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1 Johdanto

Tulevien vuosikymmenien aikana ikdaantyvan tyovaestdn osuus Suomessa tulee kasvamaan ja
nuorempien tyontekijoiden suhteellinen osuus tulee vastaavasti vahenemaan (Bergbom ym.
2020, s. 53). Vdeston ikaantyminen johtaa samanaikaisesti myos tyoikaisten kokonaismaaran
vahenemiseen (Valkonen & Lassila, 2021, s. 9). Asiaan on reagoitu pyrkimalld pidentamaan
tyouria ja myohentamalla keskimaaraista elakkeelle siirtymisikdd muun muassa vuoden 2017
elakeuudistuksella, jolla kaikkien tyontekijoiden elakeikaa nostettiin (Elo, n.d). Taman
johdosta jo tyOssa olevan vdeston taytyisi jaksaa jatkaa tyon tekemistd yha vanhemmaksi,
joten on tarkeda puuttua ennaltaehkaisevasti tyokykya heikentaviin tekijoihin ja panostaa

tyohyvinvointiin etenkin kokeneiden tyontekijdiden osalta.

Vahitellen myos yritykset ovat alkaneet ymmartamaan, etta tyohyvinvointiin panostamisella
on vaikutusta organisaation tuloksentekokykyyn. Yha useammat yritykset tarkastelevat
nykyisia toimintatapojaan ja niiden kehittamistarpeita, jotta ne pysyisivat kilpailukykyisina
muihin yrityksiin nahden myds tulevaisuudessa. (Manka & Manka, 2016, s. 13). Panostukset
tyohyvinvointiin hyodyttavat kaikkia osapuolia, silla tyytyvainen henkilosto luo edellytykset
organisaation menestykselle ja kilpailukyvylle. Yhteiskunnallisesti on myds tarkeaa, etta
ihmiset voivat hyvin tyossaan, koska tyohyvinvointia parantamalla pidennetdan tyburia ja
vahennetaan sairaus- ja eldkekuluja. (Pakka & Raty, 2010 s. 38) Tyohyvinvointiin tehdyt
investoinnit on todettu taloudellisesti kannattavaksi panostukseksi suomalaisille yrityksille
toteutetuissa tutkimuksissa. Yritykset, jotka ovat ymmartaneet tyohyvinvoinnin todellisen
merkityksen lisddvatkin tyohyvinvoinnin toimenpiteiden suunnittelua, arviointia ja
tavoiteasetantaa nykyaan osaksi strategiatyotdan. (Aura ym., 2016, ss. 75 — 76; Kehusmaa,

2011, s. 133)

Taman opinndytetyon tarkeytta korostaa se, etta yhteiskunnallisella tasolla Suomessa tyota
jaa tekematta arvion mukaan jopa 24 miljardin euron edesta tyohyvinvoinnin laiminlydntien
takia. Tdhan summaan sisdltyvat muun muassa ammattitaudit, ennenaikainen
elakoityminen, sairauspoissaolot ja terveydenhoitokulut. (Manka & Manka, 2016, s. 7)

Tutkimuksissa tekemattoman tyon kustannuksiksi per tydnantaja on laskettu keskimaarin yli



kuusi prosenttia palkkakustannuksista. Rahaksi muutettuna tama tarkoittaa yli 2000 euroa

tyontekijaa kohden. (Alahautala & Huhta, 2018, s. 80)

Jotta tyontekijat jaksaisivat tehda mahdollisimman pitkan tyduran hyvinvoivina ja terveina,
on tydnantajien oltava selvilla tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja luotava toimivia

rakenteita tukemaan henkiléstén hyvinvointia.

1.1 Tyon toimeksiantaja ja tausta

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii CRH-konserniin kuuluva Finnsementti Oy.
Finnsementti on suomalainen sementinvalmistaja, joka tuottaa suuren osan Suomessa
kaytettavasta sementista. Yrityksella on kaksi sementtia valmistavaa tehdasta, jotka
sijaitsevat Paraisilla ja Lappeenrannassa. Sementin lisdksi yrityksen tuotevalikoimassa ovat

erilaiset betonin seos- ja lisdaineet seka kivirouheet. (Finnsementti, n.d.)

Finnsementin kokonaishenkil6stoémaara on keskimaarin 235 henkil63, joista tassa tyossa
tarkastelun kohteena olevassa Paraisten sementtitehtaan tuotanto-organisaatiossa
tyoskentelee keskimaarin 80 tyontekijaa. Naista noin 30 henkil6a tyoskentelee
toimihenkil6ina ja noin 50 henkil6a tuntityontekijoina. Toimihenkilot vastaavat tehtaan
johtamisesta ja organisaation toiminnasta. Tuntitydntekijat puolestaan ovat keskeinen osa
tehtaan tuotantoa ja heidan tydhyvinvoinnillaan on merkittava vaikutus tuotannon sujuvana
ja laadukkaana pysymiseen. Tama tutkimus keskittyy keskeytymatonta vuorotyota tekeviin

tuntityontekijoihin.

Finnsementilld tyotyytyvaisyyden tasoa tutkitaan vuosittain puolueettoman tutkimusyhtion
toteuttaman henkilostétutkimuksen avulla. Tutkimuksella pyritdaan selvittdmaan henkiloston
kasityksia omasta tyostaan, lahityoyhteisdstaan, johtamisesta ja organisaation toiminnasta,
jonka lisdksi tutkimuksessa keratdaan myos kehittamisehdotuksia. Tutkimustulokset
raportoidaan keskiarvotietoina ja tekstiyhteenvetoina, jonka lisaksi avoimien kysymyksien
vastaukset listataan. Tutkimuksen tuloksien perusteella luodaan ja toteutetaan

tyotyytyvaisyyden parantamiseen tahtdavia toimenpiteita.



Taman tyon lahtékohtana on Finnsementissa viimeksi suoritettu henkilostotutkimus, joka
osoitti, etta tyotyytyvaisyyden taso on laskeva mita kauemmin yrityksessa on tydskennelty.
Yrityksen johto on tiedostanut taman aiheen tarkeyden ja nostanut sen mukaan yrityksen

strategiaan ratkaistavaksi.

1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymys

Opinndytetyon aiheen haluttiin ottavan vuosittaista henkilostdkyselyd syvemman
tutkimusnakokulman yksilotasoon painottuen. Tarkoituksena ei ollut tehda vastaavaa
henkildstotutkimusta kuin aiemmin vaan haluttiin tuottaa uutta tietoa tyéhyvinvointia
nykyisin heikentavista tekijoista ja selvittda tarkemmin tyontekijdiden mielipiteiden ja
nakemyksien kautta juurisyyt nykytilanteen takana seka mahdolliset kehitysideat.
Opinnaytetyolla tuotetun tutkimustiedon perusteella tavoitteena oli muodostaa
johtopaatoksia ja toimenpide-ehdotuksia toimeksiantajalle tydhyvinvoinnin kehittamisen

tueksi.

Tutkimus toteutetaan kyselylomakkeella ja teemahaastattelulla.

Tutkimuskysymys tassa tyossa on: Miksi tydhyvinvoinnin koettu taso laskee tyokokemuksen

maaran lisdantyessa?

1.3 Teoreettinen viitekehys ja rajaukset

Ty6hyvinvoinnin kasite on laaja ja tdman takia se on rajattu kuvion 1 mukaisella
teoreettisella viitekehyksell, jotta tyon painopiste saadaan pidettya yksiloon vaikuttavissa
tyohyvinvoinnin osa-alueissa. Viitekehys muodostuu erindisista tyéhyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista, joihin lukeutuvat johtamisen, tydyhteison, itse tyon seka yksilotason nakdkulmat.

Teoriaosuus tulee perustumaan lahdekirjallisuuden lisdksi aiheesta tehtyihin tutkimuksiin.



Kuvio 1. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys.
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Opinnaytetyon tutkimuskohde on rajattu Finnsementin Paraisten tehtaan keskeytymatonta
kolmivuoroty6ta tekeviin tuntitydntekijoihin. Vuorotyontekijat valikoituivat
tutkimuskohteeksi, koska he muodostavat tehtaan suurimman yksittaisen yhtendisen

tyontekijajoukon, johon kuuluu yhteensa 20 tyontekijaa.

2 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvoinnille ei ole maaritetty vain yhta yleispatevaa maaritelmaa ja sita kuvataan
kokonaisvaltaisena ja moniulotteisena ilmiéna, jonka muodostumiseen vaikuttaa jokaisen
oma subjektiivinen kokemus ymparoivasta ymparistosta. Sosiaali- ja terveysministerio on
maaritellyt tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys,
terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisddvia tekijoita ovat muun muassa hyva
ja motivoiva johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (STM,

n.d.)

Tyo6hyvinvointi termina yleistyi kdyttédn Suomessa laajemmin 2000-luvulla. Tavoitteena oli
sithen asti kdaytdssa olleen tyokykymaaritelman laajentaminen niin, ettda myos tyon
mielekkyys saataisiin liitettya siihen. (Alahautala & Huhta, 2018, s. 18) Tydhyvinvoinnin
tarkastelukulma onkin laajentunut fyysisesta terveyden ja tydsuojelun tyokykypainotteisesta
ndakemyksesta sisdaltamaan myos henkisen tyosuojelun tydkuormituksen ja stressin osa-
alueet. Nykyisin tybhyvinvoinnin kasitteella tarkastellaan tyén kuormitustekijoiden lisaksi

myos tyosta syntyvia ja sen aiheuttamia mielekkyyden, onnellisuuden ja onnistumisen



kokemuksia. Tieteelliseen keskusteluun on noussut mukaan tarkeana aiheena tyon ja muun
elaman valinen vuorovaikutus. Tyohyvinvointi ei ole irrallinen tekija ihmisen eldmassa, vaan
sen vaikutukset ulottuvat tyosta kotiin ja kodista tyohon. Tyohyvinvoinnin kokemuksen
voidaan laskea muodostuvan niista tekijoista, jotka vaikuttavat suoraan tai valillisesti
tyohyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin kehittamisen kohteina voivat olla mitka tahansa asiat,

joilla havaitaan olevan hyvinvointivaikutuksia tydyhteisoon. (Ranta & Tilander, 2014, s. 11)

Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin voidaan ajatella muodostuvan kolmesta padkomponentista:
fyysisestad, sosiaalisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista. Naista fyysinen tyohyvinvointi on
nakyvin osa-alue tydhyvinvoinnissa. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijéita ovat muun
muassa fyysiset tydolosuhteet, ergonomiset ratkaisut ja tyon fyysinen kuormittavuus.
Sosiaalinen tyohyvinvointi sisaltaa vastaavasti sosiaalisen kanssakaymisen mahdollisuuden
tyoyhteison sisalla. Kaytannossa tama tarkoittaa mahdollisuutta kommunikoida vapaasti
tyoyhteisén muiden jasenten kesken ja, etta tydntekijoiden valit ovat kunnossa. Psyykkiselle
tyohyvinvoinnille on muodostunut keskeisempi rooli viime vuosien aikana. Psyykkiseen
tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon stressaavuus, stressinsietokyky seka tyopaineet ja

tyoilmapiirin taso. (Robertson & Cooper, 2011, ss. 3 —4; Virolainen, 2012, ss. 17 — 24)

Ty6hyvinvoinnin eri osa-alueilla on vaikutusta toisiinsa ja taman johdosta sita tulee
tarkastella kokonaisvaltaisesti, eika kiinnittda huomiota vain yhteen tiettyyn osa-alueeseen.
Puutteet yhdelld osa-alueella heijastuvat herkasti myos toisiin osa-alueisiin. (Virolainen,
2012, s. 11) Tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttavat seikat voidaan jakaa yksil6on ja
organisaatioon liittyviin tekijoihin. Yksilotasolta tarkasteltuna ldhtokohtana on jokaisen
yksilon oma henkinen ja fyysinen suorituskyky. Tama muodostuu esimerkiksi yksilon
tyoolosuhteista, ammattitaidosta, motivaatiosta ja terveydestd elaman eri vaiheissa.
Organisaatiotasolla vastaavasti tekijat muodostuvat muun muassa tyoyhteison toimivuuden
ja ilmapiirin lisdksi hyvasta ja motivoivasta johtamisesta seka kehittymismahdollisuuksista.
(Kauhanen, 2016, ss. 28 — 29; STM, n.d.) Myds Manka & Manka (2016, s. 75) nostavat
tyohyvinvoinnin syntyyn vaikuttavista tekijoista esiin organisaation toimintatavat,

johtamisen ja ilmapiirin lisdksi itse tyon ja tyontekijan tekemat tulkinnat naista.



Tyohyvinvoinnin avulla voidaan vahentda poissaoloja, lisdta motivaatiota sekad parantaa
palvelua ja asiakastyytyvaisyytta. Tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia tydnantajaansa ja
tyooloihinsa seka kokevat tyonsa merkitykselliseksi ovat yleensa motivoituneita,
innostuneita, lojaaleja, sitoutuneita ja tehokkaita. Tyéhyvinvoinnista on myds muodostunut
yha tarkeampi kilpailutekija uusien tyontekijoiden rekrytointiin. Hyva tydilmapiiri ja tyon
kokeminen mielekkaaksi ovat nousseet yha tarkeammiksi kriteereiksi, kun uutta tyopaikkaa
valitaan. Tyonantaja, joka pitaa huolta henkilostostadn muodostaa samalla itselleen hyvaa
tyonantajamielikuvaa ja talla on positiivinen vaikutus rekrytointimahdollisuuksiin yha
kovenevassa kilpailussa ammattitaitoisesta tyévoimasta. Lisdksi tydvoiman ikdaantyminen

itsessadn lisda tyohyvinvoinnin kehittamisen tarvetta. (Pakka & Raty, 2010 s. 38)

2.1 Tyohyvinvoinnin mallit

Suomalaisessa tyohyvinvoinnin tutkimuksessa sen kokonaisuutta on hahmoteltu erilaisten
mallien avulla. Useimmiten yksilotasoa huomioivat kirjallisuuslahteissa mainitut mallit ovat

tyohyvinvoinnin portaat ja voimavaraldahtdinen malli.

Ty6hyvinvoinnin portaat-mallin pohjana toimii Maslowin tarvehierarkiateoria, johon
kuuluvat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen
tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Mallissa pyritddn edistamaan yksilon, tyoyhteison ja
organisaation tyonhyvinvointia porras portaalta. Tavoitteena on ollut koota tyohyvinvoinnin
taustatekijat ja toimintamallit yhteen kehittamisen tueksi ja ndihin vaikuttamalla pyritaan
saamaan muutoksia aikaan. Malli kayttaa systeemiajattelua ymmartamisen apuvalineend,
jonka avulla pyritddan ymmartamaan eri osien vaikutus kokonaisuuteen. Ty6hyvinvoinnin
portaat muodostuvat viidesta portaasta kuvion 2 mukaisesti, jossa jokaiselle portaalle on
keratty hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita organisaation ja yksilén nakdkulmasta.
Tarvehierarkian mukainen korkein porras on saavutettavissa, kun alemmat portaat ovat

saavutettu riittavasti. (Rauramo, 2009, ss. 2 — 4)



Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo, 2009, ss. 2 — 3).

