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TYOSSAJAKSAMISEN KEHITTAMINEN
— SHELL HELMISIMPUKKA HALIKOSSA

Nykypéivana  tybelaméassad  kiinnitetddn yh& enemmén  huomiota  tydntekijdiden
tyossajaksamiseen. Tyodntekijdistd on hyva pitda huolta, silla tydontekijat ovat yrityksen tarkein
voimavara. Pienillakin teoilla on merkittava vaikutus henkiloston tydssajaksamiseen.
Tyossdjaksaminen on erittdin ajankohtainen aihe toimeksiantajalle, silla vuoden 2012 aikana on
yrityksessa kiinnitetty huomiota erityisesti henkildston tydssajaksamiseen ja hyvinvointiin.

Tyon tavoitteeksi asetettiin kehitysehdotuksien luominen, jotka auttaisivat kehittdméaan
tydntekijdiden tydssajaksamista seka tydilmapiiria tyopaikalla. Kehitysehdotukset voidaan ottaa
toimeksiantajan puolelta kayttéén kokonaisuudessaan, jolloin saadaan paras mahdollinen
kehitystulos henkiloston tytssdjaksamiseen. Kehitysehdotuksista voidaan myf6s toteuttaa
yksittéisia osia, jolloin vaikutetaan vain tiettyyn tydssdjaksamisen osa-alueeseen.

Tyossdjaksamista tarkastellaan eri osa-alueina. Osa-alueet on jaoteltu yleisiin
tydssdjaksamisen vaikuttimiin, esimiehen vaikutusmahdollisuuksiin henkildston
tyossdjaksamisessa sekd jokaisen tyontekijan omiin vaikutusmahdollisuuksiin omassa
tyossajaksamisessa.

Tutkimusmenetelmana henkiloston tydssajaksamisen kartoittamisessa kaytettiin
teemahaastattelua, jonka avulla pystyttin hyvin tuomaan esille haastateltavien mielipiteet,
kokemukset sekad tuntemukset. Haastattelu suoritettiin yksilohaastatteluna. Tama oli tarkeaa,
silla haastatteluissa kasiteltiin henkilokohtaisia asioita haastateltavien henkisesta ja fyysisesta
tyossajaksamisesta.

Haastattelujen tulosten ja tydsséa kaytetyn teorian pohjalta toimeksiantajalle luotiin viisi toisiaan
tukevaa kehitysehdotusta. Osa kehitysehdotuksista on pelkastddn esimiesten kayttoéon ja osa
koko tydyhteison yhteiseen kayttoon. Kehitysehdotukset ovat yksindankin toteutettavissa
kaytantdoon, mutta yhdessa ne tukevat toinen toisiaan, kehittden parhaiten koko tyoyhteison
tydssadjaksamista.
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DEVELOPING WORK ABILITY
— SHELL HELMISIMPUKKA HALIKKO

Nowadays the staff's well-being at work has become more and more important. Companies
have realized that it is important to take care of their employees. It has been said that the
employees are the most important resource for the company. One can affect very easily on the
employees work well-being and, thus, improve the work ability of the employees. Even a small
change can have a significant impact on well-being. The Shell HelmiSimpukka Halikko has paid
special attention to the wellbeing of its employees during the year 2012.

The aim of the present bachelor’s thesis was to create development ideas for the client. The
ideas focus on improving the atmosphere in the work community and on the employees work
wellbeing. The best results can be reached when all ideas are implemented into practice. The
client can also implement single development ideas but in that case, the influence is limited to
a particular area related work ability.

Wellbeing at work can be divided into smaller sectors. Each sector is discussed separately in
this thesis. The sectors include motives influencing wellbeing at work, the managers’ influence
on it and the individuals influence on one’s own work wellbeing.

Focused interview was used as a research method in the present thesis. The interview
proceeded through specific themes. Semi structured interview made it possible to explore the
interviewee’s opinions, experiences and feelings. The interview were conducted individually
because the aim was to explore the interviewees’ personal views on their mental and physical
wellbeing at work.

The development ideas are based partly on the theory and partly on the results of the
interviews. Some of the development ideas are intended only for the managers’ use and some
are targeted for the whole work community. The best results can be achieved by implementing
all the development ideas into the company’s practices although they can be applied and
implemented also independently.

KEYWORDS:

atmosphere, community, capability, information flow, work flow, ergonomics, focused interview,
work wellbeing
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1 JOHDANTO

Henkildston tydssajaksaminen, positiivinen tydilmapiiri seka tyon imu heijastu-
vat suoraan toimipaikan tulokseen, silla tyontekija, joka jaksaa ja viihtyy tyos-
saan, panostaa siihen paljon enemman kuin stressaantunut ja vasynyt tyénteki-
ja. Taméa nakyy herkasti varsinkin asiakaspalvelutytssa, missa tyontekijat ovat
henkilokohtaisesti kontaktissa asiakkaan kanssa kasvotusten. Asiakas pystyy
aistimaan ja tuntemaan, jos tyontekija ei ole taysin motivoitunut tydhonsa eika
jaksa tehda sitd innostuneesti ja motivoituneesti. Panostaminen henkilostén
hyvinvointiin seka jaksamiseen on erittédin kannattavaa, josta hyotyvat niin koko

henkilosto, yritys kuin asiakkaatkin.

Tyossdjaksamisella on erittain tarkea osa Shell HelmiSimpukka Halikossa. Tar-
keédn tasta aiheesta tekee se, etta tyd on paasaantoisesti kolmivuorotyotad seka
suurimmaksi osaksi seisomatyotd. Molemmat tekijat asettavat osaltaan haastei-
ta tyontekijoiden tydssajaksamiseen. Henkiloston tydssajaksamista tulee seura-
ta ja kehittaa jatkuvasti, silla kehityksessa onnistuminen lisda henkiléston suori-
tuskykya ja vaikuttaa positiivisesti yrityksen tuottavuuteen. (Havunen & Lavikka-
la 2010,68.)

Liikennemyymalbissd on huomattavissa melko suuri vaihtuvuus henkilostossa,
mika omalta osaltaan lisaa tydssajaksamisen ja tydilmapiirin tarkeytta tyopaikal-
la. On tarkedd saada henkilostd sitoutettua tyopaikkaan. Henkiloston sitoutu-

mista tukevat positiivinen ja avoin tydilmapiiri sek& hyva tydssajaksaminen.

1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyo kasittelee yhteistydssa toimeksiantajan kanssa valittua tyéhyvin-
vointia, jossa sita tarkastellaan tyossajaksamisen ja tyoilmapiirin kannalta.
Teemat valikoituivat Restelin ja tydterveyshuollon teettaméan tyoilmapiirikyselyn

tulosten perusteella.
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Aihe on toimeksiantajalle erittéin ajankohtainen, silla Shell HelImiSimpukka Hali-
kossa on vuoden 2012 aikana kiinnitetty erityistd huomiota ja panostettu henki-

|6ston tyossdjaksamiseen seka hyvinvointiin.

Tammikuussa tehdyn ty6ilmapiirikyselyn perusteella tarkempaa tarkastelua vaa-
tii tydssajaksaminen, jonka osa-alueista erityisesti ty6ilmapiiri seké henkiloston

valinen kommunikaatio ja vuorovaikutus vaativat huomiota.

Taman tyon tavoitteena on saada toimeksiantajalle erilaisia kehittdmisehdotuk-
sia seka kehityssuunnitelmia henkiloston tyossajaksamisen seka tyoilmapiirin
kehittamiseen. Kehittdmisehdotukset voidaan ottaa sellaisenaan kaytantoon tai
niitd voidaan soveltaa ja yhdistaa kaytdéssa oleviin toimintatapoihin. Kehittamis-
ehdotuksien tavoitteena on saada aikaan kehitysta tyGilmapiirissd seka antaa
hyodyllisia seka tarpeellisia ohjeita tydossdjaksamisen edistamiseen ja yllapita-

miseen.

Tutkimuskysymys voidaan muotoilla seuraavasti: Millaisilla kehittamistoimenpi-
teilla parannetaan henkiloston tydssajaksamista? Miten kehitetddn tydilmapiiria

Shell HelmiSimpukka Halikossa?

Opinnaytetyossa tydssdjaksamista tarkastellaan kolmesta eri nakdkulmasta.
Ensimmaiseksi tarkastellaan, millaisia eri vaikuttimia tydssajaksamiseen voi-
daan liittd&. Toiseksi tuodaan esille esimiehen vaikutusmahdollisuudet henkils-
ton tyossajaksamiselle. Kolmanneksi tarkastellaan, miten tyontekijat pystyvat

henkilokohtaisesti vaikuttamaan omaan tydssajaksamiseensa.

1.2 Tybssa kaytettavat menetelmat

Tutkimusmenetelméksi henkiloston tydssajaksamisen kartoittamiseksi valittiin
teemahaastattelu, koska se soveltui haastattelumenetelmista parhaiten henki-
l6ston tydssadjaksamisen selvitykseen. Teemahaastattelussa saadaan hyvin
tuotua esille tutkittavien mielipiteet, tuntemukset ja kokemukset (Hirsjarvi &
Hurme 2009, 48).
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Haastattelu on sosiaalinen tiedonkeruutilanne, jossa haastateltavalta kysytaan
heidan omia mielipiteitdan selvityksen kohteesta, jonka seurauksena vastaus
saadaan puhutussa muodossa. Haastattelussa molemmat osapuolet ovat vuo-
rovaikutuksessa keskenaan, jolloin molemmat vaikuttavat toinen toisiinsa.
Haastattelu on tiedonkeruumenetelméana hyvin joustava, silla se luo mahdolli-
suuden suunnata tiedonhankintaa itse haastattelutilanteessa.

Teemahaastattelu on lomakehaastatteluun verrattuna avoimempi aineiston
hankinta menetelmd, jossa vastaajille ei ole annettu valmiita kysymyksia, eika
vastausvaihtoehtoja. Teemahaastattelulla pyritéan keraamaan merkityksellisia
vastauksia seka aineistoa, jonka pohjalta pystytddn tekeméaan tydssajaksamista
ja tydilmapiiria koskevia paatoksia seka kehitysideoita. (Sarajarvi & Tuomi 2002,
77; Hirsjarvi ym. 2009, 34-37, 41-42, 66.)

Teemahaastattelun kulku tapahtuu valmiiksi valittujen keskeisten teemojen mu-
kaisesti, mutta teemojen jarjestys voi vaihdella eri haastattelujen valilla (Dens-
combe 1998, 113). Teemat muodostuvat tutkimuksen viitekehyksesta, eli tyos-
sdjaksamisen peruskasitteesta seka sen alakasitteista (Liite 1). Haastattelutilan-
teessa teema-alueet tarkennetaan kysymyksilla, jossa myds haastateltava voi
tarkentaa haastattelijan kysymyksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 66; Sarajarvi ym.
2002, 78.) Haastatteluun valitut teemat esitetddn haastateltavalle etukateen,

hyvissa ajoin ennen haastattelun alkua. (Sarajarvi ym. 2002, 78).

Teemahaastattelussa saadaan korostettua henkildiden erilasia tulkintoja asiois-
ta seka selvennettya heidan antamiaan merkityksia eri asioille (Sarajarvi ym.
2002, 77). Teema-alueiden pohjalta haastattelijan on mahdollista jatkaa ja sy-
ventad haastattelua niin pitkalle kuin haastateltavan kiinnostus seka edellytyk-

set sallivat (Hirsjarvi ym. 2009, 67).

Teemahaastattelu toteutetaan yksilbhaastatteluna, jossa haastateltavan on
mahdollista kertoa aiheesta vapaammin ja omin sanoin, verrattaessa ryhma-
haastatteluun tai lomakekyselyyn. Yksilohaastattelu on tarked myds siksi, etta
haastattelujen teemat voivat olla haastateltaville arkoja aiheita, jolloin he pysty-

vat keskustelemaan niistéa vapaammin kahden kesken haastattelijan kanssa.
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Teemahaastattelulla halutaan selvittdd, minkalaiseksi henkilosté kokee oman
tyossajaksamisensa, sekd millaisin keinon he pyrkivat kehittdmé&éan sita. Haas-
tattelussa syvennetdén tietoa henkiloston tydilmapiirin laadusta. Pohjamateriaa-
lina kaytetddn Restelin tammikuussa 2012 tehtya ty6ilmapiirikyselya. Esimies-
ten haastattelulla halutaan myos kartoittaa heidan johtamistyyliaan ja -tapojaan,
seka niiden vaikutusta henkiloston tydossajaksamiseen.

Haastattelujen tallennettu aineisto analysoidaan ja kirjoitetaan tekstiksi. Aineis-
tosta puhtaaksikirjoitetaan eli litteroidaan valikoiden haastateltavien puheet. Eri
haastattelujen aineisto puretaan teemoittain, jossa samat teemat ovat tiedos-
tossa samassa kohtaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 141-142.) Puretusta aineistosta
tehdaan analyysit henkiloston tydssajaksamisesta seka tyoilmapiirin tasosta.
Analyyseja ja teoriaa hyodyntamalla saadaan tehtya kehitysehdotukset seka

toimintamallit toimeksiantajalle.

1.3 Shell HelmiSimpukka Halikko

Shell HelmiSimpukka Halikko kuuluu Restel likenneasemien Shell HelmiSim-
pukka-ketjuun. Restel on Suomen yksi johtavista ravintola-alan palveluyrityksis-
ta. Shell HelmiSimpukka asemia on Suomessa yhteensa 58 kappaletta. Hali-
kon Shell HelmiSimpukka on Suomen suurin Shell HelmiSimpukka liiken-

neasema.

Shell HelmiSimpukka Halikko tarjoaa asiakkailleen kahvila- ja ravintolapalveluita
sekad paivittaistavara- ja autotarvikemyymalan. Asiakkaille on auton tankkauk-
sen yhteydessa mahdollisuus kayttda Shell HelmiSimpukoiden palvelutankka-
usta, jossa palvelumestari hoitaa asiakkaan auton tankkauksen hanen puoles-
taan. (Restel 2011, 4; HelmiSimpukka 2012.)

Shell HelmiSimpukka Halikko on avattu vuonna 2008 syyskuussa. Liiken-
neasema on auki 24 tuntia vuorokaudessa. HelmiSimpukka liikenneasemien
ravintoloiden liikeideana on tarjota asiakkaille parempaa ruokaa, kuin muilla
likenneasemilla. Iskulauseena ravintolapalveluista kaytetaan "Teille parempaa

ruokaa”. Palvelut on suunnattu erityisesti tiellaliikkujille, niin perheille kuin kiirei-
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sille liikemiehille ja — naisille. Asiakaspaikkoja Shell HelmiSimpukka Halikossa
on yhteensa 300 kappaletta. Asiakaspaikkoihin on laskettu mukaan kesaaikana

kaytdossa olevan terassin asiakaspaikat. (HelmiSimpukka 2012.)
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2 TYOSSAJAKSAMISEN VAIKUTTIMET

Yrityksen henkiloston tydssdjaksaminen koostuu monista tekijoista, jotka voivat
vaikuttaa henkilon fyysiseen tytssgjaksamiseen, henkiseen tydssdjaksamiseen
tai molempiin. Yrityksessa on hyva kiinnittda huomiota kaikkiin tyossajaksami-
sen vaikuttimiin, jotta henkilostélle saataisiin parhaat mahdollisuudet hyvaan

tyossajaksamiseen.

Seuraavissa kappaleissa on esitelty tarkemmin eri vaikuttimia henkiloston tyds-
sajaksamiseen, jonka vaikuttimet ovat osittain jaettu esimiehen vaikutusmahdol-
lisuuksiin henkildston tydssdjaksamisessa seké jokaisen tyontekijan omiin vai-
kutusmahdollisuuksiin omassa tydssdjaksamisessaan. Tydssajaksaminen on
monen tekijan summa, johon jokainen tyontekija pystyy myds itse vaikuttamaan.
Tama tarkoittaa sitd, ettd tydyhteison tydssdjaksaminen ei lepad pelkastaén
esimiesten ja johdon harteilla. Kaikilla tydyhteisén jasenilla on mahdollisuus ja

oikeus jaksaa paremmin tyossaan.

2.1 Tyoyhteisdn merkitys tydssdjaksamisessa

Kaivola (2003, 142) on hyvin todennut miten tydyhteis6 muodostuu. Hanen mu-
kaansa jokainen yksittdinen tydyhteison jasen vaikuttaa omalla toiminnallaan
siihen, millaiseksi tydyhteis6 muodostuu. Jokainen tydntekija on siis itse henki-
|l6kohtaisesti luomassa ja kehittdméassd omaa tydyhteisfdan. Talldin jokaisen

tyontekijan panos positiiviseen tydyhteis6on on erittdin merkittava ja tarkea.

Hyvassa tyoyhteisdssa tyontekijat ovat sitoutuneita organisaatioon, he ovat tyy-
tyvaisia tyohonsa, seka suhteet henkiloston ja johdon valilla ovat positiiviset
(Kehusmaa 2011, 23). Tyopaikan organisaatio koostuu tyontekijoista, ryhmista
seka heidan valisesta vuorovaikutuksesta. Jokaisen tydpaikan organisaatiolla
on jokin tehtava ja tarkoitus. Organisaation toiminta pohjautuu niihin perusteh-
taviin, jotka organisaatio on itselleen muokannut ja luonut. (Kaivola 2003, 12—
13))
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Tyopaikalla vallitsee organisaatiokulttuuri, joka syntyy tyéyhteison kokemuksista
ja niiden yhteisesta kasittelysta. Siihen lukeutuvat yhteiset uskomukset, koke-
mukset, arvot sekd asenteet. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa vahvasti tyoyhtei-
son ihmissuhteisiin, vuorovaikutukseen, yhteistybhon seka tydilmapiiriin. Se
maadrittelee mik& on tydyhteisdossa hyvaksyttavaa ja tavoiteltavaa seka minka-
lainen kayttaytyminen on sallittua ja sopivaa. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa
my0s siihen, miten tyéorganisaatio pystyy oppimaan uutta, miten tydyhteisossa
ratkaistaan eteen tulleet ongelmatilanteet seka miten yhteiso selviytyy mahdolli-

sista muutostilanteista. (Kaivola 2003, 18-19.)

Tyoyhteisdssa on tarkeaa edistad myonteisen, tyota edistavan ilmapiirin luomis-
ta ja kehitystd. Myonteiseen tyGilmapiiriin vaikuttavat positiivisesti luottamus,
vastavuoroisuus sek& avunanto. Nama tekijat edistavat myos tyontekijdiden
hyvinvointia, tydssdjaksamista seka terveyttad. Niiden toimivuuteen tulisi kiinnit-

taa erityistd huomiota tydpaikalla. (Ahola 2011, 77.)

Tyontekijan jaksaessa ja viihtyessa tydssadn han venyy tarvittaessa tekemaan
enemman kuin vain omat tyonsa. He vetavat yritykseen yhta sitoutuneita tyon-
tekijoita, kuin he itse ovat. (Porath & Spreitzer 2012, 51.) Tydyhteison jasenten
toimiessa mutkattomasti yhteistydssa keskenéan, luo se hyvan pohjan henkilds-

ton hyvinvoinnille sekéa tydssajaksamiselle (Waris 2001, 45).

Toimiva tydyhteiso on tarkea tydstressia ehkaiseva tekija. Hyvassa tyoyhteisos-
sa tyontekija pystyy saamaan tarvittaessa tukea muilta yhteison jasenilta, jolloin
kuormitustekijat eivat padse kasvamaan lilan suuriksi. Yhteisty6ta tehden voi-
daan saada aikaiseksi joustoa tydjarjestelyissa, jolloin sopimalla voidaan saada
vaihtelua tyotehtaviin tai — vuoroihin tyontekijan niin tarvitessa. (Waris 2001,
35.)

