujen maarassa seka taman lisaksi kerros-
taloraput voivat toisella reitilla olla suurimmaksi osaksi hissittomia ja toisella hissillisia. Lisaksi on
olemassa ruokavuoroja, joissa ruokaa kuljetetaan oppilaitoksista toiseen ja kannettavan kuorman
maara voi olla yli tuhat kiloa paivassa. Tama selittaa tyon kuormittavuuden johtuvan paljon reitista.
Postilla on myos tietysti vuorotoita kuljetuksen seka postikeskusten puolella, jotka ovat asia erik-

seen ja tdman tutkimuksen ulkopuolella.

Isoin psykososiaalinen riskitekija on kuitenkin kiire ja epavarmuus seuraavan paivan tyopaivan kes-
tosta. Reitit ovat venytetty a@rimmilleen ja laskettu kokeneen tyontekijan tyétahdin mukaisesti. Ko-
kenut tydntekija pystyy suurin piirtein arvioimaan mita kukin paiva missakin kohtaa kuukautta suurin
piirtein pitaa sisallaan, mutta yllatyksia tulee silti paljon. Valilla postia on jostain syysta paljon en-
nakoitua enemman, valilld useampi tyontekija on sairastunut yhtaaikaisesti ja tama aiheuttaa muille
tyontekijoille lisaa tyota koska postit taytyy paivittain kantaa. Toisinaan ylimaaraisia mainoksia,
joista ei ole ennakkoon ilmoitettu tulee aamulla jaettavaksi. Jokaisella tyontekijalla on merkitty tyo-
aika jokaiselle paivalle ja ylitoita ei ole pakko tehda. Vastuuntuntoinen tyontekija ei kuitenkaan ha-
lua jattaa tyokavereitaan pulaan jattamalla postia kantamatta, vaikka tyOaika ei riittaisi. Nain tyo-
paivat saattavat pahoina paivina venya yli 10 tuntisiksi. Kuitenkin pienikin viivytys tyopaivan aikana
johtaa vaistamattomasti ylitéinin, mika nakyy kovana henkisena stressina. Varsinkin jos tyontekija
tekee, jonain paivana reittia, joka ei ole hanelle tuttu, voi henkinen stressi tydpaivan pituudesta olla
uuvuttavaa. Vain reippaalla ja maaratietoisella tekemiselld voi tyopaivasta selvita kutakuinkin tyo-
ajan puitteissa. Ylitoita tulee paljon ja niistd maksetaan lainmukaiset korvaukset. Ylity6t ovat mo-
nelle tydntekijalle tervetullut lisa, mutta ylityt johtuvat padsaantdisesti kireista sédastotoimista, jotka

vetavat resurssit tiukalle ja nain ollen jakelureitit ovat aarimmilleen venytettyja.
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Tyon ja siviilielaman yhteensovittaminen on toteutettu paasaantoisesti hyvin. Vaikka paivien pituu-
det ovatkin valilla pitkia. Usein on vaikea suunnitella etukateen, kuinka kauan minakin paivana
t0issa tarkalleen menee. Tarkeiden menojen ilmetessa on mahdollista jarjestaa tyot siten, etta tyon-
tekija menoihin paasee, varsinkin jos tietaa etukateen, etta tiettyna paivana pitaisi paasta tydajassa
tai mahdollisesti aiemmin [ahtemaan toista. Myos kesken tydpaivan ilmenneen pakollisen menon

hoitaminen useimmiten onnistuu, jos tyotilanne sen sallii.

6.2 Turvallisuus

Henkinen turvallisuus eli tydsuhteen laatu on Postilla hyvin vaihteleva. Kokoaikaisilla vakituisilla
tyontekijoilla on suhteellisen turvallinen olo, vaikka tyon kuva ja jatkuvat muutokset ovatkin epavar-
muustekija. Yrityksen johdon viestinta kirjepostin vahenemisesta, jatkuvat yhteistoimintaneuvotte-
lut, jakelureittien kiristaminen seka vakituisen resurssin puute ovat huolestuttavia merkkeja Postin
tulevaisuudesta. Vaikka vakituisia tyontekijoita on paljon lopettanut, ei heidan tilalleen ole palkattu
yhtéan vakituista, kokoaikaista tyontekijaa. Paasaantoisesti Posti palkkaa vain osa-aikaisia tyonte-
kijoita lyhyillda maaraaikaisilla sopimuksilla ja pienilla tuntimaarillda. Todellisuudessa tarve tyovoi-
malle on iso. Osa-aikaiset tyontekijat tekevat usein jopa 10 tuntia enemman viikossa toita kuin
heidan sopimuksissaan mainitaan ja usea tyontekija kirjoittaa kuukausittain uuden maéaraaikaisen
sopimuksen jopa vuoden tai kaksi putkeen. Taman lisaksi Posti kayttaa paljon vuokraty6voimaa
henkildstokulujen minimoimiseksi. Talla hetkelld perusjakelun puolella tilanne on se, etta vakituisen
kokoaikaisen tyosopimuksen saaminen on lahes mahdotonta, vaikka olisi talossa ollut pitkaan
toissa maaraaikaisena tyontekijana. Tama kaikki kertoo resurssitarpeen olevan vakio ja maaraai-
kaiset tyontekijat ovat jatkuvan epavarmuuden alaisina tyosuhteen jatkosta. Postin leipa on ollut
pitkaan vakaa ja turvallinen, mutta talla hetkella yrityksen tulevaisuuden ymparilla on isoja kysy-
mysmerkkeja. Posti koittaa jatkuvasti |0ytaa uusia liiketoiminta-alueita, joiden avulla se saisi lisaa
kassavirtaa perusliiketoimintansa ymparille.