5. OSAAMINEN
Oppiva organisaatio, omien edellytysten taysipainoinen hyddyntdminen,
uuden tiedon tuottaminen, esteettiset eldmykset

4. ARVOSTUS

Eettisesti kestdvat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio, strategia,

oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittaminen

3. YHTEISOLLISYYS
Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstosta huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen
yhteistyd

2. TURVALLISUUS

Tydn pysyvyys, riittdva toimeentulo, turvallinen tyd ja tyGymparistd sekd oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja

yhdenvertainen tydyhteiso
1. TERVEYS

Tekijénsad mittainen tyd, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, riittdva ja laadukas ravinto ja lilkunta, sairauksien
ehkaisy ja hoito

Voimavaraldhtoinen tyohyvinvoinnin malli (kuvio 3) rakentuu tydntekijasta itsestdan ja
organisaation tyohyvinvointia edistavista piirteista. Mallin tyohyvinvointiin vaikuttavat
tekijat ovat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyo ja kuvion keskellad itse tyontekija.
Mallin avulla voidaan saada selville, mitka edelld mainittujen tekijoiden piirteista
mahdollistavat tyéhyvinvoinnin ilmentymisen niin, etta tydpaikka toimisi mahdollisimman
hyvin ja menestyksellisesti. Samalla se mahdollistaa tyontekijalle tyon ilon ja imun

kokemuksia. (Manka & Manka, 2016, s. 76)

Kuvio 3. Voimavaralahtoinen tyohyvinvoinnin malli (Manka & Manka, 2016, s. 76).
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Edelld esitettyjen mallien lisdksi Tampereen yliopiston tutkimusjohtajan Kirsi Heikkila-
Tammen "Hyvinvoiva hoiva” kehittamishankkeessa kdytetyssa kokonaisvaltaisen
tyohyvinvoinnin mallissa (kuvio 4) tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat jaoteltu
organisaation rakenteeseen ja toimintaan, tydyhteison toimivuuteen, tydnorganisointiin ja
johtamiseen seka yksilén omaan vastuuseen omasta hyvinvoinnistaan. Tyéhyvinvointi
ilmentyy mallissa hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin kokemuksina. Positiivisia kokemuksia ovat
esimerkiksi tyon imu, flow-tila ja tyotyytyvaisyys ja negatiivisia vastaavasti ovat stressi,

uupuminen ja tyohon leipaantyminen. (Heikkila-Tammi, n.d.)

Kokonaisuuteen on viela lisaksi lisatty tyohyvinvoinnin seuraukset ja vaikutukset. Naissa
tarkastelun kohteena toimivat tyontekijan ja organisaation nakdkulmat. Yksilotasolla
tyohyvinvoinnin positiivisina seurauksina syntyy muuan muassa tyytyvaisyytta tyohon ja
tuloksellisesta toimintaa. Myos organisaatiotasolla esiintyy esimerkiksi toiminnan
tuloksellisuutta seka sairauspoissaolojen ja vaihtuvuuden vahenemista. (Heikkila-Tammi,

n.d.)

Kuvio 4. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli (Heikkila-Tammi, n.d.).

TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT
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Kaikki edella esitetyt tyohyvinvointimallit ovat Idhtdkohdiltaan helposti ymmarrettavia ja
niita on mahdollista verrata keskenaan. Yhteista malleille on se, etta tyéhyvinvoinnin
katsotaan muodostuvan monen eri tekijan summasta. Malleissa nama tekijat ovat

yhteydessa toisiinsa hieman eri tavoin painotettuina.

Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden kuvaamalla tavalla riittdvaa tyohyvinvointia ei ole
saavutettavissa, jos kaikki mallin osatekijat eivat toteudu riittavalla tasolla. Mankan mallissa
korostetaan yksilollisyyttad ja sen mukaisesti tyontekijdiden tyohyvinvoinnissa voi olla paljon
vaihtelua samassa tyoyhteisossa, koska lopulta tydntekija tekee tulkinnat omien
asenteidensa kautta tyopaikastaan. Myos Heikkila-Tammen kokonaisvaltaisessa mallissa
korostuu tyéntekijan oma kokemus hyvinvoinnistaan eri tyéhyvinvoinnin ilmentymien

kautta.

Taman tyon tutkimukseen soveltuvin malli on tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin ja
voimavaraldahtoisen mallin yhdistelma, koska ne sisaltavat yksittdisen tyontekijan
nakokulmasta tarkasteltuna parhaiten tassa tutkimuksessa tarkastelun kohteena olevia
tyohyvinvoinnin osa-alueita. Taman johdosta malleja kaytettiin soveltuvin osin pohjana
teoreettisen viitekehyksen luomisessa, jonka pohjalta luotiin kyselytutkimuksen ja

teemahaastattelun rungot.

2.2 Tyokyky

Tyokyky muodostaa tydhyvinvoinnin keskeisen osan ja lahtékohdan. Fyysisen tyokyvyn
lisdksi siihen sisaltyy runsaasti muita osa-alueita ja tyokyvyn voidaankin ndhdd muodostuvan
tasapainosta ihmisen omien voimavarojen ja tyon vaatimusten valilla. lhmisen omat
voimavarat koostuvat terveydesta ja toimintakyvysta, koulutuksesta ja osaamisesta seka
arvoista ja asenteista. Ty puolestaan kattaa seka tydympariston ja tyoyhteison etta itse
tyon sisallon, tyon vaatimukset, tydon organisoinnin ja esimiestyon. Tyokyvysta puhuttaessa
viitataan usein Juhani limarisen Tyoterveyslaitokselle kehittdamaan malliin eli
"tyokykytaloon", jonka avulla havainnollisestaan tyokyvyn muodostuminen eri osatekijoista.

Malli on kuvattuna kuviossa 5. (Alahautala & Huhta, 2018, s. 18; Kauhanen, 2016, s. 23)
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Kuvio 5. Tyokykytalo (Alahautala & Huhta, 2018, s. 19).

o
Epdvhbesi @ tydoled

TOWAINTAYM PARISTS: Aerot; E—
1 e

THORTTALD:
LAHIYHTEISD eYCTAL

PERHE

Tyokykytalon perustan ja ensimmaisen kerroksen muodostavat terveys ja toimintakyky.
Tahan luetaan kuuluvaksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalinen toimintakyvyn lisdksi terveys.
(Alahautala & Huhta, 2018, ss. 18 — 19) Toinen kerros muodostuu osaamisesta.
Ammattitaitoon sisaltyvia tietoja kdytetaan tydelaman haasteisiin vastaamiseen. Osaamisen
jatkuva paivittaminen on entista tarkeampi edellytys tyokyvylle johtuen ty6elaman
vaatimusten jatkuvasta muutoksesta. Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja
motivaatio. Kerroksessa kasitelldan tyon ja muun elaman valisten suhteiden lisdksi tyon ja
omien voimavarojen tasapainoa. Kerros on hyvin altis erilaisille vaikutteille. Neljas kerros
kuvaa johtamista, tyoyhteis6a ja tyooloja, mika tekee siitd moniulotteisen. Esimiestyolld ja
johtamisella on kerroksessa erityinen painoarvo, jonka lisaksi esimiehet ovat vastuussa

neljannesta kerroksesta. (Kauhanen, 2016, ss. 23 — 24)

Malli korostaa yksilon padvastuuta omista voimavaroistaan. Tyonantajalla ja esimiehilld on
puolestaan padvastuu tyon sisallosta ja tyoskentelyolosuhteista. (Alahautala & Huhta, 2018,
s. 19) Ymparoivalla elamalld on myos vaikutusta tyontekijan tyokykyyn. Perhe ja ldhipiiri
vaikuttavat yksilon tydkykyyn monin eri tavoin elamankulun aikana, jonka lisaksi siihen

vaikuttaa ymparoiva yhteiskunta. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen on noussut
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merkittavaksi tekijaksi. Kdytdnndssa tama yhteensovittaminen tehdaan maarittelemalla tyon

maaraa, tydaikoja ja ndiden mahdollisia joustoja. (Kauhanen, 2016, s. 25)

Organisaation tuloksellisuus paranee, kun tyokyvyn eri osa-alueisiin panostetaan oikealla
tavalla. Tyokyvyn eri osa-alueiden taytyy olla kunnossa, jotta tyontekija pystyy parhaaseen
mahdolliseen tyosuoritukseen. (Alahautala & Huhta, 2018, s. 21) Huolehtimalla
tyontekijoiden tyokyvysta yritykset saavat lisdksi imagoon ja talouteen liittyvia

kilpailuetuja (Kauhanen, 2012, s. 201). Ika ja sairaudet muuttavat ihmisen voimavaroja ja
tyon vaatimuksien muuttumiseen vaikuttavat puolestaan muuttuvat kansainvalisen kilpailun
ja digitalisaation lisdantyminen. Tyokyvyn yllapitaminen ja kehittdminen vaatii hyvaa
yhteisty6ta esimiehen ja tyontekijan valilla. Tyokyvyn sailymisen turvaamisen vastuu

jakautuu paaasiassa seka tyonantajalle etta tyontekijalle. (Kauhanen, 2016, s. 25)

Tyo6turvallisuus muodostaa yhden tyohyvinvoinnin perustekijoistda mutta se luokitellaan
usein osaksi tyokykya ja tydolosuhteita (Mannermaa, 2018, s. 271). Ty6turvallisuuden osalta
tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyOnantajaa parantamaan tyoymparistoa ja tydolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkdisemaan ja
torjumaan tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia

tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002)

Tyotapaturmien torjunnan tarkeytta korostaa inhimillisten karsimysten valttdmisen lisaksi
niiden aiheuttamat suuret kustannukset tyonantajille seka niiden negatiivinen vaikutus
yrityksen imagolle. Sairauslomien aiheuttamat kustannukset eivat rajoitu pelkastaan
sairausloma-ajan palkkoihin, vaan tyontekijoiden tydpanoksen puuttuminen voi keskeyttaa
kokonaisia tyoprosesseja ja siten lisata kustannusten kokonaisuutta merkittavasti.
Tyontekijat tuntevat usein parhaiten tyon terveydelliset riski- ja vaaratekijat ja taman takia
tyosuojelu onnistuu todistetusti parhaiten, kun he paasevat osallistumaan sen suunnitteluun
mahdollisimman paljon. (Alahautala & Huhta, 2018, ss. 43 — 44) TyOsuojelu on tydyhteisdssa
nykydan keskeinen yhteistoiminnan kohde. Kiinteda yhteistoimintaa tarvitaan silla
organisaation yksikot eivat yksin pysty huolehtimaan riittavasti kaikista asioista, jonka takia
tyoterveyshuollon, tyésuojelun ja linjaorganisaation tdytyy toimia keskenaan seka ylimman

johdon olla sitoutunut tdhan toimintaan. (Kauhanen, 2012, ss. 200 — 201)
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2.3 lkdadntyminen ja vuorotyo

Ikddantyminen tarkoittaa kalenterin mukaan tapahtuvaa kronologista ikdantymista. Yli 45-
vuotiaat henkil6t lasketaan asiantuntijoiden mukaan ikaantyviksi tyontekijoiksi, koska talloin
usein terveydessa ja toimintakyvyssa alkaa ilmeta konkreettisia muutoksia heikompaan
suuntaan. Niiden vahvistamiseksi on kuitenkin olemassa viela silloin hyvat mahdollisuudet.

(lmarinen, 2006, s. 60)

Ikdantyminen heikentaa ihmisen fyysista puolta mutta ei itsessdaan heikenna
ajattelutoimintoja ja ika lisdakin psyykkista toimintakykya useilla alueilla. Ammattiosaaminen
on syvempaa, yleinen tyoelamdosaaminen parempaa ja alylliset toiminnot ovat kehittyneet.
(Kiviranta, 2010, s. 20) Ikdantyvat ovatkin usein parempia asioissa, joissa tarvitaan
kokemusta, harkintakykya, viisautta ja kykya ajatella strategisesti. Vanhemmat tyontekijat
ovat myds sitoutuneempia ja uskollisempia tydnantajaansa kohtaan ja heidan
arvomaailmansa korostaa enemman yhteisia onnistumisia kuin itsensa korostamista. (Jabe,
2017, s. 51) Ikaantyvien tyontekijoiden kohdalla erityistda huomiota on kiinnitettava
oppimisen tukemiseen, jolla tarkoitetaan esimiestyota ja tyoyhteison suhtautumista ja tukea
ikaantyville. Lisaksi taytyy olla selvilla ikdantyvien yksiléiden uskosta omaan selviytymiseen ja
aiheuttaako pelko epdonnistumisesta esteitd oppimiselle. Ikddntyessa usein

vuorovaikutuksen ja tuen tarve kasvaa. (Kiviranta, 2010, s. 147)

Ikdantyminen aiheuttaa sopeutumisvaikeuksia vuorotyota tekevien tyontekijoiden elimiston
sisaisen kellon rytmin vaihteluun, silla ikdantyessa sisdisen kellon mukautuvuus heikkenee.
Lisaksi jatkuva vuorokausirytmin vaihtelu aiheuttaa haasteita elimiston sopeutumiselle, mika
vaikuttaa erityisesti ikddntyneisiin tyontekijoihin. (Partonen, 2014, s. 35) Vuorotyolla
tarkoitetaan tyo6ta, jossa tydvuorot vaihtuvat saanndllisesti ja muuttuvat ennakkoon sovitun
mukaisesti. Vuorotyon yleisimpid muotoja ovat kaksivuoro- ja kolmivuorotyo seka

saannollinen ilta- tai yotyo. (Harma ym., 2019, s. 11)

Sosiaali- ja terveysalalle toteutetussa COADAPT-tutkimushankkeessa havaittiin, etta
tyontekijoiden ikdantyminen lisdsi muun muassa pitkia sairaspoissaoloja ja unildadkkeiden

kayttoa yotyota sisaltavassa vuorotydssa jo 40-vuoden idsta lahtien (TTL, 2022). Vuorotydssa
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tehtdva yotyo aiheuttaa tyovuorojen aikaisten vasymysoireiden lisaksi yleensa vasymyksen
lisadantymista myos vapaapaiville ja vuorokautisen unen maaran tarpeen kasvamista. Lisaksi
vuorotyon on todettu lisddvan tapaturmariskia etenkin, jos yovuoron jalkeen ei ole varattu

riittavasti palautumisaikaa ennen seuraavan vuoron alkua. (Harma ym., 2019, ss. 61 — 64)

Tyoaikoihin vaikuttamisen mahdollisuuksilla on mydnteisia vaikutuksia tyén ja muun elaman
tasapainoon ja ylipaansa tyohyvinvointiin. Erityisesti vuorotyossa vaikutusmahdollisuuden
tunne on tarkead, koska tyota tehdaan aikoina, jolloin muut ovat paasaantoisesti vapaalla.
(Toppinen-Tanner ym., 2016, s. 22) COADAPT-tutkimuksessa on lisdksi havaittu, etta
yhteisollisen vuorosuunnittelun avulla tyontekijéiden sairauspoissaoloja, tydstressia ja

unihairidita saadaan vahennettya kaiken ikaisilla tyontekijoilla (TTL, 2022).