Hyvassa tyoyhteisdssa voidaan havaita kuusi paapiirretta, jotka ovat turvalli-
suus, tyon mielekkyys, tyon kuormittavuus, tyontekijoiden ammattitaito, sujuva
yhteistoiminta sek& sosiaaliset suhteet. Turvallisuudella tarkoitetaan sita, etta
tyontekijoiden terveys ei ole uhattuna ty6paikalla. Tyon mielekkyydella tarkoite-

taan sitd, etta tyo tarjoaa tyontekijalle muutakin kuin toimeentulon. Tyodntekija
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pystyy kehittymé&éan tyossaan ja tydskentelystd annetaan héanelle palautetta. Tyo
ei ole liian kuormittavaa, jos tyonjako on selke&éa ja oikeudenmukaista. Tyon
vaatimusten on my0s vastattava kunkin tyontekijan ammattitaitoa ja koulutusta.
On tarkeaa, ettd kaikki tyontekijat pystyvat palautumaan kunnollaan toistaén
vapaa-ajallaan. Tyontekijéiden ammattitaitoa ja osaamista on hyva pitaa ylla
erilaisten koulutusten avulla. Tydyhteisossa tyoskennelld&n yhdessa ongelmati-
lanteiden ratkaisemiseksi seka paatetaan yhdessa tyoyhteisdéa koskevista asi-
oista. Hyvassa tydyhteisossa sosiaaliset suhteet sekd sosiaalinen kanssakay-
minen on tarkedd, mika liséa koko tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta.
(Kehusmaa 2011, 24)

Avunantoa seka vastavuoroisuutta voidaan kehittdad ty6paikalla siten, etta tyon-
tekijat pitavat toisiaan ajan tasalla tydasioissa seka hyddyntavat toistensa pa-
nosta saadakseen aikaan parhaan mahdollisen lopputuloksen. Luottamus ty6-
paikalla lisdantyy ja kehittyy, kun tyontekijat kokevat, etta esimies pitda heidan

puoliaan seka huolehtii heidan oikeuksistaan tyopaikalla. (Ahola 2011, 78.)

Tyontekijoiden tydssajaksamisen edistdminen ja tydilmapiirin kehittaminen vaa-
tii tyopaikalla seka yksilo- ettd yhteisétason huomioimista. Yksilotasolla jokaisen
tyontekijan henkilokohtaiset tarpeet tulee ottaa huomioon tydskentelyssa seka
johtamisessa. Hyvalle tydyhteisolle ja positiivisen tydilmapiirin luomiseksi, on
hyva edistdd henkildston yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Ke-
husmaa 2011, 122.)

Kun tydyhteistssé tulee esille asioita, jotka ovat vahingollisia positiiviselle tyo-
yhteisdlle seka tyoilmapiirille, on niihin puututtava valittdmasti ja tehtava tarpeel-
liset toimenpiteet asioiden korjaamiseksi. Muuten haitalliset asiat vahingoittavat
positiivista tydyhteista seka sen kehitysta. Tyoyhteison rakentaminen ja kehit-
taminen on jatkuva ja uusiutuva prosessi, eikd koostu pelkastaan yksittaisista
irrallisista toimenpiteista. (Kehusmaa 2011, 122.)
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2.1.1 Ergonomian vaikutus tydsséjaksamiseen

Ergonomian tavoitteena on kehittda tyopaikan tyota seka tydskentelytapoja niin,
ettd ne vastaisivat tyontekijoiden fyysisid seka henkisid ominaisuuksia ja tarpei-
ta (TTK 2010, 58). Ergonomiassa tytta tarkastellaan jarjestelmallisesti, jossa
otetaan huomioon tyén menetelmat, tyovalineet, tuotteiden ja toimintajarjestel-
mien suunnittelu sek& tyonsuunnittelu. Ergonomia on sanana peraisin kreikan
kielesta, jossa se muodostuu sanoista ergon ja nomos. (Tyoterveyslaitos
2009b, 105.)

Tybpaikan hyvaan ergonomiaan panostamalla saadaan yllapidettya seka edis-
tettya tyontekijoiden tyokykya, terveyttd, ammatillista osaamista, tyon tuotta-
vuutta seka tydssajaksamista. Ergonomian avulla saadaan kehitettyd tydpaikan
tyoymparistod, tyoskentelytapoja, tyovalineitd seka tyon jarjestelyja. (TTK
2010, 58.)

Suunnittelemalla tydpaikka mahdollisimman ergonomiseksi, pystytaan valtta-
maan tyontekijoiden tuki- ja liikuntaelinten rasittumista seka sairauksia (Kauha-
nen 2010, 49). Ravintola-alalla tydn tekeminen on suurelta osin kasin tehtavaa
tyota. Kasin tehtavaan tyohon liittyvat fyysiset kuormitustekijat ovat taakkojen
nostamiset ja siirtamiset, selan etukumara tydasento seka ylaraajat koholla

tydskentely. (Tyoterveyslaitos 2012a.)

Tyontekijoille on hyva ohjeistaa oikeat nostotekniikat, jotka auttavat fyysisen
kuormituksen vahentamisessa (Aalto 2006, 63). Lisaksi muita tydymparistossa
olevia kuormitustekijoitd ovat lampdtilojen vaihtelut, hankalat tydasennot, koste-
us seka melu. (Tyoterveyslaitos 2012a.) Keittibssé on suositeltava ilmankosteus
40- 70 %, taman ylittava kosteus lisdéa entisestaan tyontekijan kokemaa lampoti-
lakuormitusta. Keittididen suosituslampdtilat talvella 19-22 astetta ja kesalla
19-28 astetta, nama ovat viranomaismaaraysten mukaan vahimmaistason lam-
potiloja. Jos keittion [ampdétila ylittda 28 astetta, on syyta tyon ohessa nauttia

lisd& nesteytysta ja pitaa lisdtaukoja. (Kaukiainen, 2006, 9.)
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Liikenneasemalla asiakkaiden paivarytmi maarittelee tyontekijoiden tyorytmin
seka ruuhkahuiput. Erityisesti tyon ruuhkahuiput sekéa epéasaanndlliset tyoajat
keittio- ja salitydssa aiheuttavat henkilostolle lisdd kuormitusta. (Kaukiainen
2006, 5.)

Tyo6paikalla juuri sopivan fyysisen kuormituksen I6ytaminen on vaikeaa. Seiso-
matydn muuttaminen osittain istumatyoksi vahentdd tyon kokonaiskuormitusta
samalla vahentaen tyontekijan jalkojen kuormitusta. Istumatytssé taas toisaalta
kuormittuvat seisomaty6td enemman tyontekijan niska seka selka. Talldin pitaisi
kiinnittdd huomiota oikeaan tydskentelyasentoon istumatytssa. (Aalto 2006,
64-65.)

Istuma asennon tulisi olla tuettu seka rento. Istumatyéhdén on olemassa monia
erilaisia tukia ja apuvélineita, jolla saadaan vahennettya istumatyén aiheutta-
maa kuormitusta selkd&n sekd niskaan. Tyoskentelyasennoissa tulisi valttaa
ylimaaraista kuormitusta nivelissa seka turhaa jannitysta lihaksissa. Istumatyds-

sa on tarkead, etta pystyy vaihtelemaan tybasentoja paivan aikana.

Tyo6paikalla on hyva harjoittaa johdonmukaista tyokykya yllapitavaa toimintaa,
jossa painopiste on ergonomiassa, tyoyhteisén toimivuudessa seka tyontekijoi-
den voimavarojen kehittamisessa ja lisaamisessa (TTK 2010, 58). Tyokyky pi-
taa sisallddn asiat ja voimavarat, joita tyontekija tarvitsee selviytyakseen tyos-
taan. Erityisesti seisomatydssa tarkedssa osassa vahvaa tyokykya ovat liikun-
taelinten, kuten niskan, selan ja raajojen hyva toiminta. (Tyoterveyslaitos 1993,
7.) Tybkykya yllapitavalla toiminnalla seké kiinnittdmalla huomiota ergonomi-
seen tydymparistdon, saadaan ehkaistya tehokkaasti tyontekijoiden sairaslomia
(Rissa 2007, 56).

2.1.2 Keskinainen kommunikaatio

Nykyisin tydpaikoilla vallitsee usein kiire seké paineet suuren tehokkuuden saa-
vuttamiseksi. Nama asiat vahentavat keskustelujen arvostamista sekd mahdol-
lisuutta entisestaan. Asioista tiedottaminen on siirtyméssa yha enemman sah-

kbiseen muotoon, jolloin asioista ei enda keskustella tydyhteisbssa yhdessa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Kaasalainen



16

Tama on huolestuttavaa, silla avoin vuorovaikutus on toimivan tydyhteisén pe-
ruspilari. Hyvassa vuorovaikutuksessa ovat osallisena jokainen tydyhteison ja-
sen. Jokaisen tydntekijan tulisi luottaa siihen, etta heidan mielipiteelladn merki-
tystd ja on arvoa sekd heidan tulisi tuoda aktiivisesti omia mielipiteitaan julki
tyoyhteisossa. Tarkedd avoimessa kommunikoinnissa on erilaisuuden seka
erimielisyyden hyvaksyminen sek& toisten arvostaminen ja kunnioittaminen.
(Kaivola 2003, 145.)

Tyontekijoiden keskindinen kommunikointi on tarkeassa osassa heidan tyossa-
jaksamisessaan, silla tydpaikan ihmissuhteet ovat tarked voimavara tyostressin
saatelyssa. Hyvat suhteet tyotovereihin vaikuttavat lieventavasti tyon stressaa-
vuuteen, kun taas huonot valit muihin tydntekijoihin altistavat tyontekijan tyo-
stressille. Tyon stressaavuus vahenee, kun tyontekijalla on mahdollista saada
ongelmatilanteissa apua toisilta tyontekijoilta sekd saada osakseen arvostusta
tekemastaan tyosta. (Waris 2001, 25.)

Kommunikoinnissa voi olla suuriakin eroja erilaisten seka eri maalaisten henki-
I6iden valilla. Eroja voivat olla esimerkiksi erilaiset puhetavat, erityisesti ne, mi-
ten ohjeistus, palaute ja kaskyt henkild kokee organisaatiossaan annettavan.
Ohjeistukset, palautteet tai késkyt voidaan ilmaista avoimesti, jolloin henkild
kertoo suoraan kierteleméattd, mitd han haluaa tehtavan. Nama asiat voidaan
my0s ilmaista epasuorasti, jolloin henkilon kertoma viesti saattaa katkeytya rivi-
en valiin. Viesti saadaan parhaiten vastaanottajalle perille ja tulee ymmarretyksi,
jos se on mahdollisimman yksinkertainen ja konkreettinen. (Suonsivu 2011, 50;
Kaivola 2003, 146.)

Henkildiden viestiessa keskenaan useilla eri tavoilla on tarkeaa, ettd kommuni-
kointi tapahtuu selkokielella seka toista henkilda kunnioittavalla tavalla. Oikealla
tavalla puhuminen ei ole yksin tarkeaa, myos kuuntelemisen taito on hyvassa
kommunikaatiossa arvokasta. Toimiessaan kuuntelijan roolissa henkilon ei tulisi
tehdd mitaan muuta. Kuuntelijan on katsottava puhujaa silmiin, silla se kertoo
puhujalle, ettd kuuntelija on aidosti kiinnostunut keskusteltavasta asiasta. Ollak-
seen hyva kuuntelija henkilon ei tulisi mydskaan esittaa kesken toisen puheen-

vuoron omia tulkintojaan tai mielipiteitd&n aiheesta. (Suonsivu 2011, 51.)
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Suonsivu (20011, 53) toteaa, etta henkildiden valinen vuoropuhelu on perus-
edellytys kaikelle kasvulle sekd kehitykselle. Onnistuneen keskustelun avulla
henkil6 saa tietoa toisen kokemasta todellisuudesta. Tydyhteison toimiva sisai-
nen kommunikointi onkin tasapainoisen kehittymisen perusedellytys. Ty6yhtei-
sbn kehittyminen saadaan aikaiseksi, kun yhteisia asioita koskevat paatokset
perustuvat avoimeen keskusteluun seka yhteisen kannan muodostukseen. Y h-
teinen kanta muodostetaan asioiden todellisten painoarvojen mukaisesti, eika

sen mukaan, kuka on ollut puhujana tai missa asemassa puhuja on ollut.

2.1.3 Ongelmatilanteiden ja ristiriitojen ratkaiseminen

Jokaisessa tyOyhteisdssé tulee vastaan ongelmatilanteita tai ristiriitatilanteita,
joihin tulisi puuttua heti tilanteiden sattuessa. Jos ilmaantuneisiin ongelmatilan-
teisiin ei puututa valittbmasti, voi se pahimmillaan aiheuttaa pitkittyneen konflik-
tikierteen eli ristiriitatilannekierteen tyoyhteisossa. Konfliktikierre vaikuttaa nega-
tiivisesti tydyhteison yhteishenkeen, toimintakykyyn seka tyontekijoiden tyossa-
jaksamiseen. Konfliktitilanteilla on my6s tapana paisua, jos ne jatetaan selvitta-
matta. Hyva ja yhtenainen tydyhteisd on kykenevéinen ratkaisemaan eteen tul-
leet ristiriitatilanteet sekd ongelmat. (Kupias 2011, 182; Kaivola 2003, 73; Tyo-
terveyslaitos 2009b, 80.)

Ongelma- ja ristiriitatilanteet voivat ilmeta tyoyhteiséssa monin eri tavoin. Tilan-
teet voivat tulla esille tydnjaon puutteellisuutena, epaselvana tehtdvanannossa
tai tehtavien kuvauksessa, vastuunjaon epamaaraisyytend, huonona tiedonkul-
kuna tai palautteen puutteena. Jotta tydyhteisdssa syntyvia konfliktitilanteita
pystyttaisiin valttdmaan, on tydyhteisdn perustehtavat pidettdva selkedna. On
huolehdittava liséksi siita, etta kaikilla tydyhteison jasenilla on yhtenainen kasi-

tys tyon merkityksesta ja tavoitteista. (Kaivola 2003, 74.)

Ongelma- ja ristiriitatilanteisiin puuttuminen on ensisijaisesti esimiesten sek&
johtajan harteilla. On tarkeaa ettd esimiehet seka johtajat seuraavat jatkuvasti
tyoyhteison tilaa ja puuttuvat havaitsemiinsa ongelmiin valittmasti. (Kaivola
2003, 78.)
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Ristiriitatilanteiden ratkaisussa mitataan tyoyhteison taitoja toimia yhdesséa seka
yhteison valmiutta toimia ty6sséjaksamista edistavalla tavalla. Kun tyontekijat
ovat tietoisia omista motiiveista, tarpeista sekd odotuksista, se edistda heidan
kykya ymmartaa myods muiden tydyhteisdn jasenten erilaisia tarpeita. Talléin
ristiriitatilanteet on helpompi ratkaista rakentavasti seka kaikkia tyoyhteison ja-
senia kunnioittavalla tavalla. On tarkead, ettéd esimiehet ja koko henkilostd ym-
martavat tyontekijoiden yksilollisyyden seka erilaisuuden. (Kupias ym. 2011,
183.)

Fakta lehdessa on esitetty Timo Holtarin (2012, 24-25) kirjoittama artikkeli Kuu-
sankoski yrityksen kehittamasta ristiriitatilanteiden ratkaisumallista. Ratkaisu-
mallin avulla saadaan tehostettua ty6ta tydyhteisotasolla seka vaikutetaan posi-
tiivisesti tyossajaksamiseen. Silla saadaan my6s ohjattua yrityksen kehitysta
terveempaan suuntaan. Ristiriitojen ratkaisumalli on tehty tutuksi koko henkils-
télle koulutuksien ja viestinnan keinoin. Talloin kaikki henkiléston jasenet tieta-

vat, miten yrityksessa tulee toimia ristiriitatilanteissa.

Ristiriitatilanteiden ratkaisumallissa ristiriitojen ratkaisuprosessi on kolmivaihei-
nen. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa esimies ja tyontekija keskustelevat
ristiriitaa aiheuttavista asioista. Jos ensimmaisen vaiheen keskustelut eivat tuo-
ta ratkaisua, siirrytadn toiseen vaiheeseen. Toinen vaihe pitaa sisallaan ryhma-
keskustelun, jossa ovat osallisena ensimmaisen vaiheen osapuolet sekad aina-
kin esimiehen esimies. Jos ratkaisua ei saada toisessakaan vaiheessa selville,
siirrytddn kolmanteen vaiheeseen. Talldin kyseessa on jo vaikea ristiriitatapaus.
Tassa vaiheessa keskusteluihin liittyvat myds henkilostopaallikké tai muu henki-
|6stdjohtamisen asiantuntija seka luottamusmies. Keskustelussa kerrataan yri-
tyksen yhteiset pelisaanntt seka kaikki ristiriitatilanteen osapuolet esittavat

oman versionsa siitd, mita on tapahtunut. (Holtari 2012, 25-26)

Vaikeassa ristiriitatapauksessa turvaudutaan sovitteluun, joka kaydaan lapi
henkildstéjohdon asiantuntijan kanssa. Sovittelukeskustelun sisaltéon kuuluvat
yhteiset pelisaannét, tapahtunut tilanne, miten osapuolet ovat kokeneet tilan-
teen, miten tilanne vaikuttaa tyéntekoon seka tyooloihin, missa osapuolet ovat

eri mieltd, miten he paasisivat omiin tavoitteisiinsa tydssaan sek& mista osa-
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puolten erimielisyydet voivat johtua. Sovittelun padmaaratavoitteena on saada
aikaan sopu ristiriitatilanteen osapuolten valilla sekd saada parannettua yhteista
tyGilmapiiria. (Holtari 2012, 26—27.) Kuusankosken kehittama malli on hyvin yk-
sinkertainen seka helposti sovellettavissa muihinkin yrityksiin. Avainasemassa

ristiriitatilanteiden selvittelyssa on keskustelu ja yhteisen ratkaisun 16ytyminen.

Tyopaikalle on hyva luoda yhteiset pelisdanndot, joissa maaritelladn kaytannon-
laheisesti sekd esimerkkeja apuna kayttden, mika on tyopaikalla sallittua ja mi-
k& ei. Yhteisia pelisdantoja laadittaessa, on otettava huomioon koko henkiloston
nakemys ja mielipiteet. (Kupias ym. 2011. 214.) Yhteisten pelisaantéjen laatimi-
sesta pitdd keskustella yhdessa henkildstén kanssa. Tydyhteisoon luodut peli-
saannot koskevat jokaista tydyhteisossa tyoskentelevdd henkil6a. Nain ollen
jokaisen tyontekijan on helppo omaksua ne ja kokea ne oikeudenmukaisiksi.
(Helin 2000, 50.)

Kun tydyhteisdssd on saatu yhteisesti keskustelemalla selville yhteisten peli-
saantdjen ehdotus, on syyta kasitella pelisdantoja viela kertaalleen. On hyva
tarkastella tehtyja pelisdantoja kriittisesti ja miettia, onko jotain muita pelisdanto-
j&, mité viela tarvitaan. Jokaisen yhdessa tehdyn pelisaannon on tuotava lisdar-
voa organisaation sisaiseen toimivuuteen tai sen tulee edistaa asiakastyytyvai-
syytta. (Helin 2000, 130.)

Ei ole kannattavaa yrittaa tehda pelisaanndista ensimmaisella kerralla liian tay-
dellisia tai kattavia. Pelisdant6ja pystyy ja pitddkin korjailla ja taydentaa ajan
kuluessa. (Helin 2000, 130.) Pelisdannot on laitettava esille, jolloin jokainen
tyontekija pystyy ne lukemaan ja noudattamaan niita. (Kupias 2011. 214.) Nou-
dattamatta jattamisestd on myos hyva sopia tydyhteiséssa seuraamus, joka
koskee jokaista tyontekijad, joka ei noudata yhteisesti sovittuja pelisdantoja
(Helin 2000, 130).

Pelisdantoja tulee myos yllapitaa ja tarkastaa jatkuvasti. Pelisaannot on hyva
tarkastaa vahintaan kerran vuodessa, jolloin niistd voidaan poistaa tarpeetto-
maksi kayneet pelisddnnot ja tilalle voidaan tuoda sellaisia pelisdantdja, jotka

vastaavat paremmin tyoyhteison tarpeita. (Helin 2000, 131.)
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2.2 Esimiehen vaikutusmahdollisuudet henkildston tydssajaksamiseen

Organisaation johto tai esimiehet eivat voi yksindan maaritella tydyhteison tyos-
sdjaksamisen ja tydhyvinvoinnin tilaa ja henkiloston kokemuksia siitd. Tyossa-
jaksamsien ja tydhyvinvoinnin tilaa ja henkiloston kokemuksia siita voidaan
ymmartaa ja tutkia yhteisessa vuoropuhelussa ja se vaatii koko tydyhteison yh-
teista ajattelua asian puolesta. (Suonsivu 2011, 54.)

