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Tiivistelma

Tybhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu monista asioista, kuten oikeudenmukaisesta johtami-
sesta, osaamisen kehittamisestd, tydssa onnistumista tukevasta tydyhteisdsta, vuorovaikutteisesta
toimintatavasta ja tydntekijan terveydestda. Tassa opinndytetydssa keskitytddn kuitenkin vain yh-
teen osa-alueeseen eli tydyhteisdn tukeen. Tydyhteisdn tuella viitataan tydpaikan ihmissuhteisiin ja
vuorovaikutukseen liittyviin asioihin. Naista muodostuu tydyhteisdn sosiaalinen padgoma.

Hyva tydilmapiiri ja toimivat ihmissuhteet tydpaikalla ovat keskeisia tydn voimavaratekijoita. Tyon-
tekijan kokema tydyhteisdn tuki ilmenee havaintona siita, kuinka tydyhteisd arvostaa hanen ty6-
panosta ja valittaa hanen mielipiteista. Tydyhteison tuki lisaa esimerkiksi tydhdn sitoutumista ja
silld on vaikutusta toiminnasta syntyviin kustannuksiin. Mikali tyontekijoiden tyékykyyn voidaan
vaikuttaa jo varhaisessa vaiheessa, on todenndkdista, ettd sairastumisista ja ennenaikaisista ela-
kditymisista syntyvat kustannukset jaavat pienemmiksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, kuinka tarkedana esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajat
pitavat tyoyhteisdn tukea ja toisaalta, kuinka tyytyvaisia he ovat yrityksessa ilmenevaan tydyhtei-
son tukeen. Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin osana laajempaa
tyohyvinvoinnin kyselytutkimusta. Kysely suunnattiin kaikille esimerkkiyrityksen noin 200 linja-
autonkuljettajalle. Vastausprosentiksi saatiin 96 prosenttia, joten tutkimuksen tulokset kuvaavat
hyvin esimerkkiyrityksen henkiloéston mielipidettd tydyhteison tuesta. Tutkimus toteutettiin vuoro-
vaikutteisena prosessina vastaajien kanssa. Vastaajilta selvitettiin etukdteen mielipiteita asiaan
liittyen ja kyselyn tuloksia kasiteltiin ryhmissa.

Tutkimus osoittaa, ettd esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajat pitavat tydyhteison tukea tarkeana
osana tyohyvinvointia, ja etta tydyhteison tuki on yrityksessa hyvalla tasolla. Esimerkkiyrityksella
on kolme toimipistetta Pohjois-Savossa. Tuloksien mukaan pienemmissa toimipisteissa tydyhteison
tukea koettiin olevan enemman kuin suuressa toimipisteessa. Pienemmissa toimipisteissa vastaaji-
en odotukset ja arvio nykytilasta asiaan liittyen kohtasivat paremmin. Opinndytety6n lopussa on
listattuna muutamia toimenpidesuosituksia, joilla esimerkkiyrityksen tydyhteison tuki saadaan hy-
valta tasolta vield paremmaksi.
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Abstract

Employee well-being is an entity which consists of many factors, such as fair management, skills
development, the support of the work community, the interactive mode of action and employee
health. In this thesis, however, the focus is set on only one part of the area. The support of the
work community refers to the human relations and interaction in the workplace. These form the
social capital in the workplace.

A good working environment and working relationships in the workplace are key factors in job
resources. Employee perception of the support of the work community is manifested through the
observation of how the workplace appreciates his work and cares for his opinions. The support of
the work community increases commitment to the work and it has an impact on operations costs
incurred. If the employee’s ability to work may be affected at an early stage, it is likely that the
costs of illnesses and premature retirement will be lower.

The aim of this thesis was to find out how important the support of the work community is to the
company ’s bus drivers and on the other hand how satisfied they are with the support of the work
community at the moment. The study was conducted as a quantitative research and data were
collected as a part of a more comprehensive well-being survey questionnaire. The questionnaire
was targeted at all the company’s approximately 200 bus drivers. The response rate was 96 per
cent, so the results of the study illustrate well the company ‘s bus drivers’ perceptions. The study
was conducted as an interactive process with the respondents. The respondents were asked of the
opinions of the relevant context in advance and the results of the survey were talked through in
groups.

The study shows that the company 's bus drivers consider the support of the work community an
important part of well-being and that it is at a good level in the company. The company has three
depots in North Savo. The results show that in smaller depots the support of the work community
was felt to be more substantial than in a large depot. In smaller depots the respondents” expecta-
tions and assessments of the current state of the matter hereof were more congruous. At the end
of this thesis there are listed some policy recommendations for the company, which will increase
the support of the work community from the existing good level to an even better one.

Keywords
well-being at work, work community skills, social support, interaction




SISALTO

1 JOHDANTO. cetuuuuuunnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnssnnssssssssnsssssssssssssssssssssss s nnnnnns 6

2 LINJA-AUTOALA JA KUOPION LIIKENNE QY ..ccceeiiiiiiiiiieieieieeee e e e 8

2.1 Toimialan tulevaisuuden NAKYMIG........ccuoiiiriiiiiirii i ea s 8

2.2 Euroopan tehokkaimman linja-autoliikennejarjestelman romuttuminen.......... 9

2.3 Ketkd parja@vat mMUULOKSESSA?.....ccevuiiiriririiiieeenns e e s e s s er s ean e eae e eenaes 10

2.4 KUuopion LiKENNE OY ..ccuuiiiiiiiiiiiiiii et s et s s s s s ea s eae s s s enanas 12

2.4.1 Tulevaisuuden NAKYMIE .....cccvuiiviriiieiiiieere e sa e s s a e 12

3 TYOYHTEISON TUKI OSANA TYOHYVINVOINTIA. .....ccveuiereenereereresreeneeneseesenens 14

3.1 Johtaminen ja tyGhyVinVOINti ......oovvviiiiiiei e 14

3.2 TyOYhteISON TUKI ...evveiiriiieiie e e 17

3.3 TyOyhteisdn sosiaalinen tuki.........cccoviiiiiiiiiiiii e, 18

3.3.1 Sosiaalisen tuen vaikutus tydhyvinvointiin .........cccceeviiviiiiiinieiineenn, 19

3.3.2 TyOyhteison sosiaalinen tuki tutkimuksien valossa............cccoceevueennn. 21

3.4 Linja-autonkuljettajan tydyhteison tuki .........cooeeviiiiiiiiiiiiicnn e, 22

3.4.1 TUEN BYYPIL .. 23

3.4.2 TUBN PUULE...ceiiie et e e e e s e s e e e e s s sen s e a s e ra e s ensenneenn 25

3.4.3 Tuen liISAAMINEN......coiiuuei it r e e e e e e e enas 26

3.5 Tyo6hyvinvoinnin haasteet Kuopion Liikenne OY:SSa.......cuvvvvrriviernnieennniennnnn 30

4 TUTKIMUSTEHTAVAT JA MENETELMAT ...occvieitieiiectiete ettt sree e e 34

4.1 TaPAUSEULKIMUS ...cvuiiirriiiiieie et e s e s e e s s e s e s e r e e ae s e ea e s ernnnaes 34

4.2 MAArallinen tULKIMUS........ooiiii e e e 34

4.2.1 Aineiston keraaminen ja kyselylomake ...........ccoceeviiniiiiiiiiiininieinnnens 35

4.3 AINEiSton @nalySOiNTi .....iieuuiiiiiiieiii e 36

4.3.1 Maarallisen aineiston analySointi..........cccevvieviiiiiiiicii s 36

4.3.2 Laadullisen aineiston analySointi.........ceeiiiiriiiiiinieris e 37

5 TYOHYVINVOINTIKYSELY ....oeiitieiteeiteeiieesueestesteesseesseesasesssesnsesnseessesssesssessnnnss 39
5.1 AHJO—-menetelma kehittdmistarpeen tarkentamiseksi

toimenpidesuunnitelMakSi........oiveriiiieiiiir 39

5.2 Kyselyn toteuttaminen .........ooivviiiiiiiiiiiii e 42

5.2.1 KySelyn rakenNe......ccuuiiiiuiiiiiiiiiiiiiieiee e s e a e eaas 42

5.2.2 Kyselyyn vastaajat.........cceeeiiriiiiiiniciiiieisees e 43

5.2.3 Kyselyn maarallinen ja laadullinen analyysi..........ccoeeveviiiininiiinnnennn, 45

5.3 Kyselyn tulosten kasittely ryhmissa..........ovvvveiiiiiiiiiiiiiiciiccv v 45

5.3.1 Ryhmadkeskustelujen laadullinen analyysi.........ccccoeeeiiiiiiiiiiiiinininnnns 46

6 TULOKSET ..uuiiiiiiiiiiiiii i s e 47



6.1 TArkEaKSi KOBLUL @SIAt ..uvvriuienieieieie i ie e s st e e s e s e s e s e eanen s e reneaenen 49

6.2 Nykytilanne esimerkKiyrityKSESSa .......ccuuviiiriiiiiiiiiiiini i e 52

6.2.1 Yhteenveto summamuuttujien avulla.........cccooviviiiiiiiii 56

6.3 JOhtOPAALOKSEL .. cvveiieii i 61

7 TOIMENPIDESUOSITUKSET ....cevtvtereeeeseeennnnnnnnseeeeeeeneeesmsmsssssssssssssnssssnsnssnnnnnnes 65

8 POHDINTA. ...ceeteeeteeeeererrrrnnnnrnnsrss e ssnssssssssssssnssssssssssss s nnnnnns 67
LITTEET

Liite 1 Tiedote
Liite 2 Kyselylomake
Liite 3 Vastauksien jakaumat



1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitos on maaritellyt tydhyvinvoinnin tarkoittavan, etta tyd on mielekasta ja
sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistivassa seka tukevassa tydymparistdossa ja tyo-
yhteisdssa. Talldin tydyhteisdéssa toimivat tiedonkulku ja vuorovaikutus avoimesti, on-

gelmista uskalletaan puhua ja yhteistyd sujuu. (Tyoterveyslaitos 3.9.2012.)

Nykyaikainen tapa edistda tyohyvinvointia tukeutuu ajatukseen, ettd sujuvassa ja
turvallisessa ymparistéssa tehty tyo itsessaan luo tydhyvinvointia. Tydnteon edellytyksia
parantamalla lisataan myos tydhyvinvointia. Talldin on tarkeaa tydhyvinvointia koskevan

tiedon kayttd ja tydhyvinvoinnin johtaminen. (Forma, Kaartinen & Pekka 2013.)

Tyohyvinvointi on siis kokonaisuus, joka koostuu monista asioista, kuten oikeudenmu-
kaisesta johtamisesta, osaamisen kehittamisestd, tydssa onnistumista tukevasta tyoyh-
teisostd, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja tyontekijan terveydesta. (Manka 2011,
35.) Tassa opinnaytetydssa keskitytaan kuitenkin vain yhteen osa-alueeseen eli tydyh-
teison tukeen. Tyoyhteison tuella viitataan opinnaytetydssa tyopaikan ihmissuhteisiin ja
vuorovaikutukseen liittyviin asioihin. Naistd muodostuu tydyhteisdn sosiaalinen paaoma
(Manka 2011, 34). Linja-autonkuljettajan tyd on usein itsenaista ja keskustelut lahiesi-
miehen kanssa lyhyita ja asiapitoisia. Esimerkkiyrityksen toiminta on hyvin organisoitua
ja tyéhyvinvointipanostukset ovat keskittyneet tydssa onnistumista tukeviin toimiin. Ty6-
yhteison tukea ei ole aiemmin esimerkkiyrityksessa tutkittu eika liemmalti tiedostettu

sen vaikutusta tyéhyvinvaointiin.

Aihealuetta on rajattu koskemaan vain tyohon liittyvia sosiaalisia suhteita ja osallistumis-
ta sosiaalisiin tilanteisiin. Tarkeda on tiedostaa, ettd iso osa sosiaalisesta tuesta saa-
daan tyon ulkopuolelta, esimerkiksi puolisolta tai ystaviltd. Tyon ulkopuolinen sosiaali-
nen tuki liittyy yksilon hyvinvointiin ja on ainakin jossakin maarin yksilén vastuulla. Lisak-
si voidaan ajatella, ettd tydyhteisdn tukeen voidaan vaikuttaa organisaation sisalla. Nain
ollen on perusteltua rajata esimerkiksi puolisolta tai ystaviltd saatava sosiaalinen tuki

tdman pohdinnan ulkopuolelle.

Tyoyhteison tuella on selkea yhteys henkilon tydhyvinvointiin tydon imun kautta. Kuitenkin
tyon tekemiseen liittyy monia muita asioita, jotka voivat nousta tyohyvinvoinnin kannalta
sosiaalista tukea tarkeammaksi. (Hakanen 2011, 56-57.) TyoOyhteison tuki lisda tydhy-
vinvointia esimerkiksi tilanteessa, jossa tyon tekemisen fyysiset edellytykset ovat ole-
massa ja yksilon hyvinvointi on kunnossa. Tyohyvinvoinnin kannalta kyse on siis koko-
naisuudesta ja sen hallinnasta, vaikka nyt tarkastellaan vain yhta osa-aluetta. Opinnay-

tetydssa on esitetty muutamia tydyhteison tukea lisdavia toimenpiteita, joiden avulla
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esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajien tyohyvinvointi saadaan hyvalta tasolta viela

paremmaksi.

Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka ja Bordi (2013) tekivat tutkimuksessaan johtopaatok-
sia toimivasta lahiesimiestydsta. Heidan mukaan tydntekijat painottavat esimiestyota
Iasnaolona eli tydssa saatua tukea ja tyon kaytantdjen tuntemista. Esimerkkiyrityksessa
linja-autonkuljettajan esimieheltd saama tuki on lahinnd muodollista. Tukea esiintyy kes-
kusteluissa, joita aiheuttavat asiakaspalautteet (kiitokset ja rakentava palaute), liikenne-
vahingot ja muut esille tulevat keskusteltavat aiheet. Lisaksi vimeaikoina on otettu kayt-
td6n Varhaisen tuen toimintamallin sisaltamat keskustelut kuten tyokykykeskustelu (sai-
rauspoissaolorajat ylittavat tilanteet ja esimerkiksi pitkaltd sairauslomalta téihin palaami-

nen) seka tyoterveysneuvottelu (tydntekija, esimies ja tyoterveys).

Tutkimuskysymykset pohjautuvatkin tydyhteison arjessa tehtyihin havaintoihin tyoyhtei-
sOn tuesta. Opinndytetydssa tarkastellaan edelld rajattua aihealuetta eli linja-
autonkuljettajan tydyhteison tukea, johon etsitdan tietoa seuraavien tutkimuskysymyksi-

en avulla:

e mitd on tydyhteison tuki?

e onko tyoyhteison tuella merkitysta linja-autonkuljettajan tydhyvinvoinnin kannalta
esimerkkiyrityksessa?

o miten linja-autonkuljettajien kokema tydyhteison tuki vaihtelee erikokoisissa toi-
mipisteissa?

Naihin kysymyksiin etsitdan vastauksia teoriatiedon pohjalta ja tutkimuksella, jossa on
sekd maardllisia etta laadullisia osioita. Huomionarvoista on, ettd tdssa opinnaytetydssa
raportoidaan vain aihealueen mukainen osa esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajille

toteutetusta tydhyvinvointikyselysta.

Linja-autoala on suuren muutoksen edessa. Kaynnissa on kaytanndssa alan suurin mul-
listus eivatka tulevaisuuden nakymat ole kovin hyvat. Muutostilanteessa tarvitaan uu-
denlaista johtajuutta. Johtamista on kuitenkin tassa opinnaytetydssa (luvussa 3) kasitelty
vahan aiheen rajauksen vuoksi. Paapaino on linja-autonkuljettajan nakékulmassa. Aluk-
si on kuitenkin syyta kasitella hieman alaa ja esimerkkiyritystd koskevaa muutosta (luku
2). Luvussa 3 kasitellaan tydyhteisdn tuen teoriataustaa ja tutustutaan esimerkkiyrityk-
sessa havainnoituun tydyhteisdn tukeen. Luvussa 4 kuvataan kaytettya tutkimusmene-
telmaa. Luvussa 5 esitelldan opinnaytetyoprosessin yhteydessa toteutettua tyohyvin-
vointikyselya ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen tuloksia kasitellaan
luvussa 6. Luvussa 7 esitetdan esimerkkiyritykselle kehittdmisehdotuksia ja viimeisessa

luvussa 8 pohditaan tutkimusprosessia.
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2 LINJA-AUTOALA JA KUOPION LIIKENNE OY

Tassa luvussa kuvataan linja-autoalaa Suomessa ja esimerkkiyritysta. Mainitut asiat
perustuvat linja-autoliiton internetsivuilta saatuihin materiaaleihin ja ennen kaikkea opin-
naytetydntekijan omaan kokemukseen alasta ja esimerkkiyrityksesta, mitd on kertynyt

13 vuoden tyburan aikana esimiestehtavissa.

Suomessa on Euroopan tehokkain linja-autoliikennejarjestelma (vertailumaista yhteis-
kunnalle edullisin ja palvelutasoltaan matkustajille paras). Julkisen liikenteen matkoista
l&dhes 60 % tehdaan linja-autoilla. Padkaupunkiseudun ulkopuolella linja-autojen osuus
joukkoliikennematkoista on noin 80 %. Linja-auto on siis Suomen tarkein joukkoliikenne-

valine. (Linja-autoliitto ry a.)

Linja-autoyrityksia on maassamme noin 400. Yritykset ovat paaosin pienia. Tyypillisella
yrityksella on omistuksessaan korkeintaan viisi linja-autoa. Yli sadan linja-auton maa-
raan yltdd Suomessa vain kymmenen yritystd. Vanhimmat edelleenkin toimivat yritykset

on perustettu yli 85 vuotta sitten. (Linja-autoliitto ry b.)

Linja-autoalan omistama Oy Matkahuolto Ab yllapitdd ilman valtion rahoitusta koko
maan kattavaa linja-autoasemaverkostoa ja lippujarjestelmaa seka linja-autoliikenteen
aikataulutettuun reittiverkostoon perustuvaa paketinkuljetusjarjestelmaa. Rahtituloilla
yritysten on mahdollista pitda palvelutarjontaa eri reiteilld kattavampana kuin mihin pel-

killa matkustajatuloilla kyettaisiin. (Linja-autoliitto ry b.)

Linja-autoliikenne voidaan jakaa kuuteen liikennetyyppiin (Linja-autoliitto ry b):

vakiovuoroliikenne

pienten ja keskisuurten kaupunkien paikallislikenne
sopimusliikenne (suurten kaupunkien paikallislikenne)
pikavuoroliikenne

tilausliikenne

palveluliikenne

SoahwN -~

2.1 Toimialan tulevaisuuden nakymia

Talla hetkelld eniten linja-autoalan tulevaisuuden toimintaan vaikuttava asia on uusi
kansallinen joukkoliikennelaki, joka astui voimaan 3.12.2009. Laki tulee taysi-
maaraisend voimaan siirtymaajan jalkeen 3.12.2019. Jo tatd ennen lakia sovelletaan
asteittain 1.7.2014 alkaen.

Joukkoliikennelain tarkoitusta on perusteltu EU:n palvelusopimusasetuksen (n:o
1370/2007) voimaantulolla 3.12.2009. Hallituksen esityksessa joukkoliikennelaiksi
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(2009, 4) kerrotaan, etta palvelusopimusasetuksella maaritelldaén viranomaiselle ne toi-
mintatavat, joita heidan on noudatettava turvatessaan kansalaisille ’riittavat, laadukkaat
ja varmat julkisen henkildliikenteen palvelut”. Hallituksen esityksen (2009, 4) mukaan
aiemmat kansalliset lait ovat olleet osittain ristiriidassa palvelusopimusasetukseen ver-

rattuna, mink& vuoksi uusi laki on tarvittu.

Joukkoliikennelaki vaikuttaa suuresti toimialaan, mutta viela ei ole tiedossa taysin miten.
Nykyisella tavalla jatkuvat tilausajo- ja sopimusliikenne. Pikavuoroliikenteessa on mah-
dollista niin sanottu markkinaehtoinen liikenne, jossa yritys sitoutuu liikennéimaan vahin-
taan kaksi vuotta esittamiaan vuoroja ilman yksinoikeuden turvaa ja ilman, etta yhteis-
kunnan tukemat seutu-, kaupunki- tai tydmatkaliput saa hyvaksya maksuksi. Talla het-
kella tuetuilla lipuilla maksaa matkansa pikavuoroliikenteessa noin 10 — 20 % matkusta-
jista. Muu liikenne jarjestettaneen joko yritysperusteisena kayttdoikeussopimusliikentee-

na tai niin sanotulla tilaaja-tuottajamallilla.

Yritysperusteisessa kayttooikeussopimusliikenteessa liikkennditsijat kilpailevat kayttooi-
keussopimuskohteista ja voittaja saa yksinoikeuden liikenndidd kohteen vuoroja sopi-
muskauden ajan. Lupaviranomainen maarittelee vahintdan palvelutason ja voittanut
likennoitsija suunnittelee liikenteen seka saa matkustajatulot etta tarjoamansa sopimus-
korvauksen. Tilaaja-tuottajamallissa lupaviranomainen maarittelee palvelutason, suun-
nittelee ja kilpailuttaa liikenteen seka vastaa lipputuloriskista (matkustajatulot kuuluvat
viranomaiselle). Liikennditsija saa sopimuskorvauksen liikenndinnista ilman, ettd mat-

kustajamaaralla on vaikutusta tuloihin.

2.2 Euroopan tehokkaimman linja-autoliikennejarjestelman romuttuminen

Linja-autoliiton esitteen (a) mukaan Suomessa on ollut Euroopan tehokkain linja-
autoliikennejarjestelma. Ennen joukkoliikennelakia toimintatapa perustui yrityslahtdiseen
likennesuunnitteluun, jonka perusteella viranomainen mydnsi (tarveharkinnan tehtyaan)
yrityksille yksinoikeuden liikenn6ida luvan sisaltamat vuorot. Tama taas antoi yritykselle
riittdvan turvan investoida pitkajanteisesti liikenndinnissa tarvittavaan kalustoon, toimiti-
loihin ja henkilostoon. Yrityslahtoinen liikennesuunnittelu mahdollisti likenndinnin hallin-
nollisten rajojen (esimerkiksi kunta- tai maakuntarajat) yli ja toiminnan kannalta jarkeviin
kokonaisuuksiin oli mahdollista yhdistella my6s kannattamattomia vuoroja (esimerkiksi
maaseudun asiointivuoroja). Kaytanndssa yrityksen hallussa olevat liikenneluvat muo-
dostivat linja-autoyrityksen taloudellisen arvon. Joukkoliikennelain astuessa voimaan
paattyivat liikenneluvat ja samalla linja-autoyrityksien arvot romahtivat. Pelkona on, etta

joukkoliikennelain siirtymaajan jalkeen iso osa Suomen 400 linja-autoyrityksesta lopet-
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taa toimintansa. Toiminnan loppuminen uhkaa ennen kaikkea pienia yrityksia, joilla ei
ritd resursseja isoihin investointeihin, kun tarjolla on viranomaisvetoisesti lyhytaikaisia

"patkasopimuksia” ja suuria kokonaisuuksia.
2.3 Ketka parjaavat muutoksessa?

Pekka Aalto ja Tero Anttila esittivat Paikallislikennepaivilla 27.9.2012, etta linja-
autoliikenteessa toteutunee tulevaisuudessa Porterin U-kayra (katso kuvio 1). Heidan
mukaansa suuret ja pienet linja-autoyritykset tulevat parjaamaan jatkossa, mutta kes-
kisuurilla yrityksilla tulee olemaan vaikeuksia. Pienia yrityksia auttavat ketteryys ja moni-
tuote-edut, kun taas suurilla yrityksilld on kokemusta eri osamarkkinoilla toimimisesta ja
mittakaavaedut auttavat. Keskisuurilla yrityksilla on helposti vain yksi paaliikennointialue

ja kilpailussa saattaa olla kerralla koko liiketoiminta. (Aalto & Anttila 27.9.2012.)

Porterin U-kayra ja bussiliikenne
- toiminnan kannattavuus kilpailluilla markkinoilla

Liiketoiminnana

kannattavuus
T e e P T e ] s o e e T e
! Pienet yritykset, 1 I Suuryritykset. -I
I <30 bussia i 1 > 100 bussia i
o o e e ke 1 S R S e e 1
BRI e s i
I Keskisuuret yritykset, :
1 30-100 bussia I
T T T [T Tepep—— 4
>

Liiketoiminnan markkinaosuus

KUVIO 1. Pekka Aallon ja Tero Anttilan nakemyksen mukaan pienet ja suuret yritykset
tulevat parjadmaan linja-autoalalla tulevaisuudessa. (Aalto & Anttila 27.9.2012)

Toimialan suurten yritysten, kuten esimerkkiyrityksen, tarkeimpia kilpailuetuja on ollut
suurten kokonaisuuksien hallinta. Talldin on korostunut kustannustehokas liikkennesuun-
nittelu. Ainut tapa saavuttaa kustannustehokkuutta on ollut hallita reittien ja vuorojen
seka kaluston ja henkiloston kaytdon suunnittelu. Liikevaihdosta kuluu reilu puolet henki-
I6stékustannuksiin ja polttoainekustannuksiin Iahes 20 prosenttia. Nain ollen liikenne-

suunnitteluprosessi on kaytanndssa maaritellyt syntyvat kustannukset. Siind epaonnis-
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tuminen on tarkoittanut toiminnan tappiollisuutta, koska muilla toimilla ei enaa pystyta
paikkaamaan syntyvaa haittaa katteiden ollessa pienia. Nyt viranomaisten tavoitteena
nayttda olevan liikkennesuunnittelun seka lippu- ja informaatiojarjestelmien kunnallista-
minen verovaroin. Yrityksille halutaan jaavan ainoastaan palvelujentuottajan rooli. Ikava
puoli asiassa on se, ettd aiemmin kannattamattomia vuoroja on pystytty hoitamaan suu-
rempien kokonaisuuksien yhteydessa, mutta jatkossa hallinnolliset rajat maarittelevat
likennointikokonaisuudet, mikd tuo huomattavaa tehottomuutta linja-autoliikenne-
jarjestelmaan. Viranomaisten tahtotila nayttda olevan jarjestaa liikkennettd vain sinne

missa kysynta on parasta ja muu liikkenne karsiutuu pois.

Linja-autoliikenteen hoitamisesta aiheutuviin henkildstokustannuksiin vaikuttaa liikenne-
suunnittelun lisaksi vallitseva linja-autoliikennehenkilokunnan ty6ehtosopimus. Mikali
yritys noudattaa tydehtosopimusta, on kustannussaastdja hankala 16ytaa. Tybehtosopi-
muksessa on muun muassa maaritelty, ettad linja-autonkuljettaja saa takuupalkan eli 2-
viikkojaksossa maksetaan 80 tunnin palkka, vaikka toita ei olisi. Samalla kielletdan osa-
aikaisten tyontekijdiden kayttd muutoin kuin osa-aikaelakejarjestelyjen kautta. Tama
johtaa esimerkiksi siihen, etta kaupunkilikenteessa kysynnan ollessa huipussaan ruuh-
ka-aikoina ei ole mahdollista kayttaa tuntityontekijoita, vaan pahimmillaan yhden tunnin
tydskentelystd maksetaan 8 tunnin palkka. Matkustajamaaran vahainenkin lisdantymi-
nen ruuhka-aikoina saattaa aiheuttaa lisdautotarpeen, mika taas nostaa linjan likenngin-
tikustannuksia huomattavasti. Pahimmallaan lisdautosta aiheutuvat kustannukset teke-
vat koko paivan liikkennoinnista tappiollisen. Esimerkkiyrityksen toiminnassa on aina ko-
rostunut tyéehtosopimuksen noudattaminen. Toivottavaa on, etta tulevissa kilpailuissa
kaikki tarjoajat sitoutuvat noudattamaan lakeja ja sopimuksia. Tama aiheuttaa myds

viranomaiselle paineita valvoa toimintaa tarkemmin.