Vaikka tarkasteltu lahdekirjallisuus painottui vuorotydsta aiheutuviin haittoihin ja uhkiin on
vuorotyolla myos positiivisia puolia. Oman kokemukseni perusteella naista voidaan mainita
muun muassa se, etta virastoaikana asioiden hoitaminen on helpompaa ja vuorotyélisat
tuovat talouteen enemman lilkkkumavaraa verrattuna pdivatyon tekemiseen. Riippuen
yrityksen kaytdssa olevasta vuorotydmallista myos vapaapaivia saattaa olla enemman kuin
paivatyossa. Tarkeinta on kuitenkin pyrkia minimoimaan vuorotydn aiheuttamia haittoja ja
luoda tydhyvinvointia tukeva kokonaisuus, jolloin tyontekijat pysyvat hyvinvoivina ja jaksavat

vuorotyossa.

2.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja esimiestyo

Tyo6hyvinvointi on 2000-luvulla noussut mukaan organisaatioiden tuloksellisuuden ja
henkilostokaytantdjen valisten suhteiden tutkimukseen, koska silloin alettiin ymmartaa
inhimillisen padoman merkitys ja tydpahoinvoinnin aiheuttamat korkeat kustannukset
(Vanhala & von Bonsdorff, 2012, s. 119). Onnistuneilla henkiléstdjohtamisen kdytanteilla
voidaan vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen, viihtymiseen ja tehokkuuteen. Jotta
henkilostokaytanteilla olisi tydntekijoiden hyvinvointiin positiivinen vaikutus tulee
tyontekijoiden kokea muun muassa saatu palaute kannustavaksi ja riittavaksi, osallistumis- ja
kehittymismahdollisuudet hyviksi seka palkkausjarjestelman tulee olla oikeudenmukainen ja

motivoiva. (Vanhala & von Bonsdorff, s. 129)
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Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edistamisen vastuun voidaan ndhda jakautuvan kolmeen
osaan: yhteiskunnalle, organisaatiolle ja tyontekijoille. Yhteiskunnan tehtavana on lakeja
saatamalla ja toimintaa tukemalla luoda puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle,
jolla edistetdan tyontekijoiden terveytta, oppimista, tydssa saamista ja tydnteon
kannattavuutta. Tyopaikan turvallisuudesta, hyvan tyoskentelyilmapiirin rakentamisesta ja
tyontekoon liittyvan lainsadadanndn noudattamisesta on vastuussa organisaatio. (Virolainen,
2012, s. 12) Kaytannossa tama tarkoittaa kuvion 6 mukaisesti, ettd ylimman johdon
tehtavana on luoda edellytykset toiminnalle ja antaa sille riittavasti resursseja. Esimiesten
vastuulla on konkreettinen kehittamistyo tyoyhteisotasolla, jonka lisdksi he huolehtivat
|ahitydyhteison toiminnasta ja ilmapiirista. Tyontekijoiden vastuulle jaa huolehtiminen
omasta fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnistaan, jonka lisaksi myos heiddn toiminnallaan on

vaikutusta koko tydyhteison toimivuuteen ja ilmapiiriin. (Heikkila-Tammi, n.d.)

Kuvio 6. Tyéhyvinvoinnin johtamisen vastuut (Heikkila-Tammi, n.d.).
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Tyo6hyvinvoinnin syntyminen vaatii johtamista kuten organisaation muukin toiminta ja sen
tarpeiden on ldhdettdva organisaation tavoitteista (Manka & Manka, 2016, s. 227). Usein
nama tyohyvinvoinnin tavoitteet ovat kuitenkin puutteellisia (Kehusmaa, 2011, s. 133).
Tyo6hyvinvoinnin johtaminen ja sen yllapitaminen vaativat pitkdjanteista tyota, eika se
onnistu milladn yksittaisellad toimenpiteella. Hyvaan lopputulokseen paasemiseksi vaaditaan
henkilostda arvostavaa johtamista, jota tulee tukea monipuolisilla hyvinvointia edistavilla

toimilla. (Eskelinen ym., 2022, s. 5) Mikali tyontekijat eivat koe tulevansa kuulluksi eika
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heiddan mielipiteistdaan olla kiinnostuneita, on todennakdista, etteivat suunnitellut
henkilostokaytannot siirry toivotulla tavalla osaksi jokapaivaista tyoskentelya (Vanhala & von

Bonsdorff, ss. 130 — 132).

Ty6hyvinvoinnin johtamisella voidaan myds huomioida yrityksen liiketaloudellisesta

tuloksellisuutta ja sen pitkdaikaisia vaikutuksia henkiléston hyvinvointiin ja terveyteen.
Terveen johtamisen mallilla (kuvio 7) saadaan lisattya tyon tuottavuutta ja vahennettya
henkilostokustannuksia samalla kun henkiléston hyvinvoinnin tasoa saadaan nostettua.
Yhdessa nama tekijat vaikuttavat parantavasti organisaation tuloksellisuuteen. (Aura &

Ahonen, 2016, terve johtaminen -luku)

Kuvio 7. Terveen johtamisen vaikutukset (Aura & Ahonen, 2016, terve johtaminen -luku).

Tyopaikan Tyon
# tuloksellisuus & 4 tuottavuus

Terve \
johtaminen \

\ Tyon / \
“tyéhyvinvointi- &>
vaikutukset

Tuotanto-
kustannukset

Tyohyvinvoinnin kokonaiskuvaa muodostetaan yleensa ilmapiiritutkimusten lisdksi
seuraamalla sairauspoissaoloja seka tyotapaturma- ja tyokyvyttomyyselaketilastoja. Nama
kuitenkin antavat hyvin rajallisen ja osin yleistyksiin ja keskiarvoihin perustuvan nakékulman
tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin, jonka lisdaksi ne kertovat |[ahinna menneesta. Taman takia
vaikutuksien syyt voivat jaada pimentoon, jolloin oikeiden johtopaatdksien ja toimenpiteiden

suorittaminen vaikeutuu. (Kehusmaa, 2011, s. 133)

Useat tutkimukset ovat todentaneet hyvan johtamisen merkityksen tyéhyvinvoinnin
kokemuksiin. Hyvalla johtamisella saadaan luotua positiivista tydnantajaimagoa, joka
houkuttelee yritykseen kyvykkaita henkildita ja pitdaa myds heidat siella. Tyontekijoiden
irtisanoutumisen taustalla yksi keskeisimmista syistd on huono johtaminen ja esimiestyo.

Huono johtaminen ja huono esimies tulee organisaatiolle erittdin kalliiksi, sillda huonon
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johtamisen valittomat kustannukset voivat olla moninkertaiset esimiehen omiin
palkkakustannuksiin verrattuna, jonka lisaksi valillisia kustannuksia saattaa syntya

esimerkiksi sidosryhmdasuhteiden katkeamisesta. (Kauhanen, 2016, s. 92)

Palautteen antamisella on tarkea rooli onnistuneessa esimiestyossa, silla

positiivisen palautteen avulla on mahdollista vahvistaa toisen osapuolen haluttuja ja hyvaksi
koettuja toimintatapoja. Vastaavasti korjaavalla palautteella voidaan ohjata

palautteen saajaa havaitsemaan puutteensa tai virheensa ja parantamaan toimintatapojaan.
Esimiehen antama palaute otetaan helpommin vastaan, kun se tehdaan keskustelemalla.
Vuorovaikutuksellisessa keskustelussa myds toinen osapuoli kokee, ettd hdanen
nakemyksidan arvostetaan ja huomioidaan. Nain toimimalla vahvistetaan tunnetta
yhdenvertaisesta suhteesta, jossa asioita hoidetaan yhteistyodssa. (Jarvinen, 2020, ss. 173 —
175) Henkil6std6 myos toivoo saavansa esimiehelta niin positiivista kuin korjaavaakin

palautetta (Jarvinen, 2012, s. 128).

Ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikenikdisten hyvaa johtamista, jossa esimiehelld on kyky
huomioida johtamisessa eri-ikdisyyden mukanaan tuomia haasteita. Tavoitteena on saada
kaikkien voimavarat kayttéon. (Mannermaa, 2018, s. 306) Ikdjohtamisen ytimessa on
ymmarrys siitd, ettd ihmiset ovat kokemuksensa tai ikaryhmansa takia erilaisia. Samat keinot
johtamisessa ja motivoinnissa eivat sovi nuorelle vastavalmistuneelle kuin jo
kolmekymmenta vuotta kokemusta kerryttaneelle konkarille samalla tavalla. (Kiviranta,

2010, s. 35)

Ikdjohtamisen merkitys on korostunut, koska tydelamaan tulevat ikdluokat ovat
pienentyneet suurempien ikaluokkien elakdityessa samaan aikaan. Tama tilanne aiheuttaa
haasteita tyovoiman saatavuudelle. Kansantaloudellisesti olisi tarkeda, ettd mahdollisimman
moni tyoikdinen pystyisi tekemaan pidempia tyouria ja olemaan tydssa eldakeikdan saakka,

jolloin hyva ikdjohtaminen korostuu. (Mannermaa, 2018, s. 306)

Eri-ikdisten entista parempaan johtamiseen kannattaa panostaa, silld paremmalla

ikdjohtamisella saadaan lisattya tuottavuutta, hyvinvointia ja sitoutumista (kuvio 8). Talla on
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myo0s positiivisia vaikutuksia liiketoiminnan tuloksellisuuteen, koska eri-ikdisten johtaminen

perustuu samoihin tekijéihin kuin tuottavuuden kehittaminenkin. (Kiviranta, 2010, ss. 33, 49)

Kuvio 8. Ikdjohtamisen hyodyt (mukaillen Kiviranta, 2010, s. 34).

TUOTTAVUUS

SITOUTUMINEN HYVINVOINTI

Tyon tuottavuudella ei viitata tassa yhteydessa tehokkuuteen, vaan ihmisten johtamisen
kehittamiseen, jotta he kykenevat tuottamaan enemman. Tuottavuutta saadaan
parannettua, jos tyontekijan motivaatiota ja kyvykkyytta on onnistuttu yllapitamaan
huomioiden tyoymparistossa vallitseva tilanne. (Kiviranta, 2010, ss. 34 — 35) Ilhmisten
hyvinvoinnista huolehtimalla mahdollistetaan hyvat ja toimeliaat uravuodet. Hyvinvoivat
tyontekijat pitavat huolta kyvykkyydestaan ja ovat innostuneita suoriutumaan tyostaan
hyvin. Ikdantyessa palkka luo perustan, joka maarittaa idkkaan tyopanoksen ja arvon mutta
harvemmin silla on enaa vaikutusta sitoutumiseen tydpaikkaan. Ikddantyessa tarkeimmat
tekijat sitoutumiselle muodostuvat enemman tyon sisallosta ja haasteista seka kollegoista.
Kokeneen tyontekijan sitoutuessa tyopaikkaan han usein haluaa kehittya urallaan tai kuulua
kyseessa olevaan organisaatioon. Sitoutumiseen vaikuttaa my0s toiveet jatkuvuudesta ja

pysyvyydesta tyouraa kohtaan. (Kiviranta, 2010, ss. 42 —43)

Eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeet huomioidaan usein tydpaikoilla, mutta niista ei ole tehty
varsinaista ikdohjelmaa. Jotta eri-ikaisyys kyettaisiin ndkemaan voimavarana ja sita
osattaisiin hyddyntaa, tulisi organisaatiolla olla ikdohjelma kaytossa, jossa nostetaan esiin
toimintatapoja ja toimivia malleja eri-ikdisten johtamiseksi. Taulukossa 1 on kuvattu
esimerkkeja ikdystavallisista kdaytannoista ja kaytannon toimenpiteista niiden

toteuttamiseksi. Naihin lukeutuvat esimerkiksi kuormittavuuden hallintaa eri-ikaisilla



18

mahdollistamalla konkareille riittavat palautumisajat ja tydaikoihin tehtdvat joustot

eldmantilanteiden mukaan. (Mannermaa, 2018, s. 307)

Taulukko 1. Esimerkkeja ikaystavallisista kdaytannoista (mukaillen Mannermaa, 2018, s. 307).

Kuvaus Kadytannon toimenpiteet

Ikaystavallinen rekrytointi Syrjimattémyys ian perusteella

Ty6nkuvan laajentaminen Tehtavakentdn laajentaminen myos horisontaalisesti

Koulutukseen osallistuminen Osaamista paivitetdan ja huomioidaan eri-ikdisten oppimistavat

Joustavat tydajat Mahdollisuus vaikuttaa tyaikoihin

Irtisanomistilanteissa paatoksia ei tehda idn perusteella Syrjimattémyys ian perusteella

Kuormittavuuden hallinta eri-ik&isilla Konkareille riittdvat palautumisajat

Ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittaminen Osa-aikatyd, muut tydajan joustot

WAV AV

Ikdpolvien védlinen yhteistyd Ei syrjitd, tydyhteisotaidot, erilaisuuden sieto

Eri-ikdisyys tuo tullessaan muun muassa erilaiset kokemukset, erilaisen terveyden ja
toimintakyvyn, vaikka ika ei itsessadan aiheutakaan eroja ihmisten valille (Kiviranta, 2010, s.
13). Ikaan liittyviin stereotypioihin ja niista tehdyissa tutkimuksissa esille nousevat
yleisimmat stereotypiat eli vanhempien tyontekijoiden oletettu alhaisempi tuottavuus,
suurempi muutosvastarinta, lyhyempi tyéura, huonompi kyky oppia uutta ja
kallispalkkaisuus verrattuna nuorempiin tydntekijoihin. Suurelta osin kaikki nama
stereotypiat ovat kuitenkin tutkimusten perusteella pystytty kumoamaan. Suuremmat erot
|6ytyvatkin sen sijaan ikaryhmien sisalla kuin niiden valilla. Esimiesten tulisikin saada
aiheesta lisda koulutusta ja valttaa tekemasta asenteellisia virhepaatelmia ikaan liittyvissa

kysymyksissa. (Posthuma & Campion, 2009, ss. 158 — 188)

2.5 Tyoyhteiso

Hyvan tydyhteison tunnusmerkkina voidaan pitaa ratkaisukeskeisessa hengessa tapahtuvaa
asioiden kehittamista yhdessa, jonka lisaksi katsetta pidetdan tulevassa. Toimivassa
tyoyhteisdssa kehittamiseen osallistuvat yhteistydssa niin johto, esimiehet kuin
henkilostokin. Kaikilla tydyhteison jasenilld tulee olla mahdollisuus vaikuttaa yhtenaisten
toimintatapojen, tyon sujuvuuden, yhteistyon ja paremman ilmapiirin lisdédmisen
rakentumiseen. (Pakka & Raty, 2010, ss. 11 — 12) Tydyhteisossa vallitseva hyva ilmapiiri ja
keskindinen arvostus lisdadvat tyontekijoiden hyvinvointia samalla vdhentéden ja lyhentden

sairauspoissaoloja. Hyvan yhteistydhengen omaavat tyopaikat pystyvatkin tuottamaan
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parempaa tulosta ja ovat myos tyontekijoilleen hyvinvoinnin kannalta parempia tyopaikkoja.
(Larjovuori ym., 2015, s. 15) Hyva ilmapiiri synnyttaa lisaksi luovuutta, jonka avulla saadaan
houkuteltua osaavia tyontekijoita ja se auttaa kestamaan myaos tilapaisia vastoinkdaymisia.

(Manka & Manka, 2016, s. 70).

Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tydyhteison voidaan katsoa muodostuvan kunnon
olosuhteista, tukea antavasta tydyhteisosta, reilusta johtamisesta seka sujuvasta ja

mielekkdasta tyosta (kuvio 9).