On tarkeaa yhteisen luottamuksen kannalta, ettd esimiehet seuraavat aktiivises-
ti alaisten toimintaa seka osoittavat kiinnostusta heitd kohtaan. Esimiesten tulisi
kiinnittdd huomiota siihen, miten henkilét parjaavat ja onnistuvat tydossaan. Esi-
mies varmistaa toiminnallaan, ettd kun alaiset tarvitsevat apua, ohjausta tai tu-
kea, sita on myos heille saatavilla. Jos esimies ei toimisi nain, kuvastaisi se
alaisille valinpitamattomyytta, joka samalla luo alaisille virheellisen luottamuskéa-
sityksen. (Jarvinen 2011, 37-38.) Alaisille on tarkeda tuntea, etta esimies on
tavoitettavissa ja, ettd han kuuntelee esitettyja murheita ja toiveita. Hyvaksi
esimieheksi koetaan osallistuva, alaisiaan puolustava ja kannustava seka tarvit-

taessa jamakasti asioista vastuuta ottava esimies. (Waris 2001, 25)

Paatoksia tehtaessa esimiehen on mietittdva eri yksildiden toiveita seka mietit-
tava, voiko paattksesta tehda yleisen periaatteen tai pelisaéannon. Esimiehen
on siis mietittédva, onko tehtava paatos yleispateva ja muihin vastaaviin tilantei-
siin sovellettava. Tamé takaa sen, etta esimiestoiminta on tasapuolista seka
kaikkia henkiloston jasenid kohdellaan samalla tavalla. Jos esimies kohtelee
alaisia eriarvoisesti tai tekee paatoksia yhteisten pelisdaantojen vastaisesti, he-
rattaa se alaisten joukossa voimakkaita epaoikeudenmukaisuuden tunteita seka

vaikuttaa suorasti tyOyhteison tyGilmapiiriin.

On tarkeadd, etta kaikki tydyhteison esimiehet toimivat samojen periaatteiden
seka yhteisten pelisaantéjen mukaisesti. (Jarvinen 2011, 40—-41.) Tama luo hy-
van lahtokohdan seka rakentaa perustan avoimelle seké positiiviselle tydilmapii-
rille ja tyossajaksamiselle. Tydyhteisdssa esimiesten johdolla tapahtuva sisai-

nen kommunikointi, sitoutuminen ja yhteistyd vievat yrityksen kasvua eteenpain
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sekad antaa jokaiselle mahdollisuuden vaikuttaa ja osallistua (Vesterinen 2006,
131).

2.2.1 Henkilostojohtaminen

Henkilostbjohtamisella pystytdan vaikuttamaan moneen asiaan tyodpaikalla.
Henkildstbjohtamisen avulla pystytaan houkuttelemaan organisaatioon haluttuja
tyontekijoita, pitamaan tyontekijat motivoituneina, luomaan tyéntekijoille edelly-
tykset hyviin tydsuorituksiin seka kehittdmaan ja yllapitamaan tyontekijoiden
toimintaa tyopaikalla. Henkilostojohtamisen avulla esimiehet johtavat ja suun-
taavat yrityksen henkiloston ty6téa ja toimintaa organisaation tavoitteiden suun-
taisesti. Tyopaikalle henkilostd on sen tarkein ja keskeisin voimavara. (Kauha-
nen 2010, 16; Dessler 2012, 30.)

Henkilostdjohtamiseen siséltyy viisi eri toimintaa, jotka kuvaavat johtamispro-
sessia. Nama toiminnot ovat suunnittelu, organisointi, henkilokunnan palkkaus,
johtaminen seka hallinta. Suunnittelu vaiheessa selvitetdén yrityksen tavoitteet
seka standardit. Lisaksi tyoyhteisolle luodaan yhteiset saannot ja menettelyta-
vat. Organisoinnissa jokaiselle tyontekijalle jaetaan tyttehtavat, joiden etene-
mista ja suoritusta esimiehet valvovat ja opastavat. Henkilostéa palkatessa joh-
don on oltava tietoinen millaisia tyontekijoitéa yritykseen tarvitaan. Johtamalla
henkilost6a, saadaan tarvittavat tyot tehtya, motivoitua henkilokuntaa seké pi-
dettya ylla hyvaa tydilmapiirid. Hallinnalla ja kontrolloinnilla saadaan asetettua
myyntitavoitteet seka laatustandardit. Henkilostéjohtamisella seurataan ja vaiku-
tetaan henkiloston tydilmapiiriin, koulutukseen, tydssdjaksamiseen, terveyteen

seka turvallisuuteen ja oikeudenmukaiseen kohteluun. (Dessler 2012, 30.)

TyOpaikalla hyva ihmisten johtaminen tukee tyontekijoiden tydskentelyd, luo
tyoyhteis66n hyvan ilmapiriin ja hyvat edellytykset tydssa onnistumiselle seka
parantaa henkiloston tydssdjaksamista. (Vesterinen 2006, 84, 131). Kaivola
(2003, 62) toteaa, ettd hyva johtaja herattaad alaisissaan tahdon ja halun todelli-
seen yhteistydhon, jonka aikaansaamiseen vaaditaan yhteisté luottamusta seka

toisen arvostamista.
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Henkildston jaksamiseen ja hyvinvointiin panostaminen luo yritykselle kilpailu-
keinon, jolla saadaan luotua yritykselle kestdvaa tuloskehitystd. Henkiloston
jaksaessa hyvin tyossadan vaikutukset nakyvat pitkalla aikavalilla yrityksen uu-
distumiskyvyssa seka tuloksentekokyvyssa. (Kehusmaa 2011, 81.) Tyéterveys-
laitoksen (2012, 11) vuonna 2009 suorittaman tyo ja terveys — haastattelututki-
muksen mukaan 20 % vastaajista olisivat halukkaita jatkamaan ty6skentelya 63
ikavuoden jalkeen, jos tyo olisi mielekasta, haastavaa ja mielenkiintoista. Haas-
tattelututkimuksessa haastateltavia 45—-63 vuotta olevia henkil6ita oli yhteensa
2489. (Tyoterveyslaitos 2012b, 11.) Tasta voidaan paatella, ettéa tyon mielek-
kyydelld, haastavuudella sek& mielenkiintoisuudella on merkittdva vaikutus
tyontekijoéiden motivaatioon seka tydskentelyhalukkuuteen. Tyontekijan ollessa
motivoitunut ja innostunut tydstdan antaa se pitkdkantoisia vaikutuksia kauas

tulevaisuuteen.

Tyontekijoiden toimintaa tarkasteltaessa on hyva pitdd mielessa, etta tyonteki-
jéiden toiminta on parhaiten ohjattavissa heiddn omien tavoitteiden kautta. Hen-
kilostojohtamisessa on hyva hakea henkildston yhteisia tavoitteita keskustellen
asioista yhdessa. (Ahola 2011, 75.) Esimiehet keskustelevat henkildstén kanssa
heille vastaan tulleista ongelmista tai erilaisista kokemuksista. Keskusteluissa
esiin tulleisiin kysymyksiin haetaan yhdessé ratkaisuja seka vastauksia. (Ke-
husmaa 2011, 107.) Esimies pystyy keskusteluissa tutustumaan tyontekijan
kokemusmaailmaan, jota tulkitsemalla pystytddn etsimdan ratkaisuja asioille,
jotka estavat tyontekijan hyvan suorituksen aikaansaamisen (Vesterinen 2006,
86).

Johdettaessa henkildstén voimavaroja tarvitaan tietoa omasta henkilostosta,
sen osaamisesta, toiveista seka toiminnasta (Kauhanen 2010, 37). Jokaisella
tyontekijalla on erilaisia tarpeita seka motiiveja, joihin vaikuttavat erilaiset tilan-
teet sekd muutokset tydymparistossa. Esimiesten on tarkeaa tuntea henkilds-
tonsa seka omata tilanneherkkyyttd, jotta pystyttaisiin tunnistamaan tehokkaasti
henkiloston tarpeita ja motiiveja. Tilanneherkkyys on kykya toimia eri tilanteiden
edellyttamalla tavalla seka herkkyyttd havaita erilaisia tilanteita, jotka vaativat

reagointia. Samalla esimies pystyy muokkaamaan ja kehittdm&an omaa johta-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mari Kaasalainen



23

mistaan yksildiden ja tilanteiden edellyttamalla tavalla. (Kehusmaa 2011, 18,
105.)

Onnistuneen henkilostjohtamisen takana tulee olla selke& toimintamalli, jonka
avulla saadaan tunnistettua tydyhteison haasteet ja tehtavat, haetaan vaihtoeh-
toja ongelmatilanteisiin yhdessa seka maaritellaan yhteiset tavoitteet ja tehta-
vat. Kun tybyhteisdssa on maaritelty yhteiset tavoitteet ja tehtavét, antaa se
tydlle oikean suunnan, jossa tyontekijat etenevat motivoituneena kohti méaaritel-
tyja tavoitteita samalla kannustaen ja innostaen toinen toisiaan. Tavoitteet ja
yrityksen perustehtava on maariteltava kaytannonlaheisesti. Tydyhteisossa jo-
kaisen tyontekijan tydpanos tahtaa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tal-
I6in tyOt saadaan suunnattua tavoitteiden olennaiseen sisaltoon, mika helpottaa
ja edistdéd tyotehtavien priorisointia. Tama edistdd omalta osaltaan tydssajak-
samista. Esimiesten tehtdvana on huolehtia, etta tydyhteisén tydskentely pysyy
tyopaikan tavoitteissa ja perustehtavassa. (Kehusmaa 2011, 154; Kaivola 2003,
144.)

Kun tyOyhteisdssa on maéaaritelty yhteiset tavoitteet, yhteison tehtavien ja vas-
tuun jako toimii mutkattomasti. TyOyhteisO saa lisaa energiaa ja jaksaa tyos-
kennella yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, kun organisaation johtamis- ja

toimintatavat ovat kunnossa. (Kehusmaa 2011, 154.)

2.2.2 Tyotehtavien organisointi

Toiden organisoinnin tulee olla kunnossa, silla hyvin organisoidut tydtehtavat
parantavat tuottavuutta, henkiléston tyohyvinvointia, tydssajaksamista seka
tydmotivaatiota. Voidaan sanoa, etta tyon ja tydtehtavien suunnittelu on yksi
keskeisimmisté keinoista uusien tavoitteiden saavuttamiseksi seka henkilGiden

motivoimiseksi. (Kauhanen 2010, 49.)

Tyoymparistossa tyon mielekkyys ja sujuvuus ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa.
Henkiloston jaksamisen kannalta on tarkeaa, etta tydtehtévien organisoiminen
seka tydskentelyprosessit olisivat alati kehittyvid. Kehitystyohon on tarkeaa ot-

taa mukaan koko henkilostd. (Kehusmaa 2011, 116.) Hyvin johdetussa organi-
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saatiossa tyopaikka on joustava seka se tarjoaa monia mahdollisuuksia ty6nte-
kijoille vaikuttaa heidan tybhonsa seka ottaa vastuun omasta tyostdan (Rissa
2007, 67).

Tyo6tehtavia ja tybn maaraa organisoimalla voidaan vaikuttaa tehtavakokonai-
suuksiin niin, etta tydn kuormittavuus olisi tydntekijalle mahdollisimman sopiva.
Tyo6tehtavien maaran ollessa liian suuri voidaan niita vahentaa, kun taas tyoteh-
tavien maaran ollessa lilan pieni, voidaan niita lisdtd. Tyon ollessa tyontekijalle
lian vaikeaa voidaan tyttehtavia helpottaa poistamalla hankalat osatehtavat.
Sama toimii painvastoin, jos ty6tehtavat ovat tyontekijalle liian helppoja, voidaan
ne vaihtaa haastavampiin tehtaviin. Tyota voidaan myos pyrkid tauottamaan,
jolloin tyontekijalle jaa riittavasti aikaa elpya haasteellisesta ja kuormittavasta
tyotehtavasta. On tarkedd, etta tydssa tulisi voida pitaa taukoa, silloin kun tydn-
tekija tuntee siihen tarvetta. (Waris 2001, 20.)

Henkildston tydmotivaatiota ja tydssajaksamista pystytaan lisaéamaan ja paran-
tamaan, kun tydkokonaisuudet on suunniteltu niin, etta niihin siséltyy hyvan tyén
piirteita. Niitd ovat sopiva tydn maara, sopiva tyon haasteellisuus, mahdollisuus
oppia uutta, riittava tyontekijan itsenaisyys ja vaikutusmahdollisuus tytskentely-
tapaan sekd mahdollisuus vuorovaikutukseen toisten tyodntekijoiden kanssa.
Liséksi selkeat ja tarkoituksenmukaiset toimenkuvat auttavat tyontekijoita tyo-
tehtavien suorittamisessa. (Waris 2001, 44.) Kun tyontekijan aika jakautuu ta-
saisesti tytlle, vapaa-ajalle seka levolle, varmistaa se tydssajaksamisen saily-
misen tyoyhteisdssa (Tyoterveyslaitos 2009b, 76).

2.2.3 Tybvuorojen joustavuus

Tyo6paikalla on hyva ottaa huomioon tydvuorojen suunnittelu ja joustavuus. Eri-
tyisesti vuoroty0 ja epasaanndlliset tydajat vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin
seka terveyteen. Vuoroty6 saattaa altistaa tyontekijan painonnousulle, sydamen

rytmihairidille seka narastykselle ja vatsakivuille. (Kupias ym. 2011, 197.)

Tybvuorojen joustavuus on tullut vimeaikoina yha tarkedammaksi osaksi henki-

|6ston tyossajaksamista. Henkilokohtaiset joustavat tybaika- ja tydvuorojarjeste-
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lyt ottavat huomioon tydntekijan tyOaikatoiveita. Tyontekijan keskustellessa yh-
dessa johdon tai esimiesten kanssa tyOaikaratkaisuista saadaan aikaiseksi toi-
mivia sekd molempia osapuolia miellyttavia tytaikaratkaisuja. Molemminpuoli-
nen tydaikajousto tukee tyossdjaksamista seka sen avulla tyontekijat saavat

paremmin sovitettua ty6 ja vapaa-ajan yhteen. (Ty6terveyslaitos 2009a, 68.)

TyOpaikalla joustavuuden tulee olla vastavuoroista. Talloin tyOnantaja ottaa
huomioon tyovuorosuunnittelussa tyontekijoiden toiveet ja tarpeet sekéa tyonteki-
j& on valmis joustavamaan tydvuoroissa ja tyGajoissa tyonantajan erityistilantei-
den mukaan. (Kupias 2011, 197.) Ty6nantaja voi ottaa henkildstén mukaan ty6-
vuorojen suunnitteluun. Taman avulla pystytdédn kartoittamaan tyontekijoiden
erilaiset tarpeet sekd saadaan yhdessa sovittua tydaikakaytanndista. Osallistu-
van ty6vuorosuunnittelun avulla paadytddn usein toimiviin tydaikaratkaisuihin.
Molemminpuolinen ja vastavuoroinen joustavuus toteutuu parhaimmin silloin,
kun yrityksessa vallitsee johdon ja tyontekijoiden keskindinen luottamus. (Tyo6-
terveyslaitos 2012b, 28-29.) Tydaikojen joustavuus seka tydvuorosuunnittelu
parantavat henkiloston tydssdjaksamista, tyodilmapiiria seka tydelaman ja yksi-

tyiselaman yhteensovittamista. (Kupias ym. 2011, 197.)

2.3 Palautteenanto ja kommunikointi

Jarvinen (2011, 128) toteaa kirjassaan, etta palaute on yksi tarkeimmista esi-
miestyon valineistd. Esimies voi palautetta antamalla korjata ongelmia, kannus-
taa tyontekijad, ohjata, motivoida seka arvioida. Henkilosté haluaa myos saada
palautetta tekemastaan tyosta, niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta.
Palautteen antaminen ja saaminen ovat valttdmattomia tyoyhteistssa, jotta
tyontekij6illa olisi mahdollisuus arvioida ty6taan. Palautteenannon hyvana pe-
rustana on yhteinen luottamus palautteenantajan ja — saajan valilla (Seies 2012,
47; Kaivola 2003, 147.)

Palautteella on useita méaaritelmid, mutta tydelamapalautteeseen seka esimie-
heen palautteen antajana ja vastaanottajana sopiva palautteen maaritelmé on

Berlinin (2008, 13) maarittelema "Palaute on tietoa toiminnassa menestymises-
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ta. Palaute kertoo, miten hyvin tai huonosti tydéssé on onnistuttu. Palautteen tar-
koituksena on kannustaa korkeatasoisiin tyosuorituksiin, vahvistaa hyvia tyo-
suorituksia tai korjata vaarille raiteille mennytta toimintaa. Palaute edistaa itse-
tuntemusta, oppimista ja tarkoituksenmukaista tekemista.” Palautteenanto on
avoin kohtaamistilanne, jossa kasitellaan ja valitetdan tietoa eri osapuolten kayt-
taytymisesta seka tekemisesta (Heikkila & Heikkila 2005, 103). Annettu palaute
nakyy saajalle tekoina, sanoina, ilmeina ja eleind (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 63).

Monipuolinen viestintd sekd palautteenanto ovat turvallisen, kehittyvan seka
menestyvan tydyhteison perusedellytys. Taitavalla palautteenannolla esimies
pystyy johtamaan toimintaa luomalla edellytyksia tydyksikkdnsa hyvalle vuoro-
vaikutukselle seka eri osaamisten yhdistamiselle. Hyvalla palautteenannolla
esimies pystyy ohjamaan tyontekijoitd toimimaan tydssadn vahemman kuormit-
tavasti. Esimiesten tulisikin huomioida tyontekijoita palautteella paivittain. (Kupi-
as ym. 2011, 13-15; Kaivola 2003, 149.)

Esimies saa ohjattua henkilostoa tehokkaammin mydnteiselld palautteella, silla
se antaa henkildston toiminnalle suunnan (Ahola 2011, 75). Taitavasti annettu
palaute myos sitouttaa seka motivoi henkilostéa (Kupias ym. 2011, 13-15). Mo-
tivoiminen seka sitouttaminen ovat erittain tarkeaa, varsinkin alalla, jolla on ha-
vaittavissa tyontekijdissa suurta vaihtuvuutta. Palautekanavan ollessa auki esi-
miesten sek& alaisten valilla vastavuoroisesti siita valittyy todellinen tieto tyotyy-

tyvaisyydesta, joka parantaa tyoilmapiiria (Kupias ym. 2011, 15).

Joskus palautteella on tarvetta korjata tyontekijan tydsuoritusta tai heratella
tyontekijaa ajattelemaan omaa tyotaan seka toimintaansa kriittisesti (Kupias ym.
2011, 23). Tyontekijoiden toiminnan tulee olla yhteisten tavoitteiden suuntaista,
mutta jos nain ei ole, esimies puuttuu tilanteeseen ripeasti seka jamakasti (Aho-
la 2011, 75). Joillekin tyontekijoille korjaavan ja rakentavan palautteen vastaan-
otto voi olla vaikeaa. Esimiehen antama palaute voidaan kokea loukkaavaksi
seka negatiiviseksi. Liséksi korjaavan tai kielteisen palautteen sisdltd havaitaan
huonommin kuin myonteisen palautteen. Talléin on hyvin tarkeaa, ettéa esimie-

hen antama palaute on annettu oikein. Annettavan palautteen tulee kohdistua
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asiaan, eika persoonaan. (Jarvinen 2011, 130-134; Heikkila ym. 2005, 106;
Kaivola 2003, 150.)

Rakentavan palautteen tavoitteena on saada aikaan tydntekijélle rohkaisua,
itsetunnon vahvistusta, tehostusta uuden oppimiseen seka vahvistusta tyénteki-
jan valitsemaan yha parempia keinoja tyotehtavien tekemiseen. Palautteenanto-
tilanne pyritddn luomaan tyontekijalle mahdollisimman miellyttavéaksi sekéa ra-
kentavaksi. (Heikkila ym. 2005, 104-116.)