Edella kuvatun perusteella on selvaa, etta toimialalla toimivien yritysten on valmistaudut-
tava muutokseen. Ongelmallisen asiasta tekee se, etta lain tulkinta on talla hetkella viela
epaselvaa. Selvia kaytantéja ei ole muodostunut lain kahden vuoden voimassaoloajan
aikana eika oikein kukaan tieda kuinka lakia tullaan soveltamaan siirtymaajan ensim-
maisen vaiheen loppuessa 30.6.2014. Mutta mikdan ei ole niin varmaa kuin muutos.

Toimialan rakenteita on ravisteltu eikd paluuta entiseen enaa ole.

Tulevaisuuden ennakoimisessa vuoteen 2025 asti voidaan pitaa tiettyja perusasioita
muuttumattomina. lhmiset tulevat jatkossakin liikkumaan ja joukkoliikennetta tarvitaan.
Edelleen tarvitaan linja-autoja ja niille kuljettajia seka varikkotiloja. Samoin alan yrityksia
tarvitaan, vaikka valilla tuntuu niiden olevan viranomaisille valttamatén paha. Henkilos-

tokustannukset tulevat sailymaan suurimpana kuluerana, mutta yrityksen mahdollisuu-
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det vaikuttaa syntyviin kustannuksiin heikkenevat kapenevista liikennesuunnittelumah-
dollisuuksista johtuen (mikali noudatetaan tyéehtosopimusta). Toisaalta kaikki yritykset
ovat talléin samalla viivalla. Teknologinen kehitys siirtda kalustokustannuksia enemman
polttoainekustannuksista padomakustannuksiin. Toisin sanoen linja-autojen hinnat tule-
vat nousemaan uuden tekniikan my6ta, mutta polttoainekustannukset tulevat alene-
maan. Uusi tekniikka tuonee uusia huolto- ja korjauskustannuksia, mutta niiden osuus
auton kokonaiskayttokustannuksista jadnee vahaiseksi. Linja-autojen elinkaari tulee

lyhenemaan Kilpailutuksista ja uudesta tekniikasta johtuen.

2.4 Kuopion Liikenne Oy

Kuopion Liikenne Oy on osa Koiviston Auto — konsernia. Yhtié tuottaa linja-autolla ta-
pahtuvia henkildlikennepalveluja useiden eri liikennetyyppien mukaisesti Pohjois-
Savossa. Liikennettd hoidetaan kolmelta varikolta kasin (Kuopio, Varkaus ja lisalmi).
Yhtiollda on 130 linja-autoa ja tyontekijoita 250 kappaletta. Yhtion liikevaihto oli 18,7 mil-
joonaa euroa vuonna 2012. Liikevaihdosta noin 60 prosenttia tulee paikallisliikenteests,
20 prosenttia pikavuoroliikenteesta ja 20 prosenttia vakiovuoroliikenteesta. Tilausajojen

osuus on hyvin pieni. Sopimus- ja palveluliikennetta yhtid ei harjoita.

Yhtion tavoitteena on olla toiminta-alueensa johtava yritys ja tarjota asiakkailleen kilpaili-
joitaan parempaa palvelua. Tama edellyttda toiminnan jatkuvaa kehittamista ja uudistu-
mista asiakkaiden vaatimusten mukaisesti. Tydskentelya ohjaavat toiminnalliset perus-
arvot, joita ovat hyva asiakaspalvelu, ammattitaito, luottamus ja tuottavuus. Sertifioitu
laatu- ja ymparistojarjestelma varmistaa sen, etta toimintatapa on seka kustannusteho-

kas etta ymparistoystavallinen.

2.4.1 Tulevaisuuden nakymia

Kuopion Liikenne Oy on toimialallaan suuri yritys ja osa Suomen suurinta linja-
autokonsernia. Nain ollen toimialaan vaikuttavat asiat koskevat yhtiota erityisen paljon ja
monessa asiassa yhtid on ollut toimialan suunnannayttaja yhdessa konsernin muiden

yhtididen kanssa.

Yhtiolla ei ole taloudellisia ongelmia ja omistajat ovat hyvin sitoutuneita toimialaan. Yhti-
on tulevaisuuden haasteet liittyvatkin toimialan pelisdantojen muuttumiseen joukkolii-
kennelain myo6ta. Laki on suunniteltu muuttamaan juuri yhtion kaltaisten toimijoiden ti-
lannetta markkinoilla. Yhtié on hoitanut Kuopion paikallislikennettd 60 vuotta paaosin 10
vuoden liikennelupajaksoina. Koska toiminta on hoidettu laadukkaasti, ei viranomainen

ole nahnyt tarpeelliseksi liikennoitsijan vaihtamista. Nyt kuitenkin nayttaa silta, etta
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30.6.2014 paattyvan siirtymaajan liikenndintisopimuksen jalkeen tapahtuva liikennointi
kilpailutetaan kayttdoikeussopimusliikenteena (Kuopion kaupunki). Yhtidn tulevaisuuden
uhkana on toiminnan supistuminen kayttdoikeussopimuskilpailutusten kautta. Toisaalta
tama tarjoaa mahdollisuuden laajentaa toimintaa voittamalla uusia kohteita. Pikavuoro-
likenne tullaan hoitamaan markkinaehtoisesti, mutta riskind on alalle tulevien uusien
toimijoiden uhka. Markkinaehtoisella liikenteella ei ole yksinoikeuden tarjoamaa suojaa,

joten paallekkaista vuorotarjontaa saattaa syntya.

Yhtién kannalta on tarkeaa laatia vaihtoehtoisia tulevaisuuden kuvia eli skenaarioita ja
pyrkia tata kautta valmistautumaan tulevaan. Yhtion toiminta on saatava kustannuste-
hokkaammaksi. Talloin avainasemassa ovat henkiloston osaaminen ja tyohyvinvointi
seka sisaiset prosessit. Ymparistoystavallinen ja polttoainetaloudellinen kalusto auttavat
pienentamaan muuttuvia kustannuksia. Kaluston uusiutumista on nopeutettava yksikko-
kustannuksien pienentamiseksi. Nykyisen kolmen varikon toimintatapa on harkittava
uudelleen kiinteiden kulujen pienentamiseksi. Yhtid on saavuttanut nykyisen asemansa
I&hinna suuren tarjonnan tuomaa mittakaavaetua hyddyntden. Tastd saatetaan joutua
luopumaan viranomaismenettelyista johtuen. Talldin uhkana on Pohjois-Savon vuorotar-
jonnan voimakas vahentyminen kannattamattomien vuorojen osalta. Talla taas voi olla
ennalta arvaamattomia vaikutuksia myds kannattavien vuorojen sailymiseen. Tehokkaat
auto- ja kuljettajakierrot ovat tarkein liikkennesuunnittelun osa-alue, jolla voidaan vaikut-

taa syntyviin yksikkdkustannuksiin.

Kaiken kaikkiaan yhtién kannalta on nahtavissa muutostarve. Parhaimmassa tapauk-
sessa muutos on vain hallinnollinen eika vaikuta suuresti yhtion talouteen, henkil6stoon,
kalustoon tai toimitilatarpeeseen. Yhtiélle avautuu talléin mahdollisuus laajentaa toimin-
taa pikavuoro- ja paikallislikenteessa. Pahimmassa tapauksessa yhtid haviaa kayttdoi-
keussopimuskilpailutuksissa merkittavan osan paikallis- ja vakiovuoroliikenteesta ja jou-
tuu sopeuttamaan toimintaansa. Talldin ongelmaksi muodostuvat kalusto seka Kuopion
toimitilat, joihin on investoitu vuonna 2003 noin 10 miljoonaa euroa ja varauduttu noin 50
vuoden kayttoikaan. Koska tdhan asti viranomaisen jarjestamissa kilpailutuksissa on
hinta ollut tarkein ratkaisuperuste, on helppo tehda johtopaatds, etta strategiseksi kilpai-
lueduksi kannattaisi valita kustannusjohtajuus ja pyrkia alentamaan yksikkokustannukset

minimiin.
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3 TYOYHTEISON TUKI OSANA TYOHYVINVOINTIA

Luvussa kasitellaan tydyhteisdn tuen teoreettista taustaa ja aiheeseen liittyvia tutkimuk-
sia. Yritystoiminnassa johtamisella on aina keskeinen vaikutus. Nain ollen aluksi pohdi-
taan hieman johtamista tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Aiheen rajauksen vuoksi johta-

mista kasitelldan kuitenkin vahan tassa opinnaytetyssa.

3.1 Johtaminen ja tyéhyvinvointi

Johtajuus on perinteisesti jaettu kahteen osa-alueeseen: asioiden (management) ja ih-
misten (leadership) johtamiseen. Hyppanen (2007, 10) on viitannut Kotterin (1996) aja-
tukseen, ettd asioiden johtajat (managerit) tekevat asioita oikein ja ihmisten johtajat
(leaderit) tekevat oikeita asioita. Hyvin todettu, mutta hyva johtaja tekee kumpaakin ja

nykyjohtamismalleissa tallaisesta jaottelusta on paaosin luovuttu.

Suomessa on perinteisesti kunnioitettu hyvia asiajohtajia, joiden menestys voidaan mita-
ta prosessien tehokkuuden kautta. Tama onkin monen menestyvan yrityksen perusta.
Yritykset menestyvat, mikali yritystoiminnan perusasiat ovat kunnossa. Johtajilta on hy-
vaksytty ja jopa oletettu muilta hyvaksymatonta kayttaytymista, kunhan yritys on menes-
tynyt. Nykyinen ty6elama edellyttaa esimiehilta ja johtajilta asioiden johtamistaitojen li-

saksi myos ihmisten johtamistaitoja.

Laineen (2009, 9-10) mukaan hyvalla esimiehelld on taito johtaa seka asioita ettad ihmi-
sid. Hanen mukaansa asioiden johtaminen sisaltdéd muun muassa strategiatydn, budje-
toinnin ja henkildstoresurssien riittavyydesta huolehtimisen. Ihmisten johtaminen taas
koostuu yhteisten tavoitteiden ja arvojen selkiyttamisesta, tuen antamisesta seka ihmis-
ten innostamisesta ja motivoinnista. Mikali keskitytaan liikkaa asioiden johtamiseen, hei-

jastuu se kielteisesti tydhyvinvointiin.

Sydanmaanlakka (2009, 155-156) on kuvannut johtamista jatkuvan uudistumisen haas-
teena. Tasapainoinen johtaminen vaatii yhtaaikaisia panostuksia tehokkuuteen, uudis-
tumiseen, hyvinvointiin ja luovuuteen, kun perinteinen johtaminen on keskittynyt paaosin
tehokkuuden parantamiseen. Tassa mallissa on tyohyvinvointi keskidssa. Jatkuva uudis-
tuminen vaatii tyontekijoilta ja tyOyhteisolta voimavaroja, joiden avulla jaksaa olla teho-

kas, luova ja uudistua. Johtajan ja esimiehen tulee innostua, innostaa ja innovoida.

Kamenskyn (2010, 27) mukaan strategisen johtamisen uusin suuntaus on strateginen
vuorovaikutusjohtaminen. Kyseessa on johtamistapa, jolla hallitaan ympariston, yrityk-

sen ja yksilén valisia monimutkaisia riippuvuus- ja vuorovaikutussuhteita mahdollisim-
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man tehokkaasti (Kamensky 2010, 50). Joukkuepelin sisdistaminen ja hyvat vuorovaiku-
tustaidot ovat tdman johtamistavan osa-alueita (katso kuvio 2), joilla on selkeimmin kyt-
kos tydyhteison tukeen. Esimies, joka on taidokas naissa asioissa ja hyddyntaa niita

tydssaan, lisaa tydyhteison hyvinvointia (katso esimerkiksi Nuutinen ym. 2013, 99-101).

Kamesnky (2010, 51) on méaaritellyt yrityksen pitkajanteisen menestymisen kulmakiveksi
nelisakaraisen menestyksen timantin. Sakarat ovat kytkdksissa toisiinsa eli kyse on vuo-
rovaikutussuhteista. Kuviossa kaksi on kuvattu menestyksen timantti ja strategisen joh-

tamisen kriittiset menestystekijat.

STRATEGIA
+  yhiteinen strategia- ja bisneskieli
*  kyky keskitty3 olennaiseen

+  pitk3janteisyys myds kvartaalitaloudessa
i

VUOROVAIKUTUS JOHTAMINEN

*  joukkuepelin sis3istaminen s  kokonaisndkemys johtamisesta

A
Y

«  verkosto-osaaminen

+  vuorovaikutustaidot

h
OSAAMINEN

*  kyky, halu ja rehkeus uusiutua

+ tietotulvasta ymmarrykseen ja ndkemykseen

+  rittdva liketoimintaosaaminen

* toimialacsaaminen ja n3kemys sen yhieydess3
muuhun ymparistéon

KUVIO 2. Strategisen johtamisen kriittiset menestystekijat menestyksen timantin naké-
kulmasta tarkasteltuna (Kamensky 2010, 51)

Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta nayttaa silta, etta yksittaisia toimenpiteita paremmin tyo-
hyvinvointia voidaan kehittda ottamalla se osaksi yrityksen strategista paatoksentekoa
(katso esimerkiksi Forma ym. 2013, 8-9). Tata ajatusta tukee my0ds Strategisen hyvin-
voinnin tila Suomessa 2012 — raportti (Aura, Ahonen & limarinen 2012), jonka tuloksien
mukaan yksittaisiin tydhyvinvoinnin toimenpiteisiin sijoitetun rahan maara ei ole tae sen
kehittymisesta, vaan hyvinvoinnin kattava edistaminen ja selkea johtaminen ovat yhtey-
dessa saavutettaviin tuloksiin. Kuitenkin tutkimuksen mukaan vain kolmasosalla suoma-
laisista yrityksista on strateginen hyvinvointi selkeasti johdettua. Tassa yhteydessa stra-
teginen hyvinvointijohtaminen sisaltaa hyvinvointityon sisallon maarittamisen, tavoitteet,

suunnitelmat, resurssit ja seurannan. (Aura ym. 2012, 52-54.)
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Edella mainittu tutkimus osoittaa, ettd esimiesten rooli hyvinvoinnin edistajana on kehit-
tynyt aiemmasta vastaavasta tutkimuksesta. Erityisesti yrityksissa on panostettu kehi-
tyskeskusteluihin ja puututtu tydpaikkakiusaamiseen. Esimiehet myos ottavat vastuun
varhaisen tuen toimintamallin toteutumisesta. Yhteenvetona tutkimuksen tuloksista on
todettu, etta jarjestelmalliseen strategisen hyvinvoinnin edistdmiseen sisaltyy vahva Ia-
hiesimiesten panos alaistensa hyvinvoinnin edistdjind. Tama tarkoittaa muun muassa
kehityskeskustelujen hyédyntamista, tydn ja tydilmapiirin edistamista ja henkildkohtaista
tukemista. (Aura ym. 2012, 54.)

Nuutinen ym. (2013, 99) tekivat tutkimuksessaan johtopaatoksia toimivasta lahiesimies-
tyosta. Heidan mukaan tyontekijat painottavat esimiesty6ta lasndolona eli tydossa saatua
tukea ja tydn kaytantdjen tuntemista. Tyoyhteisdssd tulisi kannustaa yhteistydhdn ja
vastavuoroisuuteen, jolloin tydyhteison sosiaalinen paaoma lisdantyy. Lisaksi arvostava
vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan valilla synnyttaa kokemusta kuulluksi tulemises-

ta.

Nuutisen ym. (2013, 53) tutkimuksen taustakyselyn avoimen kysymyksen vastauksissa
hyvaan johtamiseen ja vuorovaikutukseen liittyvia mainintoja tuli kolmeen eri luokkaan:
1) Tyontekijan kuunteleminen, huomioiminen ja mukaan ottaminen muun muassa paa-
toksenteossa, 2) Avoin, rehellinen keskustelu ja hyva tiedonkulku seka 3) Palautteen

antaminen, kannustaminen ja palkitseminen.

Laine (2009, 16) korostaa luottamuksen rakentamista ja sailyttamista esimiehen ja alais-
ten valilla. Molemminpuolinen luottamus rakentuu ajan ja yhteisten kokemusten kautta
paivittaisen viestinnan ja vuorovaikutuksen avulla. Esimiehen tuki tydntekijalle on ensisi-

jaisen tarkeaa.

Johtajuudesta on alettu puhua myds muussa kuin yritystoiminnan asiayhteydessa. Jaa-
kiekkojoukkue tarvitsee menestydkseen valmentajan lisdksi joukkueen sisaista johtajuut-
ta ja vanhempien oletetaan osoittavan lapsille johtajuutta. Talléin johtajuudessa korostuu

asioiden lisaksi ihmisten johtaminen.

Yritysten siirtyessa entista enemman tavaroiden tuottamisesta palvelujen ja kokonai-
suuksien tuottamiseen tarvitaan ihmisten johtamistaitoja. Harva yritys enda tuottaa tava-
roita, joihin ei liity palveluita tai esimerkiksi verkostoitumista muiden yritysten kanssa.
Toimittaessa ihmisten kanssa tarvitaan luottamusta, vastuullisuutta ja hyvia ihmissuhde-
taitoja. Johtamistaitoja tarvitaan organisaation kaikissa portaissa aina asiakasrajapintaa

Iahinna olevien tyontekijdiden Iahiesimiehista konsernijohtajaan saakka.
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3.2 Tyobyhteison tuki

Tyopaikoilla ollaan tekemisissa toisten ihmisten kanssa. Tydkavereiden ja esimiesten
kanssa toimitaan usein vuorovaikutuksessa. Tydntekijan kokema tydyhteisén tuki iime-
nee havaintona siitd, kuinka tydyhteisd arvostaa hanen tyopanosta ja valittda hanen
mielipiteistd (Hakanen, Harju, Seppala, Laaksonen & Pahkin 2012, 10). Tyon keskei-
seksi voimavaratekijaksi koetaan hyva ilmapiiri seka toimivat ihmissuhteet ja toisaalta
ristiriidat voivat haitata tydyhteisén toimivuutta kuten tiedonkulkua. (Kauppinen ym.
2013, 79.)

Tyoyhteison tuella on myos vaikutusta toiminnasta syntyviin kustannuksiin. Mikali tyon-
tekijoiden tyokykyyn voidaan vaikuttaa jo varhaisessa vaiheessa, on todennakaista, etta
sairastumisista ja ennenaikaisista elakoitymisista syntyvat kustannukset jaavat pienem-
miksi. TyOyhteison tuki lisda esimerkiksi tydhon sitoutumista. (Manka, Hakala, Nuutinen
& Harju 2011, 40.) Tydntekija sitoutuu tydhon ja organisaatioon, kun han saa osakseen
arvostusta, ystavallisyytta ja luottamusta tyopaikalla (Brewer 1996, 26). Brewer (1996)
toteutti australialaisille linja-autonkuljettajille kyselytutkimuksen organisaatioon sitoutu-
misesta. Tutkimuksen tuloksien mukaan noin yhdeksan vastaajaa (n = 179) kymmenes-
ta koki tydkavereiden kohtelun, arvostuksen ja ystavallisyyden hyvaksi. Samoin esimies-
ten hyvaksynta (69 %) ja arvostus (81 %) arvioitiin hyvalle tasolle. Nailla tekijoilla todet-

tiin olevan yhteys tyohon sitoutumiseen (Brewer 1996, 31.)

Hakanen ym. (2012, 26-27) tutkivat tyOyhteisén voimavaratekijoind (organisatoriset
voimavarat) oikeudenmukaisuutta, luottamusta, tydpaikan varmuutta, havaittua organi-
saation tukea ja ystavallisyytta tydpaikalla. Kun tarkastellaan vastauksia, joissa tyonan-
tajana on yritys (n = 1490) huomataan, etta tutkimuksen tuloksien mukaan ystavallisyys
tydpaikoilla koettiin mydnteisimmin (keskiarvo 4,7 asteikolla 0-6) ja havaittu organisaati-
on tuki melko heikkona (keskiarvo 2,9 asteikolla 0-6). Huomioitavaa on lisaksi, etta luot-
tamus muihin tyontekijoihin koettiin vahvemmaksi (keskiarvo 3,9 asteikolla 1-5) kuin
luottamus esimiehiin (keskiarvo 3,5 asteikolla 1-5). Oikeudenmukaisuuden osalta vas-
taajien keskimaarainen arvio oli, etta kaytannoét olivat “joskus” reiluja (keskiarvo 3,2 as-
teikolla 1-5).

Hakasen ym. (2012, 89) tutkimista tydyhteison voimavaratekijdistd oikeudenmukaisuu-
della tarkoitetaan kuinka oikeudenmukaisesti tyét jaetaan ja konfliktien ratkaisuun liitty-
vat asiat koetaan sekd koetaanko saatavan arvostusta hyvin tehdysta tyosta. Oikeu-

denmukainen johtamistapa liséa tyontekijoiden arvostetuksi tulemisen kokemista, koska
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tehdyt paatokset perustellaan ja tydntekijoillda on mahdollisuus tulla kuulluksi omassa

asiassaan (Manka ym. 2011, 40).

Ystavallisyys tydpaikalla tarkoittaa myonteistd ja hyvantahtoista vuorovaikutusta ja yh-
teenkuuluvuutta vahvistavia kaytantéja. Tama ilmenee esimerkiksi tervehtimisena tyo-
paikalla ja keskusteluna muistakin kuin tyéhon liittyvista asioista. (Hakanen ym. 2012,
89.) Esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajilla on tapana tervehtia toisiaan heilauttamalla
katta linja-autojen kohdatessa liikkenteessa. Kun tama pieni ele tehdaan iloisen hymyn

saattelemana, toimii se hyvantahtoisen vuorovaikutuksen valineena.

Toimiva tyoyhteis6 synnyttaa yhteisollisyyden tunnetta. Yhteisollisyyden voidaan katsoa
tukevan tyontekijan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys ja
tydyhteisdn jasenten valinen vuorovaikutus lisdavat sosiaalista padomaa. Sosiaalista
paaomaa taas voidaan lisata kehittamalla luottamusta, vastavuoroisuutta, yhteisiin ar-
voihin sitoutumista ja aktiivista toimintaa kaikkien hyvaksi. (Manka 2011, 116-118.) Tata
edistavia taitoja ovat tervehtiminen, kuunteleminen, auttaminen ja lupausten pitdminen
eli ihmisiksi olemisen taidot (Manka 2011, 122).

Seuraavaksi kasitellaan tydyhteison tukea nimenomaan sosiaalisena tukena eli ihmisten

vélisena vuorovaikutuksena.

3.3 TyoOyhteisdn sosiaalinen tuki

Merildinen (2011, 26) on maaritellyt sosiaalisen tuen ilmenevan kahden ihmisen valise-
na vuorovaikutuksena. Siihen liittyy tavallisesti molemminpuolisuus. Jotta sosiaalisella
tuella on vaikutusta, tulee sitd osata antaa ja ottaa vastaan. Merildisen maarittely perus-
tuu Housen (1981, 29-30) Work stress and Social Support — teokseen, johon viitataan
my0Os useissa muissa Pro gradu — tutkielmissa, kun selvitetdan mita sosiaalinen tuki on
(katso esimerkiksi Selander 2010; G66s 2001).

Go606s (2001, 45) huomasi Pro gradu — tutkielmassaan, etta tydyhteisén sosiaalinen tuki
litetdan usein avun saamiseen ja antamiseen tyoyhteisossa. Tutkielmaa varten tehdyis-
sa teemahaastatteluissa sosiaalinen tuki tyoyhteisdssa mainittiin useimmiten tarkoitta-
van avun saamista pyydettdessa, kuuntelua ja puhumista tai keskustelua (Go6s 2001,
44).

Tukea antavassa tyOyhteisossa esiintyy luottamusta esimiesten ja tyontekijoiden valilla

seka tyontekijoiden toistensa kesken. Talldin tydyhteisdssa vallitsee tunne siita, etta
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apua on tarvittaessa saatavilla ja ilmapiiri on avoin. Vaikeistakin asioista uskalletaan

puhua ja ongelmiin haetaan ratkaisuja yhdessa. (Kehusmaa 2011, 116.)

Merildinen (2011, 25) on todennut Housen ja Kahnin (1985, 84) jakaneen sosiaalisen

tuen neljaan paatyyppiin:

-_—

valineellinen sosiaalinen tuki, joka tarkoittaa suoraa avun antamista.

2. emotionaalinen tuki, joka merkitsee kiinnostuksen nayttamista, ymmarrysta, valit-
tamista ja sympatian tuntemista vaikeuksissa olevaa henkil6a kohtaan.

3. tiedollinen tuki, joka tarkoittaa sellaisen tiedon antamista henkildlle, joka voi aut-
taa hanta selviytymaan tehtavistaan ja ongelmistaan.

4. arvostava tuki, joka merkitsee toisen itsearvostusta parantavan palautteen anta-

mista.

Merildinen (2011, 31) on havainnollistanut Housen ja Kahnin (1985, 84—-85) esittaman

mukaisesti sosiaalisen tuen toiminnan sisaltéa ja vaikutusta hyvinvointiin (katso kuvio 3).

Sosiaalinen tuki

— sosiaalisen tuen tyypit

Hyvinvointi

— lahteet

— laatu

— maara

KUVIO 3. Sosiaalisen tuen vaikutus hyvinvointiin (Merildinen 2011, 31)

3.3.1 Sosiaalisen tuen vaikutus tyéhyvinvointiin

Lehto ja Sutela (2008, 77) kirjoittavat, ettd hyvin toimivat sosiaaliset suhteet voivat vai-
kuttaa tyon tuloksellisuuteen. Talloin tieto kulkee ja ongelmatilanteissa on helppo pyytaa
ja saada apua tyOkavereilta tai esimiehiltda seka tarjota naille itse apua ja tukea. Toisin
pain ajateltuna ongelmat ja ristiriitatilanteet tydpaikan sosiaalisissa suhteissa huononta-

vat tydssa viihtymista ja tuottavuutta (Leiviska 2011, 97).

Selanderin (2010, 5) mukaan sosiaalinen tuki luo ty6hyvinvointia tyén imun (tyo-
uupumuksen vastakohta) muodossa, koska se luo turvallisuuden tunteen ja kasityksen
siitd, ettd on hyvaksytty jasen tydyhteisdssa. Selanderin kertoma perustuu Kahnin
(1990) vastaavaan maarittelyyn. Tyén imua on mahdollista vahvistaa tydn sosiaalisilla ja
vuorovaikutuksessa ilmenevilla voimavaroilla, joita ovat muun muassa tydyhteison ja
esimiehen tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus seka arkinen huo-

maavaisuus ja ystavallisyys. (Hakanen 2011, 56-60.)
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Hakasen ym. (2012, 76) tutkimuksen mukaan tutkituilla tydyhteisén voimavaratekijoilla
(organisatoriset voimavarat) oli mydnteinen yhteys tyoén imuun. Nain ollen voidaan olet-
taa, ettd vahvistamalla mitd tahansa niistd voidaan tyén imua lisata ja samalla tyéhoén
leipdantymista vahentaa. Toinen mielenkiintoinen tulos on, etta ystavallisella vuorovai-
kutuksella tyopaikalla oli muita tydyhteisén voimavaratekijoitd voimakkaampi myontei-
nen vaikutus. (Hakanen ym. 2012, 77.) Lisaksi on hyva nostaa esiin kasite havaittu or-
ganisaation tuki. Talla tarkoitetaan tydntekijan kasitysta siitd, minka verran tydyhteisd
arvostaa hanen panostaan tyolle ja valittda hanen hyvinvoinnistaan. Kun tyontekija ko-
kee olevansa tarkea ja arvostettu tydssaan, han todennakoisesti kokee tyon imua. Ta-
man viestin valittaminen kaikille tydntekijdille lisda yhteisdllisyytta ja tyon imua. (Haka-
nen 2011, 61-62.)

Tydn muokkaamisen mielenkiintoisemmaksi (eli tuunaaminen) on koettu lisdavan tyén
imua ja vahentavan tyohon leipaantymista. Toisin sanoen tyota tuunaamalla siitd on
mahdollista tehda innostavampaa. (Hakanen ym. 2012, 44.) Tydntekija voi esimerkiksi
tuunata tyotaan innostavammaksi lisdamalla tyokavereiden kanssa tapahtuvan vuoro-
vaikutuksen maaraa tai parantaa sen laatua (Hakanen 2011, 85). Hakasen ym. (2012,
44) tutkimuksessa selvisi kuitenkin, ettd kysytyista asioista vahiten ty6ta muokattiin so-
siaalisten voimavarojen (esimerkiksi neuvojen tai palautteen pyytaminen tydkavereilta

tai esimiehilta) osalta.