Kuvio 9. Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tyoyhteison perusainekset (Kehusmaa,

2011, s. 112).

Reilu
johtaminen

Kunnon
olosuhteet

Mielekds ja Tukea antava
sujuva tyo tydyhteisd

Kunnon olosuhteet muodostavat mallissa tyéhyvinvoinnin perustan, johon kuuluvat tyén
perusvaatimusten toteutuminen eli tydnsuorittamisen turvallisuus ja fyysisen seka
psyykkisen kuormituksen sopivan tason suhteessa tyontekijan kykyihin. Lisaksi toimivat
tyovalineet ja hyvat tyoolosuhteet luovat pohjaa tyon onnistumiselle ja sen sujuvuudelle.
Tyon mielekkyys vastaavasti syntyy oman tyon merkityksen vaikutuksen ymmartamisena
kokonaisuudessa seka vaikutusmahdollisuuksista tyon sisaltéon ja tyoyhteison toimintaan.
Nain tyon sisdlto saadaan tyydyttamaan myds yksilollisia tarpeita. Tukea antavassa
tyoyhteisdssa ilmapiiri on avoin ja ihmisten osaamista osataan hyddyntaa monipuolisesti.
Vaikeatkin asiat pystytaan kasittelemaan ja kaikkia autetaan. Kaikkien tyépanoksen merkitys

on ymmarretty yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Yhteisollisyyden tunnetta synnyttaa
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yhteisten onnistumisien ja sallittujen epdonnistumisien kokemuksien kautta toteutuva
oppiminen ja uudistuminen. Yhteista tekemista korostava ja osallistava johtaminen ovat
reilun johtamisen avaintekijoita, jossa jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa tulokseen.
Kaikkien nakemyksia, ajatuksia ja organisaation hiljaista tietoa hydodynnetaan yhteisdssa
avoimesti kaytavien keskustelujen avulla, jonka lisdksi ihmisille osoitetaan luottamusta ja

arvostusta. (Kehusmaa, 2011, ss. 113 —119)

Hyvinvoivan tydyhteisdn toteutuminen vaatii kaikkien neljan osa-alueen olevan kunnossa.
Huono johtaminen sy0 tyoyhteisdn voimavaroja ja tydnteon mielekkyys vahenee, jos
tyoyhteisdssa esiintyy keskindista kyrailya ja kilpailua tai tyo ei vastaa omia odotuksia.
Tyoympariston epamiellyttavyys ja huonot tyévalineet ovat tyon sujuvuutta heikentavia

seikkoja. (Kehusmaa, 2011, s. 120)

Useimmiten tyopaikoilla yhteisty6 toimii hyvin oman tiimin tai osaston sisalld, mutta ei
niiden valilla. Usein syyt toisten ihmisten tai tiimien syyttelyyn johtuvat kuitenkin vastuun
pakoilemisesta. Syyna voidaan pitaa sitd, ettei tunneta riittavasti toisten tyota tai ymmarreta
oman yksikdn toiminnan vaikutusta toisten osastojen tyéhon tai prosessin seuraaviin
vaiheisiin. Taman takia on tarkeda jo perehdytyksessa ja myohemmin esimerkiksi
tyonkierron kautta paasta tutustumaan muiden yksikdiden tydhén ymmarryksen lisdaamiseksi
ja yhteistyon sujuvuuden parantamiseksi. (Jarvinen, 2008, Tyoyhteison kantavat rakenteet -

luku)

2.6 Tyohyvinvoinnin positiiviset ilmentymat

Ty6hyvinvoinnin positiivisia ilmentymia tarkasteltaessa keskitytaan tyossa koettuun
hyvinvointiin ja siihen vaikuttaviin tekijoihin. Tyohyvinvoinnin positiivisiin ilmentymiin

lukeutuvat muun muassa tyon hallinta, tyon imu, flow-tila, motivaatio ja tyotyytyvaisyys.

Tyon hallinnan tunne on vaikuttamisen mahdollisuuksia oman tyonteon pelisdantoihin. Se on
lisdksi tyon itsendisyyttd, jota voidaan mitata tyon tarjoaman vapauden, itsendisyyden,
aikatauluttamisen ja menettelytapojen paattamisella. Naiden lisaksi oman osaamisen

kdayttomahdollisuudet ja tyon merkityksellisyys vaikuttavat tyon mielekkaaksi kokemiseen.
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(Manka & Manka, 2016, s. 107) Tyosta suoriutumista varten tyontekijalld taytyy kuitenkin
olla riittavat resurssit. Puutteelliset resurssit ja huono johtaminen yhdistettyna vahaiseen
oman tyon hallintaan voivat aiheuttaa ylimaaraista stressia ja uupumista. Toisaalta vahvan
tyon hallinnan tunteen ja kovan vaatimustason yhdistyessa tyontekija kokee olevansa
motivoivassa ympadristdssa. (Pyorid, 2012, s. 11) Hallinnan tunteen syntyminen edellyttaa
yleensa sitd, etta henkild voi vaikuttaa tilanteeseen tai tapahtumien kulkuun ainakin joltakin
osin (Jarvinen, 2008, Tyon hallinta on jaksamisen ja viihtymisen ydin -luku). Taulukossa 2 on
esitetty yleisimpia hallinnan tunnetta heikentavia tekijoita ja syita niihin. Yleisimmat syyt

ovat johtamisen ja tyon jarjestelyiden puutteissa.

Taulukko 2. Hallinnan tunnetta vaarantavat tekijat tyéssa (mukaillen Jarvinen, 2008, Tyén

hallinta on jaksamisen ja viihtymisen ydin -luku).

Huolen aiheuttaja Syyt
epdselvyys tavoitteista johtamisen puutteet
kiire liikaa ty6ta
huoli tydn laadusta kaikki jaa vahan kesken
epavarmuus uudet tehtdvat
yksin puurtaminen tuen puute
ennakoimattomuus hairiét ja muutokset
keskittymisvaikeudet ty6 hajanaista
Muut
yhteistyén ongelmat ja ristiriidat
ty6t jatkuvasti mielessa ja tulevat myds kotiin

Tyon imulla tarkoitetaan aidosti myonteista motivaatio- ja tunnetilaa tyossa ja se ilmenee
tarmokkuutena, omistautumisena ja uppoutumisena (taulukko 3). Tyén imua kokeva
tyontekija ryhtyy mielelldan toihin, pitaa tyétansa mielekkdana ja saa nautintoa siitd. Han
kokee ylpeytta tyostaan ja kykenee olemaan vastoinkdaymistenkin hetkilla sinnikas.

(Hakanen, 2011, s. 38)

Taulukko 3. Tydn imun alueet ja niiden ilmenemat (mukaillen Manka, 2012 s. 143).

TYON IMUN ALUE

Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen
energisyys tyén merkityksellisyys voimakas keskittyminen
sinnikyys innostus tydhén paneutuminen
halu panostaa tyéhén ammattiylpeys "flow-tila"
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Tyon imun vaikutukset ulottuvat aina tyopaikan taloudellisesta menestyksesta vahaisempiin
elakoitymisajatuksiin. Yritysten tulisikin keskittya tydhyvinvoinnin parantamisen lisaksi tyon
imun mahdollistamiseen ja taten synnyttamaan tyontekijoissa aitoa innostusta silla
panostaminen tyon imuun maksaa itsensa takaisin tyytyvaisimpina, energisimpina ja
tehokkaampina tyontekijoina. (Manka & Manka, 2016, s. 41) Tyon imuun liittyvat mydnteiset
tunteet kuten ilo, innostus ja ylpeys vahvistavat yksilollisia fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia
voimavaroja ja taitoja, jotka mahdollistavat entistd paremman tydsuorituksen. (Hakanen,
2011, s. 42) Imun on havaittu my®os siirtyvan toisiin tyontekijéihin mutta kukaan ei voi olla
koko ajan tyonimussa, silla tyopaiviin sisaltyy ajoittain myds ikavia tehtavia ja hetkia, jotka

eivdt innosta (Manka, 2012, s. 143).

Parhaimmillaan tyén imu synnyttdaa optimaalisen kokemuksen flow-tilan, jolloin ihminen on
taydellisen uppoutumisen tilassa ja kykenee erityisen tuottavaan tydskentelyyn. Silloin
keskittymisentaso on niin syvaa, etta jopa ajan ja paikan taju voivat kadota. Flow-tilaan
padsevat ihmiset ovatkin tehokkuuden lisdksi muita tyytyvaisempia yleisesti elamaansa.

(Martela & Jarenko, 2015, ss. 100 — 101)

Motivaatio kasitteena tarkoittaa ihmisen kayttaytymista ohjaavaa tilaa. Motivaatio on
psyykkinen tila, joka ohjaa henkilon vireytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien
tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatio toimii toiminnan polttoaineena ja se ohjaa
kayttaytymista tavoitteiden suuntaan, jonka lisaksi silla on vaikutusta toiminnan
voimakkuuteen, sitoutumiseen, suorituksen laatuun ja tehtavien valintaan. (Sinokki, 2016,

ss. 60 —-61)

Motivoitumiseen on olemassa kuvion 10 mukaisesti kaksi tapaa: sisdinen ja ulkoinen.
Ulkoinen motivoituminen on reaktiivista, jossa motivaation Iahde on yksilon itsensa
ulkopuolella. Motivaattorina voi olla toive ulkoisesta palkinnosta tai rangaistuksen
valttaminen. Ulkoista motivaatiota voidaan kuvata keppi ja porkkana -motivaatioksi, jossa
yksilon liikkeelle saamiseksi tarvitaan aina joko kielteista keppia tai myonteista porkkanaa.
Tamankaltaiseen ulkoiseen paamaaraan pyrkiminen on useasti pakottavaa ja tuntuu siksi
epamiellyttavalta. Pelkastaan ulkoisen motivaation varassa toimiminen kuluttaa henkisia

voimavaroja, jonka takia se heikentaa hyvinvointia. Sisdinen motivoituminen puolestaan on
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proaktiivista, jossa ihminen hakeutuu tekemaéan innostavaksi kokemiaan asioita. Silloin
sisdinen halu on ihmisesta itsestdan nousevaa, koska se on jotakin, mita han todella haluaa
tehda. Sisaisesti motivoituneena ei tapahdu negatiivista kuormitusta, koska halu tekemiseen
tulee luonnostaan. (Martela & Jarenko, 2015, ss. 25 — 26; Mayor & Risku, 2015, sisdinen ja

ulkoinen motivaatio -luku)

Kuvio 10. Ulkoisen ja sisdisen motivaation muodot ja vaikutukset (mukaillen Martela &

Jarenko, 2015, s. 27).

ULKOINEN MOTIVAATIO

SISAINEN MOTIVAATIO

A4

LAHTEET

O

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset
Negatiiviselta suojautuminen

Sisainen innostus tekemiseen
Positiiviiseen etsiytyminen

TUNTEET
Reaktiivista Proaktiivista
Ihminen ty&ntaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa
Pelko Rohkeus
Stressi, ahdistus Innostus, llo
"Keppi ja porkkana" "Leikki"
SEURAUKSET

Kaventaa ndkékulmaa
Néakee uhkia

Laajentaa ndkékulmaa
Nakee mahdollisuuksia

Kuluttavaa

Energisoivaa

YksilOsta riippuen tydmotivaatioon vaikuttaa useita eri suunnista tulevia tekijoita (Sinokki,
2016, s. 81). Esimerkiksi tyosta saatava palkka ja silla omaa statusta nostattavat hankinnat
ovat ulkoisen motivaation ydinta. Toisaalta yhtdaikaisesti ne toimivat oman edistymisen
mittarina ja tunteena, etta on saanut omalla tekemisella hyddyllisia asioita aikaiseksi, jolloin
ollaan vastaavasti sisdisen motivaation ytimessa. Ulkoinen ja sisdinen motivaatio siis
ohjaavat ihmista usein samanaikaisesti ja ne toimivat arkielamassa rinnakkain. (Martela &

Jarenko, 2015, s. 27)

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa yksilon kokemusta omasta sopeutumisen asteesta tyohon.
Tyotyytyvaisyytta pidetdan positiivisena tunnetilana, jonka aiheuttaa tyon

tekeminen. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa erilaisten
motivaatiotekijoiden kuten tunnustuksen saamisen, tydssa menestymisen ja tyon
mielenkiintoisuuden lisdaksi ymparistoon liittyvista tekijoistd muun muassa palkitseminen,

tyon organisointi, tydsuhdeturva ja sosiaaliset suhteet. (Heikkild-Tammi, n.d.) Yksilotason
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tutkimuksissa on kyetty osoittamaan positiivinen yhteys henkildiden tyotyytyvaisyyden ja

tehtavista suoriutumisen valilta (Eskelinen ym., 2022, s. 4).

2.7 Tyohyvinvoinnin negatiiviset ilmentymat

Tyo6hyvinvointia negatiivisten ilmentymien ndakdkulmasta tarkasteltaessa kasitelldan
pahoinvointia tydssa ja sitd aiheuttavista tekijoista. Naihin tekijoihin lukeutuvat stressi,
tyouupumus ja leipaantyminen. Pahoinvointi tydssa johtaa pahimmillaan kalliisiin
sairauspoissaoloihin, jotka vastaavasti aiheuttavat haittaa toiden sujuvuudelle. Riskina
pitkdan jatkuneesta pahoinvoinnista saattaa seurata varhaista elakoitymista ja henkildston
vaihtuvuutta, jotka lisdavat kustannuksia rekrytointiin ja perehdyttamiseen. Huonosti voivat
ihmiset eivat sitoudu eivatka pysty antamaan taytta tyopanosta itse tyolle tai

tyoyhteisolleen. (Pakka & Raty, 2010, s. 38)

Ty6sta aiheutuvaa stressia voidaan kasitella tyohyvinvointia haastavana tai heikentavana
(Makinen & Raty, 2020, s. 38). Haastavat tilanteet voidaan yleensa kuitenkin lukea
positiivisiksi, koska tallainen paine auttaa tyontekijaa kehittymaan ja samalla tarjoaa
aikaansaamisen mahdollisuuden. Tallaisiksi haasteiksi voidaan lukea muun muassa tyon
moninaisuus, merkitykselliset tavoitteet ja ylimaardinen vastuu, johon saa koulutusta ja
tukea. Vastaavasti negatiivista painetta aiheuttavia tekijoita ovat roolin epaselvyys, tyon
epdvarmuus, huonot yhteistyOsuhteet, epaselvat tavoitteet sekd eparealistiset aikarajat.
Nama negatiiviset stressitekijat pitkdan jatkuessaan vaikuttavat heikentavasti
tyosuoritukseen ja saattavat vieda tyontekijan voimat kokonaan. Tutkimuksissa on havaittu
vahva yhteys negatiivisen paineen ja tyotyytymattomyyden valilla. Tama heijastuu myos

tyossa lopettamisaikeisiin ja vaihtuvuuteen. (Manka & Manka, 2016, s. 174)

Negatiivinen stressi nakyy jokaisella omanlaisina mielen ja kehon merkkeina. Yleisimpia
kehollisia merkkeja ovat paansarky, vatsavaivat, kohonnut verenpaine ja lihasten
kipeytyminen. Vastaavasti yleisia mielen ylikuormitukseen viittavia merkkeja ovat
artyneisyys, vasymys seka keskittymis- ja muistivaikeudet. Lisdksi tyypillisiin stressioireisiin
kuuluvat myds erilaiset unihairiot. (Jarvinen, 2008, Itsetuntemuksen puute -luku)