Fyysinen turvallisuus on Postilla hyva. Ty6 on fyysisté ja raskaita laatikoita nostellaan paivittain
rullakoihin seka jakeluautoihin. Tydsuojeluvaltuutettu valvoo tydturvallisuuden kriteerien tayttymista
toimipaikoittain ja raportoi puutteista esimiehille. Postin tyéturvallisuusohjeissa on viisi kohtaa. En-

simmainen kohta "turvallisuus ensin”, joka tarkoittaa sita, etta kaikki tapaturmat ovat ennaltaehkéis-
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tavissd, turvallisuus on mukana kaikessa paatoksenteossa seka halua ottaa oppia jokaisesta tapa-
turmasta. Toinen kohta on “johtajat ja esimiehet ovat vastuussa tyoturvallisuusjohtamisesta”, joka
tarkoittaa sita, etta jokainen vastaa omassa roolissaan tyoturvallisuuden toteutumisesta seka sita,
etta tyoturvallisuuden roolit ovat Iapinakyvia. Kolmas kohta "tyoturvallisuus lahtee minusta” sisaltaa
sen, etta jokainen tyontekija on vastuussa turvallisesta tyoskentelysta seka tyokavereiden turvalli-
suudesta. Neljas kohta "koko organisaatiomme on sitoutunut tekemaan yhteistyota tyoturvallisuu-
den kehittdmiseksi”, joka tarkoittaa, etta Posti tekee aktiivisesti toita sisaisten ja ulkoisten sidosryh-
mien kanssa tyoturvallisuuden parantamiseksi seka sita, etta Posti edellyttaa tyoturvallisuussaan-
tojen noudattamista alihankkijoiltaan, kumppaneiltaan ja tavarantoimittajiltaan. Viides ja viimeinen
kohta *turvallisuustyd Postissa on johdonmukaista ja jarjestelmallista”, joka tarkoittaa johdonmu-
kaista tyoturvallisuuden kehittamista, edellytyksena jokaisen tyontekijan tyoturvallisuussaantojen
noudattamista, kaikkien korjaavien toimenpiteiden toteuttamista viiveetta seka tyoturvallisuustilan-

teen seuraamista jokaisella organisaation tasolla. (Posti 2014, 2.)

Postilla on viimeisimman uudistuksen myota panostettu paljon tydympariston turvallisuuteen teip-
paamalla kulkureitteja rullakoille ja kaikille tavaroille 1oytyy niille tarkoitettu paikka. Postilla on vii-
koittainen turvavartti -palaveri, jolloin kaydaan lapi tyturvallisuuteen liittyvia ajankohtaisia asioita
seka ympari Suomen sattuneita vaaratilanteita. Tarkoituksena on jatkuvasti muistuttaa tyontekijoita
turvallisista tyoskentelymenetelmistd. Lisaksi on olemassa turvallisuushavainto -kaytanto, jossa
tydntekija voi lapulle tayttamalla ilmoittaa esimiehelle havaitsemansa puutteen tyohon liittyvasta
puutteesta ty6turvallisuudessa. Valilla on turvakavelyitd, jossa tydsuojeluvaltuutettu kay lapi tyon
suorittamaiseen liittyvia riskitekijoita ja arvioi riskeja tyoturvallisuudelle. Postin tydvaatteet ovat laa-
dukkaita ja jakajilla on kaytdssaan laadukkaat ulkoiluvaatteet turvakenkineen. Posti on myds kam-
panjoinut kenkien merkityksesta jakelureiteilla, ehkaistakseen varsinkin talvisin tapahtuvia liukas-
tumisia, joissa yleensa syyna on puutteellinen kenkavalinta vallitseviin olosuhteisiin (kuvio 6). Hy-
gienia ja siisteys tydpaikalla on hyvéll tasolla. Siivoja siivoaa paivittain taukotilat, toimipisteen lat-
tiat, tyhjentaa roskat seka pesee hygieniatilat.
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KUVIO 6 Postin sisdinen mainos tyéntekijéille