Tyostd innostuminen nakyy myoOs asiakaspalvelussa. Hakanen (Savon Sanomat
7.5.2013) on kertonut esimerkin paakaupunkiseudun ruuhkabussin kuljettajasta, joka
levittda asiakkaille hyvaa mielta tervehtimalla jokaista asiakasta iloisesti. Kuljettaja on
siis tuunannut tyénsa innostavammaksi. Vastaava esimerkki 16ytyy myds esimerkKkiyri-

tyksen asiakkaalta saamasta palautteesta (28.8.2012):

“Kiitos kuljettajalle. On niin ihana, kun kuski tervehtii iloisesti kyytiin noustessa ja kiittaa,
kun Kyydista jaé pois. Tulin oikein hyvélle mielelle, kun kuski oli niin mukava, eika vain

Jurottanut ratin takana. Téllaisia kuljettajia lisda!”

Vastakohtaisesti tyOyhteisossa saattaa olla tyokaveri, joka onnistuu osittain tahattomas-
tikin pilaamaan toisen tydntekijan paivan. Opinnaytetydn osana olevan tydhyvinvointi-
kyselyn tulosten ryhmakeskustelussa eras osallistuja kertoi esimerkin, jossa tydkaveri oli
onnistunut pahoittamaan mielen tokaisemalla iloiseen hyvan huomenen — toivotukseen
"mitd hyvaa tdssd aamussa on”. Osallistuja kertoi tilanteen vahentaneen tyosta innos-

tumista.
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3.3.2 Tydyhteisdn sosiaalinen tuki tutkimuksien valossa

House (1987) on artikkelissaan todennut, etta tutkittaessa tai selitettdessa sosiaalista
tukea, tulee ymmartaa mista tekijoistd se koostuu. Naitd ovat sosiaaliset suhteet (maa-

ra), niiden rakenne (sosiaalinen verkosto) ja toiminnan sisalto.

Petra Merildainen (2011, 41) on sosiaalipsykologian Pro gradu — tutkielmassaan tutkinut
Tyoolotutkimus 2008 — tutkimuksen vastauksia tydyhteison sosiaalisen tuen osalta. Tut-
kimuksessa tyoyhteisdn sosiaalinen tuki sisalsi kolme eri muuttujaa, jotka kuvasivat ko-
kemusta esimiehen tuesta ja rohkaisusta, tydkavereiden tuesta ja rohkaisusta seka ty6-
yhteis6n arvostuksesta. Merildinen on yhdistanyt nama kolme muuttujaa yhdeksi muut-
tujaksi. (Merildainen 2011, 50.)

Tutkimuksen mukaan naisista 80 prosenttia koki saavansa aina tai useimmiten tyoyhtei-
sOlta (sisaltaa seka esimiehet etta tyokaverit) sosiaalista tukea, kun taas miehista 68
prosenttia koki samalla lailla. Naisten joukossa oli enemman niita, jotka kokivat saavan-
sa tydyhteisolta aina sosiaalista tukea ja miesten joukossa oli enemman niita, jotka koki-

vat saavansa joskus sosiaalista tukea. (Merildinen 2011, 41.)

Lehdon ja Sutelan (2008, 77) havaintojen mukaan Tyo6olotutkimus 2008 — tutkimuksen
vastaajat kokivat tyopaikan sosiaalisilla suhteilla olevan suuri merkitys tydssa viihtymi-
seen. Naisista 71 prosenttia ja miehista 64 prosenttia kertoivat, ettd suhteet tydkaverei-

hin lisdavat heidan tydssa viihtymistaan.

Kirsikka Selander (2010) on todennut Pro gradu — tutkielmassaan, etta tyon imua lisaa-
vat tyon hallintamahdollisuudet ja sosiaalinen tuki, kun taas vaatimukset vahentavat sita.
Selanderin aineistona on "Elamanlaatu muuttuvassa Euroopassa” — projektin vuonna
2007 kerdaama aineisto (n = 7869), jossa on mukana kahdeksan Euroopan maata ja nel-
ja palvelusektorille kuuluvaa organisaatiota. Aineistosta selviaa, ettd 77 prosenttia vas-

taajista kokee saavansa sosiaalista tukea tyopaikalla. (Selander 2010, 49.)

Merilaisen (2011, 42-43) tutkielman mukaan sosioekonomisen aseman mukainen tar-
kastelu osoittaa, etta alemmista ja ylemmista toimihenkilGista liki 80 prosenttia koki saa-
vansa aina tai useimmiten sosiaalista tukea, mutta tyontekijoista vain 66 prosenttia koki

samoin.

Merildinen (2011, 46) tulee tutkielmassaan siihen tulokseen, ettad tydyhteison, esimies-

ten ja tyOkavereiden sosiaalisen tuen lisddminen vahentada joiltakin osin tyontekijan
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stressikokemusta. Han kuitenkin toteaa, ettd sosiaalinen tuki selittda vain alle 10 pro-
senttia tyontekijoiden stressikokemuksesta. Loput 90 prosenttia tyontekijan stressioirei-

lusta selittyy muilla tekijoilla.

Merildinen (2011, 47) jatkaa, ettd myds aiemmat tutkimustulokset vahvistavat sen, etta
sosiaalinen tuki auttaa stressin hallinnassa tai jopa vahentaa stressioireilua. Merildinen
mainitsee Housen (1981, 70-78) tekeman tutkimuksen 1970-luvulla, jossa miespuolis-
ten tehdastydntekijdiden stressia vahensi seka esimiesten ettad tydkavereiden sosiaali-

nen tuki, mutta vahvemmin esimiesten tuki.

Tyobterveyslaitoksen asiantuntijoiden toteuttaman Tyd ja terveys Suomessa 2012 — tut-
kimuksen vastaajista (n = 700) 81 prosenttia luonnehti tydpaikkansa ilmapiirid vapautu-
neeksi ja mukavaksi. Saman tutkimuksen tuloksien mukaan suhteet tydkavereihin koe-
taan yleisesti hyviksi ja valtaosa saa tukea ja apua tyOkavereiltaan. (Kauppinen ym.
2013, 79-80.)

3.4 Linja-autonkuljettajan tydyhteison tuki

Tassa osiossa kuvataan esimerkkiyrityksessa tehtyja havaintoja linja-autonkuljettajan
tydyhteisdn tukeen liittyen. Havainnot perustuvat tydyhteisdsta kerattyyn tietoon ja opin-
naytetyon tekijan omaan kokemukseen perustuen. Opinnaytetyon tekija on tydskennellyt
yrityksessa 13 vuotta erilaisissa esimiestehtavissa, joista viimeisimmat nelja vuotta toi-
mitusjohtajana. Osion tarkoitus ei ole toimia tyhjentavana luettelona, vaan antaa pohja-

tietoja mydéhemmin esiteltavia kyselytutkimuksen tuloksia varten.

Linja-autonkuljettajan  tyoyhteisén  henkildihin  kuuluvat muut  yrityksen linja-
autonkuljettajat, lahiesimiehet, ylempi johto, korjaamon henkiléstd ja toimiston henkilds-
t6. Lisaksi tyopaivan aikana saadaan sosiaalisia kontakteja asiakkaiden ja erilaisten
sidosryhmien (esimerkiksi siivoojat ja tyOterveys) kanssa. Tassa opinnaytetydssa keski-
tytddn saman tyOnantajan palveluksessa oleviin henkildihin. Kuviossa 4 (katso sivu 23)

on kuvattu linja-autonkuljettajan tyoyhteison sosiaalisen tuen verkostoa.
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KUVIO 4. Linja-autonkuljettajan tydyhteisdn sosiaalinen verkosto

3.4.1 Tuen tyypit

Linja-autonkuljettajan saama (ja antama) sosiaalinen tuki voidaan jakaa Housen ja Kah-
nin (1985, 84) esittamiin paatyyppeihin (katso sivu 19). Valineellistd sosiaalista tukea voi
esiintya esimerkiksi tilanteessa, jossa tydntekija haluaa vaihtaa tydvuoronsa toisen tyon-
tekijan kanssa. Tallaisia tilanteita esiintyy aika ajoin ilman, ettd esimies jarjestaa asiaa.
TyoOntekijat sopivat asian keskenaan ja ilmoittavat esimiehelle asiasta. Kaytantdé on hy-

vaksyttavaa, kun tyontekijéiden osaamistaso on yhdenmukainen.

Emotionaalista tukea esiintyy eniten tyontekijoiden valisessa kanssakaymisessa esimer-
kiksi taukotiloissa, joihin kokoonnutaan viettamaan tyOpaivan aikaista taukoa. Talloin

keskustellaan tydpaivan aikana sattuneista asiakastilanteista tai muista tydpaikan asiois-
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ta. Nuutinen ym. (2013, 99) huomasivat tutkimuksessaan, etta tyontekijat painottavat
esimiestyona lasnaoloa eli tydssa saatua tukea ja tyon kaytantdjen tuntemista. Linja-
autonkuljettajien osalta esimieheltd saatua emotionaalista tukea on lilan vahan, koska
linja-autonkuljettaja ei valttamatta tapaa esimiestaan tyoviikon aikana. Kohtaamiset ovat
siis harvinaisia ja tapahtuvat usein puhelimitse. My6s Nuutisen ym. (2013, 99) tutkimuk-
sessa esimiehet toivat esiin, etta kaytannoén tydéssa mahdollisuudet lasndoloon saattavat
olla heikkoja. Kuitenkin mikali esimerkkiyrityksessa henkildlla on vaikeuksia, joista han
itse haluaa keskustella esimiehensa kanssa tai tydyhteisésta joku on asian huomannut,
niin talldin toimitaan kaytdssa olevan Varhaisen tuen toimintamallin mukaisesti (katso
3.4.3 Tuen lisdaminen). Toimintamallin tarkeimpia perusajatuksia on osoittaa vaikeuk-
sissa olevalle henkildlle valittdmista ja pyrkia keskustelemaan asioista niin aikaisessa

vaiheessa, ettd ongelmat eivat kasaannu.

Tiedollista tukea voidaan katsoa olevan kaikenlainen tiedottaminen ja ohjeistaminen
linja-autonkuljettajalle, jotta han selviytyy tyétehtavistddn hyvin. Sisdisen viestinnan eri
keinoja on tutkittu Koiviston Auto — konsernissa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
opinnaytetydssa (katso 3.4.3 Tuen lisdaminen). Linja-autonkuljettaja saa tiedollista tu-
kea esimiehen lisaksi muilta linja-autonkuljettajilta seka korjaamon ja toimiston henkiloil-
ta. Esimerkiksi korjaamon henkilét auttavat linja-auton teknisiin yksityiskohtiin liittyvissa

asioissa ja toimiston henkilét asiakaspalveluun liittyvissa asioissa.

Esimieheltd saatava arvostava tuki on tydhyvinvoinnin kannalta tarkeaa. Arvostava vuo-
rovaikutus esimiehen ja tydntekijan valilla synnyttdd kokemuksen kuulluksi tulemisesta
(Nuutinen ym. 2013, 99). Henkilon tuntiessa saavansa arvostusta seka tyokavereilta etta
esimiehelta, tuntee han olevansa tydyhteisdn jasen. Yhteenkuuluvuuden tunne syventaa
luottamusta, jota pidetaan esimerkkiyrityksen tydyhteison tarkeana perusarvona. Yhtei-
sollinen johtaminen hyddyntaa tyoyhteisdn sosiaalista padomaa ja luottamuksen merki-
tysta. Johtajan tehtdvana on mahdollistaa ja organisoida tyOyhteisoon riittavasti sisaista
vuorovaikutusta, jotta yhteinen tekeminen onnistuu. (Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahatiit-
to 2011, 10.) Haastavissa asiakaspalvelutilanteissa auttaa terve itsetunto ja luottamuk-
sen tuoma uskallus toimia asiakkaan parhaaksi tiedossa olevien toimintatapojen rajois-
sa. Arvostavaa tukea ilmenee keskusteluissa sanojen ja tekojen lisdksi myods ilmeina ja
eleina. Kiitos hyvin tehdysta tydsta lisda henkilon itsearvostusta vain jos se koetaan ai-
doksi. Kuten rakentavan palautteen antaminen myos kiitospalautteen antaminen tulee
hoitaa harkitusti ja huomioiden vastaanottajan tunteet. Kuitenkin niin, etta kiitospalaut-

teen antamisen kynnys tulee olla matalampi kuin rakentavan palautteen.
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3.4.2 Tuen puute

Linja-autonkuljettajalle on tydyhteisdsta eniten saatavilla tiedollista tukea. Kuitenkin vai-
kuttaa silta, etta eniten keskustelua herattaa juuri tdma aihealue. Tiedollisen tuen vaikut-
tavuus ei aina ole paras mahdollinen. Vaikka tietoa on saatavilla, niin sen tavoitettavuus
ja ymmartaminen eivat aina ole parhaat mahdolliset. Tiedollisen tuen vaikuttavuutta voi-
daan parantaa lisdamalla emotionaalista ja arvostavaa tukea. Perinteisesti miesvaltai-
sissa tyOyhteisdissa karsastetaan tunteiden kasittelya, mika helposti iimenee asiapitoisi-
na keskusteluina ja ohjeistuksina. Tyohyvinvoinnin kannalta ideaali tilanne on se, etta
henkild on innostunut tyéstaan, jolloin han imee itseensa kaiken mahdollisen tiedon sel-
vitdkseen parhaalla mahdollisella tavalla tyétehtavistdan. Tallainen tydn imua kokeva

tyontekija tartuttaa innostuksellaan myds muita. (Hakanen 2011, 60.)

Esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus tulee olla toimivaa. Hyvaan vuorovaiku-
tukseen kuuluvat myds ongelmista puhuminen ja rakentavan palautteen antaminen
(Manka 2011, 125). Aina vuorovaikutuksen ei tarvitse olla henkilokohtaisella tasolla tai
kasvotusten tapahtuvaa. Kasvotusten tapahtuvalle vuorovaikutukselle tulisi kuitenkin
I0ytaa keinot ja aika. Vain kasvotusten asioita kasiteltdessa voidaan parantaa yhteis-
ymmarrysta asioiden nykytilasta ja tavoista toimia. Tarkeda on kiinnittdd huomiota vuo-

rovaikutuksen savyyn (Manka 2011, 124).

Palaute tulee aina olla henkilékohtaista ja rakentavaa (katso esimerkiksi Manka 2011,
125). Puheeksi ottaminen on haastavaa, mutta sita voi harjoitella. Asianmukaisesti an-
nettu palaute koetaan usein kiinnostuksena ja valittdmisena (Aarnikoivu 2010, 127).
Kiitospalaute tulee antaa henkilékohtaisesti, mutta se voidaan tdman jalkeen antaa
myos julkisesti. Tydyhteisdn mydnteisyytta voidaan edistdd myonteisen, julkisen palaut-
teen kautta (Manka 2011, 124). Esimerkkiyrityksessa on tapana, etta kolme kertaa vuo-
dessa ilmestyvassa henkildéstdlehdessa tuodaan esille saatuja asiakkaiden kiitospalaut-
teita, joiden yhteydessa mainitaan myos hyvin toimineen henkildon nimi. Talla katsotaan
olevan henkilén itsearvostusta lisdavaa vaikutusta (katso sivu 19; House ja Kahn 1985,
84). Saatu negatiivinen asiakaspalaute kasitelldan aina tydntekijan kanssa henkilékoh-
taisesti. Talla varmistetaan palautteen paikkansa pitavyys ja pyritaan loytamaan yhtei-
nen ratkaisu, jotta vastaavilta palautteilta valtytdan jatkossa. Tilanne on usein haastava
sekad esimiehelle ettd tyontekijalle. Mikali henkilot tapaavat vain naissa tilanteissa, voi

vuorovaikutus olla pintapuolista.

Kaiken kaikkiaan sosiaalista tukea tarvitaan linja-autonkuljettajan tydssa ja suurin puute

littyy esimiehen ja tydntekijan valiseen kanssakaymiseen. Kasvotusten tapahtuvaa vuo-
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rovaikutusta on vahan, mika hankaloittaa sosiaalisen tuen seka antamista etta saamista.

Toinen kehitettava alue on yhdessa tekemisen lisdaminen. Tydyhteison jasenten valinen

sosiaalinen kanssakayminen seka tydaikana ettd sen ulkopuolella lisda yhteenkuulu-

vuuden tunnetta. Tydajan ulkopuolinen kanssakayminen tulee olla vapaaehtoista ja va-

paamuotoista. Missaan nimessa ei saa kayda niin, ettd ne jotka eivat osallistu tydajan

ulkopuolella yhteistoimintaan, jaavat tai kokevat jaavansa tyéhonsa liittyvissa olennai-

sissa asioissa paitsioon.

3.4.3 Tuen lisadminen

Linja-autonkuljettajan sosiaalista tukea tulee siis lisata esimiehen ja tydntekijan valilla

seka yhdessa tekemisen kautta. Seuraavaksi on kuvattu muutamia sosiaalista tukea

lisdavia ratkaisuja.

1.

Varhaisen tuen toimintamalli

Varhaisen tuen toimintamallilla voi olla eri yhteisdissa eri nimi. Kuitenkin kaikissa
malleissa on kyse tuen antamisesta mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jol-
loin ongelmien selvittdminen ja korjaaminen on yleensa helpompaa. Toiminta-
malli luo henkildstoélle turvallisuuden tunnetta, koska se osoittaa tyénantajan ha-
lua huolehtia henkilékuntansa jaksamisesta, tyokyvysta ja hyvinvoinnista. Tarke-
aa on myos se, ettd yhteinen toimintamalli edistda yhdenvertaisuutta tydyhtei-
sOssa eli asiat nostetaan esille samaa menettelytapaa noudattaen riippumatta
henkilésta. Aina ei esimiehen tarvitse olla aloitteellinen, vaan jokainen tydyhtei-
son jasen voi ehdottaa esimiehelle keskustelua mieltd askarruttavista asioista.
Kuitenkin esimiehella on velvollisuus reagoida, jos han havaitsee asiaan liittyvia
seikkoja. (Manka ym. 2011, 38-39.)

Esimerkkiyrityksessa on ollut toimintamalli kaytéssa kaksi vuotta. Toimintamalli
luo pohjan keskustelulle, kun esimerkiksi sairauspoissaolojen raja-arvo vylittyy.
Yrityksessa seurataan myds asiakaspalautteita ja liikkennevahinkoja. Toiminta-
mallia voidaan hyddyntaa, mikali henkildlle kasaantuu néihin liittyvia tilanteita tai
esimerkiksi tyOokaveri huomaa henkilon kaytOksessa muutosta negatiiviseen
suuntaan. Esimerkkiyrityksen Varhaisen tuen toimintamallissa (Kuopion Liikenne
Oy 16.3.2011) on asia kiteytetty nain:

"Tybkykyongelmien puheeksi ottaminen on yhteistoimintaa. Tybyhteiséss& ym-

mérrdmme, etté tybyhteis6 muodostuu erilaisten ihmisten vélisestd vuorovaiku-
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tuksesta. Siksi tilanteiden ja ongelmien tunnistaminen edellyttda meilta jokaiselta

kykyé itsearviointiin ja oman toiminnan jatkuvaan arviointiin.”

Englannissa toimivassa suuressa linja-autoalan yrityksessa on kaytdssa osana
sairauspoissaoloseurantajarjestelmaa internetpohjainen Tydhon paluu — haastat-
telulomake. Esimies ja tydntekija tayttavat lomakkeen tyontekijan palatessa toi-
hin sairauspoissaolon jalkeen (Pollitt, 2008.) Vastaava kaytantod sisaltyy myos
esimerkkiyrityksen Varhaisen tuen malliin. Tosin lomake taytetdan vain pitkalta
poissaololta toéihin palattaessa ja paperiversiona. Internetpohjainen lomake mah-

dollistaisi helpomman tietojen rekisterdinnin ja tilastoinnin.

Esimies-tyontekijakeskustelut — henkilé- vai ryhmakeskusteluna?

Manka ym. (2011, 47) ovat maaritelleet kehityskeskustelut esimiehen ja tydnteki-
jan valiseksi ennalta sovituksi ja suunnitelluksi vuorovaikutteiseksi keskusteluksi.
Heidan mukaansa kehityskeskusteluja voidaan kayda ryhmassa tai kahdenkes-
ken. Kehityskeskusteluilla ei kuitenkaan voida korvata paivittaistéa vuorovaikutus-
ta ja lasnaoloa. Toisin pain ajateltuna kehityskeskusteluja ei voida ohittaa paivit-
taisella vuorovaikutuksella, koska talléin jaisi suunnitelmallisuus ja keskusteluun

valmistautuminen pois. (Manka ym. 2011, 47.)

Kehityskeskusteluja pidetddn monessa organisaatiossa sosiaalisen tuen lahtee-
na. Talléin esimies ja tydntekija voivat keskittya yhteisesti sovittuna aikana vain
tydntekijan kannalta tarkeisiin asioihin. Molemmat osapuolet voivat tuoda esiin
mielta askarruttavia asioita rakentavasti. Se on parhaimmillaan ainutkertainen Kkii-
reetdn vuorovaikutustilanne, jossa esimies ja tydntekija oppivat tuntemaan toisi-
aan myoOs persoonina, mikd helpottaa yhteisty6ta jatkossa. (Hamalainen 2005,
103.) Vuorovaikutustilanteessa on mahdollista antaa ja saada emotionaalista ja
arvostavaa tukea. Tahan liittyy kuitenkin sudenkuoppa. Mikali tilanteeseen ei ai-
dosti panosteta, vaan kyse on enemmankin lomakkeen tayttéa ja paperista lu-
kua, voi lopputulos olla toivottua painvastainen. Tilanteeseen saatetaan myos la-
data liikkaa odotuksia ja jos ne eivat tayty, niin pettymys voi olla suuri. Rohkeutta

keskustella asioista kuitenkin tarvitaan ja keskustelun tulee olla luontevaa.

Esimerkkiyrityksessa on usein todettu, etta toistuvat ja kaikkia koskevat esimies-
tyontekijakeskustelut vievat liikaa aikaa varsinaisesta tyosta eivatka tuota talou-
dellisesti. Tama on osittain totta, koska noin 200 linja-autonkuljettajaa varten on

organisaatiossa seitseman lahiesimiesta, jotka tekevat padosin vuorotydta. Rat-
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kaisu voisi olla toistuvasti kaytavat teemaryhmakeskustelut. Aarnikoivu (2010,
108) toteaa ryhmakehityskeskustelujen lisdavan yhteistd ymmarrysta ja yhteisol-
lisyytta. Kaytantd voisi olla, etta eri teemoihin liittyvia asioita kasiteltaisiin ryhmis-
sda, joihin osallistuisi linja-autonkuljettajia, lahiesimiehia ja yrityksen johtoa. Tar-
peen mukaan osallistujia tulisi olla myds korjaamon ja toimiston henkildista. Esi-
merkiksi linja-autojen teknisia asioita kasiteltdessa korjaamon henkiléita tulee ol-
la paikalla. Ongelmana ryhmamuotoisissa keskusteluissa on henkilékohtaisuu-
den puuttuminen. Toisaalta henkildkohtaisia asioita varten on kaytéssa Varhai-
sen tuen toimintamalli ja esimiehen tulee olla muutenkin tyéntekijdéiden saatavilla

tarpeen mukaan.

Opinnaytetyohon liittyvan kyselyn tulosten ryhmakeskustelussa tuli esille toive
kehityskeskustelusta. Osallistuja toivoi keskustelua usean kerran vuodessa, jotta

asiat eivat unohtuisi.

Sisainen viestinta

Tiedollisen tuen antamisen tulee olla monikanavaista. Koiviston Auto — konser-
nissa on tutkittu sisaista viestintaa opinnaytetydén avulla. Opinnaytetyon pohjalta
on sisaisen viestinnan keinoja lisatty viime aikoina muun muassa ottamalla kayt-
téon henkildstolehti, intranet ja autolaitteiden viestijarjestelma (Rantakomi 2009).
Yrityksen toiminnan muutoksista on aiemmin jaettu tietoa myos tietohetkilla eli
sisaisilla tiedotustilaisuuksilla. Naissa on kasitelty tulevia muutoksia ja muitakin

ajankohtaisia asioita.

Jatkossa siséisen viestinnan lisdkanavina voisivat olla taukotilojen infomonitorit
ja informaation jakaminen matkapuhelimeen (Rantakémi 2009, 69-70). Taman
opinnaytetyon kyselyn tuloksien ryhmakeskustelussa eras vastaaja toivoi viestin-
tda sahkopostilla, koska monilla on mahdollisuus lukea sahkdpostinsa alypuhe-

limesta.

Intranetin kautta on mahdollista lisata tiedollista tukea tydyhteisdssa. Voisiko se
tarjota myds kanavan emotionaaliselle tuelle? Esimerkiksi erdanlainen tydyhtei-
sOn sisainen sosiaalinen media voisi toimia intranetin valityksella. Siella voitaisiin
kayda keskustelua erilaisista asiakastilanteista tai mieltd askarruttavista kaikille
yhteisista asioista. Kanavan kautta olisi mahdollista saada vertaistukea seka toi-
silta linja-autonkuljettajilta ettd esimiehiltd. Tahan liittyva vaaranpaikka on ei-
toivottujen asioiden leviaminen tydyhteison ulkopuolelle. Keskustelua tulisi val-

voa ja siella ei saisi julkaista arkaluontoisia asioita. Esimerkiksi asiakaspalveluti-
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lanteissa sattuu kaikenlaista. Naista keskustelu voi rydpsahtaa epaasialliseksi ja
mikali tallaiset keskustelut irrotetaan asiayhteydesta ja julkaistaan esimerkiksi

julkisissa sosiaalisissa medioissa, voi se vahingoittaa yrityskuvaa.

Esimiesten vierailut taukotiloissa eli "yhteiset kahvihetket”

Esimiesten ja tyontekijoiden valistd vuorovaikutusta ja sitd kautta sosiaalista tu-
kea tydyhteisdssa voidaan lisata saanndllisilla yrityksen johdon, esimiesten ja
tydntekijoiden tapaamisilla. Kyselyn tulosten kasittelyn yhteydessa eras linja-
autonkuljettaja ehdotti johdon ja esimiesten saanndllisia ja etukateen ilmoitettuja
“vierailuja” linja-autonkuljettajien taukotiloihin. Sana vierailu tuntuu tassa yhtey-
dessa vaaralta, mutta kuvastanee parhaiten nykytilannetta. Yleisimmin tyoyhtei-
sossa liikkkuvat huhut leviavat nimenomaan taukotiloissa, joissa esimiehet eivat
oikeastaan kay. Vapaamuotoinen jutustelu esimiesten ja tydntekijoiden valilla
mista tahansa esille tulevista asioista auttaisi tdssad asiassa. Mikali huhuja on

liikkeella, voitaisiin niista keskustella.

Tyo6suojelutoimikunta

Esimerkkiyrityksen tydsuojelutoimikuntaan kuuluu edustajia yrityksen johdosta ja
tydntekijoiden valitsemia luottamushenkiléita. Lisaksi tyoterveyshenkildita vierai-
lee kokouksissa tarpeen mukaan. Toimikunnan perustehtava on nimensa mukai-
sesti kasitella tydsuojeluun liittyvia asioita. Kuitenkin aikojen saatossa toimikun-
nan kokouksista (nelja kertaa vuodessa) on muodostunut ennen kaikkea tydhy-
vinvointiin liittyvien asioiden kasittelypaikka. Tahan suuntaan on myoés tietoisesti
edetty. On hyva, ettd asioita pystytdan kasittelemaan yhteisesti ja keskitetysti.
Toki yksittaisia asioita kasitellaan muutoinkin, mutta tydntekijat usein viestittavat
luottamushenkilGille asioita, joita toivovat kasiteltavan. Palaute esimiehille ja tyo-

yhteisolle tulee siis nimettomana.