Hallitakseen stressidan tulee tyontekijan asettaa selkeat rajat tyolle. Toisinaan on syyta
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pysahtyd pohtimaan omaa tyon tekemisen tapaa seka omia arvojaan ja pyrkia tekemdan
niihin tarvittaessa muutoksia. Tydntekijan on tarkeaa kuunnella itseaan ja huolehtia
jaksamisestaan riittavan levon ja virkistymisen avulla. (Mannermaa, 2022, s. 316) Jos
ihminen on liian pitkdan stressaantuneessa tilassa, eika itse havaitse sita tai ota kehollisia
viesteja vastaan saattaa edessa olla tilanteen ajautuminen negatiiviseen kierteeseen. Siina
stressioireet aiheuttavat tehottomuutta tydssa seka yleisesti tyytymattomyytta ja
huonovointisuutta, josta syntyy lisda uusia paineita ja huolta. Jos kierre pdasee jatkumaan ja
syvenemaan, henkil® saattaa paatya tilaan, jossa itsetunto romahtaa kokonaan, kiinnostus
lakkaa ja ihminen on vain levon ja unen tarpeessa. (Jarvinen, 2008, Itsetuntemuksen puute -

luku)

Tybuupumus on oireyhtyma, jonka aiheuttaa krooninen tyostressi, jota ei ole onnistuttu
hallitsemaan tydssa (Lappi, 2022, s. 24). Tyduupumus ilmenee kokonaisvaltaisena
vasymyksend, heikentyneena ammatillisena itsetuntona ja kyyniseksi muuttuneena
asenteena tyota ja tydtovereita kohtaan. Tyduupumukseen sairastumisen mahdollisuus
kasvaa, jos tyopanostukset kuten taidot, aika ja uhraukset eivat aiheuta tarpeeksi vastinetta
tyydytyksen, sisallon tai ammatillisen kehityksen muodossa. Yleensa uupumukseen
ajautuminen vaatii pitkdn ajan stressia ja psyykkista rasitusta (Manka & Manka, 2016, ss. 33,
110). Tutkimusten valossa tyduupumus ei synny usein vain yhdesta ainoasta tekijasta.
Tybuupumusta voidaan pitaa hyvin tydssaan suoriutuvien ja patevien tyontekijoiden
oireyhtymana. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydbuupumukseen vaikuttavat eniten tyo ja
tyoolot. Tyoolotekijoista tyduupumukseen eniten vaikuttavat kielteisessa valossa liiallinen
tyomaara, tyon psykologiset seka fyysiset vaatimukset, oman tyon hallinnan puute, tyén
koettu palkitsemattomuus, vahdisen sosiaalisen tuen maara tyoyhteisdssa, kokemukset
epdoikeudenmukaisuudesta seka ristiriidat omien ja tydpaikan arvojen valilla.
Henkilokohtaisten voimavarojen ja persoonallisuuden valillda on myds todettu olevan yhteys

tyduupumuksen syntymisessa. (Lappi, 2022, ss. 27 — 29)

Tyo6hyvinvoinnin negatiivisiin ilmentymiin luetaan myos tyohon leipdantyminen eli tyossa
koettu tylsyyden ja rutinoitumisen tila, jolloin tyontekijan osaaminen ja taidot ovat
alikaytossa. Taman takia tyontekijan motivaatio karsii synnyttdaen turhautumista, eika

leipadntynyt tyontekija ole innostunut tekemastdan tyosta, eika koe sitd merkitykselliseksi.
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Leipadntyminen johtaa “olen taalla vain toissd”-asenteeseen, jolloin tyontekijan hyvinvointi
ja tyon tulokset laskevat. Ajoittaisena kokemuksena tyohon leipaantyminen on kuitenkin
hyvin tavallista. Leipadantymista aiheuttaa muun muassa téiden huono suunnittelu,
kannustuksen puute ja epareiluksi koettu johtaminen. (Hakanen, 2011, ss. 118 — 121;
Heikkila-Tammi, n.d.) Leipdadantymista voidaan ehkaista "tyon tuunaamisella”, jolloin
tyontekija paasee itse muokkaamaan ja kehittdmaan tyotansa niin, etta hdanen voimavaransa
ja tavoitteet seka tyon sisalto ja suuntautuminen vastaavat toisiaan entistd paremmin

(Hakanen, 2011, ss. 84 — 86; Larjovuori ym., 2015, s. 24).

2.8 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Ty6hyvinvoinnin kehittamisen tarkoituksena on saada ihmiset pysymaan tyéelamassa
mukana pidempaan, tyota, tydymparistod, tyoyhteisoa ja yksiloa kehittamalla. Optimaalisten
tulosten aikaansaamiseksi on kehitettava samanaikaisesti tyooloja, tyon sisaltda seka toéiden
jarjestamista ja johtamista. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on onnistuessaan prosessi, josta
on muodostunut oleellinen osa organisaation luonnollista tuottavuuden ja henkilston
hyvinvoinnin kehittamistoimintaa. Organisaatioiden ylin johto ndakee tyohyvinvointiin
tehtdvat panostukset yhda useammin investointina eikd kuluna. (Kauhanen, 2012, ss. 199 —

200)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen prosessi voidaan kuvata kuvion 11 mukaisesti ja se ldhtee
liilkkeelle tybhyvinvointiin liittyvien ongelmien, kehittamistarpeiden ja organisaation
voimavarojen selvittamiselld. Apuna tadssa tyossa voidaan kayttaa henkilostokyselyjen
tuloksia, tyoterveyshuollon raportteja ja sairauspoissaolotilastojen tulkintaa, jonka lisdksi
tietoa saadaan keskustelemalla henkil6stdn kanssa. Seuraavassa vaiheessa maaritetaan
tavoitteet ja luodaan mittarit niiden seurantaan. Taman jalkeen vuorossa on varsinainen
toimenpidesuunnittelu, jossa valitaan haluttuun lopputulokseen tdhtaavat toimivat
toimenpiteet. Kehittamistyon tuloksia tulee arvioida niin prosessin aikana kuin sen

paatteeksikin. (Makinen & Raty, 2020, s. 10)
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Kuvio 11. Tyohyvinvoinnin kehittamisen prosessi (mukaillen Makinen & Raty, 2020, s. 10).

Tavoitteiden ja Toimenpiteiden
2 mittareiden - suunnittelu, 3
asettaminen vastuut ja toteutus
Tarpeiden ja .
1 voimavaroien - Tulosten seuraaminen a
o J ja arviointi jatkosta
maarittely

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen vaikuttavat jokaisen tyontekijan toiminta ja tydyhteison
toimivuus. Kaytannossa tyohyvinvoinnin kehittamisessa on kyse sujuvan tyon kehittamisesta
arjessa, jossa johtamisen avulla aikaansaadaan yhteistyota perustehtavan suorittamiseksi.
(Mannermaa, 2018, s. 310) Henkil6stolle olisi tarkeda oivaltaa, ettd hyvalla ammattitaidon
tasolla ja tyokyvylld luodaan pohja seka fyysiselle etta henkiselle hyvinvoinnille, joka osaltaan

parantaa myos elamanlaatua (Kauhanen, 2012, s. 200).

Ty6hyvinvoinnin kehittamiseen panostamalla vahennetaan kalliita sairauspoissaoloja,
tyotapaturmia ja ennenaikaisia eldkeratkaisuja, jonka lisdksi silla nostetaan tyoilmapiirin ja
tyotehon tasoa. Kehittamisen panostuksia tulisi suunnata kuvion 12 mukaisesti esimerkiksi
hyvaan johtamiseen, tyoturvallisuuteen ja tyokyvyn ylldpitoon. Usein suurimmat esteet
tyohyvinvoinnin kehittamiselle liittyvat tyoyhteison kulttuuriin, ihmisten toimintamotiiveihin

ja arvoihin. (Kauhanen, 2012, ss. 200 — 201)

Kuvio 12. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kohteet (mukaillen Kauhanen, 2012, ss. 199 — 200).

| Hyvi johtaminen | | Vastuullinen liiketoiminta |
| Palkitseminen | | Tybturvallisuus |
| Osaamisen kehittiminen | | Tybajat |
| Tasa-arvo | | Tydkyky ja tySterveys |
| Ty6n ja muun eldmén yhteensovittaminen |
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Mita aiemmin tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tartutaan sitd enemman, on erilaisia
mahdollisuuksia kaytettavissa tilanteen parantamiseksi ja ndin saadaan mahdollisten

ongelmien aiheuttamia kokonaiskustannuksia pienennettya (Manka & Manka, 2016, s. 91).

3 Tutkimusmenetelmit ja toteutus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin triangulaatiota eli monimetodista
lahestymistapaa, jonka kayton tarkoituksena oli saada tutkimustuloksista mahdollisimman
kattavat samalla nostaen tutkimuksen luotettavuutta ja vahentden riskia virheellisille
tulkinnoille. (Vilkka, 2021, s. 70) Taman tyon osalta kdytetyt menetelmat olivat maarallista
(kvantatiivista) ja laadullista (kvalitatiivista) tutkimusta. Maarallisen tutkimuksen avulla on
tarkoitus saada yleiskasitys tyohyvinvoinnin nykytasosta numeroiden kautta ja vastaavasti
laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tutkimuskysymykseeni vastauksia

tyontekijoiden kokemusten ja kasitysten ymmartamisen kautta.

3.1 Kyselytutkimus

Kysely on aineiston kerdamisen tapa, jossa kysymysten muoto on vakioitu ja kaikilta
vastaajilta kysytaan samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Kysely voidaan toteuttaa joko
postitse tai sdhkoisesti ja sitd kdytetdaan henkilén mielipiteiden, ominaisuuksien tai

kayttaytymisen havainnointiin. (Vilkka, 2007, s. 28)

Onnistuneen kyselylomakkeen toteuttaminen vaatii tarkkaan maaritellyn asiaongelman ja
asiaongelmasta maaritellyn tutkimusongelman lisdksi kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin
perehtymistd, ndiden perusteella avainkasitteiden ja alakasitteiden maarittelya seka asioiden
valisten riippuvuuksien arvioimista. (Vilkka, 2007, s. 63) Kyselyn tavoitteena oli [6ytaa
tutkimusongelmaan vastauksia eri nakokulmista lahestyttavilla hyvinvoinnin teemoilla.
Ennen kyselyn (Liite 2) luomista perehdyttiin laajaan maaraan hyvinvointitutkimuksia seka
Finnsementin aiempiin henkilostokyselyihin, joita analysoitiin tarkasti mahdollisten
hyvinvointiteemojen ja avainkasitteiden loytamiseksi. Ndiden Idhtokohtien avulla
kyselylomakkeen suunnittelu voitiin tehda huolellisesti ja kattavasti vastaamaan

tutkimusongelmaa ja sen tavoitteita.
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Kyselylomakkeissa kaytetadn useimmiten Likertin asteikkoa, joka on mielipidevaittamiin
soveltuva jarjestysasteikkotasoinen asteikko. Asteikon avulla kuvataan vastaajan kokemusta
suhteessa annettuun vaittamaan. Likertin asteikolla vastaaja arvioi kokemuksiaan esitettyjen
vaittamien nykytilasta niin, etta daripdissa ovat vaihtoehdot 1 = tdysin eri mieltd ja 5 = taysin
samaa mieltd. (Vehkalahti, 2014, ss. 35 — 37; Vilkka, 2007, ss. 45 — 46) Taman tutkimuksen
yhteydessa paatettiin tarkoituksella olla kayttamatta 5-tasoista asteikkoa ja sen sijaan pyytaa
vastaajilta vastauksia 4-tasoisella Likertin asteikolla. Tama johtui siita, etta tutkimuksen
tavoitteena oli saada vastaajilta selkea kanta vaittamiin joko puolesta tai vastaan, ja samalla

karsia pois niin sanottuja "en osaa sanoa" -vastauksia.

Kyselylomake on tarkeaa testata ennen sen kayttoonottoa. Testaamisen tarkoituksena on
varmistua siita, etta kysely tuottaa vastauksia tutkimusongelmaan ja etta kysymykset seka
vastausohjeet ovat selkeitd, tasmallisia ja ettei vastaamiseen kuluva aika ole kohtuuton.
Kyselyn testaajiksi voidaan valita esimerkiksi tyon ohjaaja, kollega tai perusjoukkoon kuuluva
henkild. (Vilkka, 2007, s. 78) Kysely testattiin ohjaajan kanssa ennen sen |lahettamista ja
saadun palautteen perusteella muokattiin ymmarrettavammaksi muutaman
kysymyksenasettelun osalta. Kysymysten maaraa rajattiin tarkoituksella niin, etta

vastaamiseen kdytettava aika ei muodostuisi kyselyyn vastaamiselle esteeksi.

Otos on tutkimuksen kohderyhman osa, jolla saadaan kokonaiskuva koko kohderyhmasta.
Perusjoukko muodostuu niistd, joista tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita eli tassa tyossa
kohdeyrityksen vuorotyodntekijoista. (Vehkalahti, 2014, s. 43) Luotettavien tulosten
saamiseksi onnistunut tutkimus edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa otosta (Heikkila,
2014, s. 12). Taman tutkimuksen osalta kdytettiin kokonaisotantaa eli koko perusjoukko (n =
20) otettiin mukaan tutkimukseen, jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman kattavat ja

luotettavat.

Tutkimuksen onnistumisessa saatekirjeella on tarkea rooli, silla hyvin muotoiltu ja riittavasti
tietoa sisaltava kirje voi motivoida vastaajia ja alentaa vastauskynnysta. Saatekirjeen tulisi
alkaa tutkimuksen tarkoituksen ja tekijan esittelylld, sekd korostaa vastaamisen tarkeytta ja
vastausten kasittelyn ehdotonta luottamuksellisuutta. Kirjeen lopussa on suositeltavaa

kiittaa vastaajia heidan vaivannaostaan ja allekirjoittaa itse saatekirje. (Heikkild, 2014, s. 50)
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Tutkimuksen perusjoukolle ldhetetty kyselytutkimuksen saatekirje (Liite 1) on tdman

periaatteen mukainen.

Mahdollisimman suuren vastausprosentin saamiseksi on kyselyn ajoittamisella suuri
merkitys (Vilkka, 2007, s. 28). Taman vuoksi kysely lahetettiin helmikuussa taytettavaksi
ennen vuosihuollon alkua, jolloin monet vuorotydntekijoista pitavat talvilomaa. Nain
toimimalla pyrittiin saamaan vastausprosenttia ylospain. Vastausaikaa varattiin kaksi viikkoa.
Mahdollisimman korkean vastausprosentin saavuttamiseksi ja luotettavuuden

varmistamiseksi tutkimus toteutettiin anonyymina.