Oikein annettu palaute kohdistuu henkilon havaittavaan, konkreettiseen ty6suo-
ritukseen tai — kayttaytymiseen (Jarvinen 2011, 130). Palautteenantotilanteen
tulee aina olla savyltddn neutraali seka asiallinen (Ahola 2011, 75). Palautteen
saavan henkilon tulisi ymmartaa kayttaytymisensa kielteiset vaikutukset ja sita
kautta myos esimiehen puuttumisen tai kritiikin perusteet. Esimiehen on palaut-
teen annon jalkeen kuunneltava myds palautteen saajan nakemys asiasta. Talla
varmistetaan se, ettei esimies ole vahingossa tehnyt virheellisia havaintoja tai
johtopaatoksia. Keskustelun tulee paattya paatokseen siitd, onko palautteen-
saajan muutettava tyosuoritustaan tai — kaytostdan. Keskustelun jalkeen tyon-
tekijan tulee tietdaa, miten hanen tulee jatkossa toimia, jotta héanen tydskente-

lyynsa oltaisiin tyytyvaisia. (Jarvinen 2011, 131-134.)

Yhta tarkeda on rakentavan palautteen antamisen rinnalla positiivinen palaute.
Positiivisessa palautteessa esimies nostaa esille tyontekijan myonteisia puolia
sekd onnistumisia. (Jarvinen 2011, 134.) Positiivisen palautteen tulisi antaa
tyontekijalle tunteen siita, etta hanen tyotdan ja tydbpanostaan arvostetaan ty6-
yhteisossa (Ahola ym. 2002, 22). Palautteenannon tarkoituksena on Ioytaa sel-
lainen yhteisymmarrys, jossa yhteista toimintaa ja tyoskentelyd voidaan jatkaa

innostuneesti ja tehokkaasti kohti yhteista paamaaraa (Heikkila ym. 2005, 109).

Palautteenannon tulisi tapahtua dialogiseen eli vuoropuhelevaan seka keskus-
televaan tapaan. Esimiehen tulisi aina kuunnella tyontekijoitd seké muita henki-
|6it& tydyhteisdssa. (Kupias ym., 2011, 15-19.) Dialoginen keskustelu vahvistaa

tyontekijoiden valisia sidoksia seka auttaa tyontekijoita ajattelemaan luovasti,
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tunnistamaan ongelmia ja loytamaan niihin yhdessa ratkaisuja (Heinonen;
Klingberg & Pentti 2011, 42).

Hyva palautteenanto kaynnistaa tai vahvistaa alaisen siséista palautetta, jolloin
tyontekija itse alkaa pohtia ja kehittdd omaa toimintaansa. (Kupias ym. 2011,
15-19.) Jos esimies antaisi vain korjaava palautetta alaisilleen, saisivat he ku-
van siita, ettd esimies nakee heidan toiminnassaan pelkastaan puutteita. (Jarvi-
nen 2011, 134.) Siksi positiivisen palautteen tarkeytta seka merkitysta henkilos-
tolle ei tulisi aliarvioida tyOpaikalla.

Hyvalla palautekulttuurilla on suuri merkitys organisaatiolle. Se parantaa tyonte-
kijoiden itsetuntemusta, kehittaa tyontekijéiden tydsuoritusta sekd parantaa tyo-
ilmapiiria. (Kupias ym. 2011, 17-21.) Esimiehen tulisi saada tyontekijat ajatte-
lemaan ja kertomaan ideansa aaneen. Talla tavoin saadaan organisaatiossa
oleva tieto, taito sek& osaaminen tydyhteison kayttoon. (Heinonen ym. 2011,
48.)

Yksilotasolla myonteinen palautekulttuuri vaikuttaa henkiléstoén seuraavasti;
tyon tekeminen on kitkatonta ja tydsuoritukset parantuvat, yhteenkuuluvuuden
tunne vahvistuu, tyémotivaatio vahvistuu, toistuvat poissaolot ja sairaslomat
vahenevat seka keskinainen kunnioitus ja yhteistyon tunne lisaéantyy. Tyonteki-
jan tunne omasta osaamisestaan vahvistaa tydhyvinvointia ja tydssajaksamista.
Esimies pystyy palautteessaan parantamaan tydssdjaksamista tuomalla esille

tyontekijan vahvuuksia ja hyvin sujuvia asioita. (Kupias ym. 2011, 17-21.)

Palautteen vaikutuksia sekd tehoa palautetilanteen jalkeen tydyhteisdssa on
hyva seurata. On tarke&a, etta palaute johtaa konkreettisiin toimiin ja, ettad pa-
lautteensaajan kehittyminen on saanut huomiota. Tavoitteena on, etta palaut-
teen vaikutukset nakyvét palautteen saajan tydssa toimimisen kautta. Palaut-
teen aikaansaavia vaikutuksia voidaan kuvata palautteen vaikutuksien portaina
(Kuvio 1). (Kupias ym. 2011, 30.)
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Miten toiminnan muutokset
vaikuttavat yrityksen
tavoittelemiin paamaariin?
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nakyi tyoyhteisd6n toiminnassa?

Miten tyontekijan toiminta
muuttui? Mita han teki
palautteen vaikutuksesta toisin?
Miten se nakyi?

Mita tyontekija oppi? Mita han
oivalsi? Miten hanen
ajattelunsa muuttui?
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Mita palautteesta pidettiin?
Millaisia reaktioita aiheutti?
Mita tunteita heratti?

\
!

Kuvio 1. Palautteen vaikutuksen portaat (Kupias ym. 2011, 31).

Palautteen vaikutuksia tarkasteltaessa alimman portaan tasolla huomio kiinnit-
tyy ainoastaan tyontekijan kokemuksiin ja tuntemuksiin itse palautetilanteesta.
Pelkastaan alimpaan tasoon ei tule tyytya, silla silloin ei paasta arvioimaan sy-
vempia vaikutuksia. Toisella portaalla tarkastellaan mita tyontekijd on oppinut
palautetilanteesta, seka miten han on mahdollisesti uudistanut omaa ajattelu-
aan. Tama ei valttamatta nay heti ulospain tydntekijassa. Kolmannella seka nel-
jannella portaalla on keskitytty enemman muutoksiin, jotka nakyvat ja vaikutta-
vat koko tydyhteistssa. Vaikutukset voivat nakya yhteistoiminnan parantumise-
na tai jarkevampana téiden jakamisella. (Kupias ym. 2011, 30.) Yhteistoiminnan

parantuminen vaikuttaa suorasti tydyhteisén tydilmapiirin laatuun ja tasoon.

Ylimmalla portaalla palautteen aikaansaamat muutokset vaikuttaa koko organi-
saatioon ja sen strategiaan. Ylimman portaan saavuttaminen hyodyttdd koko
yritystd, ja se ndkyy padmaarien nopeampana ja tehokkaampana saavuttami-
sena. Palautteenannon saavuttaessa kaikki palautteen vaikutuksen portaat, on
palaute ilmapiiriltddn ja vuorovaikutukseltaan rakentavaa, yksiléiden konkreet-
tista ty0ssé selviytymista edistavad seka tyoyhteison toimintaa tukevaa (Kupias
ym. 2011, 31-32))
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3 TYONTEKIJAN VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET
OMAAN TYOSSAJAKSAMISEENSA

Jokainen tydntekija on itse vastuussa oman ammattitaitonsa seké itsensa kehit-
tamisesta. Siksi onkin hyva tunnistaa omat voimavaransa seka tavoitteensa,
silla se vahvistaa oman tyon ja elaméan hallintaa. Kun tyontekija antaa itselleen
tyovélineet oman itsensé johtamiseen, lisaa tama tyontekijan motivoitumista

seka positiivista otetta tydbhonsa.

Itsensa johtamisen peruspilarina toimii hyva itsensa tunteminen. Muina tukipila-
reina toimivat tehokas oman ajan kaytto seka tyon ja vapaa-ajan tasapainotta-
minen. ltsensd tunteminen voidaan jakaa erilaisiin alakohtiin, joita ovat oman
persoonansa tunteminen, omien vahvuuksien tunnistaminen seka heikkouksien
tunnistaminen, tyéhonsa sitoutuneisuus, oppimisen edistavien tekijoiden seka
esteiden tunnistaminen, tiimiosaaminen ja itsenséd kuunteleminen. (Suonsivu
2011, 47-48.)

Tyontekijalle on olemassa useita erilaisia keinoja, joilla h&an pystyy itse huoleh-
timaan omasta tydssajaksamisestaan, seka samalla han pystyy ohjaamaan
omaa elamaansa itselleen sopivaan suuntaan. Tyontekijan on hyva asettaa it-
selleen mielekkaita ja motivoivia tavoitteita omassa tyossaan. Tarkeaa on huo-
lehtia riittdvasta palautumisesta tyopaivan jalkeen seka saada tasapaino tyo- ja
vapaa-ajan valille. Palautumiseen auttavat riittdva ja monipuolinen vapaa-aika
seka tyontekijan hyvinvointia tukevat elamantavat. Hyvinvointia tukeviin elama-
tapoihin kuuluvat riittava ja saannoéllinen liikunta seka riittava uni ja lepoaika.
(Ahola 2011, 86-88.) Yritys pystyy tukemaan tyontekijoiden terveitéd elamanta-
poja ja saanndllista liikuntaa esimerkiksi varaamalla saanndllisia vuoroja eri lii-
kunnallisissa aktiviteeteissa, joita tyontekijat voivat vapaasti kayttaa. Vaihtoeh-

tona on myos korvata osa henkildston liikuntaharrastus kuluista.
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3.1 Tyon imun saavuttaminen ja vaikutukset

Tyon imua voidaan kuvailla positiiviseksi tydhyvinvoinnin voimaksi (Kehusmaa
2011, 17). Tydn imussa oleva tyontekija tuntee itsensa vahvaksi ja tarmokkaak-
si tydssaan sekd on innostunut tekemastaan tyosta. Tarmokkuus ilmenee sin-
nikkyytend, halukkuutena panostaa omaan tyohonsad seka energisyytena.
Tyontekija on tdihin lahtiessaan positiivisella mielella seké h&n kokee tyonsa
mielekkaaksi ja tydskentelee sinnikkaasti vastoinkdymisienkin sattuessa. (Tyo6-
terveyslaitos 2012b, 101-103; Hakanen 2009, 9.) Tyontekijan tydén imun taso
voi vaihdella ajoittain, mutta se on melko pysyva hyvinvoinnin tila pitkalla aika-
valilla (Hakanen 2009,14).

Tybn imussa tehty ty6 koetaan merkitykselliseksi, innostavaksi seka haasteelli-
seksi. Tyontekija pystyy taysin uppoutumaan tyohénsa, jolloin ha&n pystyy kes-
kittymaan taysin tekemaansa tyohon sekd saa nautintoa tehdysta tyostaan.
Tyontekijan aika kuluu tydssa kuin siivilla seka irrottautuminen tydsta voi olla
vaikeaa. (Tyoterveyslaitos 2012b, 104; Hakanen 2009, 10.) Tyontekija myo6s
tekee tyonsa omistautuneesti sekd saa inspiraatiota sekd kokee ylpeytta teke-

mastaan tyosta (Hakanen 2009, 10).

3.1.1 Tyon imu yksilotasolla

Tybn imun syntymiseen vaikuttavat erilaiset tyon voimavaratekijat. Ne lisdavat
tyontekijan sisaista ja ulkoista motivaatiota tyotd&dn kohden. Erilaisia tyon voi-
mavaratekijoitd ovat tyon palkitsevuus ja kehittavyys, selkeét johtamiskaytannot
ja esimiehen tuki, vuorovaikutus, innovatiivinen tyokulttuuri, palaute ja arvostus,
kannustava tydyhteiso, itsenaisyys seké luottamus ja hyva tiedonkulku. Voima-
varatekijat edistavat tyontekijan tyon tavoitteiden saavuttamista, seka ne autta-
vat vdhentdmaan koettuja tyon vaatimuksia. Tybn voimavarat ja tyon imu vai-
kuttavat molemminpuolisesti toisiinsa, joka vaikuttaa tyontekijddn pitkallakin
aikavalilla (Kehusmaa 2011, 18; Tyoterveyslaitos 2012b, 104; Hakanen 2009,
12.)
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Tyontekijan tyoskennellessa pitkaaikaisesti hyvissa ja positiivisissa tyooloissa
syntyy hanelle ns. tyon imu. TAma ilmenee tyontekijalla tunteena siita, etta hén
on kehittynyt tydssdan seka ihmisena uusien tietojen ja taitojen oppimisen myo-
ta. Tyontekijan itsensa arvostus on kasvanut, koska han suoriutuu ja kehittyy
tydssaan. (Waris 2001, 27.) Tyontekijat pystyvat tyon imussa itse muokkaaman
tyotaan, erityisesti sitd miten ja mita han tekee, kenen kanssa ja milla tavoin he

ovat vuorovaikutuksessa tehdessaan tyota (Hakanen 2009, 17).

Mahdollisesti myds tyontekijan elamanpiiri eli elinymparisté on laajentunut.
Tyontekija haluaa kehittdd tyooloja entisestaan seka tyontekijan yhteistyod ja
vaikuttaminen tydyhteisén asioihin sujuvat entista paremmin. (Waris 2001, 27.)
Liséksi tyontekijan kodin voimavarat, kuten puolison ja perheen tuki seké per-
hekeskeisyys ja perhesitoutuneisuus, vaikuttavat myoénteisesti tyon imun syn-
tymiseen (Hakanen 2009, 14).

Tyontekija, joka tuntee olonsa elinvoimaiseksi, valaa puhtia itseensa seka ym-
parillaan oleviin ihmisiin. Elinvoimainen ja oppiva tyéntekija saa aikaan tuloksia
sekd haluaa kehittéda itseaan eteenpain. He kokevat tyonsa palkitsevaksi sekéa
heilla on selked kuva omasta ja yrityksen tulevasta suunnasta. (Porath ym.
2012, 51). Tyontekijoiden tyén imun mahdollistavat seuraavat tekijat; tiedon ja-
kaminen, pahansuopaisuuden valttdminen, paatosvallan laajentaminen seka
tyosuorituksia koskevan palautteen antaminen. Kaikki osa-alueet toimivat tyoyh-
teisgssa limittain, jonka vuoksi tydn imun saavuttamiseksi kaikkien osa-alueiden

on oltava kunnossa ja kaytéssa. (Porath ym. 2012, 52.)

Tyontekijat pystyvat antamaan yritykselle tuloksellisemman tyopanoksen, kun
he ymmartavat, miten heidan tyonsa edistaé yrityksen strategian ja tavoitteiden
toteutumista. Tyontekijoiden on hyva nahda, miten heidan tydpanoksensa na-
kyy yrityksessa. Yrityksen jakaessa avoimesti tietoja tuloksestaan, tavoitteistaan
seka strategiastaan rakentaa se luottamusta tyontekijoiden keskuudessa ja saa
heidat toimimaan innostuneemmin ja motivoituneemmin yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Porath ym. 2012, 53-54.)
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Tyontekijat, jotka ovat kohdanneet tai saaneet osakseen pahansuopaisuutta ja
kiusaamista tyOpaikalla, vahentavat tyonsa eteen tekemiaan ponnisteluja. Tyon-
tekijan tyon laatu ja suorituskyky voi alentua, seka han voi alkaa tarkoituksella
valtella kiusaajaa tyopaikalla. Nama asiat pienentavat yrityksen tekeméaa tulosta
sekd huonontavat tydyhteison ilmapiirid. Tyopaikan pahansuopaisuus estaa
tyontekijoitd menestymasté ja saavuttamasta tyon imua. (Porath ym. 2012, 54—
55.)

Tyontekijat saavat lisaa puhtia tyohonsa, jos heilla on péatdsvaltaa koskien
omaa tyotdan. Tama luo tyontekijalle vahvemman tunteen siitd, ettd han pystyy
hallitsemaan ty6taan, vaikuttamaan omaan tyoskentelytapaansa seka saa tilai-
suuksia oppia ja kehittyd tygssaan. Tyontekijan tydn imun kehittymisen kannalta
olisi hyva, etta tyontekijat otettaisiin aktiivisesti mukaan yrityksen eri kehittdmis-
hankkeisiin seka kuunneltaisiin kaikkien mielipidetta seka uusia ideoita toimin-
nan kehittdmisesta. (Porath ym. 2012, 52.)

3.1.2 Tybn imu tydyhteisotasolla

Tyoyhteisdssa on hyva pyrkia edistdmé&an tyon imun syntymista. Tassa on hyva
ottaa huomioon seikat, jotka voivat aiheuttaa tyon imun hiipumista tyontekijois-
sa. Naitd seikkoja ovat puuttuvat, liian vahaiset ja kielteiset tyon voimavarat.
Myds kokonaan tydstéa puuttuvat voimavarat seka tyontekijan tyon epavarmuus
voivat selittdd tyopaikan alhaista tyon imua. (Hakanen 2009, 13.)

Tyontekijoiden tyon imu voi helposti tarttua tyontekijalta toiselle. lhanteellista
olisi saavuttaa tydyhteisdssa tiimitason tydon imua, jossa tiimin eri jasenten vuo-
rovaikutus valittaa toisilleen myodnteisia asenteita, innostuneisuutta seka energi-
syytta. Tyoyhteison yhteinen tyon imu heijastuu suoraan tydyhteisén tyoilmapii-
riin positiivisesti ja vahvistavasti. (Hakanen 2009, 13.)

Palautetta antamalla saadaan luotua tyontekij6ille enemman puhtia tydntekoon
seka tarjotaan heille oppimismahdollisuuksia. Samalla saadaan poistettua tyon-
tekijoiden mahdollisia epavarmuuksia, jolloin heidan toiminta pystytaan ohjaa-

maan omien ja yrityksen yhteisten tavoitteiden suuntaisesti. Yrityksen palaut-
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teenannon ollessa kunnossa henkiloston saama palaute antaa voimaa ja auttaa
yksil6ita kehittymaan tyossaan. (Porath ym. 2012, 56.) Tyontekijoiden tyon imul-
la on havaittu olevan myoénteisia vaikutuksia yrityksen voittoon, tuottavuuteen,
asiakastyytyvaisyyteen seka tyontekijdiden vahaisempaan vaihtuvuuteen, tapa-
turmiin seka tydssajaksamiseen. Tyon imua tavoittelevan tyoyhteison tulisi olla
jatkuvasti avoin tyontekijoiden luovalle itsensa toteuttamiselle, ideoille seka it-
seilmaisulle (Heikkila ym. 2005, 77).

3.2 Tyontekijoiden fyysinen tydssajaksaminen

Tyontekijoiden fyysiseen tyossajaksamiseen vaikuttaa tyOpaikan fyysinen tyo-
ymparistd. Se maarittda tyonteon rakenteelliset rajat, kuten millaiset olosuhteet
vallitsevat tyopaikalla. Olosuhteisiin lukeutuvat tyétilat, kulkutiet, tyovélineet ja
tyot seka koneet ja laitteet. Myos naiden sijoittelu vaikuttaa fyysiseen tydympéa-
ristoon. Fyysisen tydympariston tulee olla asianmukainen tyohon ja henkiloston
maaraan nahden. Koneiden ja laitteiden sijoittelun tulee mahdollistaa tyonteki-
joille turvallisen ja terveellisen tyonteon. Myds tydpaikan siisteys vaikuttaa ty6-
ymparistoon. Sen tulee olla siisti, silla se vaikuttaa henkildston tyéviihtyvyyteen,

tyossajaksamiseen seka tyon suorittamiseen. (Waris 2001, 20-21.)

Tyopaikalla tyontekijoiden fyysinen tydssajaksaminen voidaan jakaa kuormitta-
viin tekijoihin sekd voimavaratekijoihin. Kuormittavat tekijat verottavat tyonteki-
jan voimavaroja seké jaksamista tydssa, kun taas voimavaratekijat innostavat ja
auttavat tyontekijad toimimaan eri tilanteissa paremmin tydpaikalla. Erityisesti
voimavaratekijat ovat tarkeita tyontekijoille, silla ne lisaavat tyémotivaatiota, pa-
rantavat tyossdjaksamista seké lieventavat kuormitustekijdiden negatiivista vai-
kutusta terveyteen ja jaksamiseen. (Ahola 2011, 71.)