Tyo6suojelutoimikunta lisda tydyhteisdn sosiaalista tukea, koska asioita kasitel-
laan yhteisesti ja yleensa niihin I0ydetaan ratkaisu. Tyontekijoilla tulee olla luot-
tamus esille tuomansa asian hoitumiseen tydyhteisdssa. Toimikunnan nimen
muutos Tydhyvinvointiryhmaksi kuvaisi paremmin ryhman tarkoitusta ja olisi

viesti asian tarkeydesta.
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6. Urheilukerho ja yhdessa tekeminen

Esimerkkiyrityksen urheilukerho on perustettu 1970-luvulla lisidmaan yhdessa
tekemista vapaa-ajalla. Rekisterdidyn yhdistyksen saanndissa mainitaan kerhon
jarjestavan ryhmaliikuntaa ja tilaisuuksia. Kerhon toiminta on viime vuosina hii-
punut. Nyt on kuitenkin l16ytynyt asiaan uutta kipinaa. Toiminta-ajatus on, etta yri-
tys myontaa pienehkdn avustuksen toimintaa varten ja muutoin toiminta rahoite-
taan talkoilla ja omakustanteisesti. Vaikka kerhon vastuuhenkilét ovat linja-
autonkuljettajia, niin toimintaan on toivottua osallistua henkilditd mydés muista
henkilostoryhmista. Esimerkkina toiminnasta ovat sahlyvuorot, pilkkikilpailut ja
pikkujoulut. Lisaksi on toteutettu retkia muun muassa jaakiekkopeliin ja moottori-
pyoranayttelyyn. Yhdessa tekemisellda halutaan lisdtad kanssakaymistd myos va-
paa-ajalla. Tdma on eras sosiaalisen tuen esiintymismuoto ja parhaimmillaan li-

saa yhteenkuuluvuuden tunnetta.

3.5 Ty6hyvinvoinnin haasteet Kuopion Liikenne Oy:ssa

Lienee selvaa, etta joukkoliikenteen jarjestamistavan muutokseen liittyvat asiat vaikutta-
vat myOs esimerkkiyrityksen henkildston hyvinvointiin. Kuten kuuluisa johtamisen ja
muutoksen professori John P. Kotter ja yritysjohtaja Holger Rathgeber (2008) kuvaavat
osuvasti kirjassaan muutostarvetta, on jadvuoremme todellakin sulamassa. Linja-
autonkuljettajan tydhon vaikuttavia muutoksia tulevat olemaan muun muassa muuttuvat
kalusto, ajoreitit, aikataulut, lippu- ja maksujarjestelmat seka pahimmillaan kokonaan
uusi tydyhteisd. Naiden osalta tarvitaan koko tydyhteisdssa muutosta ajatusmalleihin ja
toimintatapoihin. Muutos kohdataankin tydyhteisdna, jolloin kokonaisuuden hallinta on

tarkeaa.

Muutoksen hallitsemiseen liittyvat toimenpiteet koskevat aina henkiléita ja vaikka henki-
I6stohallinto on aina ollut tarkea osa yritystoimintaa, on se nykyisin entista tarkeampi
yrityksen Kilpailutekija. Henkildstdstrategialla varmistetaan yrityksen Kilpailukyky jatku-

vasti muuttuvassa ymparistossa. (Kalyani & Sahoo 2011, 280.)

Henkildstondkdkulma otetaan entistd aiemmin huomioon suunniteltaessa ja toteutetta-
essa yrityksen strategiaa. Aiemmin henkiloston tuli mukautua yritysjohdon laatimaan
strategiaan. Uusi toimintatapa erottaa yrityksen kilpailijoista varsinkin toimialoilla, joissa
tuotantotapa on kaikilla sama. Ihmiset ovat jokaisen menestystarinan takana. (Kalyani &
Sahoo 2011, 281.) Myds Kotter ja Cohen (2002, 1) nakevat muutoksen ihmisten kautta.
Kyse on siitd kuinka ihmiset saadaan muuttamaan toimintaansa niin, ettd he sailyvat

motivoituneina. Tarkeampaa on vaikuttaa henkildiden tunteisiin osoittamalla tosiasiat
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kuin yrittda analyysien avulla vaikuttaa henkildiden ajattelutapaan. Muutoksen suurin

ongelma onkin saada aikaan henkilissa aito muutostahto (Kotter 2009, 10).

Keskinainen tyoelakeyhtid Varman selvityksen (2006, 22) mukaan johto, henkildstojohto
ja esimiehet yhteistydssa rakentavat puitteet onnistuneelle muutokselle suunnittelemal-
la, viestimalla, keskustelemalla, kuuntelemalla ja johtamalla. Selvityksessa on suositeltu
muutamia toimenpiteita, joilla tuetaan henkiléston ja esimiesten tyéhyvinvointia muutos-

tilanteissa:

tyohyvinvoinnin tukiohjelma osaksi muutosprosesseja

valmennusta esimiehille muutostilanteiden hallintaan
henkildstéjohdolta selkedmmin tukea ja kaytannon tydkaluja esimiehille
tyohyvinvoinnin johtaminen osaksi esimiestyota

valmennusta ja keinoja erilaisuuden johtamiseen

Varman selvityksen suosituksien perusviestind on, etta tyohyvinvoinnin johtaminen ei
ole muun tyon ohessa tehtavaa tyota, vaan se kuuluu esimiehen tydonkuvaan. Tyohyvin-
vointi on osa arkea ja vastuu siita kuuluu myos tyontekijoille. Esimiehetkin tarvitsevat
tukea muutostilanteissa ja aikaa ihmisten johtamiselle. (Keskindinen tytelakeyhtié Var-
ma 2006, 22-23.)

Kotter (katso Kotter & Cohen 2002, 3-7; Kotter & Rathgeber 2008, 125-127; Kotter
2009, 11) on esittanyt mallin muutoksenhallintaan. Mallin paaajatuksena on nae-tunne-
muutu. HenkilGille pitaa yksildida ongelma tai jo mahdollinen ratkaisu esittamalla mah-
dollisimman visuaalisesti ja tunteisiin vetoavasti tosiasiat muutoksen aikaansaamiseksi.
(Kotter & Cohen 2002, 181.) Kotter (2009, 42) on esittanyt, ettéd paras strategia aidon
muutostahdon luomiseksi on yrittda voittaa henkildiden sydamet ja jarki. Talla han tar-
koittaa sita, ettd kannattaa viestia jarkisyin perusteluja ja tunnetasolla vetoavia tarpeita,
ei vain uusia vaativia tavoitteita, vaan tavoitteita, jotka aidosti innostavat ja herattavat
paattavaisyyden toimia. Talldin vaikutetaan ihmisten tunteisiin ja ajatuksiin, niin etta syn-

tyy riittavan vahva muutostahto ja pakottavan tekemisen ilmapiiri. (Kotter 2009, 42.)

Tyoyhteison tuki auttaa muutoksessa. Joukkoliikenteen jarjestamistavan muutos aiheut-
taa vaajaamatta henkildostéssa pelkotiloja oman tydpaikan sailymisen suhteen. Asiassa
auttaa se, etta kaikki ovat samassa tilanteessa. Talla voi olla tyoyhteisoa lujittava vaiku-
tus. Henkilostdn hyvinvointi on tulevassa tilanteessa yrityksen kilpailuetu. Asialla on
merkitystd myos syntyneisiin kustannuksiin. Tydhyvinvointia lisdavilla toimenpiteilla voi-
daan katsoa olevan henkiloston tyosta innostumisen lisaksi seka valittomia etta valillisia
talousvaikutuksia. Valittémia vaikutuksia ovat muun muassa sairaus- ja tapaturmakulu-

jen vahentyminen, tehokkaan tydajan lisdantyminen ja yksilon tuottavuuden kasvami-
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nen. Valillisia talousvaikutuksia ovat esimerkiksi tyon tuottavuuden ja laadun paranemi-
nen. (Tyoterveyslaitos.) Esimerkkiyrityksen tapauksessa Iyhyella aikavalilla panostukset
tydyhteisdn tukeen ja muutosviestintdan auttavat selviytymaan edessa olevasta muu-
toksesta. Pidemmalla aikavalilla tydhyvinvointipanostukset tuovat kilpailuetua myos kil-
pailijoita alhaisempien henkildéstokulujen myo6ta. Linja-autonkuljettajan tyon laatu vaikut-
taa olevan arviointikriteerind kilpailutetun joukkoliikenteen laadunarvioinnin osalta. Pa-
himmillaan linja-autonkuljettajan heikko tydn laatu aiheuttaa rahallisia sanktioita yrityk-
selle. Tydstaan innostunut ja motivoitunut linja-autonkuljettaja tulee siis olemaan jatkos-
sakin tarkea tekija linja-autoyrityksen toiminnassa. Juuri tdhan pystytaan tydyhteisén

tuella vaikuttamaan.

Linja-autonkuljettajan ty0ssa tarvitaan sosiaalista tukea. Tuen tarve ja esiintymismuodot
lienevat yhtenevia muiden asiakaspalveluty6ta tekevien kanssa. Omat vivahteensa tuo-
vat tydn miesvaltaisuus seka toimialaan liittyvat perinteet ja toimintatavat. Sosiaalisen
tuen tyyppeja pohdittaessa on huomioitavaa, ettd opinnaytetydssa kuvattua Housen ja
Kahnin (1985, 84) tyypittelya pystytdan soveltamaan myos linja-autonkuljettajien osalta.
Tukea esiintyy eniten tiedollisella ja emotionaalisella tasolla ja vahiten valineellisella

tasolla. Eniten kehitettdvaa on emotionaalisella ja arvostavalla tasolla.

Esimiehen ja tyontekijan valistd sosiaalista tukea tulee lisata tydyhteisdéssa. Tahan on
I6ydettavissa erilaisia keinoja, mutta henkildiden valisessa vuorovaikutuksessa tuen
laatu nousee voimakkaasti esiin. Sosiaalisen tuen lisdamisella ei valttamatta ole toivot-
tua vaikutusta, mikali tuen laatu ei ole kohdallaan. Avainasemassa on esimies. Ellei han
panosta vuorovaikutuksen laatuun, epaonnistuu tilanne todennakoisesti. On siis tarpeel-

lista antaa esimiehille koulutusta vuorovaikutus- ja puheeksi ottamistilanteisiin.

Toinen kehityskohde on yhdessa tekemisen lisdaminen. Tasta esimerkkina on tyodyhtei-
sbn oma urheilukerho, joka jarjestaa ryhmaliikuntaa ja yhteisia tilaisuuksia. Tyohyvin-
vointiryhman kautta saadaan yhteistoimintaa lisattya, kun avoimessa ja rakentavassa

ilmapiirissa pohditaan yhteisesti yhteisia asioita.

Seuraavaksi on yhteenvetona listaus perusedellytyksista, joita tarvitaan, mikali linja-

autonkuljettajien sosiaalista tukea halutaan lisata.

tarvitaan tietdmys sosiaalisen tuen olemassaolosta ja tarpeellisuudesta.
luodaan mahdollisuudet sosiaaliselle tuelle erilaisten tilanteiden kautta.
annetaan esimiehille vuorovaikutus- ja puheeksi ottamiskoulutusta.
annetaan tyontekijoille tyoyhteisotaitoihin liittyvaa koulutusta.
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Kehittdmisen tueksi tarvitaan tutkimusta. Jotta voidaan hahmottaa tarkemmin aihealu-
een sisaltd ja kehittdmistarpeet, tarvitaan tutkimuksellista kehittamista. Tutkimuksellisen
kehittamistydn tarkoitus on 16ytaa ratkaisu kaytanndn ongelmiin tai esimerkiksi uusien
toimintatapojen toteuttaminen. Oleellista on, ettd kehittdminen tapahtuu analyyttisesti ja
kriittisesti. Tall6in tietoa hankitaan monipuolisesti seka teoriasta ettd kaytannosta. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2009, 177.)

Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti kehittamista, joka ei perustu tutkimukseen, vaan
paremminkin toiminnassa mukana olevien henkildiden omiin paatelmiin. Tieteellisen
tutkimuksen vastakohtana voidaan pitda kehittajan kritiikitbntd omiin ndkemyksiin ja pe-
rustelemattomiin paatelmiin pohjautuvaa kehittdmista. Ojasalo ym. (2009, 17) kayttavat

tallaisesta kehittamisesta kasitetta arkiajatteluun perustuva kehittaminen.

Ojasalo ym. (2009, 18) ovat kuvanneet tutkimuksellisen kehittdmisen luonnetta vertaa-
malla sita tieteelliseen tutkimukseen ja kehittamiseen arkiajattelulla. Heidan mukaansa
tutkimuksellisessa kehittamisessa hyodynnetaan tieteellisen tutkimuksen teoreettisuutta
ja arkiajattelulla kehittamisen kaytannonlaheisyytta. Tarkoitus on siis saada aikaan kay-
tannon parannuksia hyodyntamalla tieteellisen tutkimuksen periaatteita. Tasta on kyse

myos opinnaytetydn tekemisessa.

Taman opinnaytetydn teoriatausta ja arkiajatteluun perustuva pohdinta osoittavat, etta
tydyhteisdn tuella on merkitysta tydhyvinvoinnin osalta. Seuraavassa luvussa tarkemmin
kuvattavalla kyselytutkimuksella saadaan kerattya linja-autonkuljettajien mielipiteita ja
kehittdmisajatuksia tydyhteisdn tukeen liittyen. Mielipiteiden kerdaminen on tarkeaa,
jotta kehittamistydn pohjaksi saadaan selvitettya tarkemmin nykytilanne. Yhdistamalla
edellda kuvattu teoriatausta, arkiajatteluun pohjautuva pohdinta ja kyselytutkimuksella
keratyt mielipiteet, pystytaan kehittdmistyd kohdentamaan oikeisiin asioihin ja lisddmaan

esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajien tydhyvinvointia.
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4  TUTKIMUSTEHTAVAT JA MENETELMAT

Taman opinnaytetydn lahestymistapa on tapaustutkimus. Aineistoa on keratty paaosin
maarallisesti kyselytutkimuksella, mutta myds laadullisesti keraamalla tietoa esimerk-
Kiyrityksen jarjestelmista ja toimintatavoista havainnoimalla seka kasittelemalla kysely-
tutkimuksen tuloksia vastaajien kanssa ryhmissa. Aineiston kerdamista on kuvattu tar-

kemmin luvussa 5.

4.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus soveltuu kehittamistehtavan lahestymistavaksi, kun on tarkoitus tuottaa
tietoa tutkittavasta tapauksesta ja esittdad kehittamisehdotuksia. Tutkittavan tapauksen
tulisi muodostaa jonkinlainen kokonaisuus eli se voi olla esimerkiksi yritys, tuote, palvelu
tai prosessi. Tarkoitus on lisatd ymmarrysta tietysta ilmidsta pyrkimatta kuitenkaan yleis-
tettdvaan tietoon (kuvio 5). (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Ojasalo yms.
2009, 52.)

Empiirisen
e aineiston
lImiéon pereh- :
: 5 keruu ja
Alustava tyminen kay- o
e L analysointi o
kehittamis- tannossa ja : L Kehittdmis-
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tehtava teoriassa. - ehdotukset
: - milla: haas- : :
tai Kehittamis- - tai -malli
_ tattelut,
-ongelma tehtavan
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havain-
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KUVIO 5. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym. 2009, 54)

Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan tapaustutkimus on ammattikorkea-
koulu-opiskelijoiden opinnaytetdissa tyypillinen 1ahestymistapa, koska aihe liittyy yleensa

tyéelamaan (johonkin yritykseen tai organisaatioon).

4.2 Maarallinen tutkimus

Tutkimus on aina luova prosessi. Sen tarkoitus on ratkaista ongelmia ja I0ytaa selityksia.
Tutkimus voi olla teoreettista kirjoituspdytatutkimusta tai empiirista eli havainnoivaa tut-
kimusta. Empiirinen tutkimus voidaan jakaa kahteen osaan: laadullinen (kvalitatiivinen)

ja maarallinen (kvantitatiivinen) tutkimus. (Heikkila 2010, 13.)
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Maarallista tutkimusta nimitetdan myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Tarkoitus on kerata
numeerisesti suuri ja edustava otos. lImidéta kuvataan numeerisen tiedon pohjalta, jolloin
saadaan kartoitettua olemassa oleva tilanne. Aineiston keruussa kaytetdan yleensa
standardoituja tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Tuloksia voidaan

havainnollistaa taulukoin tai kuvioin. (Heikkila 2010, 16.)

Heikkila (2010, 29-32) on kuvannut joitakin hyvan maarallisen tutkimuksen perusvaati-
muksia. Ensinnakin tutkimuksen tulee mitata sita, mita oli tarkoitus selvittaa (validiteetti
eli patevyys). Tutkimuksen tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia eli tuloksien on olta-
va tarkkoja (luotettavuus eli reliabiliteetti). Tuloksia ei saa mydskaan vaaristella (objektii-
visuus eli puolueettomuus). Lisaksi hyva tutkimus on tehokas ja taloudellinen. Siina tu-
lee noudattaa avoimuuden periaatetta, huolehtia tietosuojasta ja sen tulee olla relevantti
eli hyodyllinen ja kayttdkelpoinen. Toteutuksen osalta sopiva aikataulu on tarkeaa.
(Heikkila 2010, 29-32.)

4.2.1 Aineiston keraaminen ja kyselylomake

Kun maarallisessa tutkimuksessa paatetdan kerata aineisto itse, on tutkimusongelman
perusteella paatettdva mikd on kohderyhma ja tiedonkeruumenetelma. Tiedonkeruume-
netelmana voivat olla esimerkiksi posti- tai www-kyselyt tai puhelinhaastattelu. (Heikkila
2010, 18; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 196-197.) Kohderyhmana voivat olla
kaikki tutkivan joukon jasenet (kokonaistutkimus) tai vain osa suuresta joukosta (otanta-
tutkimus). Otantatutkimuksessa valittava otos on edustava pienoiskuva perusjoukosta.
(Hirsjarvi ym. 2009, 179; Heikkila 2010, 33.)

Kyselylomakkeen laadinnassa on huomioitava, ettd lomakkeen laadinnalla ja kysymys-
ten tarkalla suunnittelulla tehostetaan kyselyn onnistumista (Hirsjarvi ym. 2009, 198).
Kysymystyyppeina voidaan kayttdad avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia (struk-
turoidut kysymykset) tai asteikkoihin eli skaaloihin perustuvia kysymyksia. On myos
mahdollista yhdistda monivalintakysymykseen avoimia kysymyksia. Talldin osa vastaus-
vaihtoehdoista on annettu ja osa on avoimia. (Heikkila 2010, 49-52; Hirsjarvi ym. 2009,
198-200.)

Mielipidetiedusteluissa kaytetdan usein strukturoidussa muodossa esitettyja vaittamia,
joihin otetaan kantaa asteikkoon perustuvalla tavalla. Talléin vastaaja ottaa kantaa onko
han vaittaman kanssa samaa vai eri mielta ja lisaksi miten voimakas hanen kantansa
on. Tyypillinen asteikko on Likertin asteikko, jossa vastausvaihtoehtojen aaripaina ovat

taysin samaa mielta ja taysin eri mieltd. Asteikolla voi olla useita vaihtoehtoja (usein 5 tai
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7). Mahdollista on, etta asteikolla ei ole keskikohtaa, jolloin "en osaa sanoa” vaihtoehtoa
ei ole ja vastaajan on ilmaistava mielipiteensa. (Heikkila 2010, 52-53; Hirsjarvi ym. 2009
200.) Toinen tyypillinen asteikko on Osgoodin asteikko. Talldin asteikon aaripaina ovat
vastakkaiset adjektiivit (Heikkila 2010, 54).

Kaytettdessa Likertin tai Osgoodin asteikkoja voidaan puhua jarjestys- tai valimatka-
asteikoista (Heikkila 2010, 81). Selvyyden vuoksi todettakoon, ettd tdman opinnaytetyon

kyselyn tuloksia on analysoitu valimatka-asteikon periaatteiden mukaisesti.

4.3 Aineiston analysointi

Empiirisessa tutkimuksessa aineistosta paastaan tekemaan paatelmia esitdiden jalkeen.
Naita ovat tietojen tarkastaminen, tietojen taydentaminen ja aineiston jarjestaminen.
Maarallisessa tutkimuksessa tietojen tarkistamisen yhteydessa voidaan esimerkiksi
paattaa hylata jokin lomake. Tietoja voidaan taydentaa esimerkiksi muistuttamalla vas-
taajia puuttuvista vastauksista. Maarallisessa tutkimuksessa aineistosta muodostetaan
muuttujia ja jokaiselle havaintoyksikoélle annetaan jokin arvo jokaisella muuttujalla. (Hirs-
jarviym. 2009, 222.)

Analyysitavat voidaan jakaa kahteen osaan. Selittamiseen pyrkivassa lahestymistavas-
sa kaytetaan tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa. Ymmartamiseen pyrkivassa la-
hestymistavassa kaytetdan laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. (Hirsjarvi ym.
2009, 224.)

4.3.1 Maarallisen aineiston analysointi

Maarallisen tutkimuksen aineisto voi olla suuri. Muuttujien arvoissa oleva tieto voidaan
pelkistdd muutamaan muuttujaa kuvaavaan tunnuslukuun, jolloin tieto saadaan hel-
pommin johtopaatdksia tukevaan muotoon. Tunnuslukujen valinta riippuu muuttujan
mitta-asteikosta. (Heikkila 2010, 82.)

Valimatka-asteikolliseen mitta-asteikkoon soveltuvia tunnuslukuja ovat muun muassa
keskiarvo, moodi, mediaani, vaihteluvali ja keskihajonta (Heikkilda 2010, 90). Keskiarvo,
moodi ja mediaani ovat keskilukuja. Keskiarvo toimii parhaiten havaintojen maaran ol-
lessa suuri. Pienissa havaintomaarissd aariarvojen vaikutus keskiarvoon voi olla huo-
mattava. Mediaani on suuruusjarjestykseen asetetuista havainnoista keskimmainen ja
se on kayttokelpoinen tilanteessa, jossa vastauksien hajonta on suuri. Moodi on arvo,
joka esiintyy useimmin. Se on kayttokelpoinen pienissad havaintomaarissa, koska aariar-
voilla ei ole siihen vaikutusta. (Heikkila 2010, 83—-84.)
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Hajontalukujen, kuten vaihteluvalin ja keskihajonnan, on tarkoitus kuvata, kuinka hajal-
laan havaintoarvot ovat. Mita pienempi hajonta on, sitd lahempana havaintoarvot ovat
keskiarvoa. Vaihteluvali ilmoittaa vastauksien pienimman ja suurimman arvon. Keskiha-
jonta kuvaa sita, kuinka hajallaan arvot ovat keskiarvon ymparilla. (Heikkila 2010, 85—
87.)

Kyselylomakkeen tiedot syotetdan yleensa havaintomatriisin muotoon joko tilasto-
ohjelmaan (esimerkiksi SPSS) tai taulukkolaskentaohjelman (esimerkiksi Excel) tauluk-
koon. Havaintomatriisi on taulukko, jossa vaakariveilld ovat vastaukset (arvot) ja pysty-
sarakkeissa kysymykset (muuttujat). Taulukkoon syétetyt tiedot tulee mahdollisuuksien
mukaan tarkistaa. Muuttujien nimet ja arvojen selitteet on hyva tarkistaa, koska virheelli-
set selitteet voivat aiheuttaa virheellisia tuloksia. Arvojen tarkistamiseen voidaan kayttaa
esimerkiksi vaihteluvali — tunnuslukua, jolloin asteikon ylittavat ja alittavat arvot viittaavat
virheelliseen tietoon. Tietojen syo6ttd tuleekin tehda huolellisesti. (Heikkild 2010, 123—
132.)

Aineiston kasittelyn aikana voidaan maaritelld uusia muuttujia tarpeen mukaan. Esimer-
kiksi samaan aiheeseen liittyvien kysymyksien vastaukset voidaan yhdistéd summa-
muuttujaksi, jolloin tieto saadaan tiivistettya. (Heikkila 2010, 133.) Summamuuttuja saa-
daan laskemalla vastaaijittain useiden erillisten, mutta samaa ilmiéta mittaavien vaittei-
den vastauksien summa, joka voidaan muuntaa alkuperaiseen asteikkoon kayttamalla
summan asemasta vaittdmavastauksien keskiarvoa. Kyselytutkimuksessa summamuut-

tujia kaytetdan asennevaittamiin saatujen vastausten yhdistamiseen. (Paaso 2009.)

4.3.2 Laadullisen aineiston analysointi

Laadullista aineistoa on voitu saada esimerkiksi kyselylomakkeen avoimista kysymyksis-
ta, kyselya taydentavistad haastatteluista tai havainnoimalla. Tallennettu laadullinen ai-
neisto voi olla jarkevaa kirjoittaa puhtaaksi sanasanaisesti eli litteroida. Litterointi voi-
daan tehda koko aineistosta tai valikoiden esimerkiksi teema-alueiden mukaisesti. (Hirs-
jarviym. 2009, 222.)

Myds laadullista aineistoa on mahdollista kasitella tilastollisten tekniikoiden avulla, mutta
yleensd menetelméat ovat: teemoittelu, tyypittely, sisallénerittely, diskurssianalyysi ja
keskusteluanalyysi (Hirsjarvi ym. 2009, 224). Laadullisessa tutkimuksessa teorialla on
paikkansa. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) ovat kuvanneet aineistolahtoi-
syyden tarkoittavan, etta tutkimuksessa teoria muodostetaan aineiston avulla ilman en-

nakkokasityksia.
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Aineistoon tutustumisen yhteydessa on hyodyllistd merkita aineistosta oleellisia asioita.
Nama aineistoa jasentelevat merkinnat helpottavat aineiston kasittelyd, koska oleelliset
tekstiosat 16ytyvat nopeasti laajastakin aineistosta. Laajan aineiston ollessa kyseessa on
viela hyodyllisempaa merkitd samoilla tavoilla samaa tarkoittavat tai samaan asiaan
littyvat tekstinkohdat analyysia varten. Tall6in voidaan puhua koodauksesta. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Analysoitaessa tutkimusaineistoa aineistolahtdisesti voidaan kayttaa teemoittelua. Tee-
moja eli keskeisia aiheita muodostetaan etsimalla aineistosta yhdistavia tai erottavia
asioita ennakkoluulottomasti. Teemojen muodostamisessa voidaan kayttda apuna koo-

dausta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Saaranen-Kauppinen & Puusniekka (2006) toteavat, ettd kunkin teeman alle kootaan
kustakin haastattelusta ne kohdat, joissa puhutaan kyseessa olevassa teemasta. Tama
voidaan tehda esimerkiksi tekstinkasittelyohjelmassa poimimalla haastatteluista teemo-

jen alle niihin liittyvat asiat.
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5 TYOHYVINVOINTIKYSELY

Taman opinnaytetyon aineistoa kerattiin osana laajempaa esimerkkiyrityksessa toteutet-
tua tyohyvinvointikyselya. Kysely suunnattiin kaikille yrityksen linja-autonkuljettajille (ko-
konaistutkimus). Aiheenrajauksen vuoksi tdssa opinnaytetydssa raportoidaan vain tyo-
yhteis6n tukeen liittyva osuus kyselystd. Menetelma valittiin, koska haluttiin selvittaa
johdannossa esiteltyjen tutkimuskysymyksien mukaisesti kokonaisvaltaisesti linja-
autonkuljettajien mielipiteita tutkittavasta ilmidsta. Kyselytutkimuksen tuloksia on mah-
dollista arvioida maarallisin menetelmin, mika soveltuu asiaan laadullisia menetelmia

paremmin.

Kyselyn toteuttaminen oli prosessi, johon sisaltyi useita vaiheita. Ensimmaisessa vai-
heessa hyddynnettiin seuraavaksi kuvattavaa AHJO—-menetelmaa, jonka avulla saatiin
laadittua laajempi toimenpidesuunnitelma linja-autonkuljettajien tyohyvinvoinnin kehitta-
miseksi. Prosessi eteni vuorovaikutuksessa esimiesten ja tyontekijoiden valilla, mika
osaltaan lisasi prosessin merkitsevyytta. Linja-autonkuljettajat saivat mahdollisuuden
vaikuttaa kyselylomakkeen sisaltdon ja tulokset kaytiin yhdessa lapi muutamassa ryh-

massa.