3.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelun avulla pyritdan ymmartamaan tutkittavaa kohdetta tai ilmi6ta, jossa
ihmisten todellisuutta kuvataan heidan omien kokemuksien kautta. Ndiden kuvausten
perusteella I6ytyvat asiat, jotka he kokevat itselleen merkityksellisiksi. Laadullisen
tutkimuksen ominaispiirre on myos luonnollisuus, jolloin tilannetta ei kontrolloida. (Vilkka,
2021, s. 118) Haastattelussa korostetaan sitd, ettda ihminen on tutkimustilanteessa subjekti,
jolle annetaan mahdollisuus tuoda esille asioita mahdollisimman vapaasti. lhminen on
tutkimuksessa aktiivinen ja merkityksia luova osapuoli. Haastattelulla saadaan luotua
lisdarvoa silloin kun kyseessa on vahan kartoitettu ja tuntematon alue, koska sen avulla
voidaan syventda saatavia tietoja ja selventda vastauksia. Haastattelussa on mahdollista
pyytda esitettyjen mielipiteiden perusteluja ja esittaa lisakysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme

2008, s. 35)

Teemahaastattelussa aihepiirit eli teema-alueet ovat etukateen mietittyja, mutta kysymykset
eivat ole tarkkaan muotoiltuja tai maariteltyja. Haastattelutilanne on keskustelunomainen,
jossa haastattelija toimii enemmankin aktiivisen kuuntelijan roolissa kuin kysymysten
esittdjana. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, ss. 102 — 103) Tassa tutkimuksessa
haastattelukysymykset (Liite 3) noudattivat kyselytutkimuksen kysymyksia jakaantuen
tyohyvinvoinnin maaritelman ja vastuiden lisdksi neljaan hyvinvoinnin teemaan. Kutsu
osallistua haastatteluun esitettiin koko tutkimusjoukolle kyselytutkimuksen suorittamisen

jalkeen. Haastatteluun suostuneille toimitettiin teemahaastattelun runko (Liite 3)
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ennakkoon, jotta he voisivat pohtia vastauksia etukateen ja olla valmiimpia vastaamaan
kysymyksiin varsinaisessa haastattelutilanteessa. Haastattelut toteutettiin huhti-toukokuun
aikana haastateltavien omalla ty6paikalla, jossa haastatteluja varten tilaksi oli varattu
rauhallinen neuvotteluhuone. Haastatteluiden kesto oli keskimaarin 30 minuuttia.
Haastattelut nauhoitettiin puhelimen nauhurille. Ennen haastattelua pyydettiin
haastateltavilta lupaa nauhoittamiseen ja kerrottiin, etta haastattelua sailytetaan vain
opinndytetyon tekemisen ajan, jonka jalkeen nauhoite tuhotaan. Litteroinnin avulla
haastatteluaineisto kirjoitettiin auki sanasta sanaan ja litteroinnit suoritettiin aina jokaisen

haastattelun jalkeen vield samana paivana.

Haastattelussa saturaatiolla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen kyllaantymispiste on
saavutettu. Kylladantymispisteessa tutkimusaineisto alkaa toistaa itsedan, eika lisdaineisto
tuota tutkimusongelman kannalta tarkasteltuna enda uutta tietoa. Kylladntymispisteen
maarittaminen on hankalaa tutkittaessa ihmisten kokemuksia, koska jokaisen omat
kokemukset ovat uniikkeja ja siten jokainen haastattelu tuo aina jotakin uutta tietoa. (Vilkka,
2021, s. 152) Haastatteluja toteutettiin yhteensa kymmenen ja haastateltavat valikoituvat
ilmoittautumisjarjestyksessa. Tdssa vaiheessa olisi ollut viela mahdollista jarjestaa
lisahaastatteluja mutta tutkija tuli tulokseen, etta tutkimuksen osalta oli saavutettu

saturaatiopiste ja vastaukset alkoivat toistaa itseaan.

3.3 Analyysimenetelmat

Kyselytutkimuksen osalta vastaukset analysoitiin kdyttamalla perustason tilastollisia
menetelmia. Analyysitavan valintaan vaikuttavat tutkimuksen kohteena olevien muuttujien
maarat. Taman tyon osalta tutkittavana oli vain yksi muuttuja ja sen jakaumaa
tarkasteltaessa kaytetdan sijaintilukua, joka kuvaa havaintoarvojen sijaintia. Sijaintiluvuksi
valittiin aritmeettinen keskiarvo (ka), joka kertoo havainnon keskimaaraisen suuruuden. Sen
kayttoa ei yleensa suositella jarjestysasteikkoa kdytettdaessa, mutta mielipidemittauksissa
keskiarvolla saadaan annettua yleiskuva tutkittavasta aiheesta. Keskiarvoon perustuvat
tulokset ovat kuitenkin herkkia aineiston poikkeaville arvoille, joten dariarvojen ja

poikkeavien havaintojen selvittdminen on tarkeaa. Keskiarvon lisaksi onkin tarkeada esittaa
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myo6s jakauman hajontaa kuvaava tunnusluku, keskihajonta (kh). (Tahtinen ym., 2020, ss. 92

—105; Vehkalahti, 2014, ss. 54 — 56)

Haastatteluista saadun aineiston analysointi tehtiin aineistolahtdiselld, eli induktiivisella
sisallénanalyysilla. Analyysin tavoitteena oli |0ytaa teemoja ja tuoda esiin ilmidita, jotka
auttavat haastattelun tulosten kasittelyssa. Tulosten on maara avata tyontekijoiden
kokemuksia ja mielipiteita liittyen tyohyvinvointiin. Aineistolahtdisessa analyysissa tutkijan
paatokset vaikuttavat sen muotoutumiseen, joten tutkija pyrki pitdmaan paatoksensa
johdonmukaisina. Varsinainen analyysivaihe koostuu kolmesta vaiheesta: pelkistamisesta,
ryhmittelysta ja kasitteellistamisesta. Aineisto pelkistettiin eli supistettiin tutkimusongelman
kannalta olennaisiin tietoihin ja epdolennaiset tiedot poistettiin. Taman jalkeen pelkistetyt
ilmaisut ryhmiteltiin alaluokkiin, joita sitten yhdisteltiin samankaltaisuuksien perusteella
muodostaen yldluokkia. Lopuksi ylaluokat jarjestettiin vield paaluokkiin. (Vilkka, 2021, ss. 164
—165) Taulukossa 4 on esimerkki tehdysta sisallonanalyysista. Taulukossa on analysoitu,

miten haastateltavat kuvailivat fyysisen tydympariston vaikutusta tyohyvinvointiin.

Taulukko 4. Fyysisen tydympariston vaikutus tyéhyvinvointiin.

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Yldluokka P&sluokka
...jokapdivaista fyysista tyotd, hetkellisid ja nopeita tehtdvid... |fyysistd tyotd fyysiset kuormitustekijat [fyysinen hyvinvointi
...fyysisen kuormituksen balanssissa auttaa tehtavien vaihto... |kuormituksen tasapainottaminen|tehtavien vaihtelu fyysinen hyvinvointi
...sopiva maara fyysista tyota piristaa... fyysista tyota fyysiset kuormitustekijat | fyysinen hyvinvointi Vaikutukset
...puhelinkioski toiminta saisi loppua... puhelimen soiminen jatkuvat keskeytykset psyykkinen hyvinvointi ) )
...lapioinnin maara ulkotdissa vaikuttaa... fyysinen tyd fyysiset kuormitustekijat | fyysinen hyvinvointi fwmse.en Ja
...puhelin soi liikaa... puhelimen soiminen jatkuvat keskeytykset psyykkinen hyvinvointi p.swlfklse.en"
...polya ja metelid mutta olen tottunut... pdly ja meteli haastavat tydolosuhteet | fyysinen hyvinvointi tyGhyvinvointiin
...huono ergonomia osassa tyotehtavia... huono ergonomia haastavat tydolosuhteet | fyysinen hyvinvointi
...jos on liikkaa ja vield huono ergonomia... huono ergonomia haastavat tydolosuhteet | fyysinen hyvinvointi

4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa perehdytaan kyselytutkimuksesta seka teemahaastatteluista saatuihin

tuloksiin.
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4.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa kaytossa oli kyselylomake (Liite 2), jossa esitettiin yksi
taustakysymys ja 21 vaittamaa, jotka jakautuivat neljaan eri hyvinvoinnin teemaan:
esimiesty0 ja johtaminen, tyoyhteiso, tyohyvinvoinnin edistaminen tyoyhteisdssa seka tyo ja
yksilo. Kyselylomake toimitettiin 20 vastaajalle, joista 18 palautti lomakkeen, joten

vastausprosentiksi muodostui 90 %.

Kyselyn tulokset ovat taulukoitu ja niihin on laskettu vastauksien keskiarvot ja keskihajonnat
sekd numeeriset jakaumat ja niiden prosenttiosuudet. Naiden lisdksi sanallista arviointia

varten on luotu taulukon 5 mukainen arviointiasteikko.

Taulukko 5. Kyselytutkimuksen vastauksien arviointiasteikko.

Arviointiasteikko

Huono Kehitettavaa Hyva Erinomainen
-1,74 1,75- 2,49 2,50- 3,24 3,25 -

4.1.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa tiedusteltiin vastaajien tydkokemuksen maaraa vuorotydssa Finnsementissa.
Taman taustatekijan mukaan ottaminen tutkimukseen mahdollistaisi tutkimusjoukon
tarkemman havainnollistamisen, epdkohtien korjaamisen ja kehitystoimenpiteiden
suuntaamiseen oikeaan paikkaan. Vastaajien jakautumista tyokokemuksen perusteella on

havainnollistettu kuviossa 13.
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Kuvio 13. Vastaajien jakautuminen tyokokemuksen maaran mukaan.

Mallelv ®W1-5v W6-10v ®W11-15v MW 16-20v MW20-25v Myli 25v

Kuten kuviosta 13 voidaan havainnoida, niin vastaajajoukko jakaantui melko tasaisesti eri
tyokokemusryhmiin. Vastaajien anonymiteetin sailyttamiseksi varsinaista tuloksien
tarkasteltua varten vastaajat luokiteltiin kolmeen eri ryhmaan: alle viiden vuoden

tyokokemus, 6 — 20 vuoden tyokokemus ja yli 20 vuoden tyokokemus (kuvio 14).

Kuvio 14. Vastaajien jaottelu tutkimustulosten kasittelya varten.

Malle5v W6-20v myli 20v

4.1.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Vastaajien kokemusta esimiesty0sta ja johtamisesta selvitettiin neljalla vaittamalla:

"Esimies antaa riittavasti palautetta”
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”Voin olla eri mielta esimiehen kanssa”
”Esimies huomioi minut yksilona”

- ”lkadantyminen ja sen vaikutukset on huomioitu johtamisessa”

Kyselytutkimuksen mukaan (taulukko 6) positiivisimmin vaittamiin suhtautuivat vastaajat alle
viiden vuoden tyokokemusryhmassa, silla he olivat sitd mielta, etta johtamisen ja
esimiestyon eri osa-alueet toteutuvat erinomaisella tasolla kaikkien vaittamien osalta.
Vastaajaryhmissa 6 - 20 vuotta ja yli 20 vuotta erinomaisen arvosanan sai vaittama "“voin olla
eri mielta esimiehen kanssa”. Esimiehen riittava palautteenanto seka yksilona huomioiminen
arvioitiin puolestaan hyvaksi. Sen sijaan kehitettavaa tasolle jai kyseisten ryhmien vastaajien
mielesta ikdantymisen ja sen vaikutuksien huomioiminen johtamistydssa. Eniten

keskihajontaa syntyi kokeneimman vastaajaryhman vastauksissa.

Taulukko 6. Vaittamien tulokset esimiestyon ja johtamisen teemassa.

Tyokokemus
Esimiestyo ja johtaminen alle 5v (n=6) 6 - 20v (n=7) yli 20v (n=5)
ka kh ka kh ka kh
1. Esimies antaa riittavasti palautetta 3,50 0,50 3,00 0,53 3,00 0,89
2. Voin olla eri mieltd esimiehen kanssa 3,67 0,47 3,43 0,49 3,60 0,49
3. Esimies huomioi minut yksiléna 3,67 0,47 3,14 0,35 3,20 0,75
4, [kdadntyminen ja sen vaikutukset on huomioitu johtamisessa| 3,33 0,47 2,29 0,45 2,40 0,80

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta

Vaittamien jakaumia tarkasteltaessa (taulukko 7) havaitaan, etta suurin osa vastaajista koki
saavansa riittavasti palautetta esimiehiltaan. Eri mielta vaittaman kanssa oli kuitenkin yksi
vastaaja (14,3%) 6-20v ryhmassa ja kaksi vastaajaa (40%) yli 20v ryhmaéssa. Kaikki vastaajat
kaikissa ryhmissa olivat samaa mielta tai taysin samaa mielta vaittaman ”Voin olla eri mielta
esimiehen kanssa” kanssa. Esimiehen koettiin myds onnistuvan tyontekijoiden
huomioimisessa yksiloina silld ainoastaan yksi vastaaja (20%) yli 20v ryhmassa oli eri mielta
vaittaman kanssa. Suurimmat erot vastaajien vilille syntyivat ikddantymisen
huomioonottamisessa johtamistyossa. Alle 5v ryhmassa kaikki vastaajat olivat sitd mielt3,
ettd tama huomioidaan mutta 6-20v ryhmassa vaittaman kanssa eri mielta oli viisi vastaajaa

(71,4%) ja yli 20v ryhmassa erimielisia oli kaksi (40%) vastaajista.



Taulukko 7. Vaittamien numeeriset jakaumat johtamisen ja esimiestyon teemassa.
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Taysin eri mielta Eri mieltad Samaa mieltd |Taysin samaa mielt3d
n % n % n % n %

o v | allesw. 0 0,0% 0 0,0% 3 50,0 % 3 50,0 %

1. Esimies antaa riittavasti
6 - 20v 0 0,0 % 1 14,3 % 5 71,4 % 1 14,3 %

palautetta .
yli 20v 0 0,0 % 2 40,0 % 1 20,0 % 2 40,0 %
2. Voin oll i mielts alle 5v. 0 0,0% 0 0,0% 2 33,3% 4 66,7 %
- Voin ofia erimiefta 6-20v 0 0,0% 0 0,0% a 57,1% 3 42,9%
esimiehen kanssa

yli 20v 0 0,0 % 0 0,0% 2 40,0 % 3 60,0 %
o L alle 5v. 0 0,0 % 0 0,0 % 2 33,3% 4 66,7 %

3. Esimies huomioi minut
ksiléna 6 - 20v 0 0,0 % 0 0,0% 6 85,7 % 1 14,3 %
B yli 20v 0 0,0 % 1 20,0 % 2 40,0 % 2 40,0 %
4, lkdantyminen ja sen alle 5v. 0 0,0% 0 0,0% 4 66,7 % 2 333%
vaikutukset on huomioitu 6 - 20v 0 0,0% 5 71,4% 2 28,6 % 0 0,0 %
johtamisessa yli 20v 1 20,0% 1 20,0 % 3 60,0 % 1] 0,0 %

4.1.3 Tyoyhteiso

Seuraavana kyselyssa selvitettiin tydyhteisén toimivuutta kahdella eri vaittamalla:

"Yhteisty® toimii osastojen valilla”

- "Osastollamme on hyva yhteishenki”

Taulukon 8 mukaan kaikkien vastaajaryhmien mukaan yhteistydn toimivuus eri osastojen

valilla on heikkoa tuloksien pdatyessa kehitettavaa tasolle alle 5v ja 6 — 20v vastaajaryhmien

osalta ja huonolle tasolle yli 20v ryhman osalta. Oman osaston yhteishenkea pidettiin

erinomaisena kaikissa ryhmissa. Keskihajonnoissa ei syntynyt merkittavia eroja.