Tyossédjaksamista voidaan tydpaikalla edistdd vahentamalla eri kuormitustekijoi-
ta, samalla vahvistaen tyontekijoiden voimavaratekijoita. (Ahola 2011, 71).
Tyontekijoiden voimavaratekijoihin kuuluvat mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6-
tehtaviin, tydoloihin ja tydskentely-ymparistoon. Tyon tavoitteiden selkeys, posi-

tiivinen ja avoin tyGilmapiiri seka esimiestyon tasapuolisuus ovat myos tarkeita
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tyontekijoiden voimavaratekijoita. (Kehusmaa 2011, 87-90.) Tyontekijoiden
tyossajaksamista seka tyokykya saadaan myods pidettya ylla ja kehitettya, kun
yritys tarjoaa mahdollisuuksia tyontekijoille oppia uutta tydéssdaan seka heidan

tyonsa tukee ammatillista kasvua (Rissa 2007, 56).

Mitad selkeampi kuva tyontekijalla on vaaditusta tyosta seka sen suorittamiseen
vaadituista tyOvaiheista, sitd paremmin han pystyy suoriutumaan annetuista
tyotehtavista. Talloin tyontekija pystyy hallitsemaan tyonséd paremmin, joka
edesauttaa tyontekijan tydssajaksamista. (Waris 2001, 18.) Tyotehtavien suun-
nittelussa tyopaikalla tulisi ottaa huomioon tyén vaatimukset suhteessa tyénteki-
jan suorituskykyyn, jotta saadaan luotua mahdollisimman vahan tyontekijoita

kuormittavia tydskentelytapoja (Kaukiainen 2006, 14).

Tybssa tyontekijalle aiheuttavat fyysista kuormitusta jatkuva paikallaan istumi-
nen, ruumiillisesti raskas tyo, raskaiden taakkojen kasittely, kédsien voiman kayt-
to, toistuvat kaden tydliikkeet, hankalat tydasennot seka tyétilojen toimivuus ja
kaytannollisyys. (Tyo6terveyslaitos 2012b, 56). Tyon kuormittavuuteen ja rasitta-
vuuteen vaikuttavat sekd tyon maara etta laatu. Kuormittavuus voi olla joko ly-
hytkestoista tai pitkakestoista. Lyhytkestoinen kuormittavuus tarkoittaa tyopai-
van aikana kertynytta tyon aiheuttamaa kuormittuneisuutta. Pitkakestoinen
kuormittavuus tarkoittaa kuormittavuutta, joka ei lakkaa tydpaivan jalkeen, vaan
tyontekijan ajatukset ovat vapaa-ajallakin tydasioissa. Lyhytkestoinen kuormit-
tavuus voi olla my6és mydnteista. (Waris 2001, 27.)

Tyontekijan kuormittuneisuus ilmenee hanen elimiston tilassa seké tyésuorituk-
sessa. llImentymistapoja ovat verenkierron ja aineenvaihdunnan vaihtelut, ha-
vaintojen teon ja reagoinnin vaihtelut, virhesuoritukset, lisavasymys seka ter-
veydentilan vaihtelu. Tyontekijan kuormittuneisuuden ilmentyminen perustuu
tyontekijan toiminnan seka tyén vaatimusten véliseen vuorovaikutukseen. Tasta
johtuen tyontekija pystyy useimmiten itse toiminnallaan saatelemaan kuormit-
tumista. (Tyo6terveyslaitos 2009b, 102-104.)

Myonteinen kuormittavuus ilmenee siten, ettd tyontekijdn tyd sujuu mutkatto-

masti ja hadn saa aikaan tuloksia kohtuullisella tybépanoksella. Tyontekija saa
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positiivista mielihyvaa tehdysta tyostaan. Talldin tyontekijan omat voimavarat
riittdvat tyon suoriutumiseen ja han tuntee jaksavansa hyvin tyossaan. (Waris
2001, 27.) Tyontekijan perhe-elaman voimavarat voivat olla vuorovaikutuksessa
tyo-eldamén voimavarojen kanssa. Molemmilla voimavaroilla on positiivinen ja

vahvistava vaikutus toisiinsa pitkallakin aikavalilla. (Kehusmaa 2011, 90.)

Tehtavan tyon maaraa kuvataan maarallisella kuormittavuudella seka tyon laa-
tua ja haasteellisuutta kuvataan laadullisella kuormittavuudella. Ihanteellinen ty6
on silloin, kun tydmé&éara on suorituskyvyn kannalta sopiva, niin etta tyontekija
pystyy tuntemaan hallitsevansa tyonsa. Hallinnan tunne syntyy ja lisdantyy sil-
loin, kun tyo tarjoaa tyontekijalle sopivasti haasteita ja virikkeitd. (Waris 2001,
19)

Tyon kuormittavuus on ihanteellisinta silloin, kun tyon mé&éara on sopiva, tyén
ollessa samalla tarpeeksi haasteellista. Kuormittavuus on &aripaassa ja haital-
lista silloin, kun tydta on liilan paljon ja se on liian vaikeaa. Talléin tyontekijalla
on tyon laadullista ylikuormitusta seka tyoén maarallista ylikuormitusta. Ylikuor-
mitusta voivat aiheuttaa jatkuva uuden oppimisen pakko, jonka voivat aiheuttaa
tyotehtavien vaihtuvuus seka muuttuminen. Tyontekija ei pysty myodskaan op-
pimaan uutta ja kehittymaan tytssaan, jos tydta on liian paljon tai tydtehtavat
ovat lilan yksinkertaisia. Tallgin tydtilanne aiheuttaa tyontekijalle laadullista ali-
kuormitusta. (Waris 2001, 19.)

Tyon fyysinen kuormittavuus vaikuttaa merkittavasti tyontekijan sitoutuneisuu-
teen seka hanen tydskentelymotivaatioon. Tyoterveyslaitoksen (2012, 59) te-
keman ty0 ja terveys -haastattelututkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta
tydssakayvien henkildiden tydssa jatkamisen harkintaan 63 ikdvuoden jalkeen,
vaikuttaa voimakkaasti heidan tyonsa ruumiillinen rasittavuus. Henkilot, jotka
kokevat tyonsa fyysisesti paljon kuormittavaksi, harkitsevat raskaaksi tyonsa
kokevia useammin tyonsa jatkamista 63 ikdvuoden jalkeen. Tasta voidaan teh-
da johtopaatos, ettd mita vahemman fyysistd kuormitusta henkildlla on tyds-
saan, sitd useammin tyontekija harkitsee tydelaméssa jatkamista. (Tyoterveys-

laitos 2012b, 59.) Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tyontekijan on tar-
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keda kiinnittdd huomiota tyon fyysiseen kuormittavuuteen, silla mitd pienempi

kuormittavuus on, sita paremmin tyontekijat jaksavat omassa tyossaan.

Tyopéaivan aikana koettua fyysistd kuormitusta saadaan vahennettya oikein
suunnitellulla taukoliikunnalla. Taukoliikunnan avulla saadaan véhennettya tuki-
ja liikuntaelinten kuormittumisesta aiheutuvia tuntemuksia. Rasittuneisuuden
tunne vahenee taukojumpan avulla, silla se lisda tyontekijan verenkiertoa. Tal-
I6in erityisesti lihasten ja aivojen verenkierto lisdéntyy, joka vaikuttaa positiivi-
sesti tarkkuuteen, havaintokykyyn ja vireyteen. (Kaukiainen 2006, 18.)

Kinnusen (2009, 12-13) vuonna 2007 ja 2008 suorittaman kyselyn tulosten pe-
rusteella on todettu, etta naisilla on miehid enemman palautumisen tarvetta.
Liséksi tutkimuksessa tuli esille, etta ikdantyminen ja ylipitka tyoviikko vaikutta-

vat sukupuolen lisdksi tydkuormituksesta palautumiseen.

Fyysisen kuormittavuuden palautumisessa on tavoitteena palauttaa henkilon
elimisto stressitilasta lepotilaan, kuin myods saada palautettua stressin aikana
kulutetut elimiston voimavarat takaisin sille tasolle, jossa ne olivat ennen stres-
sin ja kuormituksen alkamista. Tyontekija saa palautettujaan omia voimavaro-
jaan tehokkaasti lepotilan aikana. Tarkeaa fyysisestd kuormituksesta palautu-
misessa on henkilon riittdva pitka lepo, sille on riittavasti aikaa 0Oisin, vapaa-
ajalla seka vapaapaivien aikana. (Kinnunen & Mauno 2009, 29.)

Tyontekijoiden ja esimiesten tulisi yhdessa keskustella ja 16ytaa jokaiselle tyon-
tekijalle paras ratkaisu fyysiseen tydssajaksamiseen. Vaikka aina ei olisikaan
mahdollista muokata ty6ta parhaaseen mahdolliseen tapaan, voidaan kuitenkin
tyopaikalla tunnistaa suurimmat kuormittavuustekijat ja vaikuttaa niihin. Tyoyh-
teisdssa voidaan vaikuttaa tydymparistoon, tyovalineisiin ja tyomenetelmiin.
(Aalto 2006, 65.)
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3.3 Tyontekijan henkinen tydssajaksaminen

Jokaisella tydntekijalla on oma tasonsa siind, kuinka paljon han kestda henkista
kuormittavuutta tydssaan. Tyodskentelyssa ja tydymparistéssa onkin huomioita-

va kunkin tyontekijan yksilolliset tarpeet.

Tyontekijan henkista tydssajaksamista tukevat tydpaikan myonteinen tyoilmapii-
ri, toisiaan tukeva tydyhteiso seka tyon mielekkyys ja monipuolisuus. On tarke-
aa, etta tyontekija kokee oman tyonsa mielekkaaksi seka merkitykselliseksi.
Henkista tydssajaksamista tukee tyontekijan kokema arvostus tehdysta tyosta
seka tunne hanen tyonsa tarkeydesta. Tyontekija jaksaa henkisesti paremmin
tydssaan, kun oma tydskentely koetaan osaksi isompaa ja yhteista kokonaisuut-
ta (Kehusmaa 2011, 111-114.)

Kun tyontekijalla on hyva itsetunto, vahvistaa se hanen henkisid voimavaroja ja
samalla tydssajaksamista. Tyontekijan itsetunnon ollessa negatiivinen, aiheut-
taa se heikentavasti voimavaroihin. Heikentyva voimavara vaikuttaa samalla

laskevasti tyontekijan tyossajaksamiseen. (Kataja 2003, 186—187.)

Tyontekijan omia henkisia voimavaroja vahvistavat unelmointi ja paamaarét,
hyva fyysinen kunto, omien tunteiden kasittely ja lapikayminen sekd hyva itse-
tunto. Henkisia voimavaroja voidaan myos tukea myonteisella kontaktilla ja vuo-
rovaikutuksella ympariston kanssa. Tyodntekijan unelmat ja niista johdetut tavoit-
teet tuovat hanen toimintaansa varmuutta seka hallinnan tunnetta. Tydntekijan
omat paamaarat auttavat oikean suunnan loytamisessa tydssa ja arjessa. Ne
myo6s motivoivat tyontekijdd toimimaan seka synnyttaa sitoutuneisuutta. (Kataja
2003, 181.)

Tyontekijan hyva kunto on suoraan yhteydesséa vahvoihin henkisiin voimavaroi-
hin. Jos tydntekijalla on huono peruskunto tai hanella on jokin fyysinen sairaus,
ovat h&nen henkiset voimavaransa vahaisemmat. Hyvan fyysisen kunnon saa-
vuttamiseen ja yllapitamiseen auttavat riittdva ja saanndllinen liikunta seka

tyossa ettd vapaa-ajalla. (Waris 2001,34.)
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Tyontekija pystyy kehittamaan omaa henkista tyossajaksamistaan rakentamalla
omaa persoonallisuuttaan entistda vahvemmaksi. Tama onnistuu myodnteisen
ajattelun avulla, jossa tyontekija opettelee nakemé&én tekeméssdan tydssa
myo6s hyvia puolia seké arvostamaan omaa tyotaan ja elaméaansa. Jos tyonteki-
jalla on heikot henkiset voimavarat, voi han keskustella niista luottamuksellisesti
jonkun laheisen ihmisen kanssa. (Waris 2001, 34.)

Henkista kuormittavuutta aiheuttavat tyyhteison huono ilmapiiri, tydntekijoiden
keskinainen kilpailu, tiukka tyotahti ja kiire, tydsuhteen epavarmuus, oman
osaamisen riittamattomyys, epamiellyttava tydymparistd seka tyontekijan omia

odotuksia vastaamaton tyd (Kehusmaa 2011, 120; Tyoterveyslaitos 2012b, 69).

Erityisesti kiire on keskeinen henkisen kuormituksen aiheuttaja. Tyoterveyslai-
toksen vuonna 2009 tekeman haastattelututkimuksen mukaan 47 % palkansaa-
jista koki, ettd heidan taytyi kiirehtia melko tai hyvin usein, jotta he saivat tyonsa
tehtya. (Tyoterveyslaitos 2009a, 85.) Tyopaikalla syntyy kiiretta erityisesti silloin,
kun tyo sisaltaa tiukkoja aikatauluja tai tyontekijan tyé keskeytyy usein. Kiireesta
aiheutuu tyduupumusta, tyoskentelyvirheitd seka ilmapiirin heikentymista. (Tyo-
terveyslaitos 2009b, 75.)

Kielteinen kuormittavuus voidaan kokea viihtymattomyyden tunteena. Tyonteki-
j& voi tuntea itsend vasyneeksi, turhautuneeksi seka artyisdksi. Myos hénen
tyokykynsa voi alentua tilapaisesti. Tydyhteistssa liiallinen henkinen kuormitta-
vuus nakyy epasopuna ja ristiriitoina tyontekijoiden valilla. (Waris 2001, 28—29.)
Tyoterveyslaitoksen (2012, 67) tehdyssa tutkimuksessa todettiin, etta henkisesti
kuormittavaksi koettu tydtilanne vahensi huomattavasti tyontekijoiden harkintaa
jatkaa tydssaan elakeian jalkeen. Tyon raskas henkinen kuormittavuus lisasi
myos tyontekijoiden ajatuksia siirtyd ennenaikaiselle elékkeelle (Tyo6terveyslai-
tos 2012b, 67). Tyonsa henkisesti raskaaksi kokeva tyontekija vaihtaa myos
helpommin tydpaikkaa. Eri kuormittavuustekijoéihin tulisikin etsia yhdessa tydyh-
teisdssa ratkaisuja esimiesten johdolla, jolloin tydntekijoiden henkista kuormitta-

vuutta saataisiin pienennettya.
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Rentoutumalla ihminen pystyy hyvin vahvistamaan ja pddsemaan kosketuksiin
omien tunteidensa kanssa. Tiedostamalla sek&a havaitsemalla omat tunteensa,
ihminen pystyy torjumaan liiallisen ja haitallisen stressin. Stressi on elimistén
tila, joka syntyy ihmiselle silloin, kun ihmisen suorituskyky ei vastaa asetettua
vaatimustasoa. (Kataja 2003, 166, 186.)

Tyontekijan on tarkeaa oppia tunnistamaan itsessdén ilmentyneet stressioireet.
Stressin oireita voivat olla ahdistuneisuuden tunteet, masentuneisuus, pelkotilat
seka erilaiset kivut ja saryt. Stressioireiden ilmetessa tyontekijan pitéisi oppia
saatelemaan tilannetta niin, etta rasittuneisuus ei paase kasvamaan liian suu-
reksi, jolloin pystytaan valttymaan pitkdkestoisen negatiivisen lilkkakuormituksen
seurauksilta. Niité voivat olla kyllastyneisyyden tunne, toimintahalun ja — kyvyn
aleneminen, turhautuneisuus seka loppuun palaminen. (Waris 2001, 28-29).

Tyontekijalla on erilaisia mahdollisuuksia hallita hdneen kohdistuvaa henkista
kuormitusta. Han voi tehda yhteistyota tydtovereidensa kanssa, jolloin yksiloon
kohdistuva kuormitus alenee. Tyontekija voi hankkia uusia tietoja ja taitoja, joita
tarvitaan haastavien ty6tehtavien suorittamiseksi. Tyontekija voi sdataa itselleen
asettamat tavoitteet matalammalle tai vastaavasti korkeammalle, jolla pystytadan
valttamaan epaterveellinen kuormittava tilanne. Liian korkeat ja saavuttamatto-
mat henkilokohtaiset tavoitteet aiheuttavat tyontekijassa kyynisyytta seka tur-
hautumista. Liian alhaiset tavoitteet ehkéisevat tyontekijan uusien tietojen ja
taitojen omaksumista, samalla ehkaisten hanen kehittymistaan tydossaan. Tama
johtaa tyontekijan ikavystymiseen ja turhautumiseen. (Waris 2001, 32-33.)

Tarkedssa osassa henkista tydssajaksamista on tyontekijan tyosta palautumi-
nen. Tydsta palautumista voidaan sanoa prosessiksi, jossa tyontekijan henki-
nen tila palautuu tydpaivan aikana koettua mahdollista stressia ja henkista
kuormitusta edeltavalle tasolle. Hyva palautuminen edellyttaa sen, etté tyonteki-
jalla on tydjaksojen valissa tarpeeksi lepoaikaa. Tyontekija on pystynyt onnis-
tuneesti palautumaan edellisten tydvuorojen aiheuttamasta henkisesta kuormit-
tavuudesta, kun han kokee olevansa jalleen valmis ja kyvykéas jatkamaan ty6-
hon liittyvien tehtavien parissa. Talldin vallitsee tasapaino ponnistelujen ja pa-
lautumisen valilla. (Kinnunen ym. 2009, 8-9.)
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3.4 Tyoterveyshuolto osana tyontekijoiden tyossdjaksamista

Tyo6terveyshuollon on hyva olla mukana aktiivisesti henkiloston fyysisessa ja
henkisessa tydssajaksamisessa. Tyoterveyshuollon on hyva tehda kattavia ter-
veystarkastuksia tyontekijoille, joilla pyritaan selvittdmaan ja tunnistamaan tyon-
tekijan kuormittuneisuuden taso sek& arvioimaan hanen tyontekoaan koskevat
uhat ja sairastumisriskit. Tyokuormituksen arviointi on hyva pitdd osana jatku-

vaa tyoterveyshuoltotoimintaa (Tyo6terveyslaitos 2005, 15).

Tyontekijan tyokuormituksen tason arvioimisella pyritddn torjumaan tyosta ja
tydymparistosta johtuvia fyysisen ja henkisen terveyden hairiditd, ammattitaute-
ja ja muita haittoja. Tyokuormituksen arviointimenetelmia on olemassa useita.
Kaytannollisia ovat yleismenetelmat, joiden avulla pystytd&n kartoittamaan ty6-
paikan ja tyontekijoiden kuormitustekij6itd yhdella ja samalla menetelmalla eri-
laisissa toissa. Onnistuneen kuormittavuuden mittaamisen edellytyksend on
tyopaikan eri tyotehtavien ja tyoprosessien eri vaiheiden ja kokonaisuuksien

tunteminen sekéa hallinta.

Tyon kuormittavuuden arvioiminen ja kartoittaminen kostuu eri vaiheista, jotka
ovat tybhon tutustuminen ja esitietojen hankinta, arvioinnin tason ja arviointime-
netelmien valinta, arvioinnin tekeminen, tietojen analysointi, palaute ja jatkotoi-

met seka seuranta. (Tyoterveyslaitos 2005, 4, 15-16.)

Kattavilla tydterveyshuollon suorittamilla terveystarkastuksilla saadaan jo enna-
koivaa tietoa tyontekijdiden terveydentilasta seka heidan tyénsa kuormittavuu-
desta, jolloin ongelmatilanteisiin on helpompi puuttua ja etsid ratkaisua. N&in
ongelmakohtiin paastaan puuttumaan ja pystytaan ratkaisemaan ne, ennen kuin
ne ovat paasseet lilan pahoiksi ja vaikeiksi. Ennakoivan tydterveyshuollon
suunnitelma tulisi olla osana yrityksen henkiloston tydssajaksamisen suunnitel-
maa. (Kehusmaa 2011, 170.)
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4 HENKILOSTON TYOSSAJAKSAMISEN
KEHITTAMINEN

Shell HelmiSimpukka Halikossa on aktiivisesti vuoden 2012 aikana keskitytty
henkiloston hyvinvointiin seka tydssajaksamiseen. On huomattu, etta hyvinvoiva
ja tyossaan jaksava tyontekija on suuri kilpailuetu yritykselle. Yritykselle saa-
daan aikaan myo6s saastoja, kun henkiloéston sairastapaukset vahenevat henki-

|0ston jaksaessa paremmin tydssaan.