Jakelukalustosta pidetaan huolta ja kaluston huoltoon on toimipaikan sisalla nimetty kalustovas-
taava, jonka vastuulla on autojen huollattaminen, katsastaminen seka pienten vikojen korjaaminen
paikan paalla. Sama henkild my6s huoltaa jakelupydrat ja karryt. Kalusto on suhteellisen uutta ja
niilld on turvallista ajaa. Haastatteluissa kuitenkin ilmeni, etta syrjaseuduilla, joissa joudutaan aja-
maan pitkia matkoja talven pimeydessa kaluston pitaisi olla paremmassa kunnossa. Jakajat kui-
tenkin ovat yksin pitkien valimatkojen paassa pimeilla teilla ja auton hyytyminen esimerkiksi 25
asteen pakkasella voi johtaa pitkaan ja kylmaan avun odottamiseen. On myds olemassa maarattyja
jakelureitteja, jonne on voi olla joskus vaikeaa saada kantajia, jos alue on pahamaineinen ja vaki-
valtainen. Esimerkkina tasta alueet, joilla on huumeongelmaa. Turvallisuuden tunne on riskitekija
maaratyilla alueilla, joilla voi tulla ja on tullutkin useita vaaratilanteita. Toinen ongelma on &ériolo-
suhteet. Kuumat hellejaksot seka kylmat pakkasjaksot ovat haasteellisia jakelureittien pidentyessa.
Nykyaan on olemassa reittejd, joiden kanto saattaa kestaa jopa kuusi tuntia ja nailla reiteilla ei
valttaméattd ole ilmastoitua autoa tai vastaavasti dieselautot eivat lampene kovilla pakkasilla kun-
nolla. Kuusi tuntia ilmastoitumattomassa autossa voi kovassa helteessa olla hengenvaarallista.
Pari vuotta sitten sattui ikava tapaus, jossa postinjakaja menehtyi rappukaytavaan lampohalvauk-
sen seurauksena. Edellisena kesana oli kuukauden mittainen hellejakso ja jakajat olivat todella
pitkia aikoja helteen armoilla paivittain. Pahimpina paikkoina autoreitit, joissa jakeluautoissa ei ole
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ilmastointia. Kun jakelureitit kasvavat ja ty0 siirtyy yhéd enemman ulkona tehtavaksi, tulisi kaluston
olla todella hyvassa kunnossa. Pitkat kannot esimerkiksi autoreiteilla ovat jo itsessaan turvallisuus-

riski vasymyksen, ergonomian seka keskittymiskyvyn herpaantumisen takia.

Isossa kuvassa ty6turvallisuus on hyvalla tasolla ja tydnantaja on panostanut tyoturvallisuuteen ja
sen jatkuvaan kehittamiseen. Arjessa kuitenkin esimies on se henkild, joka vastaa tyoturvallisuu-
den toteutumisesta ja jos jotain sattuu, esimies vastaa. Tyotapaturmia sattuu tilastoiden valossa
noin yksi ja puoli kappaletta kuukautta kohden ja ty6turvallisuus ohjeita laiminlyddaan jatkuvasti.
Syyna tahan on useimmiten jo aiemmin mainittu kiire tyossa, joka on seurausta resurssien venyt-
tamisesta aarimmilleen. Jakajat ottavat turvallisuusriskeja tyossaan selvitakseen tiukasta tyotah-
dista kunnialla sekd mahduttaakseen tyén ulkopuolisen elaman tydpaiviin. Osa tyontekijoista ko-
kee, ettei halua tai kerkea pitaa kunnolla taukoja tyopaivan aikana paastakseen suurin piirtein tyo-
ajassa kotiin, vaikka tyonantaja jatkuvasti viestittaakin taukojen pitamisen merkityksesta. Resurs-
sien puute nakyy myos yllattavien sairaspoissaolojen myota, kun esimiehet joutuvat [dytamaan va-
paaehtoisia tekijoita lisatdihin paikkaamaan sairastunutta ja nain ollen jo yksi tai kaksi akillista pois-
saoloa aiheuttaa Kiireellista lisatyota jo ennestaan aarimmilleen venytetyn henkiloston keskuu-
dessa. Suuri osa tyontekijoista kuitenkin ymmartaa miksi talon tilanne on nykyisenlainen ja sen,
miksi muutoksia on tullut paljon tydaikoihin ja jakelureitteihin. Henkilosto kokee Postin aidosti pa-
nostavan turvallisuuteen, mutta edelld mainitut asiat ovat kuitenkin ne ison kuvan takana olevat

syvemmat syyt, mitka ovat turvallisuusriskeja postityossa.

6.3  Yhteisollisyys

Yhteisollisyys Postilla on loistavaa. Haastatteluissa ilmeni, ettd monen tyontekijan isoin syy tyos-
kennella Postilla on mahtava henki tyopaikalla ja loistavat tyokaverit. Tyonantajan muutokset ja
tyotahdin kiristyminen vuosi vuodelta ovat tyokavereiden huumorin ja tukemisen myota helpompi
ottaa vastaan. Tyontekijat kokevat, etta tyokaveriin voi aidosti luottaa ja he saavat apua silloin kun
sita tarvitsevat, oli sitten kyseessa tyohon tai siviilielamaan liittyva ongelma. Posti on tasa-arvoinen-
ja monimuotoinen tydyhteiso, jossa naisilla ja miehilla on sama palkka eika ketaan syrjita seksuaa-
lisen suuntautumisen, etnisyyden, sukupuolen tai i&n vuoksi. Posti jarjestaa vuosittain tyotyytyvai-
syyskyselyn, jossa jokainen tydntekija voi kayda kertomassa kokemuksiaan tyoskentelysta Postilla.

Kysely toteutetaan Postin intra -sivujen kautta ja tdman kyselyn myéta Posti saa tilastollista dataa
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my0s tyéhyvinvointiin liittyen koko konsernin mittakaavassa. Postilla on olemassa kevennettyja ja-
kelureitteja tai kevennettyja tyopaivia henkildille, joilla on ian tai terveyden tilan takia haasteellista
suoriutua raskaimmista tyotehtavista. Kiusaamista ei ole juurikaan esiintynyt. Yksi tapaus tuli ilmi
muutaman vuoden takaa, jossa kiusaaminen ulottui tydelaman ulkopuolelle asti ja jouduttiin rea-
goimaan tyotehtavan muutoksilla. Isossa kuvassa kiusaaminen ei ole ongelma ja sita esiintyy va-

han tai ei juuri ollenkaan.