Taulukko 8. Vaittamien tulokset tyoyhteiso teemassa.

Tyékokemus
Tyoyhteiso alle 5v (n=6) 6- 20v (n=7) yli 20v (n=5)
ka kh ka kh ka kh
5. Yhteistyd toimii osastojen valilla 1,83 0,37 2,14 0,64 1,60 0,49
6. Osastollamme on hyva yhteishenki 3,50 0,50 3,43 0,49 3,40 0,49

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta

Vaittamien jakaumia tarkasteltaessa (taulukko 9) havaitaan, ettd ldhes kaikki vastaajat olivat

erimielisia siita, ettad yhteistyo toimii osastojen valilla. Ainoat vaitteen kanssa samaa mielta
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olevat vastaajat |0ytyivat 6 — 20v ryhmasta, jossa vaitteen kanssa samaa mieltd oli kaksi
vastaajaa (28,6%). Sen sijaan kaikki vastaajat kaikissa vastaajaryhmissa olivat joko samaa tai

tdysin samaa mielta vaitteen "Osastollamme on hyva yhteishenki” kanssa.

Taulukko 9. Vaittamien numeeriset jakaumat tydyhteison teemassa.

Taysin eri mieltd Eri mieltd Samaa mieltd Tdysin samaa mieltd
n % n % n % n %
. Yhteistvd toimil osastor alle 5v. 1 16,7 % 5 83,3% 0 0,0% 0 0,0%
. Yhteistyd toimii osastojen
ty 2lilla y 6-20v 1 14,3 % 4 57,1% 2 28,6% 1] 0,0%
valilla
yli 20v 2 40,0 % 3 60,0 % 0 0,0% 0 0,0%
. alle 5v. 0 0,0% 0 0,0% 3 50,0 % 3 50,0 %
6. Osastollamme on hyv3
. . 6- 20v 0 0,0% 0 0,0% 4 57,1% 3 42,9%
yhteishenki -
yli 20v 0 0,0% 0 0,0% 3 60,0 % 2 40,0%

4.1.4 Tyoéhyvinvoinnin edistiminen tyoyhteiséssa

Ty6hyvinvoinnin edistaminen tyoyhteisdssa teemaan sisaltyi kahdeksan vaittamaa:

- "Tyohyvinvointiin panostetaan organisaatiossa”

- "Voin vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin”

- "Fyysisessa tyoymparistossani on turvallista tyoskennelld”

- ”Minun on mahdollista saada lisakoulutusta tyohoni”

- ”Oma osaamiseni on riittavalla tasolla tyoni vaatimuksiin ja tavoitteisiin”
- ”"ldeoitani ja kehitysehdotuksiani kuunnellaan”

- ”Voin vaikuttaa tyotehtaviini tydvuoron sisalla”

- ”Nykyinen vuorojarjestelma on toimiva”

Taulukkoa 10 tarkasteltaessa havaitaan, ettd myonteisemmin vaittamiin suhtautuivat
vastaajat alle 5v ryhmassa, silla heidan vastauksensa paatyivat hyville tasolle kaikkien
vaittdmien osalta. Sen sijaan kriittisimmat vastaajat [6ytyivat kokeneemmista ryhmista. 6-
20v ryhmassa kehitettdvaa tasolle paatyivat vaittamat koskien omia vaikutusmahdollisuuksia
tyoyhteisdn hyvinvointiin, ideoiden ja kehitysehdotuksien kuuntelu seka nykyisen
vuorojarjestelman toimivuus. Vastaavasti myos yli 20v ryhmassa kolme vaittamaa paatyi
kehitettavaa tasolle. Kehitettavaa koettiin olevan organisaation tyohyvinvointiin tekemisissa

panostuksissa, lisdkoulutusmahdollisuuksien saamisessa seka ideoiden ja kehitysehdotuksien
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kuuntelemisessa. Eniten keskihajontaa vastauksissa syntyi nykyisen vuorojarjestelman

toimivuudesta.

Taulukko 10. Vaittamien tulokset tyohyvinvoinnin edistaminen tydyhteiséssa teemassa.

Tybkokemus
Tyohyvinvoinnin edistiminen tyoyhteisdssa alle 5v (n=6) 6- 20v (n=7) yli 20v (n=5)
ka kh ka kh ka kh

7. Tyéhyvinvointiin panostetaan organisaatiossa 3,00 0,58 2,57 0,73 2,40 0,49
8. Voin vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin 3,17 0,37 2,43 0,49 2,60 0,49
9. Fyysisessd tydymparistdssdni on turvallista tydskennella 2,83 0,37 2,71 0,45 2,80 0,40
10. Minun on mahdollista saada lisdkoulutusta tydhoni 3,17 0,37 2,57 0,73 2,00 0,63
11. Oma osaamiseni on riittavalld tasolla tyoni vaatimuksiin ja tavoitteisiin | 3,17 0,37 3,29 0,45 3,40 0,49
12. Ideoitani ja kehitysehdotuksiani kuunnellaan 3,17 0,37 2,43 0,49 2,20 0,75
13. Voin vaikuttaa tyoétehtaviini tydvuoron sisalla 3,17 0,37 2,86 0,64 2,60 0,49
14, Nykyinen vuorojarjestelma on toimiva 2,67 1,25 2,43 1,05 3,20 0,75

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta

Vaittamien jakaumia tarkasteltaessa (taulukko 11) havaitaan, etta kriittisimmin
organisaation tyohyvinvointiin tekemiin panostuksiin suhtautuivat vastaajat kokeneemmissa
tyotekijaryhmissa, joissa enemmisto vastaajista olivat eri mielta vaitteen kanssa. Myos
vaikutusmahdollisuudet tyoyhteis6on koettiin heikoimpina kokeneemmissa
vastaajaryhmissa. Erimielta asian kanssa oli 6-20v ryhmassa nelja vastaajaa (57,1%) ja yli 20v
ryhmassa kaksi vastaajaa (40%), kun alle 5v ryhmassa vaittaman kanssa kaikki vastaajat

olivat samanmielisia.

Fyysisessa tyoymparistossa tyoskentely koettiin enemmiston mielesta turvalliseksi mutta

jokaisessa vastaajaryhmassa oli myos vastaajia, jotka olivat eri mielta vaittaman kanssa.

Vahiten uskoa koulutusmahdollisuuksiin 16ytyi yli 20v ryhmassa, jossa ainoastaan yksi
vastaaja (20%) oli samaa mieltd vaittaman kanssa. Muiden ryhmien osalta enemmisto uskoi
koulutusmahdollisuuksien saatavuuteen. Oma osaaminen vastaavasti koettiin kaikissa
vastaajaryhmissa hyvaksi, silla kaikki vastaajat olivat vaittaman kanssa samaa tai taysin

samaa mielta.

Heikoimmin ideoita ja kehitysehdotuksia koettiin kuunneltavan kokeneimpien ryhmien
osalta. Yli 20v ryhmassa kolme vastaaja (60%) oli eri mielta tai tdysin eri mieltd asiasta ja 6-

20v ryhmassa nelja vastaajaa (57,1%) oli eri mielta vaittaman kanssa.
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Enemmista vastaajista koki voivansa vaikuttaa tyotehtaviinsa tydvuoron sisallda mutta 6-20v

ja yli 20v ryhmissa molemmissa oli kaksi vastaajaa eri mielta tasta.

Nykyista vuorojarjestelmaa pidettiin toimivampana yli 20v ryhmassa, jossa nelja vastaajaa

(80%) oli samaa tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

Taulukko 11. Vaittamien numeeriset jakaumat tyohyvinvoinnin edistaminen tyoyhteisossa

teemassa.

Taysin eri mieltd Eri mieltd Samaa mieltd Tdysin samaa mieltd
n % n % n % n %
. i - alle 5v. 0 0,0% 1 16,7 % 4 66,7 % 1 16,7 %
1. Tydhyvinvointiin panostetaan
. 6- 20v 0 0,0% 4 57,1% 2 28,6 % 1 14,3 %
organisaatiossa =
yli 20v 0 0,0% 3 60,0 % 2 40,0 % 0 0,0 %
8. Voin vaikuttaa tvéivhteisin alle 5v. 0 0,0 % 0 0,0% 5 83,3 % 1 16,7 %
) . t'”' 6- 20v 0 0,0% 4 57,1% 3 42,9% 0 0,0%
hyvinvointiin -
yli 20v 0 0,0% 2 40,0 % 3 60,0 % 0 0,0 %
. P e ek alle 5v. 0 0,0% 1 16,7 % 5 83,3% 0 0,0 %
9. Fyysisessd tydympéristissdni on
. = - 6 - 20v 0 0,0% 2 28,6 % 5 71,4% 0 0,0%
turvallista tydskennelld =
yli 20v 0 0,0 % 1 20,0 % 4 80,0 % 0 0,0 %
. . alle 5v. 0 0,0% 0 0,0% 5 83,3% 1 16,7 %
10. Minun on mahdollista saada
- ey s s 6 - 20v 1 14,3 % 1 14,3 % 5 71,4% 0 0,0%
lisdkoulutusta tybhoni -
yli 20v 1 20,0 % 3 60,0 % 1 20,0 % 0 0,0%
11. Oma osaamiseni on riittavalla alle 5v. 0 0,0% [i] 0,0% 5 83,3% 1 16,7 %
tasolla tyéni vaatimuksiin ja 6- 20v 0 0,0% 0 0,0% 5 71,4% 2 28,6 %
tavoitteisiin yli 20v 0 0,0% 0 0,0% 3 60,0 % 2 40,0 %
R . . .| alle5v. 0 0,0% 0 0,0% 5 83,3 % 1 16,7 %
12. Ideoitani ja kehitysehdotuksiani
6- 20v 0 0,0% 4 57,1% 3 42,9% 0 0,0%
kuunnellaan -
yli 20v 1 20,0% 2 40,0 % 2 40,0 % 0 0,0 %
. . e e s alle 5v. 0 0,0 % 0 0,0% 5 83,3 % 1 16,7 %
13. Voin vaikuttaa tydtehtdviini
1y is3lls 6-20v 0 0,0% 2 28,6 % 4 57,1% 1 14,3 %
dvuoron sisill3
yli 20v 0 0,0 % 2 40,0 % 3 60,0 % 0 0,0 %
14, Nykyi e octelmd alle 5v. 2 33,3% 0 0,0% 2 33,3% 2 33,3%
. inen vuorojdrjestelmd on
v toimi\:a ! 6 - 20v 2 28,6 % 1 14,3 % 3 42,9% 1 14,3 %
yli 20v 0 0,0% 1 20,0 % 2 40,0 % 2 40,0 %

4.1.5 Tyo ja yksilo

Tyo ja yksilo osio muodostui seitsemasta vaittamasta:

- ”TyOni on motivoivaa”

"Koen stressia tyossani”

"Voin vaikuttaa tyohoni”

"Vuorotyd vaikuttaa negatiivisesti hyvinvointiini”

"Voimavarani riittavat nykyiseen tyohon”
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”"Minun on mahdollista tehda kevennettya tyota tarpeen mukaan”

"Huolehdin riittavasti omasta jaksamisesta ja palautumisesta”

Tuloksista kdy ilmi (taulukko 12), etta kriittisimmin vaittamiin suhtautuivat vastaajat yli 20v
ryhmassa. Heidan vastauksissaan kehitettavaa tasolle paatyivat vaittamat koskien tyon
kokemista motivoivaksi ja tydhon vaikuttamismahdollisuuksista. Ndiden lisaksi tassa
ryhmassa koettiin stressia eniten. Myonteisemmin vaittamiin suhtautuivat vastaajat alle 5v
ryhmassa, sillda heidan vastaukset paatyivat hyvalle tai erinomaiselle tasolle kaikkien
vaittamien osalta. Selkeasti heikoimman arvosanan kaikista vaittamista antoi 6-20v ryhman
vastaajat mahdollisuudelle tehda kevennettya tyota, joka paatyi tasolle huono. Eniten

keskihajontaa vastauksissa aiheutti kysymys kevennetyn tyon tekemisen mahdollisuudesta.

Taulukko 12. Vaittamien tulokset tyon ja yksilon teemassa.

Tyékokemus
Tyo ja yksilo alle 5v (n=6) 6 - 20v (n=7) yli 20v (n=5)
ka kh ka kh ka kh

15. Tyoni on motivoivaa 3,17 0,37 3,14 0,35 2,40 0,49
16. Koen stressia tyossani 2,33 0,47 2,57 0,73 2,80 0,75
17. Voin vaikuttaa tydhoni 3,17 0,37 2,71 0,70 2,20 0,75
18. Vuorotyd vaikuttaa negatiivisesti hyvinvointiini 2,00 0,58 2,29 0,88 2,40 0,49
19. Voimavarani riittdvat nykyiseen tyéhén 3,50 0,50 3,14 0,35 3,20 0,75
20. Minun on mahdollista tehda kevennettya tyota tarpeen mukaan| 2,67 1,11 1,71 0,70 2,60 1,02
21. Huolehdin riittdvasti omasta jaksamisesta ja palautumisesta 3,50 0,50 2,86 0,35 3,40 0,49

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta

Vaittamien jakaumia tarkasteltaessa (taulukko 13) havaitaan, etta tyo koetaan motivoivaksi
lukuun ottamatta yli 20v ryhmaa, jossa kolme vastaaja (60%) oli eri mielta vaitteen kanssa.
Myds stressia koettiin eniten yli 20v ryhmassa, jossa samanmielisia vaittaman kanssa oli

niinikdan kolme vastaajaa (60%).

Mahdollisuudesta vaikuttaa tyohon positiivisimmin suhtautuivat alle 5v ryhman vastaajat,
joista kaikki olivat samanmielisia mutta eri mielta vaittaman kanssa oli kuitenkin 6-20v
ryhmassa kolme vastaajaa (42,9%) ja yli 20v ryhmaéssa erimielisia oli samoin kolme (60%)

vastaajaa.
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Vuorotyon ei koettu enemmiston mielesta vaikuttavan negatiivisesti tyohyvinvointiin mutta

jokaisesta vastaajaryhmasta |0ytyi myos vastaajia, jotka kokivat negatiivisia vaikutuksia.

Eniten jakaantumista vastauksissa muodostui vaittamaan koskien mahdollisuudesta tehda
kevennettya tyota. Negatiivisimmin vaittamaan suhtautuivat kokeneimmat tyontekijat

erityisesti yli 20v ryhmassa, jossa kolme vastaajaa (60%) oli erimielisid vaittaman kanssa.

Lahes kaikki vastaajat kokivat voimavarojensa riittavan nykyiseen tyéhon silla ainoastaan yksi
vastaaja (20%) yli 20v ryhmassa oli vaittaman kanssa eri mieltd. My6s omasta jaksamisesta ja
palautumisesta pidetddn hyvin huolta silla vain yksi vastaaja (14,3%) 6-20v ryhmassa oli eri

mieltd asiasta.

Taulukko 13. Vaittamien numeeriset jakaumat tyon ja yksilon teemassa.