5.1 AHJO-menetelma kehittamistarpeen tarkentamiseksi toimenpidesuunnitelmaksi

Ahjo on menetelm3, jolla kehittamistarve jasennetaan toimenpidesuunnitelmaksi. Yksin-
kertaisimmillaan menetelmassa on kyse niiden toimenpiteiden (X) I6ytamisesta, joiden

avulla nykytilanteesta (A) paastaan tavoitetilaan (B). (Kajanus 2.3.2012).

Ahjon toteutuksessa kaytetdan usein seuraavaksi kuvattua toimintatapaa (Kajanus
2.3.2012):

1. tapaaminen (2 h):
e maaritelladan paakysymys: missa tilanteessa ollaan (A), mita halutaan
(B) ja mita pitaa tehda (X),
e laaditaan alustava toivelista X (keinoja, toimenpiteita, tavoitteita) ja
e arvioidaan elementtien tarkeydet (merkitys ja tila).

2. tyostetaan valilla (noin viikko):
e kartoitetaan olemassa oleva tieto asiantuntijakeskusteluin,
o tarkennetaan toivelista ja jasennetdaan se kartaksi eli tavoitekeino-
hierarkiaksi ja tarkennetaan tarkeydet seka
e laaditaan alustava toimintasuunnitelma.

3. tapaaminen (2 h):
e tasmennetdan hierarkia ja arvioidaan tarkeydet seka
e koostetaan toimintasuunnitelma.
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Ensimmainen vaihe (AHJO-menetelmaan tutustumisen jalkeen) oli koota tyéryhma.
Tyoéryhma nimettiin Puuharyhmaksi, jonka jasenia olivat toimitusjohtajan ja liikennepaal-
likdn lisdksi linja-autonkuljettajina toimivat paaluottamusmies ja tyosuojeluvaltuutettu.

Ryhman jasenia pyydettiin etukateen pohtimaan aihealueeseen liittyvia tekijoita.

Ensimmaisen tapaamisen aluksi kaytiin Iapi ryhman tarkoitus ja tavoitteet (kuvio 6). Tar-
keaa oli selvittaa, miksi ryhma on perustettu ja mita tavoitellaan. Tavoitteena oli I16ytaa
tekijoita, jotka koetaan tarkeiksi linja-autonkuljettajan hyvinvoinnin kannalta. Taman
vuoksi tapaamisessa paatettiin, etta pyydetaan esiin tulleiden ajatuksien lisaksi yrityksen
tydntekijoilta avoimesti mielipiteitéd asiaan liittyen. Mielipiteita paatettiin pyytaa laittamalla
ilmoitustaululle ja intranetiin tiedote (katso liite 1) asiasta. Lisdksi jokaiselle linja-
autonkuljettajalle [8hettiin henkildkohtainen viesti autolaitejarjestelman kautta. Mielipiteet
pyydettiin osoittamaan kirjallisesti toimitusjohtajalle tai vaihtoehtoisesti tydsuojeluvaltuu-

tetulle.

TAVOITETILA (B): Vuorovaikutteinen tydyhteisd, jonka jasenet ovat motivoituneita asiakas-
palvelijoita Ja joiden tydkyky on hyva. Yrityksen kannattavuus on parantunut aloitteellisuuden,

sisdisten prosessien tehostumisen ja parantuneen asiakaspalvelun myota.

TOIMENPITEET (X):

Yrityksen arvoihin sopivat teemat

NYKYTILANNE (A): Perinteinen tyoyhteisd, jonka toimintatavat ja kaytannot toimivat tulokselli-

sesti.

KUVIO 6. Alustava tavoite-keinohierarkia ensimmaisen tapaamisen jalkeen

Puuharyhman ensimmaisessa tapaamisessa valtuutettiin toimitusjohtaja koostamaan
aineistoa toiseen tapaamiseen. Toimintavaiheen aikana varmistettiin, etté tiedotteet ja
viestit ovat saavuttaneet linja-autonkuljettajat kyselemalla satunnaisesti onko tiedote tai
viesti huomioitu. Viesti saavutti linja-autonkuljettajat. Kahden viikon aikana saatiin kah-
deksan vastausta, joissa jokaisessa oli mainittu useita asiaan liittyvia tekijoita. Vastauk-
sista koostettiin yhteenvetona teemat, jotka kaytiin tarkemmin Iapi Puuharyhman toises-

sa tapaamisessa.

Toisen tapaamisen aluksi kaytiin lapi kaikki tulleet mielipiteet. Mielipiteissa toistuivat

samat teemat, jotka olivat myds paaosin nousseet esiin Puuharyhman ensimmaisessa
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tapaamisessa. Kuviossa 7 on kuvattu yhteenvetona tavoite-keinokartta, jonka mukai-

sesti edetessa saavutetaan tavoitetila.

ARVOT: HYVA ASIAKASPALVELU, AMMATTITAITO, LUOTTAMUS JA TUOTTAVUUS

TAVOITETILA (B): Vuorovaikutteinen tydyhteiso, jonka jasenet ovat motivoituneita asiakas-
palvelijoita ja joiden tydkyky on hyva. Yrityksen kannattavuus on parantunut aloitteellisuuden,
sisdisten prosessien tehostumisen ja parantuneen asiakaspalvelun myota.

i

TOIMENPITEET MERKITYKSELLISIKSI KOETTUJEN TEKIJOIDEN

OSALTA
HENKILOSTOKYSELY
Toimi- Tyé- Pereh- Litken- Tyowuo- | |Kalusto Esimies- | |Yhdessa | [Yksilon
alaan terveys- dyttami- nesuun- | |rosuun- ja tys ja tekemi- Fwyvin-
littyvat palvelut nen ja nittelu nittelu tydympa- | |viestinia | |nen vointi
tekyat ja osaami- rnstd

Warhai- sen
sen tuen | |kehifta-

mialli minen

NYKYTILANNE (A). Perinteinen tydyhteisd, jonka toimintatavat ja kaytannot toimivat tulokselli-
sesti.

KUVIO 7. Tavoite-keinokartta linja-autonkuljettajan hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Toimenpidesuosituksena oli, etta 10ydettyjen teemojen pohjalta laaditaan tydhyvinvointi-
kysely (henkilostokysely). Kyselyn tarkoitus oli selvittda mitka teemoihin sisaltyvat tekijat
koetaan yleisesti merkityksellisiksi linja-autonkuljettajan hyvinvoinnin osalta. Huomionar-
voista on, ettd Puuharyhman selvityksesta korostui muutamia tarkeita tekijoita, joihin

kyselylla saataisiin vastauksia:

e tydvuorosuunnittelun tasapuolisuus koettiin erittdin tarkeaksi tekijaksi. Olisikin
selvitettava koetaanko yleisesti tyovuorosuunnittelun tasapuolisuus vai jousta-
vuus eldmantilanteiden mukaan (heikentdd jonkun toisen tyévuoroja) tarkeam-
maksi?

¢ linja-autonkuljettajan ammattiin liittyy yleisesti hyvinvoinnin kannalta haastavia
tekijoita, kuten epasaanndllinen vuorotyd seka pitkat ja lyhyet tydvuorot asiakas-
vaatimuksista johtuen. Ymmarretdanké nama tekijat ammattiin liittyvina tekijéina
vai tydbnantajan aikaansaamina?

e kaluston (ja ohjaamon ergonomian) vaikutus hyvinvointiin.
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o tydterveyspalvelujen vaikutus hyvinvointiin. Ovatko tyoterveyshoitajan sairaan-
hoitopalvelut riittavat vai tulisiko palvelua laajentaa yleislaakaritasoiseksi?
e tyOyhteison tuki, sisdinen viestinta ja vuorovaikutus hyvinvoinnin tekijoina.

5.2 Kyselyn toteuttaminen

Kysely suunnattiin kaikille esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajille. Kyselyn avulla selvi-
tettiin esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajien mielipiteita tyohyvinvoinnin kannalta mer-
kittaviksi koettuihin asioihin seka tydhyvinvoinnin tilaa. Kyselylomake (katso liite 2) oli

jaettu teemoihin, joista yksi oli tahan opinnaytetyohon liittyva tyoyhteison tuki.

Lomakkeen alussa oli ohjeistus lomakkeen tayttdmiseen ja taustatietoja. Nama asiat
kerrattiin viela ennen vastaamista. Kyselylomakkeet jaettiin vastaajille henkildkohtaisesti
ja yhdella kertaa kyselyyn vastasi 10—15 henkilda (yhteensa 16 ryhmaa). Vastausaikaa
oli 30 minuuttia ja se riitti kaikkien vastaajien osalta hyvin. Lomakkeet palautettiin saman
tien ryhmatilassa olleelle henkildlle (14 ryhman osalta toimitusjohtaja ja 2 ryhman osalta
likennepaallikkd). Vastatut lomakkeet sekoitettiin viela ennen kuin niita ryhdyttiin kasitte-
lemaan. Nain varmistettiin, ettd vastauksista ei pysty paattelemaan vastaajaa. Lomak-

keita kasitteli vain toimitusjohtaja.

5.2.1 Kyselyn rakenne

Kyselylomake alkoi saateosiolla, jota seurasi vastaajien taustatietoihin (osio A.) liittyvat
kysymykset. Taustatietoja kerattiin ian, toimipisteen, tydsuhteen keston ja liikennetyypin
osalta. Naihin vastattiin valitsemalla sopiva monivalintavaihtoehto. Lomake jatkui jakau-
tuen viiteen eri tyohyvinvointiin liittyvaan teemaan, joiden osalta vastaajia pyydettiin ot-
tamaan kantaa eri vaittamiin. Teemojen sisalla vaittamat oli viela jaettu kahteen eri ryh-
maan. Toisaalta pyydettiin arvioimaan vaittdaman merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta
(tarkeys) ja toisaalta arvioimaan miten asiassa on onnistuttu (tyytyvaisyys). Teemoja
olivat B. Yksildon hyvinvointi, C. Tyd, Esimiesty6 ja Tydnantaja, D. Tydyhteison tuki, E.
Tyoterveyspalvelut ja sairauspoissaolot seka F. Tyohyvinvointi, tydkyky ja tydsta innos-
tuminen. Lomakkeella viimeisena kohtana oli mahdollisuus antaa avoimia kommentteja

tydhyvinvointiin liittyen.

Kyselylomakkeen teemat valittiin edelld kuvatun AHJO-menetelman soveltamisen yh-
teydessa ja ne pohjautuivat seka linja-autonkuljettajilta saatuihin mielipiteisiin ettd Puu-
haryhman pohdintaan. Tydyhteisdn tukeen liittyvien vaittdmien osalta voidaan vaittamia

peilata luvun 3 teoriaan.
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Kuten aiemmin todettiin, kysely oli laajempi kuin mitd tdssa opinnaytetydssa raportoi-
daan. Tyoyhteison tukeen (lomakkeen teema D) liittyvien asioiden tarkeytta linja-
autonkuljettajan tydssa kysyttiin 12 vaittamalla (vaittamat D1-D12). Lisaksi kerattiin lisa-
tietoja vaittamilla D13, D14, D27 ja D28. Vaittamiin tuli ottaa kantaa Likertin asteikolla
(vaihtoehtoja parillinen maara, jossa aaripaat 1 ei tarkeaa ja 6 erittain tarkeda). Samoin
kaytettin 12 vastaavaa vaittamaa (vaittamat D15-D26), kun haluttiin selvittda kuinka
naissa asioissa on tyoyhteisdssa onnistuttu. Vaittamiin tuli ottaa kantaa Likertin asteikol-

la (vaihtoehtoja parillinen maara, jossa aaripaat 1 erittdin huono ja 6 erittain hyva).

Likertin asteikolle valittiin tarkoituksella 6 vaihtoehtoa, jotta vastaajan tuli ottaa joko posi-
tiivinen tai negatiivinen kanta vaittamaan. Lisaksi vastaus kertoi vastaajan kannan voi-
makkuuden positiiviseen (vaihtoehdot 4 — 6) tai negatiiviseen suuntaan (vaihtoehdot

1-3). Vastausvaihtoehtoja seka negatiiviseen ettd positiiviseen suuntaan haluttiin use-
ampia, jotta vastauksien hajonta olisi luotettava. Oletuksena on, ettd useampi vastaus-
vaihtoehto lisda hajontaa tilanteessa, jossa vastaajat ovat epavarmempia vastaukses-

taan.

Kyselyssa pyydettiin myos vastaajia arvioimaan yhdella kysymykselld oman tyohyvin-
vointinsa tasoa (Likertin asteikko 1-6). Samoin yhdella kysymyksella tuli arvioida innos-
tumista tyéta kohtaan. Taman kysymyksen osalta kaytettin Osgoodin asteikkoa, jossa

toinen aaripaa oli tyd ahdistaa ja toinen tyd innostaa (vastausvaihtoehtoja 1-6).

Kysely sisalsi myds nelja avointa kysymysta, joiden vastauksista on poimittu tdhan opin-
naytetyohon tydyhteison tukeen liittyvia asioita. Avoimilla kysymyksilla kerattiin lisatietoja
ja tarkennuksia vastaajien mielipiteisiin tyokyvyn, tydsta innostumisen ja tydssa jatkami-

sen osalta. Lisaksi oli mahdollisuus antaa lisakommentteja tydhyvinvointiin liittyen.

5.2.2 Kyselyyn vastaajat

Kyselyn kohderyhmana olivat esimerkkiyrityksen kaikki linja-autonkuljettajat. Kyselyyn
vastattiin ammattipatevyyteen liittyvan koulutuspaivan aluksi, joten vastausprosentiksi
saatiin erinomainen 96. Kaiken kaikkiaan vastaajia oli 196 henkil0a, joista valtaosa

(76 %, n = 148) tytskentelee Kuopion toimipisteessa. Varkauden toimipisteessa vastaa-
jista tydskentelee 17 prosenttia (n = 33) ja lisalmessa 6 prosenttia (n = 11). Nelja vas-
taajaa ei ilmoittanut toimipistettaan. Vastausprosentit vaihtelivat hieman toimipisteittain.
lisalmessa kaikki linja-autonkuljettajat vastasivat kyselyyn. Varkaudessa yksi linja-
autonkuljettaja ei vastannut johtuen tyokyvyttdmyydesta (ei palaa tdihin). Kuopion toimi-

pisteen vastausprosentti oli 93. Vastaamatta jai niiltéd henkildilta, jotka eivat osallistuneet
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aiemmin mainittuun koulutuspaivaan. He ovat vasta aloittaneet tydnsa (tydsuhteen kesto
alle vuosi) tai elakditymassa lahiaikoina, minka vuoksi heidat oli vapautettu koulutukses-
ta. Yhteenvetona voidaan todeta, etta koska lahes kaikilta kohderyhman henkiléilta saa-

tiin vastaus, voidaan aineistoa pitaa kattavana ja edustavana.

Vastaajista oli suurin osa 40-59-vuotiaita (65 %), johon ryhmaan kuuluvat kaikki lisal-
men toimipisteen vastaajat. Tydsuhteen keston mukaan tarkasteltuna yli puolet (51 %)
vastaajista on tydskennellyt yrityksessa yli 12 vuotta. Liikennetyypeistad erottuu eniten
paikallislikenne, jota vastasi padosin hoitavansa 59 prosenttia vastaajista. Tama vastaa
myos yrityksen liikevaihdon mukaista jakaumaa eli liikevaihdosta 60 prosenttia tulee

paikallisliikenteesta.

Vastaajien joukossa oli muutama nainen, mutta kyselylomaketta laadittaessa ei nahty
tarpeelliseksi kysya sukupuolta. Esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajista naisten osuus
on 6 prosenttia ja he kaikki tydskentelevat Kuopion toimipisteessa, joten tuloksien kan-

nalta asialla ei ole oleellista merkitysta.

Kyselyyn vastanneiden taustatiedot I0ytyvat tarkemmin taulukosta 1. Muutaman kysy-

myksen kohdalla ei saatu kaikilta vastausta.

TAULUKKO 1. Kyselyyn vastanneiden taustatiedot toimipisteittain

Toimipiste

Kuopio Varkaus lisalmi Yhteensa

Taustatiedot (n=148) (n=33) (n=11) (n=196)
lkaryhma alle 30 v. 7% 5%
30-39 v. 22 % 27 % 22 %

40-49 v. 30 % 33 % 36 % 31 %

50-59 v. 32 % 27 % 64 % 34 %

yli 60 v. 8 % 12 % 8 %

Tyosuhteen alle vuosi 6 % 5%
kesto 1-3 vuotta 1% 9 % 10 %
4—7 vuotta 19 % 24 % 64 % 22 %

8-12 vuotta 12 % 12 % 12 %

yli 12 vuotta 51 % 55 % 36 % 51 %

Liikennetyyppi Paikallisliikenne 68 % 15 % 18 % 59 %
Vakiovuoroliikenne 9 % 33 % 73 % 18 %

Pikavuoroliikenne 17 % 48 % 22 %

Ei vastausta 6 % 4% 9 % 1%

Vastausprosentti 93 % 97 % 100 % 96 %
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5.2.3 Kyselyn maarallinen ja laadullinen analyysi

Maarallistd analyysia varten vastatuista lomakkeista tallennettiin vastaukset Excel-
taulukkoon havaintomatriisiksi. Taulukoituna aineistoa oli helppo lajitella ja suodattaa
tietojen analysointia varten. Aineistosta laskettiin Excel-ohjelmalla vaittamittain vastauk-
sien kokonaismaara, maarat vastausvaihtoehdoittain, keskiarvo, mediaani, moodi, vaih-

teluvali ja keskihajonta.

Analyysin teon yhteydessa vaittamat ryhmiteltiin (katso esimerkiksi taulukko 4 sivulla 50)
asiayhteyden mukaan viiteen ryhmaan (summamuuttujiksi): luottamus yrityksen johtoon
(vaittamat D1-D2 ja D15-D16), tavoitteet ja palaute (vaittamat D3,D4,D11 ja
D17,D18,D25), arvostus (vaittamat D6,D9 ja D20,D23), tydilmapiiri (D5,D8 ja D19,D22)
ja havaittu tuki (vaittamat D7,D010,D12 ja D21,D24,D26). Vaittamien jakaminen ryhmiin
tiivisti aineistoa, mika helpotti oleellisesti tulosten havainnollistamista (katso kuvio 8 si-
vulla 57).

Summamuuttujien tunnusluvut (keskiarvo ja keskihajonta) muodostettiin laskemalla en-
siksi kuhunkin ryhmaan sisaltyvien vaittamien vastaajakohtainen vastauksien keskiarvo
(pyoristettyna lahimpaan kokonaislukuun eli vastaajan antamien arvosanojen summa
palautettiin kaytetylle Likertin asteikolle) ja laskemalla naiden kokonaisndkemyksien
keskiarvo ja keskihajonta. Summamuuttujaan ei huomioitu vastaajan vastauksia, mikali
yksikin vastaus puuttui. Nain ollen puuttuva vastaus ei vaaristanyt aineistoa. Taman
menettelyn mahdollisti hylattyjen vastauksien vahainen maara, mika kay ilmi korkeista

vastausprosenteista hylkayksien jalkeenkin (katso liite 3).

Laadullista aineistoa saatiin kyselyn avoimista kysymyksista, joita olivat:

o Mitka asiat vaikuttavat tyokykyysi?
o Mitka asiat tydpaikalla erityisesti vaikuttavat siihen, ettd koet tydsi ahdistava-
na/innostavana?
e Jos et ole nykyisessa tyotehtavassasi kahden vuoden kuluttua, niin miksi et?
o Avoimet kommentit (mita erityisen hyvaa tydymparistéssa on ja mita voisi paran-
taa?)
Naiden kysymysten vastaukset tallennettiin Excel-taulukkoon ja ryhmiteltiin aineistolah-
toisesti sisdltdanalyysin omaisesti. Tatd opinnaytetyotd varten poimittiin vastauksista

mainintoja, jotka liittyivat tyoyhteison tukeen.

5.3 Kyselyn tulosten kasittely ryhmissa

Kyselyn tulosten valmistuttua kasiteltiin tuloksia aiemmin mainitussa Puuharyhmassa.

Taman jalkeen varattiin muutamia vaihtoehtoisia paivia ryhmamuotoiselle tuloksien lapi-
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kaymiselle. Ryhmiin osallistuminen oli vapaaehtoista ja se laskettiin tydajaksi. Ryhmiin
pyydettiin iimoittautumaan, minka perusteella ryhmia jarjestettiin Kuopion toimipisteessa
kaksi ja lisalmessa yksi. Kuopion ryhmiin osallistui yhteensa 11 ja lisalmen ryhmaan

seitseman linja-autonkuljettajaa.

Ryhmissa kaytiin l1api kyselyn tuloksia seka koko yrityksen osalta ettéd kyseessa olevan
toimipisteen osalta. Ryhman jasenet saivat kommentoida vaittamia ja vastauksien kes-

kiarvojen mukaisia tuloksia.

5.3.1 Ryhmakeskustelujen laadullinen analyysi

Ryhmakeskusteluja analysoitiin sisaltdanalyysin avulla. Ryhmakeskusteluista nauhoitet-
tiin kaksi: toinen Kuopion keskusteluista ja lisalmen keskustelu. Lisaksi analyysin tukena
oli keskustelun aikana tehdyt muistiinpanot. Aineistosta poimittiin vain tyoyhteison tu-

keen liittyvid mainintoja.
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6 TULOKSET

Seuraavaksi kasitellaan kyselyn ja ryhmakeskustelujen tuloksia seka vaittamien tarkey-
den ettd oman toimipisteen nykytilanteen (tyytyvaisyys) kannalta. Vaittdmien vastauksil-
le on laskettu keskiarvo seka koko aineistosta etta toimipisteittain. Esimerkkiyritys poik-
keaa suurimmasta osasta Suomen linja-autoyrityksistd kokonsa puolesta. Yrityksella on
tydontekijamaaralla mitattuna seka suuri, keskisuuri etta pieni toimipiste. Nain ollen on

mielenkiintoista selvittda onko toimipisteen koolla merkitysta vastauksien osalta.

Huomionarvoista on, ettd arvioitaessa tydyhteison tukeen liittyvia vaittamia oman toimi-
pisteen osalta oli 92 prosenttia vastauksista positiivisia (vastaukset 4—6). Toimipisteista
positiivisia vastauksia oli prosentuaalisesti hieman eniten Varkaudessa (93 %). Kuopion
ja lisalmen toimipisteen vastauksista 92 prosenttia oli positiivisia. Liitteestd 3 on kuvattu
tarkemmin vastauksien jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen mukaan seka kaikkien

vastaajien osalta etta toimipisteittain (katso taulukot 7-30 liitteesta 3).

Kyselyssa vastaajia pyydettiin myos arvioimaan yksittaisilla kysymyksillda oman tyohy-
vinvoinnin tasoa ja innostumista tyota kohtaan. Tyohyvinvoinnin taso osoittautui hyvaksi.
Vastauksien keskiarvoksi saatiin 4,6 (77 % maksimiarvosta 6, n = 195). Samoin innos-
tuminen tyota kohtaan kysymyksen vastauksien keskiarvo oli 4,6 (77 % maksimiarvosta
6, n=193).

Jaljempana esitettavistd summamuuttujista (katso esimerkiksi taulukko 4 sivulta 50 ja
taulukko 5 sivulta 53) on jatetty pois Varhaisen tuen toimintamalliin ja tuloksiin liittyvaan
ryhmakeskusteluun liittyvat vaittdamat, koska niiden osalta ei kysytty muiden vaittamien
kaltaisesti tydhyvinvointiin liittyen asian tilaa. Esimerkiksi Varhaisen tuen toimintamallin
osalta kysyttiin kylla asian merkityksellisyytta tydhyvinvoinnin kannalta, mutta vastapari-
na ollut vaittdma mittasi vastaajan tietdmysta toimintamallista, eika sita kuinka toiminta-
malli toimii esimerkkiyrityksessa. Oletuksena oli, ettd vastaajien tietdmys toimintamallis-
ta on alhainen. Talldin toimivuuden arviointi olisi ollut hankalaa. Naiden kahden vaitta-

maparin tuloksia kasitellaan siis erilldan muista taulukoissa 2 ja 3 (katso sivu 48).
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TAULUKKO 2. Varhaisen tuen toimintamallia ja kyselyn tuloksien ryhmamuotoista poh-
timista pidettiin vaittamista vahiten tarkeina tyohyvinvoinnin kannalta

Arvioi asian merkitysta Toimipiste
Shvvi intisi k I
tyohyvinvointisi kannalta Yhteensd Kuopio  Varkaus lisalmi
(n=188) (n=142) (n=33) (n=10)

Vaittama Ka Kh Ka Kh Ka Kh Ka Kh
D13. Varhaisen tuen toimintamalli on

toimiva 4908 4908 4809 49 0,7
D14. Taman kyselyn tuloksia pohditaan

yhdessa 48 1,2 48 12 48 1,1 44 0,9

Ka = keskiarvo, Kh = keskihajonta

TAULUKKO 3. Tietdmys Varhaisen tuen toimintamallista on alhaisella tasolla

Arvioi asiaa toimipisteesi osalta Toimipiste
Yhteensd  Kuopio Varkaus lisalmi
(n=189) (n=142) (n=33) (n=11)
Vaittama Ka Kh Ka Kh Ka Kh Ka Kh
D27. Tietamykseni Varhaisen tuen
toimintamallista on 3,6 1,3 3,5 1,3 38 1,2 35 1,1

D28. Halukkuuteni osallistua ryhma-
muotoiseen tulosten lapikdymiseen
on 4,3 1,3 4,3 1,3 4513 35 1,0

Ka = keskiarvo, Kh = keskihajonta

Taulukossa 2 on esitetty ndiden vaittamien tarkeyden osalta vastauksien keskiarvot ja
keskihajonnat toimipisteittain. Vaittamat koettiin tarkeiksi tyohyvinvoinnin kannalta.
Kummankin vaittdman osalta suurin osa vastauksista oli valilla 4-6 ja tyypillisin vastaus
oli 5. Varhaisen tuen toimintamallin kokee vahintaan jonkin verran tarkeaksi (vastaukset
4-6, alin vastaus 3) 95 prosenttia vastaajista (katso taulukko 7 liitteen 3 sivulta 1). Ryh-
mamuotoisen tulosten kasittelyn osalta vastauksien hajonta oli suurempaa (keskihajonta
1,2 ja vastauksien vaihteluvali 1-6). Toimipisteista erottui lisalmi, jossa vastauksien kes-
kiarvo (4,4) oli muita toimipisteitd alhaisempi. On kuitenkin huomioitava, etta lisalmen
vastauksien vaihteluvali oli pienin eli kaikki vastaukset olivat valilla 3—6 (katso taulukko
25 liitteen 3 sivulta 10). Esimerkiksi Kuopion toimipisteen osalta vastauksien hajonta oli
suurempaa ja vaihteluvali 1-6 (katso taulukko 13 liitteen 3 sivulta 4), mutta vastauksien

keskiarvo selkeasti lisalmen toimipisteen vastauksia korkeampi.

Tietamys Varhaisen tuen toimintamallista on melko alhainen (vastauksien keskiarvo 3,6,
katso taulukko 3). Toimintamallin kokee tuntevansa melko tai erittdin hyvin (vastaukset 5
tai 6) vain neljannes vastaajista ja lahes sama maara vastaajista arvioi, etta ei tieda toi-

mintamallista (vastaukset 1 tai 2) (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2). Yhteenvetona
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voidaan todeta, ettd toimivaa Varhaisen tuen mallia pidetdan tarkeana tyéhyvinvoinnin

kannalta, mutta tietdmys toimintamallista on melko alhainen kaikissa toimipisteissa.