Postilla on vuosien saatossa ollut paljon isoja muutoksia aina organisaation nimen vaihdoksesta
isoihin muutoksiin tyoohjeistuksissa tyon suorittamiseen. Paasaantoisesti tyo on hyvin samanlaista,
posti lajitellaan ja kasataan valmiiksi jakelujarjestykseen, jonka jalkeen se kaydaan jakamassa
osoitteisiin. Muutokset ovat olleet juurikin tyomaaran kasvussa seka sisatyossa eli postin lajitte-
lussa ja kasaamisessa jakelujarjestykseen. Muutoksia on haastatteluiden mukaan leimannut kiire.
Henkilokunta kokee, etta muutokset tehdaan usein kiireelld, ne suunnitellaan heikosti ja lopulta
ajetaan vakisin lapi kuulematta henkilokunnan mielipiteitda muutoksista. Henkilostosta tuntuu mo-
nesti, ettei yrityksen johdolla ole realistista kasitysta siita, mita postityo todellisuudessa on. Lopulli-
nen tydomaara muutosten seurauksena jaa ruohonjuuritason tyontekijoille, jotka joutuvat sitten uu-
delleen suunnittelemaan ja kaytanndssa toteamaan monen suunnitelman mahdottomuutta. Tyon-
tekijat kuitenkin ymmartavat muutosten olevan valttaméattomia liiketoiminnan kannalta ja hetkellisen

muutosvastarinnan jalkeen muutokset on saatu toimimaan.

Lahijohtaminen tydpaikalla on tasa-arvoista seka kannustavaa. Esimiehet ja ryhmavastaavat pyr-
kivat parhaansa mukaan olemaan tydntekijdiden puolella ja jarjestamaan kaikille tasa-arvoisen
kohtelun. Esimiehet ovat lasna ja pyrkivat auttamaan ongelmien ilmatessa parhaansa mukaan.
Postityontekijat ovat joustavia ja tunnollisia. Vaikka tyotehtavien suorittaminen useimpina paivina
on mahdotonta tyoaikojen puitteissa, harvoin jaa postia kantamatta. Toisinaan varsinkin koke-
neemmille postimiehille, joille postin kantaminen paivittain on kunnia asia ja ammattikysymys, on
tullut viime aikoina tunne, etta tyonantaja ei enaa valita siita kannetaanko postia vai ei. Tama ai-
heuttaa arvomaailmaan kohdistuvaa ristiriitaa henkiloston ja jondon valilla. Kaytannossa posti kui-
tenkin saadaan kannettua paivittain vapaaehtoisten voimin ylitding, jos yksittainen tyontekija jattaa

postinsa kantamatta tybajan loputtua.
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6.4 Arvostus

Postityontekijoiden palkka muodostuu peruspalkasta, ylitdista, mainoslisista, kokemuslisista seka
mahdollisista muista lisista, jotka tulevat tyotehtaviin liittyen. Haastatteluiden perusteella palkka ko-
konaisuudessaan on oikeudenmukainen suhteessa ty6tehtaviin. Esiin nousi varsinkin se, etta tyd
ei vaadi koulutusta ja siihen nahden palkka koetaan hyvaksi. Perusjakelun puolella tyajat ovat
hyvat. Tyota tehdaan arkisin ja aloitetaan aikaisin aamulla, mika tarkoittaa sita, etteivat tyopaivat
paasaantoistesti veny iltaan asti. Arkipyhat ovat aina palkallisia vapaita ja usein perjantaisin tyo-
paiva on keveampi ja kotiin paasee aikaisemmin kuin muina paivina. Konsernin sisalla on myos

vuoroty6ta ja viikonlopputyota.

Viime vuosien muutokset ovat kasvattaneet kuilua tyontekijoiden ja tydnantajan valilla. Ennen oli
tarkeinta, etta palvelun taso oli laadukasta ja se oli tyontekijoille kunnia-asia. Nykypaivana on mo-
nella jakajalla yna useammin tunne, etta omalla tyolla ei ole enaa samanlaista merkitysta kuin
aiemmin. Tata ruokkii jatkuvasti lisdantyva negatiivinen uutisointi Postia kohtaan, ikavat asiakas-
palautteet sekd tyonantajan tekeméat paatokset, jotka vaikuttavat negatiivisesti mahdollisuuteen
tehda oma tyo laadukkaasti. Tyontekijat kokevat, etta tydnantaja ei kuuntele mité mielta ruohon-
juuritason tyontekijat ovat asioista. Ennen sovittiin enemman paikallisesti tyon tekemisen muo-
doista. Tyontekijat kokivat enemman voivansa vaikuttaa tydhonsa. Nyt paatoksen tehdaan kau-
kana ruohonjuuritasolta. Sdannokset ja tydtapojen sanelu ovat isoin este motivaatiolle ja sitoutu-
miselle. Kenttatasolla on iso voimavara, jota tydnantajan tulisi ehdottomasti hyddyntaa enemman.
Tyonantaja palkkaa paljon uutta tyovoimaa, jonka perehdyttamiseen ei [0ydy tarpeeksi aikaa. Ta-
man kaltaiset ratkaisut luovat valttamatta tunteen, etta tydnantaja ei aidosti valita siita, milla tasolla
tyota tehdaan. Jos tyontekijat kokevat, etta tydnantaja ei arvosta ruohonjuuritason tyota, ei silloin

tyontekijatkaan arvosta, saati asiakkaat.