Restel on julkaisut vuonna 2012 oman oppaan heidan varhaisen puuttumisen
mallista, jossa on selvitetty perusasiat henkiléston hyvinvoinnin takaamiseksi.
Hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon mielekkyytta ja sujuvuutta sellaisessa tyoympéa-
ristossa ja tyoyhteisdssa, jotka tukevat tyontekijan tyduraa ja edistdd hanen ter-

veyttaan (Tyoterveyslaitos 2012c).

Varhaisen puuttumisen mallia voidaan kayttaa esimiesten apuvalineena varhai-
sessa puuttumisessa seka johtamisessa. Liséksi opas tarjoaa perustietoa sai-
rasajan korvauksista, ongelmatilanteisiin puuttumisesta seka tyokyvyn yllapita-
misesta. Varhaisen puuttumisen mallia voidaan kayttaa hyvana perusrankana
Shell HelmiSimpukka Halikon toiminnassa, jonka pohjalta voidaan lahtea syven-

tdmaan ja kehittAmaan toimintaa yh& moniulotteisemmaksi.

Restel on osaltaan kartoittanut henkiloston tydhyvinvointia yhdessa tyoterveys-
huollon tekeman tydilmapiirikyselyn avulla. Kyselyssa kysyttiin laajasti henkilos-
ton tydssajaksamisesta, tydilmapiirista, tyontekijan vaikutusmahdollisuuksista,
tyon johtamisesta, arvostuksesta seka tyokyvysta. Lisaksi Shell HelmiSimpukka
Halikossa on suoritettu tata tyota varten teemahaastattelut henkiloston ty6ssa-
jaksamisesta. Teemahaastattelujen tarkoituksena on kartoittaa syvemmin koko

henkiloston tydssajaksamista seka siihen vaikuttavia asioita.
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4.1 Tyodilmapiirikysely Restel likenneasemilla

Tammikuussa 2012 Restel Oy:n henkilostoyksikko toteutti yhteistydssa tyoter-
veyshuollon kanssa tydilmapiirikyselyn Restel likenneasemille. Kysely lahetet-

tiin vakituisille seka osa-aikaisille tyontekijdille.

Palautetuista kyselylomakkeista tytterveyshuolto kokosi yhteenvedon, jonka
perusteella jokaisella likenneasemalla jarjestettiin palautetilaisuus helmikuun
2012 aikana. Palautetilaisuudessa tyontekijoilla oli mahdollista kuulla kyselyn
tuloksista sek& keskustella tyGilmapiiriin seka tyéhyvinvointiin liittyvista asioista.
Tilaisuudessa olivat paikalla Shell HelmiSimpukka Halikon yksikén paallikét,

esimiehet seka halukkaat tyontekijat.

Tyo6ilmapiirikysely lahetettiin kaikkiaan 25 henkildlle, joista kyselyyn vastasi 11
tyontekijaa. Shell HelmiSimpukka Halikon tyoilmapiirikyselyn palautetilaisuus
pidettiin 9.2.2012 Salon Cumulus hotellissa. Tilaisuuden piti ty6terveyshuollon
terveydenhoitajat, seka mukana oli myds Shell HelmiSimpukka Halikon paaluot-

tamusmies.

Kysely oli jaettu kymmeneen eri osa-alueeseen, jotka olivat vaikutusmahdolli-
suudet, ihmissuhteet, tyon vaativuus, kiire ja tyon jako, tyon rasittavuus, arvos-
tus, tyon johtaminen, palaute, tyokyky seka avoimet kysymykset. Kaikkiin mui-
hin osa-alueisiin paitsi avoimiin kysymyksiin vastaajan piti valita valmiiksi anne-
tuista vastausvaihtoehdoista omaa mielipidetta ja tuntemuksia tukeva vaihtoeh-
to. Suurimmassa osassa kysymyksia vastausvaihtoehto oli valittavissa viidesta

eri vaihtoehdosta.

Kyselyssa oli painotettu eniten kiire ja tyonjako osa-aluetta, josta oli esitetty
kuusi eri kysymysta. Kaikkiaan kyselyssa kysyttiin monivalintakysymyksia yh-
teensd 27 kappaletta seka avoimia kysymyksia esitettiin yhteensa seitseman

kappaletta.

Kyselyn tulokset antoivat pohjatiedon Shell HelmiSimpukka Halikon ty6ilmapii-
ristd seka sen mahdollisista kehittdmiskohdista. Kysely oli rakenteeltaan laaja,
ja kysymykset olivat muodoltaan monivalintakysymyksia seka avoimia kysy-
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myksia. Kovin yksityiskohtaisia vastauksia lomakkeen kysymyksista ei voitu
saada. Kyselyssa olleisiin avoimiin kysymyksiin vastaajat pystyivat paremmin

avaamaan kyselyssa esitettyja kysymyksia.

Tilaisuudessa kaytiin lapi kyselylomakkeen kysymykset kohta kohdalta. Jokai-
sesta kysymyksesta oli koottu vastaustulokset yhteen diaesitykseen. Erityisesti
esille nousseet asiat olivat esimiesten palautteen anto tyontekijoille seka tydyh-
teison yhteishenki ja tyGilmapiirin laatu ja hyvinvointi. Huomiota tarvittin myos
tyontekijoiden vuorojen kuormittavuuteen seka tasavertaiseen tehtavien jakoon.

Perehdyttdmisessa huomattiin myods olevan puutteita.

4.2 Teemahaastattelu henkildston tytsséjaksamisesta

Haastattelujen tuloksista saatiin muodostettua suuntaa-antava kokonaiskuva
koko tydyhteisdn tydssajaksamisesta seka tydilmapiirista. Esimiesten haastatte-
luissa kasiteltiin heidan johtamistyylejadn seka heidan palautteenanto- ja kom-
munikointi tapaansa. Esimiesten haastattelujen pohjalta saatiin selvitettyd, mi-

ten he vaikuttavat osaltaan henkiloston tydssajaksamiseen seka tyGilmapiiriin.

4.2.1 Teemahaastattelun toteutus

Haastateltavia valittaessa on tarkeaa, etta he tietavat tydossajaksamisesta mah-
dollisimman paljon, ja etta he pystyvat kertomaan siitéa henkilokohtaisesti. Haas-
tateltavien valinta ei talldin ole satunnaista, vaan tarkoitukseen sopivaa ja har-
kittua. (Sarajarvi ym. 2002, 87.)

Teemahaastatteluun valittin yksi esimies salityoskentelyn puolelta, seka yksi
esimies keittiotydskentelyn puolelta. Salin puolelta valittiin kaksi normaalia suo-
rittavaa tyota tekevaa tyontekijad seka keittion puolelta valittiin yksi normaalia
suorittavaa keittiotyota tekeva tyontekija haastateltavaksi. Valitut haastateltavat
edustivat Shell HelmiSimpukka Halikon perusjoukkoa. Haastattelujen tuloksista

saatiin tehtya paatelmia, jotka kuvasivat koko henkiloston tydssdjaksamista.
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Haastateltavilta pyydettiin haastattelupyyntd ja sovittin haastatteluajankohta

kasvotusten tai puhelimitse.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina Shell HelmiSimpukka Halikon tilois-
sa, jolloin haastattelun ajankohta oli helppo sovittaa yhteen haastateltavan aika-
tauluun. Haastattelut toteutettin suurimmaksi osaksi haastateltavien tydajan
jalkeen tai ennen tybaikaa. Haastattelujen kesto pidettiin tiiviind, keskim&éarin
yhtad haastattelua kohden varattiin aikaa 30 minuuttia. TAssa ajassa pystyttiin
hyvin ja kattavasti kdymé&an lapi haastattelun teemat (lite 1). Haastatteluajan
ollessa tarpeeksi lyhyt, pysyy haastateltavien mielenkiinto ylla koko haastattelun

ajan.

Haastattelutila on rauhallinen ja yksityinen sekéa kaikille haastateltaville tuttu ja
haastattelu saatiin suoritettua héairiottd. Yksildhaastattelu on helpompi hallita
seka purkaa kuin ryhméhaastattelu. (Denscombe 1998, 114.) Tydssajaksami-
nen ja tyoilmapiiri ovat aiheina melko arkaluontoisia, jolloin haastateltavan oli
helpompi keskustella aiheesta kahden kesken haastattelijan kanssa kuin ryh-

massa.

4.2.2 Teemahaastattelun tuloksia

Esimiesten haastatteluissa tuli esille, ettéd esimiehet pyrkivat motivoimaan ja
kannustamaan henkilokuntaa seka nostattamaan “yleista mielialaa”. Esimiehet
myds pyrkivat omalla johtamisellaan vaikuttamaan positiivisesti tydntekijoiden
tydsuorituksiin, mutta ajoittain kiire ja tydbn paine vaikeuttaa heiddn johtamis-

taan.

Tyo6tehtavia pyritddn organisoimaan mahdollisuuksien mukaan tyontekijoiden
omien vahvuuksien ja osaamisen perusteella. Haastatteluissa tuli esille, etta
tyotehtavien organisointiin vaikuttaa suuresti myos "keta on saatavilla” tyonteki-

jOista.
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Esimiehet pyrkivat antamaan haastattelujen perusteella enemmaéan positiivista
palautetta. Palautteen annon vaikutuksia ei kuitenkaan seurata esimiestasolla

yhteisesti tydyhteisossa.

Yleisesti haastatteluissa nousi pinnalle palautteen saannin ja annon vahyys.
Vastaajat kokivat, etta ”jos ei kuulu mitdan, niin asiat on hyvin”. Enemman toi-
vottaisiin positiivista palautetta, jotta "ty0 tuntuis vahan mukavammalta”. Positii-
vinen palaute saa aikaan hyvan tunteen sek& motivoi lisdd haastateltavia.
Haastateltavat haluaisivat myos enemman valitonta ja kasvotusten annettua

palautetta.

Osa vastaajista kokee, etta valilla korjaavakin palaute jaa saamatta. Esille nousi
my0s korjaavan palautteen anto, sita ei aina osata antaa tarpeeksi rakentavasti.
Tyontekijoille ei aina palautteen annon jalkeen jaa selkeda kuvaa, miten tyoteh-

tava tulee jatkossa suorittaa, jotta siihen oltaisiin tyytyvaisia.

Tyoyhteison ilmapiiri koettiin valilla tulehtuneeksi, joka vaikuttaa negatiivisesti
tyontekijoihin. Sanottiin myos, ettd ilmapiiri ja sen kokeminen on usein myds
itsestdan kiinni. Todettiin, etta tyo tulee pitdd asiallisena, eikéd pida ottaa saa-

maansa palautetta tai kommentteja lilan henkilokohtaisesti.

Haastatteluissa tuli esille, ettd havaittavissa on jonkin verran myds pahan-
suopaisuutta. Pahansuopaisuus esiintyy tydyhteisdssa toisten seléan takana pu-
humisena. Haastatteluissa tuli ilmi my6s, etta joidenkin haastateltavien omaan
mielialaan tyopaivan aikana vaikuttavat negatiivisesti muiden tyontekijéiden va-
liset eripurat. Vastaajien mielesta tydyhteisdn ilmapiirid voitaisiin parantaa li-

saamalla tyoyhteisdssa me-henkea ja yhteisten tavoitteiden eteen tyoskentelya.

Haastateltavat kertoivat mygs, ettd on huomattavissa paljon eroa eri tyontekijoi-
den tydmotivaation tasossa. Koettiin myos, etta "kylla siella niin kun vasynytta
porukkaa on”. Kaikkea ei mydskaan tarvitsisi haastateltavien mielesta ottaa niin
henkilokohtaisesti. Asioista tulisi voida keskustella avoimesti sek& panostaa

enemman vuorovaikutukseen.
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Vuorovaikutus esimiesten ja tyontekijoiden valilla voisi haastateltavien mielesta
olla parempaa, kuten myos tyontekijoiden keskindinen kommunikointi. Haastat-
teluissa tuli myos esille, ettéa tydyhteiséssa ei niinkaan tydéskennella kohti yhtei-
sid tavoitteita, vaan enemman hoidetaan vain omat tehtavat tyévuoron aikana.
Saman tyovuoron sisélla tdiden organisointi ja avunanto toimii paremmin, kuin
eri tybvuorojen kesken. Tybyhteisdssa saa kuitenkin pyydettaessa apua muilta

tyontekijoilta.

Haastatteluissa selvisi, ettd ongelma ja ristiriitatilanteet pyritd&n ratkaisemaan
mahdollisimman nopeasti, heti ongelmatilanteiden esiinnyttyd. Ongelmatilantei-
den ratkaisussa ei ole mitdan yhteista toimintamallia, vaan jokainen esimies
ratkaisee tilanteet parhaalla katsomallaan tavalla. Haastatteluissa tuli esille, etta
kaikki eivat valttamatta aina puhu ongelmatilanteista suoraan. Haastateltava
koki taman huonoksi asiaksi, silla se aiheuttaa tilanteen pahenemista tyoyhtei-
sOssa. Haastateltavat kertoivat voivansa melko hyvin puhua ongelmatilanteista

esimiesten kanssa.

Haastatteluissa selvisi, ettd kommunikointi voisi olla ” paljon sujuvampaa ja
luontevampaa ja vaivattomampaa”. Kaikki haastateltavat eivat kokeneet, etta
heitd kuunnellaan tarpeeksi. Koettiin, etta kiire vaikuttaa vahvasti kommunikoin-
tiin ja kuuntelemiseen. Asiat ja ideat kuunnellaan, mutta niita ei vieda mitenkaan

eteenpain tydyhteisossa.

Haastattelujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyéterveyshuollon puo-
lelta ei ole tehty tydntekijéiden kuormittuneisuuden tai kuormitustekijoiden kar-
toitusta. Tyoterveyshuolto on pitanyt kaikille tyontekijoille tydhontulotarkastuk-
set, joissa on tehty perusteellinen terveystarkastus. Lisaksi on suoritettu joillekin
tyontekijoille ikavuositarkastuksia seka kuntotarkastuksia. Naissa ei kuitenkaan
ole laajasti kasitelty tyon kuormitustekijoita tai arvioitu tyontekijan tyéntekoon

liittyvia uhkia tai sairastumisriskeja.

Haastateltavien vastauksissa tuli esille, etta tyon fyysinen kuormittavuus vaihte-

lee paivittain. Osalle vastaajista tyoskentely ei ole fyysisesti liian kuormittavaa,
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kun taas osalle fyysistd kuormittavuutta aiheuttavat seisomatyd, kavelymatkat

tyOpisteelta toiselle seka kiire.

Keittiossa joidenkin laitteiden, kuten ison uunin, sijoitus ei ole kaikista optimaali-
sin. Liséksi haastatteluissa tuli esille, ettéd laskutilaa voisi olla enemman uunien
laheisyydessa. Paljon raskaita ja toistuvia liikkeita ei ollut suuremmin havaitta-
vissa tyOpaikalla. Esille nousi kuitenkin roskien vienti ja biojatteen vieminen.
Roskien "heittaminen” puristimeen ei ole kovinkaan ergonomista. Liséksi ras-
kasta biojateastiaa joutuu nostamaan melkoisesti, jotta biojate saadaan roska-

katoksessa sijaitsevaan isompaan astiaan.

Tyopaivan ja tybvuoron kiire nousi esille vahvasti haastattelujen tuloksissa. Mo-
net vastaajista kertoivat, etta tyopaivan aikana kiire aiheuttaa heille henkista

kuormitusta, joka saa tyOpaivan tuntumaan henkisesti raskaalta.

Haastatteluissa ilmeni, etta erityisesti viikonlopun vuorot ovat kiireiset, jonka
seurauksena tyontekijalla menee paljon aikaa tyovuorosta palautumiseen. Myds
fyysinen kuormitus ja tydvuoron aikana otetut askeleet lisdéntyvat kiireen kas-
vaessa. Haastattelun tuloksista voidaan sanoa, ettéa usean tyontekijan jalat ovat
vasyneet Kiireisen tyovuoron jalkeen, joidenkin tyontekijoiden on ollut jopa pak-

ko kayttaa jalkasarkyihin sarkylaakkeita.

Haastateltavien kokemaan kiireeseen ja henkiseen kuormittavuuteen vaikutta-
vat myoOs tyovuoroista karsitut tyontekijat, jolloin tyopaiva toteutetaan vajaalla
miehitykselld. Tyévuoroja on jouduttu toteuttamaan vajaalla miehityksella, jos

sairastuneen tyontekijan tilalle ei ole saatu tuuraavaa tyontekijaa.

Haastateltavien kiireen tunnetta lisddvat myos tyopaivan aikana suoritettavat
erilaiset projektit. Projektin suorittamiseen voi kulua yhdelta tyontekijaltéa aikaa
useita tunteja, jolloin muiden vuorossa olevien tyontekijoiden tyomaara lisdén-
tyy. Tybvuoron kiireisyyden takia usein jaa joitain tyotehtavia tekemaétta tyovuo-
ron aikana, jolloin ne siirtyvat seuraavalle vuorolle tehtavéksi. Taméa voi aiheut-
taa vastaavasti seuraavalle vuorolle lisda kiirettd. Haastatteluissa tuli esille, etta
ybvuoroon on usein jaanyt paivalta tekemattomia toita, jotka lisaavat huomatta-

vasti yoévuoron kokemaa Kiirettd. Haastateltava on kokenut, ettd kynnys siirtda
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tekemattomat tyot yévuorolle on liian matala. Talloin yovuorossa ei valttamatta
pystyta tekemaan tarvittavia tyotehtavia maaratyssa tybajassa.

Haastatteluissa kysyttiin, onko tydyhteisdssa luotu omat, Shell HelmiSimpukka
Halikon tyontekijoitd koskevat pelisaannot. Suurin osa vastaajista kertoi, ettei
yhteisia pelisdantéja oltu tehty. Muutamat vastaajat eivat olleet varmoja, onko
pelisaantdja olemassa. Haastatteluissa mainittiin, ettd olemassa on kylla Reste-
lin yhteiset pelisdannot. Nama pelisaannot ovat kaikkien Restelin alla toimivien
yritysten yhteiset pelisaannot. Restelin pelisaannot ovat esilla henkilokunnan

taukotilan ilmoitustaululla.

4.3 Teemahaastattelun onnistumisen pohdinta

Teemahaastattelujen toteutus saatiin suoritettua suunnitellussa aikataulussa.
Haastatteluihin saatiin haastateltavia kaikista ryhmista, mitd oli ennakkoon
suunniteltu. Haastattelu onnistui sen osalta hyvin, silla haastattelujen tuloksista
pystyttiin muodostamaan suuntaa-antava kuva koko tydyhteison tydssajaksami-

sesta seké sen hetkisen tydilmapiirin tasosta.

Teemahaastattelussa kaytetty teemarunko (lite 1) osoittautui onnistuneeksi,
kaikkiin aihealueisiin saatiin hyvin vastauksia. Muutamissa aihealueissa oli ha-
vaittavissa haastateltavien osalta epatietoisuutta, he eivat aivan ymmartaneet
mitd kysymyksella tarkoitettiin tai mita asioita aiheella haluttiin selvittda. Talloin
haastattelutilanteessa oli tarvetta selventdéd aihetta ja kysymysta apukysymys-
ten avulla. Lisaksi haastattelutilanteessa annettiin joitakin esimerkkeja, mitka
asiat kuuluvat kysyttavaan aiheeseen ja millaisia asioita haastateltavalta halu-
taan selvittdd. Tama saattoi antaa vaikutteita haastateltavien vastauksiin, jolloin

haastattelijan rooli ei ollut taysin objektiivinen.