Halukkuus osallistua ryhmamuotoiseen tulosten pohdintaan oli kohtuullinen (keskiarvo
4,3). Vastaajista lahes puolet oli melko tai erittdin halukas (vastaukset 5 ja 6) osallistu-
maan. Toisaalta joka kymmenes vastaaja oli sita mielta, ettd ei halua osallistua (vasta-
ukset 1 ja 2). (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2.) lisalmen toimipisteessa halukkuus
osallistua oli selkeasti alhaisin. Vastauksien vaihteluvali oli 2-5 (katso taulukko 26 liit-

teen 3 sivulta 11) ja keskiarvo 3,5.

6.1 Tarkedksi koetut asiat

Taulukossa 4 sivulla 50 on esitetty kyselyn tyoyhteison tukeen liittyvien vaittamien vas-
tauksien keskiarvo ja keskihajonta (seka kaikkien vastaajien osalta etta toimipisteittain)
arvioitaessa vaittamien tarkeytta tyohyvinvoinnin kannalta. Vaittamia on myos yhdistetty
summamuuttujiksi asiasisallon mukaan. Summamuuttujalle on laskettu seka kaikkien
vastaajien osalta ettd toimipisteittdin keskiarvo ja keskihajonta. Summamuuttujan las-
kentatapaa on kuvattu sivulla 45 (kohdassa 5.2.3 Kyselyn maaréllinen ja laadullinen
analyysi). Taulukossa 4 (katso sivu 50) kuvaa summamuuttuja Tydyhteisén tuki vastaa-
jien kokonaisnakemyksien keskiarvoa (ja keskihajontaa) tydyhteison tuen tarkeydesta

tydhyvinvoinnin kannalta.
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TAULUKKO 4. Vastauksien keskiarvot ja keskihajonnat arvioitaessa vaittamien tarkeytta
tyéhyvinvoinnin kannalta (Likertin asteikolla 1 ei tarkeda — 6 erittain tarkeaa)

Arvioi asian merkitysta tyohyvinvointisi Toimipiste
kannalta

Yhteensa Kuopio  Varkaus lisalmi
(n=191) (n=145) (n=33) (n=10)

Ryhma Vaittama Ka Kh Ka Kh Ka Kh Ka Kh
D6. TyoOkavereiden hyvaksyntdaja 53 0,7 52 0,8 55 0,7 53 0,6
arvostus.

:‘“’°S' D9. Lahimman esimiehen hyvak- 5,3 0,7 53 0,7 55 06 53 0,6
us synta ja arvostus.

Summamuuttuja 54 06 54 06 57 05 55 0,5
D1. Luottamus siihen, etta toimi- 54 0,7 54 0,7 55 06 53 05
pisteeni johto tekee jarkevia
Luotta- paatoksia tyopaikkasi tule-
mus vaisuuden suhteen.

yrityk- b5 Luottamus siihen, etta yrityk- 5.6 06 56 07 56 05 54 05
sen sen johto tekee jarkevia paa-
Jt°h' toksia tydpaikkasi tulevai-

oon suuden suhteen.

Summamuuttuja 56 06 56 06 57 04 54 0,5
D3. Tyon tehtavat ja tavoitteet 52 0,7 52 0,7 54 0,5 50 0,8
ovat selkeita.
Tavoit- D4 voin vaikuttaa tydhonijata- 4,9 09 49 10 50 09 50 09
teet ja voitteisiin.

fea'a”' D11. Lahimman esimiehen palau- 52 08 52 08 53 06 51 07
te.
Summamuuttuja 51 0,7 51 0,7 52 06 50 0,8

D7. Tyokavereiden tuki ja apu. 53 0,7 53 0,7 54 06 55 0,7
D10. Lahimman esimiehen tukija 54 0,7 53 0,7 55 0,7 55 0,7

) apu.
Havait- 15 Egimiesten ja tyontekijsiden 5.4 08 54 0,8 54 08 53 06

tu tuki valinen tiedonkulku toimii
hyvin.
Summamuuttuja 54 06 53 06 55 06 56 0,5
) D5. Toimipisteen tydilmapiiri. 54 0,7 53 08 55 0,7 54 0,5

Tyo- D8. Toimipisteessa ei esiinny 55 09 54 10 57 05 54 0,7
iima- kiusaamista.
piiri

Summamuuttuja 56 0,7 55 0,7 57 04 56 0,5
Summamuuttuja Tyoyhteison tuki 54 06 53 06 55 06 55 0,5

Ka = Keskiarvo, Kh = Keskihajonta

Yksittaisista vaittamista tarkeimmiksi tydhyvinvoinnin kannalta vastaajat arvioivat luot-
tamuksen siihen, etta yrityksen johto tekee jarkevia paatoksia tydpaikan tulevaisuuden
suhteen ja etta toimipisteessa ei esiinny kiusaamista. Luottamusta yrityksen johtoon piti
tydhyvinvoinnin kannalta melko tai erittdin tarkeana (vastaukset 5 tai 6) 95 prosenttia

vastaajista (katso taulukko 7 liitteen 3 sivulta 1). Eras asiaa selittava seikka on joukkolii-
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kenteen jarjestamistapaan tulossa oleva muutos (katso luku 2). Tyontekija kokee yritys-
johdon toimet tarkeana tyén jatkuvuuden kannalta. Tall6in asialla on tarkea merkitys
tydhyvinvoinnin kannalta. Lahes samaan tulokseen ylsi vaittdma "Toimipisteessani ei
esiinny kiusaamista”. Sen osalta vastaajista 93 prosenttia vastasi asian olevan melko tai
erittdin tarkea tydhyvinvoinnin kannalta (vastaukset 5 ja 6) (katso taulukko 7 liitteen 3

sivulta 1).

Summamuuttujista tarkeimmiksi tydhyvinvoinnin kannalta nousivat Luottamus yrityksen
johtoon ja Tydilmapiiri (keskiarvot 5,6). Vastaajille muodostetuista ndiden summamuut-
tujien aiheiden kokonaisnakemyksista yli 90 % olivat arvoltaan 5 tai 6 (katso taulukko 9
liitteen 3 sivulta 2). Toisin sanoen vastaajista yhdeksan kymmenesta arvioi nama aihe-

alueet melko tai erittain tarkeiksi tydhyvinvoinnin kannalta.

Yksittaisista vaittamista kaikkein vahiten tarkeana tyohyvinvoinnin kannalta pidettiin vai-
kutusmahdollisuuksia tyohon ja tavoitteisiin. Kuitenkin kolme neljasta vastaajasta piti
tatakin vaittamaa melko tai erittain tarkeana (vastaukset 5 tai 6) (katso taulukko 7 liitteen
3 sivulta 1). Voidaankin todeta, ettd vastaajat pitivat kaikkia vaittamia tyéhyvinvoinnin
kannalta tarkeind. Tata johtopaatdsta tukevat myds summamuuttujien keskiarvot, jotka

olivat kaikki vahintaan 5,0.

Yksittaisten vaittamien vastauksien keskiarvot poikkeavat hieman toimipisteen koon
mukaan. Pienessa lisalmen toimipisteessa tarkeimmiksi vaittdmiksi ovat vastaajat arvi-
oineet seka tyOkavereilta ettd esimiehelta saatavan tuen ja avun, joita pitda tarkeana
yhdeksan vastaajaa kymmenesta (molemmissa vastauksien keskiarvot 5,5) (katso tau-
lukko 25 liitteen 3 sivulta 10). Summamuuttujista Kuopion toimipisteen osalta tarkein ol
Luottamus yrityksen johtoon. Varkaudessa taas yhta tarkeita olivat keskiarvolla mitattu-
na summamuuttujat Arvostus, Luottamus yrityksen johtoon ja Tydilmapiiri. lisalmessa
tarkeimpia olivat summamuuttujat Havaittu tuki ja Tydilmapiiri. Selkeasti muista erottui
summamuuttuja Tavoitteet ja palaute. Sen saamat keskiarvot olivat kaikissa toimipis-
teissa alhaisimmat eli vastaajat kokivat taman summamuuttujan aihealueen vahiten tar-

keaksi tyohyvinvoinnin kannalta.

Kokonaisuudessaan esimerkkiyrityksen eri toimipisteissa linja-autonkuljettajat kokevat
tyOyhteisdn tuen tarkeaksi tydhyvinvoinnin kannalta. Summamuuttujan Tydyhteisén tuki
keskiarvo on kaikkien vastaajien osalta 5,4 (90 % maksiarvosta 6). Kun vertaillaan ta-
man summamuuttujan keskiarvoja toimipisteittéain, huomataan, etta vaihtelua on aika
vahan. Kuopion toimipisteen keskiarvo on hieman alhaisempi (5,3) kuin Varkauden ja

lisalmen (5,5). Nain ollen voidaan todeta, etta esimerkkiyrityksessa toimipisteen koolla ei
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ole suurta merkitysta linja-autonkuljettajien kokemukseen tydyhteisén tuen tarkeydesta

tydéhyvinvoinnin osalta.

6.2 Nykytilanne esimerkkiyrityksessa

Taulukossa 5 (katso sivu 53) on esitetty kyselyn tydyhteisdn tukeen liittyvien vaittamien
vastauksien keskiarvot ja keskihajonta (seka kaikkien vastaajien osalta etta toimipisteit-
tain) arvioitaessa vaittamia oman toimipisteen nykytilanteen osalta (tyytyvaisyys). Vait-
tamia on myo6s yhdistetty summamuuttujiksi asiasisallon mukaan. Summamuuttujalle on
laskettu seka kaikkien vastaajien osalta etta toimipisteittain keskiarvo ja keskihajonta.
Summamuuttujan laskentatapaa on kuvattu sivulla 45 (kohdassa 5.2.3 Kyselyn maaral-
linen ja laadullinen analyysi). Taulukossa 5 (sivulla 53) kuvaa summamuuttuja Tydyhtei-
sOn tuki vastaajien kokonaisnakemyksien keskiarvoa (ja keskihajontaa) tydyhteison tuen

nykytason osalta.
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TAULUKKO 5. Vastauksien keskiarvot ja keskihajonnat arvioitaessa vaittamien tilaa
oman toimipisteen osalta (Likertin asteikko 1 erittdin huono — 6 erittéin hyva)

Arvioi asiaa toimipisteesi osalta Toimipiste
Yhteensa Kuopio  Varkaus lisalmi
(n=192) (n=145) (n=33) (n=10)
Ryhma Viittama Ka Kh Ka Kh Ka Kh Ka Kh
D20. Suhteet tydkavereihini ovat. 5,3 0,6 52 06 56 05 53 0,5
Arvos- D23. Lahimman esimieheni ar- 48 10 48 10 50 11 49 0,7
tus vostus minua kohtaan on.
Summamuuttuja 52 0,7 52 0,7 55 0,7 54 0,5
Luotta- D15. Luottamukseni toimipisteeni 5,0 0,9 50 08 51 1,1 49 1.2
johtoon on.
mus
yrityk- D16. Luottamukseni yrityksen 51 09 50 08 51 1,1 52 0,8
sen johtoon on.
joh-
toon o mmamuuttuja 51 09 51 0,8 52 11 52 08
D17. Perehdytys tyoni tehtaviinja 4,7 0,8 46 09 49 0,7 50 0,6
tavoitteisiin on.
Tavoit- D18. Vaikuttamismahdollisuuteni 4,1 1,1 40 11 45 11 43 1,72
teet ja tyohoni ja tavoitteisiin on.
palau- D25. Lahimman esimieheni an- 44 11 43 1,0 48 12 43 11
te taman palautteen maara on.
Summamuuttuja 44 09 43 09 47 09 45 0,8
D21. Tyokavereilta saamanituen 52 06 51 06 54 06 56 0,5
ja avun maara on.
D24. Lahimman esimiehenituki 4,8 0,9 48 09 51 10 50 0,6
Havait- jaapuon.
tu tuki D26. Esimiesten ja tyontekijoiden 4,3 09 42 09 47 11 46 0,6
valinen tiedonkulku toimipis-
teeni osalta on.
Summamuuttuja 48 0,7 48 0,7 51 08 5,0 0,6
. D19. Toimipisteeni ty6ilmapiirion. 49 0,9 4,7 09 55 06 50 1,0
Ty6- D22 Tydkavereitteni kaytss mi- 53 0,6 52 06 56 05 57 04
:Tr‘j" nua kohtaan on.
iiri
Summamuuttuja 53 06 52 06 57 05 55 0,7
Summamuuttuja Tyoyhteison tuki 49 0,7 48 0,7 52 08 49 0,7

Ka = Keskiarvo, Kh = Keskihajonta

Vastaajien mielesta tyOkavereiden kaytds itseda kohtaan ja suhteet tyOkavereihin ovat

vaittamista parhaalla tasolla (keskiarvot 5,3) esimerkkiyrityksessa. Tyokavereiden kay-

toksen itsea kohtaan arvioi olevan melko tai erittain hyvalla tasolla (vastaukset 5 tai 6)

93 prosenttia vastaajista ja suhteet tyOkavereihin arvioi olevan vastaavalla tasolla yh-

deksan vastaajaa kymmenesta (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2). Vastauksien vaihte-

luvali oli vaittdmien osalta kolmen ja kuuden valilla eli kukaan esimerkkiyrityksen linja-
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autonkuljettajista ei kokenut suhteita tyokavereihin tai tydkavereiden kaytosta itseaan
kohtaan erityisen huonona. Vertailutietona voidaan kayttdaa australialaisille linja-
autonkuljettajille suunnatun kyselytutkimuksen (n = 179) tuloksia, jotka olivat talta osin
lahes vastaavia eli 90 prosenttia vastaajista koki suhteet (kaytos itsea kohtaan, arvostus

ja ystavallisyys) tydkavereihinsa hyviksi (Brewer 1996, 31).

Summamuuttujista parhaalla tasolla on Tydilmapiiri. Vastaajille muodostettujen aihealu-
een kokonaisnakemyksista yli 90 % oli melko tai erittdin hyvia (arvot 5 tai 6) (katso tau-
lukko 10 liitteen 3 sivulta 3). Erityisesti pienempien toimipisteiden vastaajat kokivat tyo-
ilmapiirin hyvaksi. lisalmen toimipisteen vastaajien osalta summamuuttujan keskiarvo on

5,5 ja Varkauden osalta 5,7.

Vaikuttamismahdollisuudet tydhon ja tavoitteisiin (vastauksien keskiarvo 4,1), esimies-
ten ja tydntekijoiden valinen tiedonkulku (keskiarvo 4,3) ja lahimman esimiehen antaman
palautteen maara (keskiarvo 4,4) arvioitiin selvasti muita yksittaisia vaittamia heikom-
malla tasolla. Vaikuttamismahdollisuutensa tyohon ja tavoitteisiin arvioi melko tai erittain
hyvaksi (vastaukset 5 tai 6) 44 prosenttia vastaajista, kun taas neljannes vastaajista
totesi vaikuttamismahdollisuutensa huonoksi (vastaukset 1-3) (katso taulukko 8 liitteen
3 sivulta 2). Tulosta voidaan verrata edellda mainittuun australialaisille linja-
autonkuljettajille suunnatun kyselytutkimuksen tulokseen, jossa lahes 50 prosenttia vas-
taajista (n = 179) koki, etta heilla on vahainen mahdollisuus vaikuttaa tyéhonsa (Brewer
1996). Australialaiset linja-autonkuljettajat arvioivat siis mahdollisuutensa vaikuttaa ty6-

honsa heikommiksi kuin esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajat.

Esimiesten ja tydntekijoiden valinen tiedonkulku onnistuu hyvin (vastaukset 5 ja 6) vas-
taajista 45 prosentin mielesta ja seitseman (4 %) vastaajan mielesta tiedonkulku ei on-
nistu (vastaukset 1 ja 2) (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2). Australialaisessa tutki-
muksessa 60 prosenttia vastaajista koki esimiesten antavan riittdvasti tietoa (Brewer
1996, 31). Esimerkkiyrityksen vastaajista 85 prosenttia vastasi samoin (vastaukset 4-6).
Lahimman esimiehen palautteen maaraan oli tyytyvainen (vastaukset 5 ja 6) 55 prosent-
tia vastaajista. Noin joka viides oli vahintddn hieman (vastaukset 1-3) tyytymatoén 13-

himman esimiehen antaman palautteen maaraan. (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2.)

Summamuuttujista alhaisimman keskiarvon sai kaikkien toimipisteiden osalta Tavoitteet
Ja palaute. Taman summamuuttujan osalta kaikkien vastaajien kokonaisnakemyksien

keskiarvo oli 4,4, joka on selkeasti muiden summamuuttujien keskiarvoa alhaisempi.

Pieni lisalmen toimipiste eroaa hieman parhaalla tasolla olevien vaittamien osalta. Vas-

taajien mielesta parhaalla tasolla vaittamista ovat "TyOkavereiden kaytos itsed kohtaan”
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(keskiarvo 5,7) ja "TyOkavereilta saamani tuen ja avun maara on” (keskiarvo 5,6). Kum-
paankin vaittamaan ovat kaikki lisalmen vastaajat vastanneet 5 tai 6. 73 prosenttia vas-
taajista on arvioinut saavansa tyokavereilta tukea ja apua erittain hyvin (vastaus 6) ja
tydkavereiden kaytds itsead kohtaan on erittdin hyva (vastaus 6) vastaajista 64 prosentin

mielesta. (katso taulukko 26 liitteen 3 sivulta 11.)

lisalmen vastaajat ovat myos arvioineet suhteensa tyokavereihin melko tai erittdin hy-
vaksi (kaikki vastaukset 5 tai 6). 30 prosenttia vastaajista pitda suhteita erittdin hyvina
(vastaus 6). (katso taulukko 26 liitteen 3 sivulta 11.) Kaiken kaikkiaan voidaankin todeta,
etta lisalmen toimipisteen linja-autonkuljettajien keskinaiset suhteet ovat erittain hyvalla

tasolla.

Keskisuuressa Varkauden toimipisteessa ovat vastaajat arvioineet lahimmalta esimie-
heltddan saamansa palautteen maaran muiden toimipisteiden vastaajia korkeammaksi
(keskiarvo 4,8). Koska toimipisteessa on vain yksi esimies, voidaan todeta hanen anta-
van muiden toimipisteiden esimiehid enemman palautetta. Huomioitavaa on myoés, etta
esimiesten ja tyontekijdiden valinen tiedonkulku on pienemmissa toimipisteissa (keskiar-

vo Varkaus 4,7 ja lisalmi 4,6) Kuopion (keskiarvo 4,2) toimipistettd parempaa.

Vertailtaessa taulukon 5 (katso sivulla 53) keskiarvoja toimipisteittdin huomataan myos,
ettd pienemmissa toimipisteissa arvioidaan tydilmapiirin olevan parempi (keskiarvo Var-
kaus 5,5 ja lisalmi 5,0) kuin Kuopion toimipisteessa (keskiarvo 4,7). Varkauden toimipis-
teen tydilmapiirin arvioi olevan melko tai erittdin hyva (vastaukset 5 ja 6) jopa 97 pro-
senttia vastaajista (yksi on vastannut 4) (katso taulukko 20 liitteen 3 sivulta 8). Kukaan
vastaajista ei siis kokenut Varkauden toimipisteen tydilmapiiria huonona. Vastaavasti
lisalmen toimipisteen vastaajista 63 prosenttia (katso taulukko 26 liitteen 3 sivulta 11) ja
Kuopion toimipisteen vastaajista 73 prosenttia on vastannut 5 tai 6 (katso taulukko 14
litteen 3 sivulta 5). Vaikka siis keskiarvolla mitattuna lisalmen toimipisteen linja-
autonkuljettajat kokevat tyoilmapiirin paremmaksi, niin Kuopion toimipisteen vastaajista

I0ytyy suhteellisesti enemman seka tyytyvaisia etta tyytymattomia.

Hyva tydilmapiiri ndkyi myds kysyttdessa innostumisesta tyota kohtaan (kysymys F4, n =
193, asteikko 1 tyd ahdistaa — 6 tyd innostaa). Vastauksien keskiarvoksi saatiin 4,6 (77
% maksimiarvosta 6). Vastaajista 88 prosenttia vastasi tyon innostavan enemman kuin
ahdistavan (vastaukset 4—6). Vastaajilla oli myés mahdollisuus kertoa avoimesti asioita,
jotka ty6ssa innostavat. TyOyhteison tukeen liittyvid mainintoja tuli ynteensa 33 kappalet-

ta, joista tydssa innostavia asioita oli 21 kappaletta ja tydssa ahdistavia oli 12 kappalet-
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ta. Innostuksen lahteita olivat hyva tydilmapiiri (6 kpl), hyvat tydkaverit (10 kpl) ja esi-

miehet (4 kpl). Eras vastaaja kiteytti asian nain:

"Hyva, rento tydilmapiiri 2 hyvét tybkaverit, avoimet suhteet Idhimpiin esimiehiin”.

TyOssa ahdistavia asioita eli kehitettavia mainittiin olevan muun muassa tasapuolisuus

tydvuoroissa tai lomissa (6 kpl) ja positiivisen palautteen puuttuminen (3 kpl).

Samansuuntaisia mainintoja saatiin myds avoimet kommentit — kysymyksen osalta.
Tyoyhteison tukeen liittyvia mainintoja tuli yhteensd 38 kappaletta, joista positiivisia oli
24 kappaletta ja rakentavia 14 kappaletta. Eniten positiivisia kommentteja saivat tyoka-
verit (12 kpl), ty6ilmapiiri (5 kpl) ja esimiehet (5 kpl). Kehitettavaa oli vastaajien mielesta
eniten tyontekijoiden kuuntelemisessa (4 kpl), esimiestydssa (3 kpl) ja tyOntekijdiden
tasapuolisessa kohtelussa (3 kpl). Kaikki edella mainitut kehitettavat asiat liittyvat oikeu-
denmukaiseen ja reiluun esimiestyéhon (katso sivulta 16 Nuutinen ym. 2013, 53; sivulta
17 Hakanen ym. 2012, 89; sivuilta 17—-18 Manka ym. 2011, 40).

6.2.1 Yhteenveto summamuuttujien avulla

Taulukko 5 (katso sivu 53) osoittaa, etta tydyhteison tuki on esimerkkiyrityksessa hyvalla
tasolla. Esimerkiksi verrattaessa summamuuttujan Tydyhteisén tuki keskiarvoa (4,9)
vastaajien arvioon omasta tyohyvinvoinnin tasosta (kysymys F1, keskiarvo 4,6), on se
korkeampi. Kun hyvasta halutaan parempi, niin kehitettdvaa on summamuuttujia tarkas-
teltaessa ryhmissa Tavoitteet ja palaute ja Havaittu tuki. Summamuuttujan Tavoitteet ja
palaute keskiarvo on 4,4, joka alittaa selvasti summamuuttujan Tyoyhteisén tuki kes-
kiarvon 4,9. Summamuuttujan Havaittu tuki keskiarvo 4,8 on myos alle edella mainitun
kokonaissummamuuttujan keskiarvon. Huomioitavaa on, etta vertailtaessa toimipisteit-
tain summamuuttujia huomataan, ettd summamuuttuja Tavoitteet ja palaute saa kaikissa
toimipisteissd selvasti alhaisimman keskiarvolukeman. Nain ollen kaikissa kolmessa
toimipisteessa toimenpiteitd kannattaa kohdistaa Tavoitteet ja palaute — summamuuttu-

jan sisaltamiin asioihin.

Kuviossa 8 (katso sivu 57) on yhteenvetona vertailtu summamuuttujien keskiarvoja ai-
healueen tarkeyden ja tyytyvaisyyden valilla. Mitd Idhempana summamuuttujan tyytyvai-
syyden keskiarvo on tarkeyden keskiarvoa, sitd paremmin asiassa on yrityksessa onnis-
tuttu. Kuvio siis osoittaa miten hyvin nykytilanne vastaa linja-autonkuljettajien odotuksia

tydyhteisdn tuen osalta.
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Tyoyhteison tukeen liittyvista vaittamista muodostettujen
summamuuttujien vertailu n = 192
—M=— Tarkeys —&— Tyytyvaisyys
Arvostus

Tyoyhteison

tuki (kaikki) Tydilmapiiri

| Luottamus
yrityksen
johtoon

Tavoitteet ja
palaute

Havaittu tuki

KUVIO 8. Tyoyhteison tukeen liittyvista vaittamistd muodostettujen summamuuttujien
vertailu aihealueen tarkeyden ja siihen tyytyvaisyyden valilla (kaikki vastaajat)

Kuviosta 8 huomataan, etta esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajien mielesta parhaiten
on tyéhyvinvoinnin osalta onnistuttu summamuuttujien Arvostus (keskiarvojen ero 0,2) ja
Tydilmapiiri kohdalla (keskiarvojen ero 0,3). Heikoiten taas on onnistuttu summamuuttu-
jan Tavoitteet ja palaute osalta (keskiarvojen ero 0,7). Vastaava huomio tehtiin myds
edellisessa kappaleessa. Summamuuttuja Tybyhteisén tuki kuvaa kokonaisuutena linja-
autonkuljettajien arvioimaa tyoyhteison tuen tarkeytta tyohyvinvoinnin kannalta ja sen
nykytilaa. Tdman kokonaissummamuuttujan osalta tarkeyden ja tyytyvaisyyden ero on
0,5, joka on melko suuri. Linja-autonkuljettajien odotukset tydyhteison tuesta ylittavat siis

sen toteuman.

Taulukossa 6 sivulla 58 on yhteenvetona vertailtu tydyhteison tukeen liittyvista vaittamis-
ta koostettujen summamuuttujien arvoja aihealueen tarkeyden ja siihen tyytyvaisyyden
valilla toimipisteittain. Kuviossa 9-11 (katso sivut 59—60) on vastaava asia esitetty toimi-

pisteittain.
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TAULUKKO 6. Summamuuttujille laskettujen keskiarvojen vertailu toimipisteittain aihe-
alueen tarkeyden ja siihen tyytyvaisyyden valilla

Summamuuttujien arvojen ver- Keskiarvo
tailu toimipisteittain (n = 7188) Tyytyvaisyys-
Tarkeys Tyytyviaisyys Tarkeys
Kuopio 54 5,2 -0,2
Arvostus Varkaus 5,7 5,5 -0,2
lisalmi 55 54 -01
Luottamus  Kuopio 5,6 5,1 -0,5
yrityksen Varkaus 5,7 5,2 -0,5
johtoon lisalmi 5.4 5,2 -0,2
) . Kuopio 5,1 4,3 -0,8
;:}':u':fet‘a Varkaus 5,2 47 0,6
lisalmi 5,0 4,5 -0,5
Kuopio 5,3 4,8 -0,6
Havaittu tuki Varkaus 5,5 5,1 -0,4
lisalmi 5,6 5,0 -0,6
Kuopio 5,5 5,2 -0,4
TyGilmapiiri  Varkaus 5,7 57 0,0
lisalmi 5,6 55 -0,1
. ... Kuopio (n =145) 5,3 4,8 -0,5
m}yhte'“" Varkaus (n = 33) 5,5 5,2 0,3
lisalmi (n = 10) 5,5 4,9 -0,6

Kokonaissummamuuttujan Tydyhteisén tuki tarkeyden ja tyytyvaisyyden arvosanojen
vertailu toimipisteittain osoittaa, ettd Varkauden toimipisteessd ovat linja-auton-
kuljettajien odotukset lahimpana tydyhteisén toteutunutta tukea. Kuopion ja lisalmen
toimipisteiden osalta arvosanojen ero on melko suuri (Kuopiossa 0,5 ja lisalmessa 0,6),
vaikka tyytyvaisyyden arvosanat ovat korkeat. On huomioitava, etta lisalmen vastaajista
40 prosenttia (4 kpl) kokee tyytyvaisyyden tydyhteison tukeen vahintdan samalle tasolle
kuin asian tarkeys on tyohyvinvoinnin kannalta. Vastaavasti Kuopion toimipisteen vas-
taajista 18 prosenttia (26 kpl) ja Varkauden toimipisteen vastaajista 34 prosenttia (11

kpl) kokee samoin. Kaiken kaikkiaan vastaajat odottavat tydyhteiséltd enemman tukea.