Haastatteluissa iimeni, etta suhteet esimiehen ja tyontekijoiden valilla ovat hyvat. Tyontekijat koke-
vat, etta esimiehen kanssa on hyva keskusteluyhteys ja esimiehelle on matala kynnys menna ker-
tomaan ongelmista. Henkildkohtaisen palautteen maara on vahentynyt jakelutoimipaikkojen kas-
vun myéta. Yhdella esimiehella on paljon aiempaa isompi maéaré alaisia, mika on nakynyt henkilo-
kohtaisemman palautteen ja henkilokohtaisemman johtamisen vahenemiselld. Ennen oli enemman
kehityskeskusteluja, mutta haastateltavat ymmartavat tdman olevan haasteellista nykyaan, kun yh-
delld esimiehelld on iso maara alaisia. Tyontekijat kertoivat haastatteluissa vaikutusmahdollisuu-

tensa tydhdnsa kehitysryhmien kautta, jossa pidetaan palavereja reittien suunnittelusta paivittaisen
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toiminnan kehittdmiseen. Ryhméassa olevat tydntekijat vaihtuvat ja yleensa ryhmééan valitaan tyon-

tekijoita, joilla on laaja tuntemus alueen reiteista seké vankka kokemus postityosta.

Postin strategiset linjaukset aiheuttavat hammennysta tydntekijoiden keskuudessa (kuvio8). He ko-
kevat niiden olevan ristiriidassa paivittaisen toiminnan kanssa. Neliosaisen strategian kaksi osaa
nousevat erityisesti esille haastatteluissa epakohtineen. Kirjeen pitaminen tarkeana asiakkaalle on
strategian toinen kohta ja tydnantajan toimet sotivat taté vastaan. Tydnantaja on vahentanyt jake-
lupaivia seka hidastanut kirjeen kulkua uuden strategian julkaisemisen jalkeen. Toinen ongelma on
strategian neljas kohta "Postin oranssi on palvelulupaus”, joka sisaltaa luottamuksen palauttamisen
asiakkaiden silmissa. Jo mainitut palvelutason alasajot seka ristiriidat henkiloston ja johdon valilla

eivat voi olla nakymatta asiakaspalvelun laadussa ja asiakastyytyvaisyydessa.
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KUVIO 7. Postin strategia

6.5 Osaaminen

Haastatteluissa olleet henkilot olivat yhta mielta siita, etta pitavat tyotaan mielekkaana ja paasaan-
toisesti on hyva mieli tulla toihin. Tietysti poikkeuksina ovat ennakkoon tiedossa olevat kovemmat
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paivat, jolloin voi olla haasteellista tulla hymyssa suin tydpaikalle. Nama tietysti kuuluvat jokaiseen
tyopaikkaan. Haastatteluissa olleet henkilot kokevat myos oman tyopanoksensa olevan riittava ja
osaamisensa olevan riittavalla tasolla. He hallitsevat tyotehtavansa hyvin seka kokevat, ettei sel-
laista tyotehtavaa eteen tule, josta eivat selviasi. Oman tyon hallinta on siis hyvalla tasolla. Osaa-
mista tyossa yllapidetaan koulutuksin ja muutosten keskella tydtehtavia tekemalla seka apua kysy-
malla. Tyon ulkopuolella osaamista ei juurikaan kehiteta. Kaikki olivat myds yksimielisia siita, etta
kokevat vaikutusmahdollisuuden omaan tyéhdnsa huonontuneen vuosi vuodelta, kuten aiemmissa
kappaleissa jo laajasti ongelmaa kuvailtiin. Postitydssa voi kuitenkin pitaa taukoja silloin kuin ha-
luaa, eikd taukoja ole maaratty pidettavaksi tiettyyn aikaan. Ohjesaantona on noin tunnin verran
taukoja tyopaivaa kohti ja jos tulee reilusti ylitoita, voi taukoja pitaa oman jaksamisen mukaan lisaa.
Tyo on myos hyvin itsenaista ja varsinkin jakelureiteilla jakaja on yksin, jolloin han voi vaikuttaa
esimerkiksi siihen, missé jarjestyksessa reittinsa jakaa. Ongelmana on tydohjeiden kiristyminen.
Posti ottaa turvallisuuden ja tydohjeet vakavasti ja usein jakajat kokevat, etteivat saa tehda tyotaan
kuten parhaaksi nakevat. Tydohjeet ja toimintatavat eivat sovi kaikille edes fyysisesti samalla ta-
valla, joten olisi tarkeaa, etta kukin saisi paattaa kuinka postit jaetaan perille. Tarkeinta pitaisi olla

se, etta tyo tulee tehtya asiallisesti ja suurin piirtein tydajan puitteissa.