Haastattelujen edetessa huomattiin kehitystd haastattelutilanteen sujuvuudessa
seka haastattelijan haastattelutavoissa. Haastattelijana pystyttiin pitamaan puo-
lueeton rooli, joka oli alussa hieman haastavaa, koska tyopaikka oli entuudes-
taan tuttu. Pidemmalle haastatteluprosessissa mentaessa haastattelutilantees-

sa osattiin antaa enemman aikaa haastateltavalle vastata ja miettia. Esimerkke-
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ja tai selventéavia kysymyksia ei esitetty liian nopeasti, jolloin haastateltavalla jai
paremmin aikaa miettid itse mita aiheella voidaan tarkoittaa ja mik& on hanen

mielipiteensa siita.

Haastateltavat pystyivat vastaamaan hyvin arkoihinkin kysymyksiin, esimerkiksi
tyGilmapiirin tasosta ja kehittdmisesta saatiin hyvia vastauksia. Haastateltavat
eivat silminndhden vaivautuneet kysymyksia kasiteltdessa, joten voidaan olet-
taa, etta he toivat haastattelussa esille heidan todelliset tunteet ja mielipiteet.
Liséksi monella haastateltavalla oli ehdotuksia, miten saataisiin parannettua
tyoyhteistssa esiintyvid ongelmakohtia, erityisesti ty6ilmapiirin ja tydyhteison

toimivuuden osalta.

Tulevaisuuden haastattelutilanteita varten teemahaastattelujen pitaminen on
antanut enemman itseluottamusta seka antanut enemman varmuutta haastatte-
lutaitoihin. Haastattelujen pitdmiskynnys on madaltunut ja haastattelutilanteesta
on saanut paljon kokemuksia, jotka parantavat tulevaisuuden haastattelusuori-

tuksia.

4.4 Kehitysehdotuksia toimeksiantajalle

Henkilostolle tehtyjen teemahaastattelujen seka teorian pohjalta toimeksianta-
jalle on luotu erilaisia kehitysehdotuksia, joiden avulla pystytaan kehittamaan ja
parantamaan henkiloston tyossdjaksamista. Kehitysehdotukset on jaettu eri
osa-alueisiin, joita voidaan ottaa kaytantoon tyopaikalla yhdessa tai erikseen.
Yhdessa kaikki kehitysideat saavat parhaan tuloksen aikaiseksi henkildston

tyossajaksamisen kehityksessa.

Yhteenvetona henkiloston tydssdjaksamisen kehitysehdotuksista on laadittu
kuvio (Kuvio 3). Kuviosta 3 pystyy hyvin hahmottamaan, mita asioita tyoyhtei-
sdssa voidaan kehittaa tyossajaksamisen parantamiseksi. Jokainen tyossajak-
samisen kehitystd eteenpéin vieva osa-alue on vuorovaikutuksessa toisiinsa.
Yhtendisilla kehittamistoimilla saadaan yhtendisesti ja kokonaisvaltaisesti kehi-
tettya henkiloston tydssajaksamista, josta hyotyy koko tybyhteiso ja organisaa-

tio. Siitd pystyy helposti ndkemé&én, mitka kaikki eri asiat vaikuttavat henkildston
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tyossdjaksamiseen sekd mita kehittamalla saadaan henkildston tyossajaksami-

nen kukoistamaan.

4.5 Henkiloston tydssajaksamisen kehittamiskuvio

Henkiloston tydssajaksamisen kehittamista voidaan kuvata kuvion 3 mukaisesti.
Kuviosta 3 voidaan helposti katsoa, mitd osa-alueita tyossajaksamisesta olisi
kehitettava, jotta henkiloston tydssajaksaminen saataisiin nostettua entistakin
korkeammalle tasolle. Jokainen osa-alue on tarkea tydssajaksamisen kehitta-

misessa.

Tybssdjaksamisen
kehittaminen

Kiire
voimavaraksi

Kuvio 2. Kuvio henkildston tyossdjaksamisen kehittamiselle.
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Yhdesséa kaikista osa-alueista saadaan luotua eheéd kokonaisuus, jossa eri osa-
alueet ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Kehittdmisen tuloksena saa-
daan parannettua ja kehitettya kokonaisvaltaisesti henkiloston tydssajaksamis-

ta.

4.5.1 Kehitysehdotusten liittdminen kaytant6on

Koko henkilostoa koskevat kehitysehdotukset ja koko henkiloston panosta vaa-
tivat kehitysehdotukset tulisi esittda koko tydyhteisolle. Esimiesten ja johdon
tulee keskustella kehitysideoiden toteuttamisesta henkiléston kanssa avoimesti
ja ottaa heidan mielipiteet ja ideat huomioon kehitysehdotuksien toteuttamises-
sa.

Esimiesten johdolla voidaan valita, mitka kehitysehdotukset toteutetaan ja miten
niita lahdetaan viemaan eteenpdain tyoyhteiséssa. Avoimella keskustelulla ja
vuorovaikutuksella saadaan tydyhteisosta toimiva seka avoin. Hyvan vuorovai-
kutuksen saavuttamiseen ovat osallisena jokainen tydyhteisén jasen (Kaivola
2003, 145). Avoimessa tyoyhteisdssa uusien kehitysideoiden omaksuminen ja
hyvaksyminen on paljon sujuvampaa ja mutkattomampaa. Kehitysehdotukset

eivat talldin myoskaan saa osakseen suurta vastarintaa henkildston osalta.

Tyossdjaksaminen on osana koko tydyhteisda ja sen tybarkea. On tarkeaa, etta
henkilokunta pystyy ymmartamaan ja sisaistamaan kehitysehdotuksien tavoit-
teet seké niissa onnistumisen tarkeyden heidan tydssajaksamiseen. Henkilosto
pystyy talléin hyvin sitoutumaan uusien yhteisten kehityshankkeiden toteuttami-
seen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Talloin tydssajaksamista saadaan parhai-
ten kehitettya, jolloin sen vaikutukset heijastuvat koko tydyhteis6é6n ja organi-

saatioon.

Kehityshankkeiden etenemista on hyva tarkkailla, jotta tiedetadn, mihin suun-
taan kehitys on menossa. Tarvittaessa ongelmatilanteisiin pystytaan puuttu-
maan valittdbmasti tilanteiden tapahtuessa, jolloin kehityshanke ja sen suunta ei

hairiinny. Kehityshanke ja sen tavoitteet on hyva olla esilla koko henkiloston
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nahtavissa. Talloin jokainen pystyy halutessaan kertaamaan mita hankkeilla
haetaan ja mitka ovat sen tavoitteet.

4.5.2 Palautteenannon kehityssuunnitelma

Korjaavalla palautteella ei pyritd Shell HelmiSimpukka Halikossa tarpeeksi |0y-
tamaan yhdessa palautteen saajan kanssa uusia toimintatapoja tai kaytéstapo-
ja. Tama on tarkeaa siksi, etta tyontekija tietaa jatkossa, miten hanen tulisi toi-
mia, jotta hanen tyoskentelyynsa oltaisiin jatkossa tyytyvaisia. Rakentavan pa-
lautteen pitaisi saada aikaan tyontekijassa rohkaisua, uuden oppimisen halua ja
tiedon siita, miten h&nen tulee jatkossa toimia tyopaikalla. (Heikkila ym. 2005,
104-116: Jarvinen 2011, 131-134.)

Esimiesten tulee kiinnittda erityistd huomiota palautteenanto tapaansa, erityi-
sesti silloin kun palautteen on tarkoitus olla rakentavaa. Palautteenanto hetki on
hyva loppua niin, ettd palautteen saaja tietda miten héanen tulee jatkossa toimia
ja hanelle jaa positiivinen tunne palautteenannosta. Palautteenantohetken tulisi
aina tarjota ratkaisu tilanteeseen, eika pelkastaan vain tuoda ongelma tai asia
esille.

Positiivisella palautteella on erittéain suuri merkitys henkildstén henkisessa tyos-
sdjaksamisessa, silla se antaa tydntekijalle tunteen siita, ettd hanen tyotaén

seka tydpanostaan arvostetaan yrityksessa (Ahola ym. 2002, 22).

Yhdessa ongelmien ratkaisu vahvistaa keskindista luottamusta seka kehittaa
tydilmapiiria. Luottamus koko henkiloston valilla on erittain tarkeaa, silla se luo
hyvan ja vahvan pohjan palautteen annolle (Kaivola 2003, 147). Shell Hel-
miSimpukka Halikossa tulee luoda hyva ja positiivinen palautekulttuuri. TAma
saadaan saavutettua silla, etta tyoyhteisdésséd ongelmatilanteet ratkaistaan yh-

dessa.

Esimiesten palautteenanto tulee olla dialogista ja vastavuoroista. Tilanteessa on
myo6s kuunneltava palautteen saajan mielipiteet ja kokemukset. Hyvan palaute-

kulttuurin avulla esimiehet pystyvat ohjaamaan henkildston toimintaa vahem-
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man kuormittavasti, mik& parantaa ja kehittdd tyontekijoiden tydssajaksamista
(Kupias ym. 2011, 14-15).

Haastatteluissa tuli myos esille, ettd esimiehien tasolta palautteen annon vaiku-
tuksia ei seurata, jolloin heille ei vélity tietoa siita, onko palautteenanto ollut on-
nistunut ja onko tyontekijan toimintatapoja saatu muutettua ja kehitettya halut-
tuun suuntaan. Siksi olisikin hyvé ottaa esimiehille ja johdolle kaytantoon palaut-
teen vaikutuksien seuraaminen (Kupias ym. 2011, 30).

Palautteen vaikutuksien seuraamisen apuvalineend voidaan kayttdd Kupiaan
(2011, 31) esittamaa palautteen vaikutuksen portaita, jota on muokattu vastaa-
maan paremmin Shell HelmiSimpukka Halikon tydyhteis6a ja sen tarpeita (kuvio
2).

Palautteen vaikutuksen portaiden avulla palautteen vaikutuksia seurataan ty6-
yhteisdssa eri tasoilla. Mitd ylemmas portaita paastaan ja palautteen vaikutuk-
Sia pystytaan seuraamaan, sitd syvemmin saadaan tietoa siitd, miten palautteen
anto on vaikuttanut koko tydyhteis6on ja koko organisaatioon. Mita onnis-
tuneempaa ja toimivampaa palautteen anto on ollut, sitd useammat portaat silla
pystytddn saavuttamaan. Parhaimmillaan oikein annettu palaute saavuttaa tu-
loksia organisaatiotasolla, jossa yhteiset paamaarat saadaan saavutettua no-
peammin sekd tehokkaammin. (Kupias ym. 2011, 31-32.) Paamé&éarien nope-
ampi ja tehokkaampi saavutus on erittdin tarkedd nykyaan, silla kovenevat te-
hovaatimukset ja budjetoitujen tuntimaarien supistamiset ovat entista tiukem-

mat.
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Miten toiminnan muutokset
vaikuttavat Shell Halikon
tavoittelemiin yhteisiin
paamaariin?
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toiminnalla on tydyhteis66n?
Miten tydyhteison toiminnan
muuttuminen nakyy?
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Miten tyontekijan toiminta
muuttui? Miten palaute vaikutti
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Kuvio 3. Palautteen vaikutuksen portaat; Shell Helmisimpukka Halikko.

Esimiehet ja johto voivat seurata palautteenannon vaikutuksia ja onnistumista
kayttamalla apuna palautteen vaikutuksen portaissa esitettyja kysymyksia (ku-
vio 2). Kysymyksiin vastaamalla saadaan tietoa siitd, miten annettu palaute on
vaikuttanut tyontekijaan, millaisia muutoksia se on h&nen toiminnassaan ja kay-
toksessaan aiheuttanut sekad miten palautteen anto on vaikuttanut koko tydyh-
teisbon ja sen toimintaan. Mita ylemmaksi portaita paastaan ja mitd enemman
portaissa esitettyihin kysymyksiin pystytddn vastaamaan, sitd onnistuneempaa
ja vaikuttavampaa palautteen anto on ollut.

Esimiehet voivat koota tuloksia palautteen vaikutuksesta yhteiseen taulukkoon

tai tiedostoon, josta jokainen pystyy halutessaan seuraamaan tietyn annetun
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palautteen vaikutuksia. Taulukosta olisi hyvéa tehdéa yhteinen tytkalu, johon esi-

miehet tayttavat havaitsemansa ja seuraamansa palautteen vaikutukset.

Havaitut vaikutukset analysoidaan ja pohditaan yhdessa miten jokaisen palaut-
teenantoa pystyttaisiin yhdessa kehittdmaan entisestaan, jotta saataisiin saavu-
tettua portaiden ylin taso. Kun palautteen vaikutukset saavuttavat portaiden
ylimman tason, on palautteesta silloin saatu kaikista suurin hyoty irti. TallGin
palaute vaikuttaa koko organisaation ja ty0yhteison toimintaan, jonka mydta on
saatu tavoitettua seké vaikutettua suuren joukon toimintatapoihin yhdella pa-

lautteella. Palautteen anto on ollut talldin erittain tehokasta seka toimivaa.

4.5.3 Tyon kuormittavuuden kartoitussuunnitelma

Koko tydymparistosta tulisi kartoittaa kuormitustekijat seké uhat, jotka koskevat
tyontekijoiden tyontekoa seké sairastumisriskejd. Kartoitus tulisi tehda yhteis-
tydssa tyoterveyshuollon kanssa. Kuormittavuuksien kartoituksessa on tarkeaa,
ettd mukana on asiantuntija. Kuormittavuuden kartoituksessa ovat mukana tyo-

paikan johto sekda myds muut tyéntekijat.

Tyo6terveyshuollon toteuttamassa kuormittavuuden kartoituksessa valitaan toi-
mintatapoihin sek& tydskentelytapoihin sopiva arviointimenetelm&. Sopivin me-
netelma voisi olla jokin yleismenetelma, jolla saadaan kartoitettua tyopaikan ja
tyontekijoiden kuormitustekijoitd yhdella ja samalla menetelmalla. Tyoterveys-
huollon ja tydyhteison tulee olla tietoinen kaikista tydpaikan tyotehtavien ja ty6-
prosessien vaiheista sekd kokonaisuuksista. Talloin saadaan suoritettua onnis-

tuneesti tyon henkisen ja fyysisen kuormittavuuden kartoittaminen.

Tyon kuormittamisen arvioiminen toteutetaan vaiheittain, jotka ovat tydhon tu-
tustuminen ja esitietojen hankinta, arvioinnin tason ja arviointimenetelmien va-
linta, arvioinnin tekeminen, tietojen analysointi, palaute ja jatkotoimet seka seu-
ranta. (Tyoterveyslaitos 2005, 4, 15-16.).

Kartoittamalla tydéympariston kuormitustekijat, niihin pystytdan puuttumaan ja

parantamaan niitd mahdollisimman tehokkaasti. Mahdollisiin ongelmatilanteisiin
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pystytddn puuttumaan ajoissa, ennen kun ne ovat paasseet liian pahoiksi. (Ke-
husmaa 2011, 170.)

Tyoyhteisdssa keskustellaan yhdessa kartoituksen tuloksista. Tulosten pohjalta
pyritddn koko tydyhteison voimin miettimdén uusia tydskentelytapoja tai — me-
netelmia, joilla mahdolliset kuormitustekijat saadaan poistettua tai kuormitta-
vuutta saadaan laskettua. Nain tehtdessa tyontekijat saadaan jaksamaan tyos-

saan paremmin sekéa palautuminen on tehokkaampaa tyopaivan jalkeen.

Tyontekijoiden voimavaratekijoitéa tuetaan tyopaikalla antamalla heidan vaikut-
taa omiin tyttehtaviin seka tydskentely-ympéaristoon (Kehusmaa 2011, 88-90) .
Tama saavutetaan avoimella keskustelulla ennen tyontekijan tydvuoron alkua
tai vaihtoehtoisesti heti tydvuoron alussa. Keskustelussa on hyva kayda lapi
tulevan vuoron tyotehtavia ja tarkeitd asioita, jotka pitdd suorittaa. Keskustelus-
sa pyritaan yhteistydssa jakamaan tydévuoron aikaiset tehtavat toiveiden mukai-
sesti. Lisdksi tyonteko saadaan sujuvaksi, kun jokaisella tydntekijalla on tiedos-

sa tyotehtavat, jotka pitaa tydvuoron aikana suorittaa.

Tyotehtavista yhdessa keskustelemalla saadaan tyontekijoille selvitettya kulloi-
senkin tyotehtavan tavoitteet selkeésti seka jaettua tehtavat tasapuolisesti kaik-
kien tybvuoron jasenten kesken (Waris 2001, 18). Nain tehtdessa tyontekijat
pystyvat vaikuttamaan oman tyonsa sisaltéon seka saavat mahdollisuuksia ke-
hittya ja oppia uusia taitoja tydssaan. Nama kaikki asiat vaikuttavat positiivisesti
tyontekijan voimavaratekijoihin, jotka osaltaan parantavat tydssdjaksamista ja
lieventavat kuormitustekijoiden negatiivista vaikutusta terveyteen ja tyossajak-
samiseen (Ahola 2011, 71).

4.5.4 Tuki ja arvostus osaksi jokaisen tyontekijan paivaa

Yhteiset tavoitteet ja niitd kohti pyrkiminen saisi henkiléston tekemaén toita vuo-
rovaikutteisemmin, tydyhteisossa kommunikoitaisiin enemman seka tyoilmapiiri
olisi avoimempi. Tall6in jokainen tyontekija pystyisi myds kannustamaan ja mo-

tivoimaan toinen toisiaan.
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Jokainen tyOntekija vaikuttaa tydyhteisonsa tydilmapiiriin. Tasta johtuen jokai-
sen tyontekijan panos tydyhteison kehittdmisessa arvostavaksi, avoimeksi ja
tukevaksi, on tarked. Tydyhteisbn arvostava ja toisia tukeva ilmapiiri vaikuttaa
positiivisesti koko sen henkiloston tyossdjaksamiseen ja terveyteen (Ahola
2011, 77). Tukeva ja arvostava tyGilmapiiri saadaan luotua Shell Helmisimpukka
Halikkoon kehittamalla tyontekijoiden keskinaista kommunikointia seka tukemal-
la keskinaista luottamusta. Tyodyhteisdssa tyontekijat tulisi saada hyddyntamaan

toistensa vahvuuksia ja osaamista.

Tuen ja arvostuksen kehittaminen tydyhteistssa vaatii yksilo- ja yhteisétason
toimenpiteitd. Yksilotasolla huomioidaan jokaisen tydyhteison jasenen henkil6-
kohtaiset tarpeet, niin jokapaivaisessa tyoskentelyssa kuin johtamisessa. Yhtei-
sotasolla pyritdén kehittdmé&an ja kasvattamaan koko yhteison yhteenkuuluvuu-

den- ja yhteisdllisyyden tunnetta. (Kehusmaa 2011, 122.)

Parhaiten toiselle tyontekijalle saadaan ilmaistua oma arvostus kuuntelemalla,
kysymalla ja myonteisella palautteella. Kaikkien tyontekijoiden tulisi aktiivisesti
tyovuoronsa aikana pyrkia kuuntelemaan, keskustelemaan ja antamaan positii-
vista palautetta tyotovereilleen. Kuuntelemalla toista osoitetaan, etté on kiinnos-

tunut toisen osapuolen mielipiteista seka ideoista.

Kysymalla ja keskustelemalla saadaan aikaan vuorovaikutusta, jolla voidaan
selvittaa tyotoverin mielipiteitda, tuntemuksia, ajatuksia tai neuvoja. Tyotoverille
heraa tunne siita, ettd hanen tyotdan ja asiantuntemusta arvostetaan tyoyhtei-
sossa. Positiivinen palaute voimistaa kuuntelun ja kysymyksien tehoa. Se luo
yhteisty6halua koko tydyhteis6on ja vaikuttaa positiivisesti tydilmapiiriin. (Helin
2000, 31-32.) Esimiesten nayttamat esimerkit ja roolimallit ovat arvostuksen ja
tuen kehittdmisen onnistumisessa tarkeitd. Sen avulla pystytaan nayttdmaan
muille tyontekijoille toimintamallia sek& saadaan heikommin tavoitteisiin sitoutu-

neet henkilét vahvemmin mukaan yhteiseen toimintaan.
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4.5.5 Tyopaivan kiireen muuttaminen voimavaraksi

Kiireen myo6té tyontekijan stressitaso kasvaa ja tyd aiheuttaa henkista kuormi-
tusta tyontekijalle (Tyoterveyslaitos 2009a, 85). Liian suuri henkinen kuormitta-
vuus alentaa tyontekijan tydssajaksamista. Kiire on tunnetila, jota tulisi tydyhtei-
sossa pyrkia oppia hallitsemaan (Fiilin 2012, 15). Hallitsematon kiire koetaan
usein tyOyhteisdossa raskaaksi ja alentavan tydssajaksamista. Siksi on tarkeaa,
ettd kiire pystyttaisiin hallitsemaan ja kokemaan myonteiseksi. (Jokela 2011,
18.)