Vertailtaessa summamuuttujien keskiarvoja toimipisteittdin huomataan, etta vaihtelua on
jonkin verran. Kuopion toimipisteen osalta toteutuma (tyytyvaisyys) on lahinna odotuksia
(tarkeys) summamuuttujan Arvostus (keskiarvojen ero 0,2) osalta. Eniten parannettavaa
on summamuuttujan Tavoitteet ja palaute osalta (keskiarvojen ero 0,8), mika erottuu
selkeasti myos kuviosta 9 (katso sivu 59). Koska Kuopion vastaajamaara on oleellisesti
suurin, noudattaa kaikkien vastaajien vertailukuvio (kuvio 8 sivu 57) lahes Kuopion toi-

mipisteen vastaajien vertailukuviota (kuvio 9 sivu 59).
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Tydyhteison tukeen liittyvista vaittamista muodostettujen
summamuuttujien vertailu Kuopio n = 145

—W— Tarkeys —#— Tyytyvaisyys

Arvostus
6
5,4
~
Tyoyhteison P s ~ o
tuki (kaikki) s . -, 5 : S . : Tyé6ilmapiiri

52
48
' \»
\ 43
\
48 —i

i i Luottamus
Tavoitteet ja N - . :
palautej N P - > yrityksen
> u - johtoon
5,3

Havaittu tuki

Kuvio 9. Kuopion vastaajien vastauksien keskiarvojen vertailu summamuuttujittain

Tulokset eroavat pienempien toimipisteiden osalta verrattuna Kuopion toimipisteeseen
(katso kuviot 10 ja 11 sivulta 60). Varkauden toimipisteen linja-autonkuljettajien tyytyvai-
syys tyoyhteison tukeen on selvasti lahempana heidan odotuksiaan kuin Kuopion ja li-
salmen toimipisteen vastaajilla. Varkauden toimipisteen osalta summamuuttujan Tydyh-
teisén tuki tarkeys tydhyvinvoinnin kannalta on vain hieman suurempi kuin tydyhteison
tuelle annettu arvosana (keskiarvojen ero 0,3). Summamuuttujan Tydilmapiiri osalta
tilanne on kummassakin pienemmassa toimipisteessa erittdin hyva, koska Varkaudessa
vastaajien arvio asian nykytilasta (tyytyvaisyys) on taysin sama kuin asian tarkeys ja
lisalmessa eroa on vain 0,1 vastauksien keskiarvolla mitattuna. Myos tyytyvaisyys
summamuuttujaan Arvostus on vastaajien mielesta lahes tarkeyden arvosanan tasolla

seka lisalmen ettd Varkauden toimipisteessa.

Varkauden toimipisteessa eniten eroa arvosanoissa on summamuuttujissa Luottamus
yrityksen johtoon (keskiarvojen ero 0,5) ja Tavoitteet ja palaute (keskiarvojen ero 0,6).
lisalmessa eroa on eniten summamuuttujissa Tavoitteet ja palaute (keskiarvojen ero

0,5) ja Havaittu tuki (keskiarvojen ero 0,6).
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Tyoyhteison tukeen liittyvista vaittamista muodostettujen
summamuuttujien vertailu Varkaus n = 33

— B~ Tarkeys = Tyytyvaisyys
Tydilmapiiri
6 15,7

Tyoyhteison

tuki (kaikki) Arvostus

Tavoitteet ja

> Havaittu tuki
palaute

Luottamus
yrityksen
johtoon

Kuvio 10. Varkauden vastaajien vastauksien keskiarvojen vertailu summamuuttujittain

Tydyhteison tukeen liittyvista vaittamista muodostettujen
summamuuttujien vertailu lisalmi n =10
— = Tarkeys —#— Tyytyvaisyys
Tydilmapiiri
6

Tyoyhteison tuki

(kaikki) Arvostus

Luottamus

Havaittu tuki yrityksen johtoon

Tavoitteet ja
palaute

Kuvio 11. lisalmen vastaajien vastauksien keskiarvojen vertailu summamuuttuijittain
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6.3 Johtopaatokset

Luvussa 3 esitellyissa tutkimuksissa todettiin tydyhteison tuella olevan merkitysta tyohy-
vinvoinnin kannalta. Esimerkiksi Manka (2011, 116-118) totesi toimivan tydyhteisén
synnyttavan yhteisollisyyden tunnetta, mika tukee tydntekijan terveytta ja hyvinvointia.
Hakanen (2011, 61-62) puolestaan painottaa, ettd kun tyontekija kokee olevansa tarkea
ja arvostettu tydssaan, han kokee tydon imua. Myds Selander (2010) on tutkielmassaan
todennut, etta tyon imua lisda sosiaalinen tuki. Hanen aineistona on "Elamanlaatu muut-
tuvassa Euroopassa” — projektin vuonna 2007 kerddma aineisto (n = 7869), jossa oli

vastaajia kahdeksasta Euroopan maasta.

Esimiehella on tarkea rooli tydyhteison tuen osalta. Nuutisen ym. (2013, 99) tutkimuksen
mukaan tyontekijat toivovat esimieheltd ennen kaikkea lasnaoloa ja tukea tyohonsa.
Tyontekija sitoutuu tydhon, kun han saa osakseen arvostusta, ystavallisyytta ja luotta-
musta (Brewer 1996, 26). Brewer (1996) huomasi tutkimuksessaan, etta tydyhteison

tuella oli vaikutusta australialaisten linja-autonkuljettajien tydhoén sitoutumiseen.

Tyodhyvinvointi on kokonaisuus, jossa johtamisella on merkittava rooli (katso esimerkiksi
Sydanmaalakka 2009, 155-156; Kamensky 2010, 27). Selkea ja oikeudenmukainen
johtamistapa vaikuttaa lisdavan tydyhteisén tuen kokemusta ja tyéhyvinvointia (Hakanen
ym. 2012 89; Manka ym. 2011, 40). Yksittaisia toimenpiteitd paremmin tyéhyvinvointia
voidaan kehittda ottamalla se osaksi yrityksen strategista paatoksentekoa (Forma ym.
2011, 8-9; Aura ym. 2012).

Tarkasteltaessa edelld kuvattuja tuloksia kokonaisuutena voidaan todeta, ettad esimerk-
kiyrityksessa tydyhteison tuella on merkitysta linja-autonkuljettajien tydhyvinvoinnin kan-
nalta. Samoin on todettavissa, etta tydyhteisdn tukea esiintyy ja se on hyvalla tasolla
erityisesti pienemmissa Varkauden ja lisalmen toimipisteissa. Kuopionkin toimipisteen
tydyhteisdn tuen kaikkien vaittamien vastauksien keskiarvo (4,9) ylittda vastaajien omal-
le tydhyvinvoinnilleen antaman arvosanan keskiarvon (4,6). Kuitenkin vastaajat odotta-
vat tyoyhteisolta enemman tukea kuin sitd saavat, mika nakyy aihealueeseen liittyvien
vaittdmien tarkeyden korkeampana arvosanana verrattuna tyytyvaisyyteen. Tutkimuksen

tulokset ovat siis luvussa 3 kuvattujen tutkimusten kanssa yhdensuuntaisia.

Seuraavaksi luetellaan muutamia tutkimuksesta johdettavia paatelmia esimerkkiyrityk-

sen tydyhteison tukeen liittyen.
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Tyébilmapiiri on ilahduttavan hyvé

Tyo ja terveys Suomessa 2012 — tutkimuksessa 81 prosenttia vastaajista (n = 700)
luonnehtivat tyopaikkansa ilmapiiria vapautuneeksi ja mukavaksi (Kauppinen ym. 2013,
79-80). Esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajista 94 prosenttia (n = 192) kokee toimipis-
teensa ilmapiirin vahintdan arvosanan 4 arvoisena asteikolla 1-6 (katso taulukko 8 liit-
teen 3 sivulta 2). Vastaajista 77 prosenttia arvioi tydilmapiirin olevan arvosanan 5 tai 6
arvoinen (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2). Varkauden toimipisteen osalta jopa yhta
vaille kaikki vastaajat (n = 33) antavat tyoilmapiirille arvosanan 5 tai 6 (katso taulukko 20

litteen 3 sivulta 8).

Varhaisen tuen toimintamalli on térkeéa

Varhaista tukea ja valittdmista pidetaan tarke&na kaikissa toimipisteissa, joskin tietdmys
toimintamallista on heikkoa. Kyselyyn vastanneista linja-autonkuljettajista 96 prosenttia
(n = 188) pitaa toimivaa Varhaisen tuen toimintamallia tarkeana (vastaukset 4-6) tyohy-
vinvoinnin kannalta (katso taulukko 7 liitteen 3 sivulta 1). Toimintamallista tiedetédan kui-
tenkin aivan liian vahan. Vain neljannes vastaajista kertoo tuntevansa toimintamallin

hyvin (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2).

Luottamus yrityksen johtoon on hyvélla tasolla

Esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajat luottavat yrityksen ja toimipisteen johtoon ja
uskovat heidan tekevan jarkevia paatdksia tyopaikkansa tulevaisuuden suhteen. Vas-
taajista 95 prosenttia (n = 191) pitaa tydhyvinvointinsa kannalta tarkeana, etta voi luottaa
yrityksen ja toimipisteen johtoon (katso taulukko 7 liitteen 3 sivulta 1). Olettaa sopii, etta
vastauksiin on vaikutusta tulevalla joukkoliikenteen jarjestamistapa muutoksella (katso
luku 2). Tyésuhteen jatkumisen epavarmuus lienee vaikuttanut vastauksiin nostamalla

keskiarvoa.

Luottamuksen taso yrityksen ja toimipisteen johtoon on hyva. Linja-autonkuljettajista 79
prosenttia ilmoittaa luottavansa esimiehiin ja johtoon (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta

2). Vastauksien keskiarvojen mukaan toimipisteen koolla ei merkitysta asiassa.
Arvostusta tarvitaan seké tybkavereilta ettéd esimiehilté
Kun tyontekija kokee olevansa tarkea ja arvostettu tydssaan, han todennakdisesti kokee

tydn imua. Taman viestin valittaminen kaikille tyontekijdille lisda yhteisollisyytta ja tyon

imua. (Hakanen 2011, 61-62.) Esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajat kokivat seka
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tydkavereilta ettd esimiehiltd saatavan arvostuksen yhta tarkedksi. Vastaajista yhdeksan
kymmenesta koki, ettd tunne tydkavereiden ja esimiehen arvostuksesta lisaa tyohyvin-

vointia (katso taulukko 7 liitteen 3 sivulta 1).

Arvostusta myos saadaan tydyhteisdssa. 90 prosenttia vastaajista kokee suhteet tyoka-
vereihin hyviksi (vastaukset 5 ja 6, n = 192) ja vastaavasti lahimman esimiehen arvotuk-
sen kokee hyvaksi kolme vastaajaa neljasta (katso taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2). On
huomionarvoista, ettd myds australialaisille linja-autonkuljettajille toteutetussa kyselytut-
kimuksessa (n = 179) saatiin vastaava tulos tyokavereiden osalta eli 90 prosenttia vas-
taajista koko suhteensa (kaytos itsed kohtaan, arvostus ja ystavallisyys) tydkavereihin
hyviksi (Brewer 1996, 31).

Vastauksien keskiarvolla mitattuna Varkauden toimipisteessa arvioidaan suhteet tydka-
vereihin paremmaksi kuin muissa toimipisteissa. Kuitenkin lisalmen toimipisteessa kaikki
vastaajat (n = 10) kokevat suhteensa tydkavereihin arvosanan 5 tai 6 arvoiseksi (katso
taulukko 26 liitteen 3 sivulta 11), kun Varkaudessa nain tekee 97 prosenttia vastaajista
(yksi vastasi 4) (katso taulukko 20 liitteen 3 sivulta 8). Kuopion toimipisteessa linja-
autonkuljettajista yhta vaille kaikki arvioivat suhteensa tyokavereihin vahintaan arvosa-

nan 4 arvoiseksi (katso taulukko 14 liitteen 3 sivulta 5).

Tybkavereilta ja esimiehilté toivotaan tukea

Kyselyyn vastanneet pitivat tarkeana tydkavereilta ja esimiehiltd saatavaa tukea tyohy-
vinvoinnin kannalta. Samoin tyéhyvinvoinnin kannalta pidetdan tarkeana tiedonkulkua
esimiehen ja tyontekijan valilla. Naista asioista kootun summamuuttujan vastauksien
keskiarvo oli 5,3 (88 % maksimiarvosta 6, n = 191). Vastaajat arvioivat, etta edella mai-
nituissa asioissa onnistutaan kohtuullisesti. Vastaajia pyydettiin arvioimaan asioiden

nykytilaa ja vastauksien keskiarvo oli 4,8 (80 % maksimiarvosta 6, n = 191).

Tiedonkulkua tulee parantaa

Tiedonkulku esimiesten ja tyontekijoiden valilla sai selvasti huonommat arvosanat kuin
tydyhteisdén tuen muut vaittamat. Vastauksien keskiarvo oli 4,3 (n = 191) ja ainoastaan
45 prosenttia vastaajista koki tiedonkulun hyvin toimivaksi (vastaukset 5 ja 6) (katso
taulukko 8 liitteen 3 sivulta 2). Vastauksien keskiarvoa alentaa Kuopion toimipisteen
vastaajien muita heikommat arvosanat. Varkauden vastaajista 63 prosenttia (n = 33)
(katso taulukko 20 liitteen 3 sivulta 8) ja lisalmen vastaajista 73 prosenttia (n = 11) (kat-

so taulukko 26 liitteen 3 sivulta 11) koki tiedonkulun toimivan arvosanan 5 tai 6 arvoises-
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ti. Vastaavasti Kuopion toimipisteen linja-autonkuljettajista koki samoin vain 38 prosent-
tia (n = 144) (katso taulukko14 liitteen 3 sivulta 5). Kuitenkin Kuopionkin vastaajista 84
prosenttia vastasi vaittdmaan positiivisesti eli arvosanan 4-6. Tietoa siis kulkee, mutta
parannettavaa on isossa toimipisteessa, jossa henkilokohtainen vuorovaikutus on va-

haisempaa.

Eniten parannettavaa on vaikuttamismahdollisuuksissa tybhén ja tavoitteisiin seké pa-

lautteen mééaréassé

Kaikista vaittamista heikommat arvosanat saivat vaittamat "Vaikuttamismahdollisuuteni
tydhon ja tavoitteisiin on” (keskiarvo 4,1, n = 191) ja "L&dhimman esimieheni antaman
palautteen maara on” (keskiarvo 4,4, n = 191). Muita toimipisteitd paremmin on néissa
asioissa onnistunut Varkauden toimipiste, jossa vastauksien keskiarvot olivat 4,5 ja 4,8
(n = 33). Kyselyn avoimissa vastauksissa tuotiin esiin esimiehen positiivisen palautteen
lisdavan innostusta tyété kohtaan. Hakanen (2011, 56-60) on todennut, ettad tydn imua
on mahdollista vahvistaa tyon sosiaalisilla ja vuorovaikutuksessa ilmenevilla voimava-

roilla, joihin my6s palautteenantaminen kuuluu.

Tyohon ja tavoitteisiin vaikuttamismahdollisuuksien osalta on hyva huomata, etta austra-
lialaiset linja-autonkuljettajat (n = 179, Brewer 1996) kokivat asian heikommalle tasolle
kuin esimerkkiyrityksen tulokset ovat. Tahan syyna voi olla maiden valinen kulttuuriero ja

se, etta ajallisesti tutkimuksilla on yli 15 vuotta eroa.

Pienissé toimipisteissé toteutuu yhteiséllisyys

Tulokset osoittavat, etta linja-autonkuljettajien odotukset ja arvio nykytilasta kohtaavat
pienemmissa toimipisteissa suurta Kuopion toimipistettd paremmin. Varsinkin summa-
muuttuja Tydilmapiiri on seka Varkauden etta lisalmen toimipisteissa erinomaisella ta-
solla. Vastauksien mukaan tyGilmapiiri on samalla tasolla kuin sen tarkeys tyohyvinvoin-
nin kannalta. Voidaankin todeta, ettd pienissa toimipisteissa linja-autonkuljettajilla on

voimakkaampi yhteisollisyyden kokemus kuin suuressa Kuopion toimipisteessa.
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7  TOIMENPIDESUOSITUKSET

Tutkimuksen tuloksien perusteella tydyhteison tuella on merkitysta linja-autonkuljettajien
tydhyvinvoinnin kannalta. Esimerkkiyrityksessa on tydyhteison tuki hyvalla tasolla, var-
sinkin pienemmissa toimipisteissa. Yleisesti tydhyvinvoinnin kehittdamisessa on talla het-
kella vallitsevana suuntauksena tyon ja tydyhteison positiivisten asioiden korostaminen
heikommin olevien asioiden sijaan. Tama nakyy muun muassa tydén imuun ja tyosta in-
nostumiseen liittyvien tutkimusten kautta (katso esimerkiksi Nuutinen ym. 2013; Haka-
nen ym. 2012). Tyoyhteisotista pyritaan 16ytamaan positiivisia ominaispiirteita, joita pyri-

taan entisestaan vahvistamaan.

Edelld mainittu huomioiden on tarkeada, ettd esimerkkiyrityksessa jatketaan ponnisteluja
tyoyhteison hyvinvoinnin eteen avoimen vuorovaikutuksen ja yhdessa tekemisen kautta.
Vahva yhteisollisyys on vahvuus tyoyhteison kohdatessa haasteita. Linja-autoalalla on
edessa historiansa suurin myllerrys ja ei voi olla haittaa kohdata sitéd vahvana tydyhtei-

sona.

Seuraavaksi on lueteltu muutamia tydyhteison tukea edistavia toimenpiteitd. Toimenpi-
delistaus ei ole tyhjentava ja kuten aiemmin on todettu, I&ahes jokaisella tydyhteison tu-

keen liittyvalla positiivisella toimenpiteella on tyéhyvinvointia lisdava vaikutus.

1. Kysely tulee toistaa viimeistaan kolmen vuoden kuluttua.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tueksi tarvitaan jatkuvasti tietoa tydyhteison tilasta.
Toistamalla kysely paaosin samankaltaisena voidaan tuloksia verrata ja huomata

muutokset tydhyvinvoinnissa.

2. Sisaista viestintaa tulee edelleen lisata.

Sisaisen viestinnan osalta on viime vuosina otettu harppaus eteenpain. Asiaan
on suuresti vaikuttanut tehty tutkimus (katso sivu 28, Rantakémi 2009). Toimen-
piteitd tulee kuitenkin jatkaa, koska viestintd on aina haasteellista ja uusien tek-
niikoiden myétd mahdollisuudet viestid paranevat. Esimerkkiyrityksen Kuopion
linja-autonkuljettajat kokivat kyselyn vastauksien mukaan, ettd esimiehen ja tyon-
tekijan valilla tapahtuvassa tiedonkulussa on parannettavaa. Tama nakyy myds
alhaisena tietdmyksena Varhaisen tuen toimintamallista. Toimintamalli on ollut
kaytossa kaksi vuotta, mutta linja-autonkuljettaja arvioivat tietamyksensa siita al-

haiseksi.
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3. Ryhmakehityskeskusteluilla lisdtaan vuorovaikutusta, palautteen maaraa ja vai-

kuttamismahdollisuuksia tyéhon.

Tyoyhteison vuorovaikutusta pystytaan lisddmaan ottamalla kayttéén ryhmakehi-
tyskeskustelut (katso sivut 27-28). Keskusteluilla pystytdan keradmaan muitakin
toiminnan kehittdmiseen tarvittavia tietoja. Kyselyn mukaan heikoiten toteutui
tydyhteisdn tukeen liittyvistd asioista summamuuttujan Tavoitteet ja palaute vait-
tamat. Ryhmakehityskeskusteluilla pystytdan lisdamaan linja-autonkuljettajien
mahdollisuuksia vaikuttaa tydhénsa ja lisatd heidan tietamystaan tyon tavoitteis-
ta. Samoin keskustelujen yhteydessa valittyy ryhmalle palautetta tydssa onnis-

tumisesta.

4. Tyoyhteisotaitoihin tarvitaan koulutusta.

Linja-autonkuljettajan ammattipatevyyskoulutukset ovat tulleet lain mukaan pa-
kollisiksi kaikille ammattia harjoittaville. Koulutuspaivia tulee olla noin yksi vuo-
dessa. Koulutuksen aiheet voivat vaihdella. Nykykaytannon mukaan myos tyo-
hyvinvointiin liittyvd koulutus on Liikenteen turvallisuusvirasto Trafin (valvova vi-
ranomainen) mukaan ammattipatevyyskoulutukseksi hyvaksyttavaa. Tyohyvin-
vointiin liittyvan koulutuspaivan painopisteena tulisi olla tydyhteisotaidot. Talla

olisi tydyhteison tukea vahvistava vaikutus.

5. Esimiehille tarvitaan puheeksi ottamiskoulutusta.

Varhaisen tuen toimintamalli on todettu tarkeaksi (katso esimerkiksi Manka ym.
2011, 38-39). Myds esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajat ovat kyselyn tuloksi-
en mukaan sitd mielta, ettd toimiva Varhaisen tuen toimintamalli on tydhyvin-
voinnin kannalta tarkeda (katso sivu 48). Haasteellisinta tuen antamisessa on
puheeksi ottaminen. Nain ollen esimiehille tulisikin antaa asiaan liittyvaa koulu-
tusta. Tasta olisi apua myds annettaessa rakentavaa ja positiivista palautetta.
Kyselyn mukaan esimiehen antaman palautteen maarassa olisi parannettavaa.

Tahan voi olla osa syyna puheeksi ottamisen liilan korkea kynnys.
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8 POHDINTA

Opinnaytetyd on opiskelijalle vaativa tyo ja prosessi jakaantuu helposti pitkalle aikavalil-
le. Taman opinnaytetydn tekeminen oli ajallisesti pitkékestoinen. Prosessi paasi kunnol-
la alkuun kevaalla 2012 Puuharyhman perustamisella ja linja-autonkuljettajilta tydhyvin-
vointiin liittyvista asioista kyselemisella. Syksylla 2012 alkoi teoriatiedon kerdaminen ja
kyselylomakkeen suunnittelu. Talven 2012—-2013 aikana kerattiin kyselyyn vastaukset,

joita analysoitiin kevaalla 2013. Syksylla 2013 valmistui vihdoin opinnaytetyoraportti.

Tutkimusprosessi on vasta-alkajalle aina opettelua. Ajankohtaisen ja sopivan teoriataus-
tan ja nimenomaan hyvin rajatun viitekehyksen I6ytaminen on tyolasta. Itse tutkimus ja
vastausten analysointi on mielenkiintoisempaa. Taman opinnaytetydn tarkea anti oli
vuorovaikutteinen prosessi tyontekijdiden kanssa. Lisdpanostuksia olisi voinut laittaa
teoriataustan pohtimiseen. Kyselylomakkeen laadinnassa laajemman teoriataustan
hahmottaminen olisi voinut tuoda lisdarvoa. Joka tapauksessa opinnaytetyd lisdsi mer-

kittavasti osaamistani tyohyvinvoinnin ja tyoyhteison tuen osalta.

Kohdeorganisaatio sai arvokasta lisatietoa linja-autonkuljettajien tydhyvinvoinnista ja
tydyhteisdn tuesta. Tuloksia tullaan kayttdmaan johtamisen ja esimiestydn tukena ja
niitd on jo kasitelty yhdessa henkildéston kanssa. Jatkossa tuloksia voidaan hyddyntaa
esimerkiksi sidosryhmien kanssa keskusteltaessa. Hyva tydyhteisén tuen taso on myos

tarkea valtti rekrytoitaessa uusia linja-autonkuljettajia.

Taman opinnaytetydon tuloksia voidaan verrata tulevien tutkimusten tuloksiin. Linja-
autonkuljettajien tydyhteisdn tukeen liittyvia julkaistuja tutkimuksia ei oikeastaan 16ydy.
Nain ollen talla tutkimuksella on myds yleisemmin merkitysta. Tuloksia voidaan hyddyn-
taa vertailutietona linja-autoalalla ja palvelusektorin muiden alojen vastaavien tutkimus-
ten kanssa. Tulee kuitenkin huomioida, etta esimerkiksi linja-autoalan yritysten toiminta-

kulttuurit ja yritysten koot vaihtelevat eika tuloksia voida valttamatta suoraan verrata.

Tutkimuksen tulokset ovat padosin aiempien tutkimuksien kaltaisia. Tydilmapiiria ja suh-
teita tyokavereihin pidetaan yleisesti hyvana. Esimiestoiminnassa ja vaikuttamismahdol-
lisuuksissa tydhon nahdaan olevan aina parannettavaa. Strategisen hyvinvoinnin tila
Suomessa 2012 — tutkimuksen mukaan esimiesten rooli hyvinvoinnin edistajana on ke-
hittynyt. Tama on tarkea suuntaus, johon myds taman opinnaytetyon tulokset antavat

tukea.
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Opinnaytetyon luotettavuutta lisda sen toteutustapa. Valitulla tiedonkeruumenetelmalla
valtettiin tutkimuksen tekijan vaikutus vastaajien mielipiteisiin. Esimerkiksi haastattelu-
tutkimuksella tietoja olisi saanut kerattya, mutta talldin riskind olisi ollut esimies-
alaissuhteen tuoma vaikutus vastaajien mielipiteisiin. Kyselytutkimuksella mahdollistet-
tiin yrityksen jokaisen linja-autonkuljettajan henkildkohtaisten mielipiteiden valittyminen
tutkimukseen. Kyselyn vastausprosentti oli korkea, minka ansiosta tulokset kattavat luo-
tettavasti koko yrityksen linja-autonkuljettajien mielipiteet asiaan liittyen. Kyselylomak-
keeseen vastattiin valvotusti, joten jokainen vastaaja kertoi oman mielipiteensa asioihin.

Lisaksi tarkistettiin, etta jokainen linja-autonkuljettaja vastaa vain kerran kyselyyn.

Kyselylomakkeilta vastaukset tallennettiin Excel-taulukkoon. Tassa on luonnollisesti
mahdollisuus virhendppailyn aiheuttamaan virheeseen, mutta tatad virhemahdollisuutta
pienennettiin tarkistamalla joitakin syotettyja tietoja. Excel-taulukossa hyddynnettiin oh-
jelman kaavoja, minka voidaan myo6s katsoa pienentavan nappailyvirheiden riskia. Kyse-
lylomakkeen kysymyksilla pystyttiin selvittamaan esimerkkiyrityksen linja-auton-

kuljettajien mielipiteita tydyhteison tuen tarkeydesta ja tyytyvaisyydesta siihen.

On kuitenkin huomioitava, ettéd paatds kayttad Excel-ohjelmaa vastauksien analysointiin
rajoitti aineiston tilastollista testausta. Esimerkiksi SPSS—tilasto-ohjelmalla olisi voinut
testata summamuuttujiin valittujen vaittamien yhteyden toisiinsa (riippuvuus). Tama olisi
lisannyt tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda linja-
autonkuljettajien mielipiteita tydhyvinvointiin ja tydyhteis66n tukeen liittyen. Tutkimus tuo
selvasti esiin vastaajien mielipiteet ja tutkimusta voidaan pitaa valitulla analysointimene-

telmalla luotettavana eika se sisalla oleellisia virheita.

Opinnaytetyon lahdeaineistoa on etsitty padosin kotimaisista tietokannoista ja aineistois-
ta. Kansainvalista tutkimustietoa on hyddynnetty aika vahan, mita voidaan pitaa tdman
opinnaytetyon teoriaosan heikkoutena. Teoriaosan laatimisen yhteydessa olisi voinut
etsid enemman asiaan liittyvaa kansainvalista tietoutta. Toisaalta tutkimuksen kohteena
oli yksittdisen Pohjois-Savon alueella toimivan linja-autoalan yrityksen henkildstd, eivat-

ka taman tutkimuksen tulokset ole kansainvalisesti merkittavia.

Esimerkkiyrityksen linja-autonkuljettajille suunnatulla tyohyvinvointikyselylla saatiin ke-
rattya laaja aineisto tydhyvinvoinnin eri ndkdkulmista. Tassa opinnaytetydssa aineistosta
hyddynnettiin vain osa. Esimerkkiyrityksen toiminnan kehittdmisessa hyodynnetaan lop-
puaineistoa. Aineiston laajuuden vuoksi sita olisi mahdollista hyodyntaa lisatutkimuksis-
sa. Yrityksen toiminta ei koskaan saily ennallaan ja tulevilla muutoksilla on vaajaamatta

vaikutusta myds tyontekijdiden tydhyvinvointiin. Kyselytutkimus tulee toistaa (mahdolli-
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sesti parannettuna) kahden vuoden kuluttua, jolloin nahdaan mitka asiat ovat muuttu-

neet ja niihin paastaan reagoimaan.