6.6 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon yksi paakysymys oli, miksi usea pitkan uran tehnyt Postin tyontekija on vii-
meisen vuoden aikana irtisanonut tydsuhteensa Postille? Haastatteluissa syiksi pohdittiin tydtapo-
jen sanelupolitikka. Uusi tapa tehda tyota ajettiin vakisin lapi. Usea kokenut tyontekija ei koe uutta
tapaa tehda tyota jarkevaksi, mika aiheuttaa ristiriitaa tyontekijoiden ja tyonantajan valille. Toinen
syy on tyodaikauudistus, jossa tiistain ja perjantain tyoaikoja lyhennettiin, jotta voidaan teettaa muina
paivina jopa 10 tunnin pituisia tyopaiva ylitdiden vahentamiseksi. Postitydssa tyon kuormitus on
isoimmillaan maanantaisin, keskiviikkoisin ja torstaisin. Tyoaikauudistus ajoi myds paljon pitkaan
talossa olleita maaraaikaisia tyontekijoita vaikeaan tilanteeseen. Posti ei uudistuksen myota tarjon-
nut tiistaisin ja perjantaisin tyota kuin vakituiselle henkilostolle. Tama tarkoitti sita, etta ennen taysia
viikkotunteja saaneet maaraaikaiset tyontekijat saivat enaa 26-32 tunnin viikkosopimuksia. Haas-
tatteluissa nousi esiin myos nakemys siita, ettad miksi nuorempia kokemattomampia tyontekijoita ei
ole lahtenyt samalla tavalla pois. Syyksi uskotaan se, ettd nuoremmat tydntekijat eivat ole néhneet

vanhaa Postia, jolloin asiakkaan tarve oli ykkosjuttu. Nyt voi olla tunne, ettd omalla ty6lla ei ole
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enaa samalla tavalla merkitysta. Tyonantajan paatokset vaikeuttavat tehda omaa ty6ta hyvalla laa-
dulla ja tama sotii monen kokeneen tyontekijan henkilokohtaista arvomaailmaa kohtaan. Palvelu-
tason lasku tuo mukanaan myés halventavia katseita ja huonoa asiakaspalautetta. Oman arvon
tunne laskee ja tdama on helppo ymmartaa syyksi irtisanoutumiselle. Yksi esiin noussut syy on tyo-
méaaran kasvaminen verrattuna aikaisempaan ja tydvuorot ovat muuttuneet enemman iltapainottei-
siksi. Postilla on mahdollisuus kouluttautua Uusi polku -ohjelman kautta uuteen tydpaikkaan ja var-
sinkin pitkan tyokokemuksen omaava saa hyvan korvauksen vapaaehtoisesta irtisanoutumisesta
Uuden polun kautta. Huoli Postin tulevaisuudesta saa helposti tydntekijan tarttumaan Uuden polun

tarjoamaan mahdollisuuteen kouluttautua uuteen ammattiin.

Kaksi muuta paakysymysta kasittelee kokonaiskuvaa siita, milla tasolla tydhyvinvointi on haasta-
teltavien mielesta Postilla ja mité kehitysehdotuksia haastattelun jalkeen tulee mieleen tydhyvin-
voinnin saralla. Paaviesti Postille oli, etta tyohyvinvointiin koetaan panostettavan aidosti ja isossa
kuvassa tyohyvinvointiasiat ovat kunnossa, niin kuin isossa yrityksessa kuuluukin. Edut ovat va-
hentyneet vuosi vuodelta, mutta kokevat Postin olevan turvallinen tyopaikka niin henkisesti kuin
fyysisestikin. Isoimmat kehittdmiskohteet ovat kaluston kunnossa. Kalusto on saatava vastamaan
uusia toimintatapoja. Uusien tydohjeiden ja uusien pidentyneiden jakeluosuuksien jakaminen ny-
kyiselld kalustolla on iso turvallisuusriski. Isoin tydhyvinvointiin vaikuttava tekija on tyonantajan sa-
nelupolitikka uusien tydohjeiden noudattamiselle. Tyontekijat kokisivat paremmaksi, jos asetettai-
siin tavoitteet, joihin jokaisen pitaisi paasta ja jokainen saisi jakaa postit niin kuin parhaaksi katsoo.
Talla hetkellda on hyvin yleisesti tunne, ettd omaan tyohon ei voi vaikuttaa niin paljon kuin haluaisi,
eika tydnantaja muutoksia tehdessaan aidosti kuuntele tai valita, mita tyontekijat ajattelevat. Lahes
vuosittaiset yhteistoimintaneuvottelut ovat saaneet tydntekijat kokemaan, etté he ovat tyénantajal-

leen pakollinen kuluera, eika voimavara. Tama on iso tyohyvinvoinnin mittari.
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7 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tyohyvinvoinnin tilaa ja sen kehittamiskohteita Postin
perusjakelun puolella. Tahan tutkimukseen saatiin nakdkulmaa Oulun alueen kahdesta isoimmasta
jakelutoimipaikasta. Paatutkimuspaikkana oli Oulun eteldisen puolen 90400 jakelutoimipaikka ja
haastatteluihin valittiin kyseisen toimipaikan tyontekijoita. Taman lisaksi tutkimukseen saatiin na-
kemysta myos haastattelemalla Oulu 90650 toimipaikan tyontekijaa. Oulu 90650 jakelutoimipaikka
kattaa lahes koko pohjoisen puolen Oulun kaupungista. Lisaksi tutkimuksen taustalla on ollut mo-
nen pitkaaikaisen tyontekijan lopettaminen viimeisen vuoden aikana. Tutkimuksessa etsittiin syita
my0s tahan. Kohdeyrityksella on vuosittainen tyotyytyvaisyyskysely koko henkildstolle, josta yritys
saa tilastollista dataa my6s tyohyvinvointiin littyen. Tassa tutkimuksessa haluttiin laadullisen tutki-
muksen kautta syventya ty6hyvinvointiin antamalla valituille tyontekijoille mahdollisuus kertoa tyo-
hyvinvoinnista henkilokohtaisessa haastattelussa. Nain saatiin todellinen kuva siita, miten koh-

deyrityksen tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin omassa tyossaan.