Kiirettd pystyy hallitsemaan helpommin, jos siita pyritdan tekemaan myonteista.
Kiireen tunteen syntymista voidaan rajoittaa jarjestamalla tydpaivan aikana teh-
tavat tyot tarkeysjarjestykseen. Tydvuoron alussa tulisi tehda lista tyotehtavista,
jotka tulisi suorittaa tyovuoron aikana (Repo 2011, 4). Listaan laitetaan eri ty6-

tehtavat tarkeysjarjestykseen.

Tehtavalistaa lahdetaan purkamaan tehtava kerrallaan, aloittaen listan tar-
keimmasta. Aloitettu tehtava tulee tehda loppuun ennen, kuin siirrytdan uuteen
tehtavaan. Suurta tydmaaraa lahdetaan purkamaan tehtava kerrallaan, jolloin
valtytaan silta, etta tyontekijoilla on liian monta rautaa tulessa samaan aikaan.
Tyontekijat pystyvat pitiméaan oman ajankayttonsa hallinnassa ilman, etta heille

aiheutuu kiireen tunnetta.

Asiakaspalvelutydssa tehtavien yhtajaksoiseen suorittamiseen tulee vagjaamat-
ta keskeytyksia. Taman ei tulisi kuitenkaan antaa liiaksi hairita tyoskentelya.
Kesken olleeseen tehtdvaan palataan, kun keskeytyksen aiheuttanut tilanne on

saatu selvitettya.

Esimiesten tulee huolehtia siitd, ettd tyontekijoiden tydtehtavat on jaettu seka
organisoitu tasaisesti. Tilanteita, jossa osa tyontekijoista naantyy tyotehtaviensa
alle ja osa pyrkii selviamaan mahdollisimman vahalla tydskentelylla, tulisi pyrkié
valttamaan tyoyhteiséssad. Taman tapahtuminen pystytddn estamaan selkealla
tyon organisoinnilla, jossa selkeytetaan tyontekijoiden vastuualueita ja tyonja-

koa. (Lampikoski 2009, 170.) Mahdollinen kiire ei mydskaan silloin tunnu niin
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kuormittavalta, jos tyOntekija tuntee, etta hanella on hommat hallussa ja vaaditut
tyotehtavat selkeasti tiedossa.

Tyon laatu paranee, kun tydskentelyprosesseista on esitetty selkeat ohjeet ja
tyontekijat tietdvat omat tyonsa ja vastuunsa. Kiireessa tyontekijdiden tulee
keskittyd olennaiseen, jonka mydota tulisi pyrkia kehittamaan yhteistyéssa esi-
miesten kanssa tehokkaampia tydmenetelmid seké — valineita. (Hirvikorpi 2010,
18.) Tallin kiireisesta tilanteesta saadaan suurin hyoty irti henkilostod kuormit-

tamattomalla tavalla.

4.5.6 Yhteisten pelisdantojen kehittdminen

Tyontekijoiden on haastavaa samaistua ja omaksua yhteiset pelisdannot, jotka
ovat tulleet suoraan isolta konsernilta. Tyontekijoilla ei ole ollut henkilékohtai-
sesti mahdollista vaikuttaa yhteisten pelisaantdjen luomiseen tai niihin vaikut-
tamiseen. Yhdessa paatetyt pelisdannét tuntuvat paljon laheisimmiltd ja juuri
tyoyhteison tarpeisiin sopivilta. Tyontekijat pystyvat sitoutumaan myo6s yhdessa

tehtyihin peliséantoéihin vahvemmin.

Shell HelmiSimpukka Halikkoon luotiin uudet yhteiset pelisdannot henkilokun-
nan palaverissa lokakuussa 2012, teemahaastattelujen suorittamisen jalkeen.
Pelisdannot luotiin yhdesséa palaverissa olleiden tyontekijoiden kanssa. Kaikki
palaverissa olleet tyontekijat saivat antaa ideoita ja mielipiteita luotaviin peli-
saantoihin. Yhteisten pelisdantdjen luomisen myota, jokaisen tyontekijan tulee
noudattaa yhdessa sovittuja pelisdantja. Pelisaannot tulee laittaa tyopaikalla
sellaiseen paikkaan esille, mista jokainen tyontekija voi ne halutessaan luke-
maan (Kupias ym. 2011. 214).

Yhdessa luodut pelisaannét ovat seuraavan laiset;

Sitoudumme noudattamaan vuorotoimenkuvia.

Kommunikoimme paremmin tyévuorossa ja tydvuorojen valilla.
Kohtelemme muita kuten haluisimme itsedmme kohdeltavan.

Jatdmme tyopisteemme sellaiseen kuntoon missa toivoisimme sen ole-
van kun itse tulemme téihin.

o O O O
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Sovimme ty6tehtavista vuoron alussa.

Huomioimme toisiamme. "Onko kaikki hyvin?”

Muistamme kiittaa! "Kiitos tasta paivasta!”

Noudatamme Restelin sdantoja ja toimimme Restelin arvojen mukaisesti.
Emme puhu pahaa toisistamme selan takana.

Puhumme asioista suoraan ja annamme rakentavaa palautetta.

Olemme kaikki yhta arvokkaita ja samanarvoisia.

0O 0O O 0O 0O O ©O

Jatkossa on tarkead, ettd esimiehet huolehtivat siita, ettd yhteisesti sovittujen ja
hyvaksyttyjen pelisdantéjen noudattamisesta pidetaan huolta. Jokaisella tyonte-
kijalla on ollut niihin vaikutusmahdollisuus, jolloin pelisdanttjen tulisi olla sopivat
ja toimivat tyoyhteistssa. Talloin kenellakaan ei tulisi olla ongelmia niiden nou-
dattamisessa. Jos ongelmia pelisaantdjen noudattamisessa huomataan, on
esimiesten kesken sovittava jokin yhteinen menettelytapa, miten sellaisessa
tilanteessa tulee toimia. Menettelytapa on oltava myos koko henkiloston tiedos-

sa, jotta he tietdvat mita yhteisten pelisaantdjen vastainen toiminta aiheuttaa.

Menettelytavan tulee olla rakentava, joka saa aikaan muutoksen tydntekijan
kaytoksessa, jotta pelisdantoja ei tulisi rikottua uudestaan. Tyontekijdiden kes-
kindaisen luottamuksen kannalta on tarkeaa, etta pelisaantdjen rikkomisesta seu-
raa toimenpiteitd. On erittain tarke&a, etta tyontekijat pystyvat luottamaan sii-
hen, etta kaikkien tulee noudattaa pelisaant6ja. Muuten helposti pelisdantdjen
idea ja toimivuus katoavat ja lopulta niihin ei enda jakseta kiinnittda huomiota

tyopaikalla.

Pelisdanttja on hyva ajoittain paivittaa, jos tyotilanteet tai henkildstossa tulee
suuria muutoksia. Jotta yhteiset pelisaannét toimisivat ja olisivat tarkoituksen-
mukaiset, on avainasemassa niiden yllapitaminen. Talloin niiden vaikutukset
kantavat pitkélle tydyhteisoon ja auttavat kehittdm&an sen tyodilmapiiria seka

kehittamaan henkiléston henkista tydssajaksamista.
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5 YHTEENVETO

Shell HelmiSimpukka Halikossa on puhaltanut vuoden 2012 aikana uudet tuulet
tyossajaksamisen ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin osalta. Yleiseen ty6hyvin-
vointiin, tydssdjaksamiseen seka tydilmapiirin kehittdmiseen on kiinnitetty entis-
td enemman huomiota. Tydssdjaksamisen kehittaminen onkin hyvin ajankohtai-
nen aihe toimeksiantajalle, silla alati tiukkenevissa tavoite- ja tulosvaatimuksis-
sa jaa usein henkildstdn hyvinvointi ja tydssdjaksaminen huomiotta. Tydssajak-
samisen kehittdmisehdotukset syventavat hyvin Shell HelmiSimpukka Halikossa

jo olevia toimintasuunnitelmia henkildston tydssajaksamisen kehittamisessa.

Tyon aihetta rajatessa kaytettin apuna Restelin jarjestaman tyéhyvinvointi-
kyselyn tuloksia, joka tehtiin Shell HelmiSimpukka Halikon henkilékunnalle
tammikuussa 2012. Tuloksista selvisi, ettd henkiloston tydssajaksamiseen voi-
taisiin kiinnittd& huomiota ja tehda kehittamissuunnitelmia. Liséksi tulosten pe-
rusteella haluttiin kiinnittdd tydssajaksamisen osa-alueeseen, tydilmapiiriin ja
sen kehittdmiseen enemman huomiota. Ty6ilmapiiria kehittdamalla toimeksianta-
jalle saadaan taloudellista hyo6tyd, silla hyvin jaksava ja motivoitunut henkilokun-
ta jaksaa toimia tydssaan aktiivisemmin seka tehokkaammin. Kovenevissa tu-
losvaatimuksissa on tarkeaa, etta tiukassa aikataulussa saadaan tyot tehtya

mahdollisimman tehokkaasti, pitéden ylla vaadittua laatutasoa.

Tyossdjaksamista lahdettiin tarkastelemaan jakamalla se pienempiin osa-
alueisiin. Tydssajaksaminen jaettiin yleisiin tydssajaksamisen vaikuttimiin, joita
olivat ergonomia, ty0yhteisd, esimiehen vaikutusmahdollisuudet, palautteenan-
to, kommunikointi seka fyysinen ja henkinen tydssdjaksaminen. Tarkastelussa
on eritelty esimiesten ja johdon vaikutusmahdollisuudet tydntekijdiden tydssa-
jaksamiseen. Esimiehet pystyvat vaikuttamaan tyontekijoiden tyossdjaksami-
seen henkildstdjohtamisen, tyétehtavien organisoinnin seké tyévuorojen jousta-
vuuden avulla. My6s jokaisella tyoyhteison jasenella on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydssdjaksamiseensa. Keinoja ovat tyon imuun pyrkiminen, fyysisesta
tyossajaksamisesta huolehtiminen seka henkisesta tydssajaksamisesta huoleh-

timinen.
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Shell HelmiSimpukka Halikon henkiloston tyossajaksamisen selvittamiseksi tut-
kimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelut. Teemahaastattelujen avulla saa-
tiin hyvin tuotua esille haastateltavien mielipiteet, kokemukset ja tuntemukset
heidan tyossdjaksamisestaan. Teemahaastattelut oli helppo suorittaa yksil6-
haastatteluna. Haastatteluiksi valittiin yksildhaastattelu, silla haastatteluissa
kaytiin lapi henkilokohtaisia aiheita tydssajaksamisesta seké tyoilmapiirista. Yk-
sildhaastattelut mahdollistivat avoimen keskustelun kaikista aiheista haastatel-
tavien kanssa. Lisaksi teemahaastattelu mahdollisti haastateltavien kanssa
haastatteluajan sopimisen, jolloin vastausprosentti ei jddnyt kiinni maaraajoista
tai haastateltavien omasta aktiivisuudesta.

Teemahaastattelussa lapikaytavat teemat oli otettu tydssajaksamisen eri osa-
alueista, joita kaytiin [&pi tyon teoriaosuudessa. Teemat olivat kaikille haastatel-
taville samat, mutta niiden jarjestys oli vaihteleva eri haastatteluissa. Kaikkiin
teemoihin saatiin haastatteluissa hyvin vastauksia, joiden pohjalta saatiin katta-
va peruskuva henkiloston tyossdjaksamisesta. Tulosten ja kerdtyn teoriatiedon
pohjalta saatiin luotua toimeksiantajalle monia kehitysehdotuksia tydssajaksa-

misen eri osa-alueilta.

Kehitysehdotukset on jaettu viiteen osa-alueeseen. Kehitysehdotuksissa on yh-
distetty laajasti haastattelujen tuloksia seka teoriaa. Ehdotukset voidaan toteut-
taa kokonaisuudessaan tydyhteistssa tai niistd voidaan ottaa yksittaisia kehi-
tysehdotuksia kaytantdoon tydyhteisoon. Kehitysehdotukset on toteutettu niin,
ettd yhdessa niistad kaikista saadaan paras kehitys aikaiseksi henkiloston tyds-
sdjaksamisessa. Yhdessa kehitysehdotukset vaikuttavat kokonaisvaltaisesti

henkiloston tydssajaksamiseen, niin henkiseen kuin fyysiseenkin puoleen.

Tyossdjaksamisen kehitysehdotuksissa on osia, jotka koskevat pelkastaan esi-
miestyoskentelya ja johtamista seké osia, jotka tulee ottaa kaytantdoon koko tyo-
yhteison tasolla. Esimiestason kehitysehdotuksissa pyritd&dn kehittdmaan tyoyh-
teison tyoilmapiirid ja sita kautta tydssajaksamista johtotasolla. Yhteisten peli-
saantbjen noudattamissuunnitelma seka palautteenannon seurantasuunnitelma

ovat ehdotuksia, jotka koskettavat enemman johtoa. Niissa esimiesten johtamis-
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ta ja tyoskentelyd pyritaan kehittdmaan suuntaan, joka tukee ja kehittdd henki-
|6ston tyossdjaksamista.

Koko tydyhteis0d koskettavat ja koko tyOyhteison osallistumista vaativat kehi-
tysehdotukset pyrkivat osa-alueeltaan kehittamaan koko henkiloston tyossajak-
samista. Kehitysehdotukset kehittavat tydilmapiirid, keskindistd kommunikointia
ja arvostusta, joiden kehittyminen vaikuttaa suorasti henkiseen ty6sséjaksami-

seen.

Tyopaikalla on tarke&a, ettd tyoyhteistssa pienetkin tytssdjaksamisen osa-
alueet ovat kunnossa. Kaikkien tydyhteison jasenten tulee olla aktiivisesti mu-
kana yhteisissa kehityshankkeissa. Nain toimivalla saadaan koko tydyhteison
jasenet toimivaan yhteisten tavoitteiden ja etujen mukaisesti. Yhteisten tavoit-
teiden eteen tyodskentely luo yhteenkuuluvuuden tunnetta tyontekijéiden valille.
Kehitysehdotuksien lopputuloksena saadaan aikaiseksi toimiva, vuorovaikuttei-

nen ja tydssajaksava tyoyhteiso.
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Teemahaastattelu henkildston tydossajaksamisesta

Tasmalliset tosiasiatiedot

e Nimi

e Syntymavuosi

e Tyo6skentelyaika Shell HelmiSimpukka Halikossa

o Tydskentelyalue - Sali vai Keittio

e Tyo6sopimus, kuinka monta tuntia / 3 viikkoa

e Teetkd kolmivuoroty6ta (onko tydnantajan kanssa sovittu tydvuororatkai-

suja - pelkkia aamuvoroja ...)

Esimiesten teemat

e TyoOtehtavien organisointi

e Miten organisoi tyotehtavia, pyrkiikd kehittdmaan tydskentelytapoja

e Kiinnittddkd huomiota tydyhteisdéssa henkiloston tyon maaréan, kiinnit-
taako huomiota tydyhteisdssa eri vuorojen tyémaariin - milla tavoin pyr-
kii vaikuttamaan néihin,

¢ Millaisena nakee hyvan tyon, millaisena nakee hyvan tydympariston

e Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén/tavoitteisiin/tuloksiin

e Palautteen anto

e Millaiseksi palautteen antajaksi kokee itsensa (positiivista / korjaavaa)

¢ Miten antaa palautetta muille tydntekijoille,

e Seuraatko antamasi palautteen vaikutusta

e Millainen on vuorovaikutus / kommunikointi esimiesten valilla

e Motivoitko henkilokuntaa, miten se tapahtuu

o Pyrkiikd tyoskentelyllaan / johtamisellaan vaikuttamaan tydntekijoiden

tydsuorituksiin
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¢ Kiinnittdkd huomiota johtamisessaan henkiloston tydssa jaksamiseen?

Yhteiset teemat

e Tybyhteiso

o Millaiseksi koet tyopaikan tyoyhteison

e Millainen on tydyhteison ilmapiiri

e Tehd&&nkd tydyhteisdssa yhteistyotd muiden jasenten kanssa

¢ Miten toimiva ja yhteistyota tekeva tydyhteist vaikuttaa sen tyontekijoihin
e Oletko itse tyytyvainen tyohdosi

e Suhteet muun henkiloston kanssa, suhteet johdon kanssa?

e Saatko tarvittaessa apua tydssasi muilta yhteisén jasenilta?

e Millaisin keinon saavutettaisiin positiivinen tyo ilmapiiri / tydyhteiso?
¢ Millaiseksi koet tydpaikkasi kommunikoinnin?

e Koetko, etta sinua kuunnellaan tyopaikalla

e Koetko, etté saat olla osallisena yhteisista asioista paatettaessa?

e Ongelmatilanteiden & ristiriitojen ratkaiseminen

e Miten tydyhteistssa ratkaistaan mahdollisesti syntyneet ongelmatilan-
teet?

e Onko tyopaikalla olemassa jotain toimintamallia, jota kaytettaisiin aina
ristiriitatilanteiden ja ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi?

e Kuinka nopeasti mahdollisesti ilmaantuviin ongelmatilanteisiin puutu-
taan?

e Onko joitain tilanteita jaanyt joskus selvittamatta?

e Onko tydpaikallanne luotu yhteiset pelisaannot?

e Oletko ollut itse mukana yhteisten pelisaantojen laatimisessa?

e Ovatko pelisdannot kaikkien nakyvilla tyopaikallasi?

e Millaisia tavoitteita sinulla on omassa tydssasi

e Onko tekemasi tyo sinulle palkitsevaa?

o Koetko, etta pystyt kehittyméaan tydssasi?
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e Opitko tyssasi uusia taitoja?

e Millaiseksi tunnet olosi tyopaikalla

e Saatko tydpaikallasi palautetta tehdysta tyostasi?

e Millaista palaute on

e Oletko huomannut, ettéa tyopaikallasi esiintyisi pahansuopaisuutta

e Oletko kokenut tydpaikalla pahansuopaisuutta / kiusaamista

e Koetko, etta sinulla on paatdosvaltaa koskien omaa tyotasi?

e Otetaanko tydpaikallasi henkildkuntaa mukaan yrityksen kehittdmishank-
keisiin?

¢ Kuunnellaanko ty6paikallasi tyontekijoiden / sinun ideoita toiminnan ke-
hittAmisesta?

o Koetko, etta pystyt toimimaan hyvin tydymparistdssasi (fyysisesti)

o Koetko, ettd tyodsi on sinulle fyysisesti raskasta / aiheuttaa liikaa fyysista
kuormitusta

e Pystyisiko tata jotenkin helpottamaan / parantamaan?

o Koetko etta tydmaarasi tydpaivan aikana on kohtuullinen?

e Pystytko jattdmaan tydasiat tyopaikalle?

¢ Kuinka haastavaa ty6si on sinulle?

o Koetko, ettd annettujen tydtehtavien tavoitteet ovat selkeésti esitetty /

selkeasti tiedossa?

e Onko sinulle tehty viimeisen vuoden aikana tydterveyshuollon kautta ter-
veystarkastusta?

e Miten koet jaksavasi henkisesti tydssasi?

o Koetko oman tyosi merkitykselliseksi?

e Saatko tydpaikalla arvostusta tekemastasi tyosta?

e Pystytkd rentoutumaan tyopaivan jalkeen?

o Koetko stressaantuvasi tyostasi?

e Onko stressi pitkakestoista?

e Koetko saavasi tarpeeksi tukea tyoyhteistssa?

o Millaiseksi koet tydpanoksesi yrityksessa
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e Koetko, etta tydsi on sinulle henkisesti raskasta
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