Aihealue on hedelmallinen myo6s laajemmalle tutkimukselle. Esimerkiksi laajentamalla
kohderyhmaa kattamaan useamman yrityksen ja maantieteellisen alueen aiheesta on
mahdollista tehda vaitéskirjatasoinen tutkimus. Talldin tutkimukseen voidaan lisata laa-
dullisia aineistonkeruumenetelmia. Joukkoliikenteen jarjestamistavan muutos tulee vai-
kuttamaan linja-autonkuljettajan tydhon kaikkialla Suomessa. Nahtavaksi jaa mika vaiku-

tus talla tulee olemaan tyéhyvinvoinnin osalta.
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KERRO MIELIPITEESI LINJA-AUTONKULJETTAJAN TYOHYVINVOINTIIN
VAIKUTTAVISTA ASIQISTA

"Tyéhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyé on mielekasta ja sujuvaa
turvallisessa, terveyité edistdvéssé sekd tyburaa tukevassa
tydympéristdssa ja tydyhteisdssd.” (Tydterveyslaitos 12.8.2011).

Mitka tekijat mielestdsi vaikuttavat linja-autonkuljettajan
tydhyvinvointiin?

Milla keinoilla tydyhteison vuorovaikutusta voitaisiin lisata?

Mielipiteet pyydetdan antamaan lyhyesti (muutamalla sanalla) ja
tarkoitus on keréata yleisia tekijoita. jotka asiaan vaikuttavat
jatkoselvittelyd varten. Mielipiteissa ei tarvitse kuvata milla tasclla
asiat yrityksessamme ovat.

Mielipiteesi voit kertoa Repun kautta Viesti esimiehelle -toiminnon
avulla (Valitse vastaanottajat: Yksikdn johto) torstaihin 22.3.2012
mennessé.

Vaihtoehtoisesti voit toimittaa mielipiteesi myds kirjallisesti joko
minulle tai Kuopiossa tyésuojeluvaltuutettu Seppo Haapalan
reppukaappiin (nro 25).

Mielipiteet tullaan kasittelemaan tydryhméssa, johon kuuluvat Riku
Sand, Raimo Kohvakka, Juha Rissanen ja Seppo Haapala.

Tydyhteisdn kehittdmisen lisdksi asia littyy Savonia AMK:n ylemméan
ammattikorkeakoulututkinnon opintoihini ja varaan mahdollisuuden
kayttaa mielipiteitd asiaan liittyvassé opinnédytetydssani.

KUOFRION LIIKENNE QY
Riku Sand
toimitusjohtaja
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TAULUKKO 7. Tyoyhteison tukeen liittyvien vaittdamien D1-D14 vastauksien jakauma

Tyohyvinvoinnin kannalta asian
tarkeys vaittamittain (n = 191)

Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain

Melko Jonkin Melko

Eitar- Vahan vahan verran paljon Erittain

keaa tarkeda tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa
Vaittama 1 2 3 4 5 6
D1. Luottamus siihen, etta toimipis-
teeni johto tekee jarkevia paatoksia
tydpaikkasi tulevaisuuden suhteen. 1% 7% 39 % 54 %
D2. Luottamus siihen, ettd yrityksen
johto tekee jarkevia paatoksia tyo-
paikkasi tulevaisuuden suhteen. 1% 4% 32 % 63 %
D3. Tydn tehtavat ja tavoitteet ovat
selkeita. 1% 4% 46 % 40 %
D4. Voin vaikuttaa tyohoni ja tavoit-
teisiin. 1% 2% 6 % 16 % 48 % 29 %
D5. Toimipisteen tydilmapiiri. 1% 2% 8 % 41 % 49 %
D6. Tydkavereiden hyvaksynta ja
arvostus 1% 2% 8 % 41 % 49 %
D7. Tybkavereiden tuki ja apu 1% 12 % 42 % 45 %
D8. Toimipisteessa ei esiinny kiu-
saamista. 1% 1% 2% 4% 29 % 64 %
D9. Lahimman esimiehen hyvaksynta
ja arvostus. 1% 10% 46 % 43 %
D10. LAhimman esimiehen tuki ja
apu. 1% 9% 45 % 46 %
D11. Lahimman esimiehen palaute. 1% 2% 14 % 48 % 37 %
D12. Esimiesten ja tyontekijéiden
valinen tiedonkulku toimii hyvin. 1% 1% 9% 38 % 51 %
Kaikki yhteensa 0% 0% 2% 9 % 42 % 46 %
D13. Varhaisen tuen toimintamalli on
toimiva. 5% 27 % 46 % 23 %
D14. Taman kyselyn tuloksia pohdi-
taan yhdessa. 2% 3 % 7 % 23 % 34 % 31 %
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TAULUKKO 8. Tydyhteison tukeen liittyvien vaittamien D15-D28 vastauksien jakauma

2(12)

Tyohyvinvoinnin tila vaittamittain (n = 191)

Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain

Erittain Erittain
huono hyva
Viittama 1 2 3 4 5 6
D15. Luottamukseni toimipisteeni johtoon on. 1% 1% 6 % 15 % 47 % 32 %
D16. Luottamukseni yrityksen johtoon on. 1% 5% 15% 45% 34 %
D17. Perehdytys tydni tehtaviin ja tavoitteisiin on. 1% 1% 4 % 31% 48% 15 %
D18. Vaikuttamismahdollisuuteni tydhoni ja tavoit-
teisiin on. 3% 7% 17 % 29 % 39 % 5%
D19. Toimipisteeni tydilmapiiri on. 1% 2% 4% 17 % 55 % 22 %
D20. Suhteet tydkavereihini ovat 1% 9% 54 % 36 %
D21. Tydkavereilta saamani tuen ja avun maara
on. 1% 1% 56 % 32 %
D22. Tyokavereitteni kaytds minua kohtaan on. 1% 9 % 54 % 39 %
D23. Lahimman esimieheni arvostus minua koh-
taan on. 2% 2% 5% 17 % 56 % 19 %
D24. Lahimman esimieheni tuki ja apu on. 2% 2% 5% 18 % 53 % 22 %
D25. Lahimman esimieheni antaman palautteen
maara on. 2% 4 % 12% 28% 43 % 12 %
D26. Esimiesten ja tyontekijoiden valinen tiedon-
kulku toimipisteeni osalta on. 1% 3 % 11 % 41 % 36 % 9 %
Kaikki yhteensé 1% 2% 6% 20% 49% 23 %
D27. Tietdmykseni Varhaisen tuen toimintamallista
on. 6 % 19 % 17% 33% 22% 4 %
D28. Halukkuuteni osallistua ryhmamuotoiseen
tulosten lapikdymiseen on. 3 % 7% 13 % 30 % 30 % 16 %
TAULUKKO 9. Tydyhteisdn tukeen liittyvien summamuuttujien tarkeyden arvosanojen
jakaumat
Tydhyvinvoinnin kannalta asian tarkeys Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
(n=191)
Melko Jonkin Melko
Ei Vahan vahan verran paljon Erittdin v3as-
tar- tar- tar- tar- tar- tar- taus-
keda keaa kedaa keaa keaa kedd pro-
Summamuuttuja Vaittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D6, D9 1% 5% 45% 50% 93 %
Luottamus yrityksen johtoon D1, D2 1% 5% 31% 64 % 93 %
Tavoitteet ja palaute D3, D4, D11 1% 16% 51% 31% 93%
Havaittu tuki D7, D10, D12 7% 48% 45% 93 %
Tyoilmapiiri D5, D8 2% 4% 28% 66 % 93 %
Kaikki yhteensa 1% 7% 4% 51% 93 %
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TAULUKKO 10. Tyoyhteisdn tukeen liittyvien summamuuttujien tyytyvaisyyden arvosa-
nojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin tila (n =191)  Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain

Erit- Vas-

tain Erittain taus-

huono hyvéi pro-

Summamuuttuja  Vaittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D20, D23 2% 9% 52% 37% 93 %
Luottamus yrityk- 15 46 1% 4% 13% 45% 37% 94%

sen johtoon
Tavoitteet ja palau- D17, D18,

te D25 2% 13% 34% 44 % 7% 92%

Havaittu tuki ng' D24, 1% 2% 25% 58% 14% 93 %
Tysilmapiiri D19, D22 1% 7% 53% 38% 93%
Kaikki yhteensa 1% 4% 18% 51 % 27% 93 %

TAULUKKO 11. Summamuuttujan Tydyhteisdn tuki tdrkeyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
kannalta asian
tarkeys (n =193)

Melko Jonkin Melko
Eitar- Vahan vahan verran paljon Erittain Vastaus-
keaa tarkeaa tarkeaa tarkeda tarkeaa tarkeaa prosentti

1 2 3 4 5 6
Tydyhteisén tuki 1% 6% 50% 43% 94 %

TAULUKKO 12. Summamuuttujan Tydyhteison tuki tyytyvaisyyden arvosanojen
jakaumat

Tyohyvinvoinnin Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
tila (n =193)
Erittain Erittain
huono hyvéi Vastaus-
1 2 3 4 5 6 prosentti

Tyodyhteison tuki 1% 2% 26% 56% 16 % 94 %
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TAULUKKO 13. Kuopion toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien vaittamien
D1-D14 vastauksien jakauma

Tyohyvinvoinnin kannalta asian tar- Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
keys vaittamittdin KUOPIO (n = 145)

Melko Jonkin Melko
Eitiar- Vahan vadhan verran paljon Erittain
keaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa - tarkeda - tarkeaa
Vaittama 1 2 3 4 5 6

D1. Luottamus siihen, etta toimipisteeni

johto tekee jarkevia paatoksia tydpaik-

kasi tulevaisuuden suhteen. 1% 8 % 36 % 54 %
D2. Luottamus siihen, etta yrityksen

johto tekee jarkevia paatoksia tyopaik-

kasi tulevaisuuden suhteen. 1% 5% 29 % 65 %
D3. Tyon tehtavat ja tavoitteet ovat

selkeita. 1% 15 % 43 % 40 %
D4. Voin vaikuttaa tydhoni ja tavoittei-

siin. 5% 18 % 48 % 29 %
D5. Toimipisteen tydilmapiiri. 1% 2% 9 % 41 % 47 %
D6. Tydkavereiden hyvaksynta ja arvos-

tus 1% 2% 8 % 54 % 35 %
D7. Tyokavereiden tuki ja apu 1% 12 % 42 % 44 %
D8. Toimipisteessa ei esiinny kiusaa-

mista. 1% 1% 3% 3% 30 % 61 %
D9. L&ahimman esimiehen hyvaksynta ja

arvostus. 1% 12 % 46 % 41 %
D10. L&himman esimiehen tuki ja apu. 1% 8 % 48 % 43 %
D11. LAhimman esimiehen palaute. 1% 2% 14 % 47 % 37 %
D12. Esimiesten ja tyontekijoiden vali-

nen tiedonkulku toimii hyvin. 1% 1% 10 % 36 % 52 %
Kaikki yhteensa 0% 0% 2% 10 % 42 % 46 %
D13. Varhaisen tuen toimintamalli on

toimiva. 5% 25 % 46 % 23 %

D14. Taman kyselyn tuloksia pohditaan
yhdessa. 3 % 3 % 6 % 23 % 34 % 32 %
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TAULUKKO 14. Kuopion toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien vaittamien
D15-D28 vastauksien jakauma

Tyohyvinvoinnin tila vaittamittain Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
KUOPIO (n = 145)
Erittain Erittain
huono hyva
Vaittama 1 2 3 4 5 6
D15. Luottamukseni toimipisteeni joh-
toon on. 1% 4% 17 % 51 % 28 %
D16. Luottamukseni yrityksen johtoon
on. 1% 4 % 17% 48 % 30 %
D17. Perehdytys tyoni tehtaviin ja
tavoitteisiin on. 1% 1% 5% 36 % 43 % 14 %
D18. Vaikuttamismahdollisuuteni tyo-
honi ja tavoitteisiin on. 3% 8 % 19 % 30 % 37 % 3%
D19. Toimipisteeni tydilmapiiri on. 1% 2% 5% 20 % 61 % 12 %
D20. Suhteet tydkavereihini ovat 1% 11 % 59 % 29 %
D21. Tydkavereilta saamani tuen ja
avun maara on. 1% 14 % 61 % 25 %
D22. Tydkavereitteni kaytds minua
kohtaan on. 1% 8 % 60 % 31 %
D23. Lahimman esimieheni arvostus
minua kohtaan on. 1% 1% 7% 17 % 56 % 17 %
D24. Lahimman esimieheni tuki ja apu
on. 1% 2% 6 % 21 % 52 % 18 %
D25. Lahimman esimieheni antaman
palautteen maara on. 1% 4 % 12 % 31% 43 % 8 %
D26. Esimiesten ja tyontekijoiden vali-
nen tiedonkulku toimipisteeni osalta
on. 1% 3% 13% 47 % 31 % 7%
Kaikki yhteensa 1% 2% 6% 22% 50% 19 %
D27. Tietamykseni Varhaisen tuen
toimintamallista on. 8 % 18 % 18 % 32 % 20 % 4%

D28. Halukkuuteni osallistua ryhma-
muotoiseen tulosten lapikdymiseen
on. 4 % 5 % 14 % 32 % 29 % 16 %
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TAULUKKO 15. Kuopion toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien summa-
muuttujien tarkeyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin kannalta asian tarkeys Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
KUOPIO (n = 145)

Melko Jonkin Melko

Ei Vahan vahan verran paljon Erittdin vas-

tar- tar- tar- tar- tar- tar- taus-

keda keada kedd keada keaa keaa pro-
Summamuuttuja Vaittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D6, D9 1% 6% 46 % 47% 91 %
Luottamus yrityksen johtoon D1, D2 1% 6% 29% 64% 91 %
Tavoitteet ja palaute D3, D4, D11 1% 17% 50 % 31% 91%
Havaittu tuki D7, D10, D12 8% 49% 43% 91 %
Tyoilmapiiri D5, D8 3% 5% 28% 64% 91%
Kaikki yhteensa 1% 9% 38% 52% 91%

TAULUKKO 16. Kuopion toimipisteen vastaajien tyoyhteison tukeen liittyvien summa-
muuttujien tyytyvaisyyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin tila KUOPIO (n = 145) Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
Erit- Vas-
tain Erittdin taus-
huono hyvéi pro-
Summamuuttuja Vaittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D20, D23 1% 12% 57 % 30% 91%
Luottamus yrityksen johtoon D15, D16 1% 3% 13% 50% 32% 91%
Tavoitteet ja palaute D17, D18, D25 2% 15% 37% 32% 6% 91%
Havaittu tuki D21, D24, D26 1% 2% 28% 59% 10% 91%
Tyo6ilmapiiri D19, D22 1% 9% 61% 28% 91%
Kaikki yhteensa 1% 5% 20% 53% 21% 9%

TAULUKKO 17. Kuopion toimipisteen vastaajien summamuuttujan Tydyhteisdn tuki
tarkeyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
kannalta asian
tarkeys KUOPIO
(n=144) Melko  Jonkin  Melko
Vahan vahan verran paljon Erittdin Vastaus-
Ei tarkedd tarkeda tarkeaa tarkeaa tarkeda tarkeaa prosentti
1 2 3 4 5 6

Ty6yhteison tuki 1% 8 % 51 % 40 % 91 %
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TAULUKKO 18. Kuopion toimipisteen vastaajien summamuuttujan Tydyhteison tuki
tyytyvaisyyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin

Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain

tila KUOPIO
(n =146)
Erittain Erittain
huono hyvéi Vastaus-
1 2 3 4 5 6 prosentti
Tyoyhteison tuki 1% 1% 29% 58 % 1% 92 %

TAULUKKO 19. Varkauden toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien vaitta-
mien D1-D14 vastauksien jakauma

Tyohyvinvoinnin kannal-
ta asian tarkeys vaitta-
mittdin VARKAUS

Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain

(n = 33) Melko Jonkin Melko
Eitiar- Vahan vadhan verran paljon Erittain
kedaa tarkeda tarkeaa tarkeada  tarkeaa @ tarkeaa
Vaittama 1 2 3 4 5 6
D1. Luottamus siihen, etta
toimipisteeni johto tekee
jarkevia paatoksia tyopaik-
kasi tulevaisuuden suh-
teen. 3 % 39 % 58 %
D2. Luottamus siihen, etta
yrityksen johto tekee jar-
kevia paatoksia tyopaikka-
si tulevaisuuden suhteen. 36 % 64 %
D3. Tyon tehtavat ja tavoit-
teet ovat selkeita. 64 % 36 %
D4. Voin vaikuttaa tyohoni
ja tavoitteisiin. 9 % 9% 52 % 30 %
D5. Toimipisteen tydilma-
piiri. 9 % 30 % 61 %
D6. Tydkavereiden hyvak-
synta ja arvostus 9% 33 % 58 %
D7. Tydkavereiden tuki ja
apu 9 % 45 % 45 %
D8. Toimipisteessa ei
esiinny kiusaamista. 3% 21 % 76 %
D9. L&himman esimiehen
hyvaksynta ja arvostus. 3% 39 % 58 %
D10. Lahimman esimiehen
tuki ja apu. 6 % 38 % 56 %
D11. L&himman esimiehen
palaute. 9% 48 % 42 %
D12. Esimiesten ja tyonte-
kijdiden valinen tiedonkul-
ku toimii hyvin. 3 % 6 % 39 % 52 %
Kaikki yhteensa 0% 1% 6 % M1 % 53 %
D13. Varhaisen tuen toi-
mintamalli on toimiva. 6 % 30 % 39 % 24 %
D14. Taman kyselyn tulok-
sia pohditaan yhdessa. 3 % 9 % 24 % 27 % 36 %
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TAULUKKO 20. Varkauden toimipisteen vastaajien tydyhteisdn tukeen liittyvien vaitta-
mien D15-D28 vastauksien jakauma

Tyohyvinvoinnin tila vaittamittain Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
VARKAUS (n=33)

Erittain Erittain

huono hyva
Vaittama 1 2 3 4 5 6
D15. Luottamukseni toimipisteeni johtoon on. 3% 9 % 6 % 36 % 45 %
D16. Luottamukseni yrityksen johtoon on. 3% 9% 6 % 39 % 42 %
5:7. Perehdytys tyoni tehtaviin ja tavoitteisiin 39 18 % 64 % 15 %

D18. Vaikuttamismahdollisuuteni tydhdni ja

TR 3 % 3% 9% 24 % 52 % 9%
tavoitteisiin on.
D19. Toimipisteeni tydilmapiiri on. 3% 39 % 58 %
D20. Suhteet tydkavereihini ovat 3% 33 % 64 %
D21 _Tyokaverenta saamani tuen ja avun 6 % 45 9 48 %
maara on.
cI?nZZ. Tyokavereitteni kaytds minua kohtaan 39 339 64 %
D23. Lahimman esimieheni arvostus minua o o o o o
kohtaan on. 3% 3% 12 % 52 % 30 %
D24. Lahimman esimieheni tuki ja apu on. 3% 3% 6 % 50 % 38 %
D25. Lahimman esimieheni antaman palaut- 39 39 6 % 16 % 44 9 28 9%

teen maara on.
D26. Esimiesten ja tyontekijoiden valinen

0, o, o, o, 0,
tiedonkulku toimipisteeni osalta on. 6% o ks e 21%

Kaikki yhteensa 1% 2% 4% 1% 44 % 39 %
D27: Tietdmykseni Varhaisen tuen toiminta- 21 9 12 % 339 27 % 6%
mallista on.

D28. Halukkuuteni osallistua ryhmamuotoi-

o 15 % 6 % 8% 39% 21%
seen tulosten Iapikdymiseen on.

TAULUKKO 21. Varkauden toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien sum-
mamuuttujien tarkeyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin kannalta asian tarkeys Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
VARKAUS (n = 33)

Melko Jonkin Melko

Ei Vdhan vahan verran paljon Erittdin  vas-
tar- tar- tar- tar- tar- tar- taus-
keda keaa keda keda keada keaa pro-
Summamuuttuja Viittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D6, D9 33 % 67 % 97 %
Luottamus yrityksen johtoon D1, D2 27 % 73% 97 %
Tavoitteet ja palaute D3, D4, D11 9% 58% 33% 97 %
Havaittu tuki D7,D10, D12 6% 39% 55% 97 %
Tyoilmapiiri D5, D8 27 % 73% 97 %

Kaikki yhteensa 3% 37% 60% 97 %
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TAULUKKO 22. Varkauden toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien sum-
mamuuttujien tyytyvaisyyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin tila Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
VARKAUS (n = 33)

Erit- Vas-

tain Erittdin taus-

huono hyvéi pro-

Summamuuttuja Vaittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D20, D23 3% 3% 36% 58% 97%
J';)ﬁgg?“s yrityksen 15 peg 3% 9% 6% 30% 52% 97%
Tavoitteet ja palaute B;g’ D18, 3% 6% 22% 59% 9% 94%
Havaittu tuki Bg;’ D24, 3% 16% 50% 31% 94%
Tysilmapiiri D19, D22 30% 70% 97 %
Kaikki yhteensa 1% 4% 9% 41% 44% 96%

TAULUKKO 23. Varkauden toimipisteen vastaajien summamuuttujan Tydyhteison tuki
tarkeyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
kannalta asian

tarkeys VARKAUS

(n=32) Melko Jonkin Melko

Vdhdan vahan verran paljon FErittdin Vastaus-
Ei tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa prosentti
1 2 3 4 5 6

Tyo6yhteison tuki 3% 44 % 53 % 94 %

TAULUKKO 24. Varkauden toimipisteen vastaajien summamuuttujan Tyoyhteisén tuki
tyytyvaisyyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
tila VARKAUS
(n=33)
Erittain Erittain
huono hyvéi Vastaus-
1 2 3 4 5 6 prosentti

Tydyhteisén tuki 3% 15% 45% 36 % 97 %
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TAULUKKO 25. lisalmen toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien vaittamien
D1-D14 vastauksien jakauma

Tyohyvinvoinnin kannalta asian tarkeys Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
vaittamittain ISALMI (n = 10)

Melko Jonkin Melko
Eitar- Vahan vahan verran paljon Erittain
keaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa
Vaittama 1 2 3 4 5 6

D1. Luottamus siihen, etta toimipisteeni johto
tekee jarkevia paatoksia tyopaikkasi tulevai- 70 % 30 %
suuden suhteen.

D2. Luottamus siihen, etta yrityksen johto

tekee jarkevia paatoksia tydpaikkasi tulevai- 60 % 40 %
suuden suhteen.

D3. Tyon tehtavat ja tavoitteet ovat selkeita. 30 % 40 % 30 %
D4. Voin vaikuttaa tyohoni ja tavoitteisiin. 10 % 10 % 50 % 30 %
D5. Toimipisteen tydilmapiiri. 60 % 40 %
D6. Tyokavereiden hyvaksynta ja arvostus 10 % 50 % 40 %
D7. Tybkavereiden tuki ja apu 10 % 30 % 60 %
D8. Toimipisteessa ei esiinny kiusaamista. 10 % 40 % 50 %
aDrs\J/.OI;?ﬁSir.nmén esimiehen hyvaksynta ja 10 % 50 % 40 %
D10. Lahimman esimiehen tuki ja apu. 10 % 30 % 60 %
D11. LAhimman esimiehen palaute. 20 % 50 % 30 %

D12. Esimiesten ja tydntekijoiden valinen

0, 0, o]
tiedonkulku toimii hyvin. 0% 50% 40%

Kaikki yhteensé 1% 10 % 48 % 41 %

D13. Varhaisen tuen toimintamalli on toimi-
va.

D14. Taman kyselyn tuloksia pohditaan yh-
dessa.

30 % 50 % 20 %

20 % 30 % 40 % 10 %
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TAULUKKO 26. lisalmen toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien vaittamien
D15-D28 vastauksien jakauma

Tyohyvinvoinnin tila vaittamittain Vastauksien lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
IISALMI (n = 11)

Erittain Erittain

huono hyva
Vaittama 1 2 3 4 5 6
ODJS. Luottamukseni toimipisteeni johtoon 18% 18% 18 % 45 9,
D16. Luottamukseni yrityksen johtoon on. 27 % 27 % 45 %
D17 Perehdytys tydni tehtaviin ja tavoit- 18% 64 % 18 %
teisiin on.

D18. Vaikuttamismahdollisuuteni tyéhoni

. i 9% 18% 27 % 27 % 18 %
ja tavoitteisiin on.

D19. Toimipisteeni tydilmapiiri on. 9% 27% 18 % 45 %
D20. Suhteet tydkavereihini ovat 70 % 30 %
D21. Tydkavereilta saamani tuen ja avun 36 % 64
maara on. ° °
Eaii. ;’ri/okaverelttem kaytds minua koh- 27 9 739,
D23. Lahimman esimieheni arvostus 27 % 55 9% 18 %
minua kohtaan on. ° ° °
0DnZ4. Lahimman esimieheni tuki ja apu 18% 64 % 18 %
D25. Lahimman esimieheni antaman 9% 18% 18% 45 % 9%

palautteen maara on.
D26. Esimiesten ja tydntekijoiden valinen

o o 0,
tiedonkulku toimipisteeni osalta on. 9% 18% 13 %

Kaikki yhteensa 2% 6% 17% 44 % 32 %

D27. Tietamykseni Varhaisen tuen toi-
mintamallista on.

D28. Halukkuuteni osallistua ryhmamuo-
toiseen tulosten lapikdymiseen on.

21% 9% 45% 18 %

18% 27 % 36 % 18 %

TAULUKKO 27. lisalmen toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien summa-
muuttujien tarkeyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin kannalta asian Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
tarkeys IISALMI (n = 11)

Melko Jonkin Melko

Ei Vahan vahan verran paljon Erittain vas-

tar- tar- tar- tar- tar- tar- taus-

keaa keaa kedd kedd keaa keaa pro-
Summamuuttuja Vaittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D6, D9 50% 50% 91%
Luottamus yrityksen joh- D1, D2 60 % 40% 91%
toon
Tavoitteet ja palaute o2, D% 30% 40% 30% 91%
Havaittu tuki o P10 40% 60% 91%
Tydilmapiiri D5, D8 40 % 60% 91%

Kaikki yhteensa 6% 46% 48% 91%
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TAULUKKO 28. lisalmen toimipisteen vastaajien tydyhteison tukeen liittyvien summa-
muuttujien tyytyvaisyyden arvosanojen jakaumat

Tyoéhyvinvoinnin tila Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
IISALMI (n = 11)
Erit- Vas-
tain Erittain taus-
huono hyvéi pro-
Summamuuttuja Vaittamat 1 2 3 4 5 6 sentti
Arvostus D20, D23 60 % 40% 9%
Luottamus yrityksen johtoon D15, D16 27% 27 % 45% 100 %
Tavoitteet ja palaute D17, D18, D25 9% 36% 45% 9% 100 %
Havaittu tuki D21, D24, D26 18% 64 % 18 % 100 %
Tyo6ilmapiiri D19, D22 9% 27 % 64 % 100 %
Kaikki yhteensa 2% 19% 44 % 35% 98%

TAULUKKO 29. lisalmen toimipisteen vastaajien summamuuttujan Tydyhteison tuki
tarkeyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
kannalta asian
tarkeys IISALMI

(n=10) Melko Jonkin  Melko
Vahan vdhan verran paljon Erittdin Vastaus-
Ei tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa  tarkeaa tarkeaa prosentti
1 2 3 4 5 6
Tyoyhteison tuki 50 % 50 % 91 %

TAULUKKO 30. lisalmen toimipisteen vastaajien summamuuttujan Tyoyhteison tuki
tyytyvaisyyden arvosanojen jakaumat

Tyohyvinvoinnin Arvojen lukumaarat vastausvaihtoehdoittain
tila ISALMI
(n=11)
Erittain Erittain
huono hyvéi Vastaus-
1 2 3 4 5 6 prosentti

Tyoyhteison tuki 27% 55% 18 % 100 %
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