Tutkimus nojaa vahvasti teoreettiseen viitekehykseen myos haastattelukysymysten osalta. Tutki-
muskysymyksiin saatiin vastaus tassa tutkimuksessa, joten tutkimus oli onnistunut. Saatiin katta-
vasti nakemysta siita, milla tasolla tyohyvinvointi kohdeyrityksessa on ja milla osa-alueilla eniten
on kehitettavaa. Tutkimuksessa saatiin syitd myos sille, minka takia usea kokenut tyontekija on
viimeisen vuoden aikana irtisanoutunut kohdeyrityksesta. Ty6hyvinvoinnista on olemassa valtava
méaaré tietoa seké aiempia tutkimuksia. Tassa opinnaytetyossa kaytettiin ajankohtaisia seka laa-
dukkaita kirjallisia ja digitaalisia lahteita. Teoriaosuudessa saatiin selville se, etta tydnhyvinvointiin
eniten vaikuttavia tekijoita ovat mielekas tyo, hyva tydyhteis, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-

honséa seka tyon ja siviilielaman yhteensovittamisen mahdollistava tyo.

Tama tutkimus toteutettiin kohdeyritykselle, jonka kanssa tutkimuksesta tehtiin virallinen yhteistyo-
sopimus. Kohdeyritys tyollistaa noin 20 000 henkiloa ja tassa tutkimuksessa oli osallisena vain yksi
osa yrityksen toimialueista, joten se ei ole yleistettavissa koskemaan koko yritysta. On kuitenkin
otettava huomioon, etta tutkimuksessa nousseet asiat ovat hyvin yleismaallisia, kun puhutaan tyo-
hyvinvoinnista ja sen epakohdista. Taman perusteella voidaan tehda johtopaatoksia myos yrityk-
sen sisalla muissa yhteyksissa. Tutkimusaihe oli henkilokohtainen, joten riskina oli, etta tyontekijat

eivat uskaltaisi kertoa rehellisia kokemuksiaan tydhyvinvointiin liittyen. Tutkimustulosten my6ta on
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kuitenkin havaittavissa, etta tydntekijat kertoivat hyvin avoimesti seka yksityiskohtaisesti kokemuk-

sistaan. Taman lisaksi heilla oli selkea mielipide asioista, joita pitaisi kehittaa.

Tutkimustuloksia analysoitaessa pyrittiin laajan ja kattavan aineiston purkamisessa poimimaan tut-
kimukseen oikeasti relevanttia tietoa. Sellaista tietoa, mita lukija seka toimeksiantaja pitaa hyodyl-
lisend. Opinnaytetyon alkupuolella kavin lapi myos henkilokohtaisia kokemuksiani kohdeyrityksen
tyontekijana. Olen tyontekijana samaa mielta tutkimuksessa esiin nousseiden tulosten kanssa. Tut-
kimustuloksia pyrittiin kuitenkin kuvamaan tasta huolimatta ulkopuolisin silmin ja tutkimushaastat-
telut kaytiin 1api taysin ulkopuolisen tutkijan tavoin. Tasta syysta olisikin suotavaa, etta tutkimus
toteutettaisiin seuraavan kerran esimerkiksi kahden vuoden kuluttua, jolloin voitaisiin pohtia, onko
tyohyvinvointi kehittynyt kohdeyrityksessa ja onko tutkimuksessa esiin tulleisiin ongelmakohtiin
saatu parannusta. Tama tutkimus on keskittynyt tydhyvinvointiin yksilon nakokulmasta, joten muita
mahdollisia jatkotutkimusaiheita olisi tydhyvinvoinnin kartoittaminen myos muilla kohdeyrityksen
osa-alueilla kuin Postin perusjakelussa. Talloin nakokulma tutkimukselle olisi hieman erilainen,

vaikkakin koskisi samaa kohdeyritysta.

Taman tutkimuksen perustella annan Postille kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin saralla. Kalus-
toa tulisi paivittaa vastaamaan uusia toimintatapoja. Henkiloston voimavara kannattaisi hyodyntaa
seka ottaa mukaan paatostenteko prosesseihin. Muutosjohtamisessa kannattaisi hyodyntaa enem-
man henkiloston tietotaitoa ja jattaa turha kiirehtiminen vahemmalle. Antakaa tyontekijoiden aidosti
kokea mahdollisuus vaikuttaa tydhdnsa ja lopettakaa ehdottomuus ty6tapojen sanelussa. Tama

tietysti turvallisuusohjeistuksen mukaisesti.

Tutkimus pysyi alkuperaisessa aikataulussa koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen valmistut-
tua, koen etta tutkimustulokset antavat kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilasta negatiivisemman ku-
van kuin ennen tutkimuksen tekoa ajattelin. Syyna tdhan on todennakdisesti se, etta tutkimuksen
haastatteluissa seka tuloksia analysoidessa, keskityttiin enemman asioihin, joita tulisi kehittaa, eika
niinkaan asioihin mitka ovat hyvalla tasolla tydhyvinvoinnissa. Tutkimuksen teko oli hyvin opetta-
vainen prosessi ja olen tyytyvainen, etta tein tutkimuksen juuri Postille. Viimeisina sanoina haluan
sanoa, etta Postilla tydhyvinvointiin panostetaan ja koen asioiden olevan myds tutkimuksen jalkeen
paasaantoisesti hyvalla tasolla. Kehitettavaa loytyy aina ja tdssa tutkimuksessa loydettiin kehitta-

miskohteita, joten tutkimus oli taten kannattava seka hyodyllinen.
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LITE1

Tydhyvinvointikysely Posti Group Oyj

1. Terveys
- Millainen on kuormitus tydssasi?
- TyGpaikkaruokailu ja muut Iuontaisedut[? (Tyoterveys, liikkuntasetelit, autoetu, puhelinetu, jotain muuta?)
- Hyvinvoivissa tydyhteisdissd tyoeldman ja muun eldman yhteensovittaminen on toteutettu onnistuneesti. Kuinka koet timan
onnistuneen nykyisessa tydssasi?
2. Turvallisuus
- Tydsuhteen laatu? Koetko sen takaavan turvallisuuden tunteen siviilieldmasi pyorittdmiseksi?
- Milld tavoin tyGnantaja on puuttunut tyoturvallisuuden edistdmiseen? Koetko tydpaikkasi olevan turvallinen fyysisesti sekd henkisesti?
- Millaiset tybolot ovat? (tydvidlineet, taukotilat, hygienia)
- Millaiset tyotapasi ovat? (ergonomia, huolellisuus, sujuvat tyd- ja toimintatavat)
- Miten arvioidaan, kehitetddn, opetetaan?
- Onko ty0 sopivasti kuormittavaa ja haasteellista?
-Hetkellinen kiire lisda tyontekijén tuottavuutta, mutta jatkuva kiire on tuvallisuusriski, tydhyvinvointia heikentdva tekija sekd heikentda
tuottavuutta. Milld tavoin kiire ndkyy tydssasi ja miten koet sen?
3. Yhteiséllisyys
- Hyvinvoivissa tydyhteisdissa tasa-arvo kysymykset on otettu huomioon niin sukupuolten-, kulttuurien kuin ikdryhmien vilisissa
kysymyksissd. Onko tdma toteutunut Postilla?
- Millaiseksi koet tyopaikan hengen? Koetko saavasi tukea ja apua tyokavereiltasi?
- Oletko kokenut tai ndhnyt kiusaamista tyGpaikallasi?
- Miten muutokset organisaatiossa on mielestdsi hoidettu?
- Onko muutoksia ollut tyburasi aikana paljon ja kuinka koet ne?
- Onko johtaminen tydpaikalla oikeudenmukaista ja kannustavaa?
- Milld tavoin henkilokohtaisesti suhtaudut tyotehtéviisi? (Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmydnteisyys)
-Onko Posti jarjestanyt tyotyytyvdisyys- tyoilmapiirikyselyitd? Milloin? Milld tavoin?
4. Arvostus
- Koetko palkkasi olevan oikeudenmukainen tydpanokseesi liittyen? Miten palkkasi muodostuu?
- Kohtaavatko henkildkohtainen arvomaailmasi ja tydnantajasi arvomaailma?
- Saatko palautetta ja koetko olevasi arvostettu?
- Millainen suhde sinulla on esimieheen? Koetko tulleesi kuulluksi?
- Milld tavoin Posti tukee hyvinvointia ja tuottavuutta yleisesti? Milld tavoin yrityksen strategiset valinnat nakyvat tydssasi?
- Millainen on oma roolisi toiminnassa ja sen kehittdmisessa?
5. Osaaminen
- Onko tydsi mielekasta?
- Kuinka koet osaamisesi merkityksen tyotehtavissd? Kuinka sitd kehitetdan?
-Onko tydpanoksesi riittava?
- Kuinka hallitset tydtehtévasi kokonaisuutena?
- Ihminen, joka kokee voivansa vaikuttaa omaan tyhonsa ja sdddelld tyoskentelyadn, kestdd paremmin kuormitusta, kuin sellainen,
jonka tyon ehdot ja tekeminen sanellaan valmiina. Kuinka koet tdiméan toteutuvan Postilla?
-Milla tavoin pidat ylld osaamistasi tydssasi?
Paakysymykset
Tutkimuksen yksi padkysymyksistd on, miksi useita pitkdn uran tehneitd tydntekijditd on viime vuoden aikana vaihtanut ty6paikkaa oma-
aloitteisesti? Mikd on ndkemyksesi tahan?

Miten Posti on onnistunut sinun mielestdsi tyéhyvinvointiin liittyen yleisesti? Koetko Postin panostavan tdhan asiaan?

Mitd puutteita mieleesi tulee tydhyvinvointiin liittyen nykyisessa tydssasi? Mihin postin tulisi kiinnittdd huomiota? Millaisia kehitysehdotuksia

sinulla on?
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LITE 2

Haastatteluiden ajankohdat ja kestot

Haastattelu 1 (kokenut tyontekija)
4.1.2019, 31 minuuttia

Haastattelu 2 (kokenut tyontekija)
8.1. 2019, 45 minuuttia

Haastattelu 3 (esimies)
15.1. 2019, 45 minuuttia

Haastattelu 4 (kokematon tyontekija)
23.1.2019, 42 minuuttia

Haastattelu 5 (esimies)
30.1.2019, 40 minuuttia
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