Taysin eri mieltd Eri mieltd Samaa mieltd Tdysin samaa mieltd
n % n % n % n %
alle 5v. 0 0,0% 0 0,0% 5 833% 1 16,7 %
15. Tydni on motivoivaa 6-20v i} 0,0% 0 0,0 % 6 85,7% 1 14,3 %
yli 20v 0 0,0% 3 60,0 % 2 40,0 % 0 0,0%
alle Sv. 0 0,0% 4 66,7 % 2 33,3% 0 0,0%
16. Koen stressii tydssani 6- 20v 1] 0,0 % 4 57.1% 2 28,6 % 1 14,3 %
yli 20v 0 0,0% 2 40,0 % 2 40,0 % 1 20,0 %
alle 5v. 0 0,0% 0 0,0% 5 83,3% 1 16,7 %
17. Voin vaikuttaa tydhdni 6- 20v 0 0,0 % 3 42,0% 3 42,9% 1 14,2 %
yli 20v 1 20,0% 2 40,0 % 2 40,0 % 0 0,0%
L alle Sv. 1 16,7 % 4 66,7 % 1 16,7 % 0 0,0%
18. Vuorotyd vaikuttaa

negatiivisesti hyvinvointiini 6-20v 1 14,3% 4 57,1% 1 14,3 % 1 14,3%
yli 20v 0 0,0% 3 60,0 % 2 40,0 % 0 0,0%
. o alle Sv. 0 0,0% 0 0,0% 3 50,0 % 3 50,0 %

19. Voimavarani riittdvit
e 6 20v 0 0,0% 0 0,0 % ] 85.7% 1 14,3 %
yli 20v 0 0,0% 1 20,0 % 2 40,0 % 2 40,0 %
20. Minun on mahdollista alle Sv. 1 16,7 % 2 33,3% 1 16,7 % 2 33,3%
tehds kevennyttyi tysts 6- 20v 3 42,9% 3 42,9% 1 14,3% 0 0,0%
tarpeen mukaan yli 20v 1 20,0 % 1 20,0 % 2 40,0 % 1 20,0 %
21. Huolehdin riittdvisti alle 5v. 1] 0,0 % 0 0,0 % 3 50,0 % 3 50,0 %
omasta jaksamisesta ja 6-20v 1] 0,0 % 1 14,3 % 6 85.7% 1] 0,0%
palautumisesta yli 20v i} 0,0% 0 0,0 % 3 60,0 % 2 40,0 %

4.1.6 Hyvinvointiteemojen kokonaisuuksien ja vaittamien tuloksien vertailu

Vastauksia teematasojen kokonaisuuksina tarkasteltuna (taulukko 14), huomataan, etta
koetun hyvinvoinnin taso laskee selkeasti jo viiden vuoden tyokokemuksen jalkeen kaikissa

tutkituissa teemoissa lukuun ottamatta tyoyhteison teemaa, jossa vastausten erot olivat
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suhteellisen pienia kaikkien vastaajaryhmien vililla. Toisaalta 6 - 20v ja yli 20v ryhmien

kokonaistulokset olivat hyvin ldhella toisiaan kaikissa tutkituissa teemoissa.

Taulukko 14. Vastauksien kokonaisuudet teemoittain.

Tyokokemus
Teemat alle 5v (n=6) 6 - 20v (n=7) yli 20v (n=5)
ka ka ka
Esimiestyd ja johtaminen 3,54 2,96 3,05
Tyoyhteisd 2,67 2,79 2,50
TyShyvinvoinnin edistaiminen tydyhteiséssa 3,04 2,66 2,65
Tyo ja yksild 3,00 2,69 2,71

Huom. ka = keskiarvo

Vaittdmien eroavaisuuksia ikdryhmittain vertailtaessa (taulukko 15) voidaan huomata, etta

suurimmat erot 6-20v ryhman vastauksia alle 5v ryhman vastauksiin verratessa syntyivat

ikdantymisen ja sen vaikutuksien huomioimisesta johtamisessa, mahdollisuudesta tehda

kevennettya tyota tarpeen mukaan ja vaikutusmahdollisuuksista tyéyhteisén hyvinvointiin.

Vastaavasti yli 20v ryhman vastauksia verrattaessa alle 5v ryhman vastauksiin suurimmat

erot syntyivat mahdollisuuksista lisdkoulutukseen, ideoiden ja kehitysehdotuksien

kuuntelusta ja ikdantymisen huomioimisesta johtamisessa. Yhteensa kymmenen suurimman

eroavaisuuden joukossa samoja vaittamia oli seitseman.

Taulukko 15. Suurimmat erot vaittamien osalta tydkokemusryhmien valilla.

6 - 20 v ty6kokemusta

Vaittama Ero alle 5v
Ikadntyminen ja sen vaikutukset on huomioitu johtamisessa 1,05
Minun on mahdollista tehda kevennyttya tyota tarpeen mukaan 1,04
Voin vaikuttaa tyéyhteisén hyvinvointiin 0,74
Ideoitani ja kehitysehdotuksiani kuunnellaan 0,74
Huolehdin riittdvasti omasta jaksamisesta ja palautumisesta 0,64
Minun on mahdollista saada lisdkoulutusta tyéhéni 0,60
Esimies huomioi minut yksilona 0,52
Esimies antaa riittavasti palautetta 0,50
Voin vaikuttaa tyéhéni 0,45
Ty&hyvinvointiin panostetaan organisaatiossa 0,43

&

Yli 20v tyékokemusta
Vaittama Ero alle 5v
Minun on mahdollista saada lisakoulutusta tyohoni 1,17
Ideoitani ja kehitysehdotuksiani kuunnellaan 0,97
lkddantyminen ja sen vaikutukset on huomioitu johtamisessa 0,93
Voin vaikuttaa tyghoni 0,92
Tychyvinvointiin panostetaan organisaatiossa 0,60
Tyoni on motivoivaa 0,58
Voin vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin 0,57
Voin vaikuttaa tyotehtaviini tyévuoron sisalla 0,57
Nykyinen vuorojarjestelma on toimiva 0,53
Esimies antaa riittdvasti palautetta 0,50
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4.2 Haastattelujen lapikaynti

Tutkimuksen toinen osio koostui teemahaastattelusta, jonka haastattelukysymykset (Liite 3)
noudattelivat kyselytutkimuksen kysymyksia jakaantuen tyohyvinvoinnin maaritelman ja sen

edistamisen vastuiden lisdaksi neljaan hyvinvoinnin teemaan.

4.2.1 Vastaajien taustatiedot

Haastattelut aloitettiin tiedustelemalla kaikilta vastaajilta heidan tyokokemuksensa maaraa
Finnsementin vuorotydssa, joka toimi ainoana taustakysymyksena haastattelussa. Vastaajien
anonymiteetin suojaamiseksi vastaajat on jaettu tuloksien kasittelya varten kahteen eri
ryhmaan tyokokemuksen maaran mukaisesti. Jakajaksi on valittu viiden vuoden tyékokemus,
joka valikoitui siita syysta, etta kyselytutkimuksen tulokset osoittivat tassa kohdin
tapahtuvan selkedan muutoksen tyéhyvinvoinnin koetussa tasossa. Alle viiden vuoden
tyokokemuksen omaavia vastaajia oli kolme ja yli viiden vuoden tyokokemuksen omaavia
seitseman. Vastauksien kasittelyssa alle viiden vuoden tyokokemuksen omaavaa
vastaajaryhmaa kutsutaan vahemman tyokokemusta omaavaksi ryhmaksi ja yli viiden

vuoden tyokokemuksen omaavaa ryhmaa kutsutaan kokeneemmaksi ryhmaksi.

4.2.2 Tyontekijoiden ndkemykset tydohyvinvoinnista ja sen edistamisen vastuista

Haastattelu aloitettiin tiedustelemalla vastaajilta heidan nakemyksidan tyéhyvinvoinnin
maaritelmasta. Vastaukset olivat hyvin samankaltaiset molemmissa tyokokemusryhmissa ja
niissa tyohyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavista tekijoista nousivat esiin muun muassa

tyoilmapiiri, tyokaverit, tydymparisto ja oma terveys.

Vastaajat olivat ryhmasta riippumatta kaikki sitd mielta, etta tyéhyvinvoinnin edistaminen
kuuluu kaikkien vastuulle. Vastauksien mukaan se ilmenee siten, etta tyontekijoilta
vaaditaan omaa aktiivisuutta oman hyvinvointinsa suhteen mutta myos tyénantajalla on

vastuu tarjota hyvat tyoolosuhteet ja mahdollisuudet tyéhyvinvoinnin edistamiseen.

"kuuluu johdolle, vuorojen esimiehille ja itse kullekin”
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”jaettu vastuu, tydnantaja osin vastuussa ja lopuista on itse vastuussa”

”vahan jokaisella, tyontekija voi ainakin ehdottaa parannuksia ja tydnantajan

kuuluu ottaa osaa”

4.2.3 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiestydn osalta ensimmaisena tiedusteltiin mielipidetta esimiesten antamasta
palautteesta. Vahemman tydokokemusta omaavassa ryhmassa vastaajat kokivat, etta he
saavat palautetta riittdvasti ja se on tilanteesta riippuen joko negatiivista tai positiivista.

Palautteen saaminen koettiin myos tarkedksi valineeksi henkilokohtaisessa kehittymisessa.

”saan seka hyvaa ja huonoa kuten kuuluukin, oman edistymisen kannalta

tarkeaa, oppii tekemaan paremmin t6ita”

"tulee kylla, jos aihetta niin molempia, virheista tulee heti palaute”

Kokeneemmassa vastaajaryhmassa vastaukset jakautuivat. Palautetta koettiin saatavan ja
sita toivottiin saatavan enemmankin mutta nykyisin sen todettiin painottuvan enemman

negatiiviseen. Kaksi vastaajaa koki, etteivat he saa esimieheltdaan palautetta lainkaan.

”no ehka tulee, vois joskus tulla enemmankin, negatiivista palautetta tulee

herkemmin”

"ei ollenkaan, ei mitdan”

"ei kovin paljon, negatiivista tulee, positiivista joskus harvoin”

”saan hyvaa ja huonoa ja niin kuuluukin, ei tule tarpeeksi molempia ja saisi tulla

lisaa tilanteesta riippuen”

Molemmista vastaajaryhmista kaikki vastaajat kokivat, ettd heiddn on mahdollista olla eri

mieltd esimiehensa kanssa ja he ovat vapaita ilmaisemaan omia mielipiteitdan ja ajatuksiaan
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tyopaikalla. Lisaksi kaikki vastaajat olivat yhta mielta siita, etta heiddn esimiehensd huomioi
heidat yksildina ja osaa hyddyntaa heidan yksilollisia vahvuuksiaan esimerkiksi tyotehtavia

jaettaessa.

Ian tuomien haasteiden huomioinnissa tyon osalta kaikki vahemman tyékokemusta omaavan
ryhman vastaajat kokivat esimiehien onnistuvan tassa. Tama kay ilmi erityisesti siita, etta
esimiehet ovat jattaneet raskaammat fyysiset tyot, kuten lapiohommat, nuoremmille ja
parempikuntoisille tyontekijoille. Myo6s kokeneempien ryhmassa osa vastaajista koki, etta
ikaantyneita tyontekijoita oli samaten huomioitu esimerkiksi valttamalla heidan
asettamistansa liian raskaaseen tyohon, jotta he eivat joutuisi sairauslomalle. Toisaalta osa
vastaajista oli sitd mielta, etta ikdantymista ei ollut huomioitu mitenkaan heidan tydssaan tai

ettd esimiehet eivat osanneet huomioida ikaantyneiden tyéntekijéiden tarpeita.

"vaikea sanoa onko huomioitu, ei ainakaan mun tyossa”

”ei osaa (huomioida), ei ole alun perinkdan osannut”

4.2.4 Tyoyhteis6- ja ymparisto

Molemmat vastaajaryhmat nostivat esiin samat vahvuudet oman tyoyhteisdn toiminnassa.
Yksi tarkeimmista vahvuuksista oli hyvin toimivat henkilokemiat vuorojen sisalla, jonka
koettiin edistavan yhteishenkea ja yhteistyota. Toinen mainittu vahvuus oli yleinen hyva
ilmapiiri. Lisdksi molemmat vastaajaryhmat mainitsivat avoimen keskustelukulttuurin
yhdeksi vahvuudeksi, jolloin tyoyhteisdssa on helppoa kayda avointa ja rehellista keskustelua

eri aiheista ilman pelkoa arvostelusta tai tuomitsemisesta.

"henkilokemiat toimii kaiken kaikkiaan hyvin, tdydennamme toisiamme”

"rento ilmapiiri, voidaan keskustella mista vaan”

Oman tyoyhteison heikkouksista esiin nousivat vihemman tyokokemusta omaavassa

ryhmassa jopa liiallinen huumori, jolloin tyon aloitus saattaa joskus jopa venya. Lisaksi esiin
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nostettiin toisten vuorojen haukkuminen, vaikka taman todettiin koskevan vain muutamia

henkiloita.

"ma en tykkaa toisten vuorojen mollaamisesta, jos on sattunut jotain, jotkut

tekee tata sormella osoittamista”

Kokeneempi ryhma oli pddosin yhta mielta siita, ettei heidan tyoyhteisdssansa ole erityisia
heikkouksia. Kuitenkin muutama vastaaja nosti esiin, etta huumorin avulla saatetaan
ajoittain tahattomasti loukata toisia ja ettd heidan mielestaan kaikki eivat jaa tietoa riittavan

hyvin muiden kesken mutta naita ei kuitenkaan pidetty kovin merkittavina heikkouksina.

”...koko porukkaa katsoen kaikki ei ole avoimia ja puhu asioista”

Molemmissa vastaajaryhmissa fyysisen tyoympariston koettiin vaikuttavan valilla
negatiivisesti riippuen toimenkuvasta ja tyotehtavasta. Etenkin puutteellinen ergonomia
nousi vastauksissa vahvasti esille ja molemmissa ryhmissa esimerkkina tasta mainittiin
tyoskentely vaihtoehtoisten polttoaineiden kasittelyhallissa, jossa joudutaan ajoittain
tyoskentelemaan ahtaissa valeissa. Taman lisaksi ergonomian kannalta hankaliksi asioiksi
koettiin jatkuva rappusissa kulkeminen ja ajoittain suureksi nousevan lapiointitydén maara.
Mahdollisuutta tyétehtavien vuorotteluun muiden vuorotydntekijoiden kanssa pidettiin
positiivisena asiana, jonka avulla tydsta syntyvaa fyysista kuormitusta pystytaan
tasapainottamaan. Kokeneemman ryhman valvomonhoitajat nostivat esiin myds puhelimen

jatkuvan soimisen aiheuttamat jatkuvat keskeytykset, jotka koettiin hyvin hairitsevina.

”puhelin soi liikaa ... puhelinkioski toiminta saisi loppua”

Kaikki vastaajat molemmissa ryhmissa olivat sitd mieltd, etta tehtaalla on olosuhteet
huomioiden turvallista tyskennella ja turvallisuusasioihin on yrityksen puolelta panostettu
riittavasti. Vaikka tyon sisaltamat vaaratekijat tunnistettiin, vastaajat eivat kokeneet
tyoskentelya kuitenkaan vaaralliseksi. Molemmista ryhmista myos korostettiin, etta
epdvarmoissa tilanteissa tyon turvallisesta suorittamisesta voi kysya ilman pelkoa siitd, etta
saisi vinoilua osakseen. Toisaalta erds vahemman tyokokemusta omaava vastaaja korosti,

ettd mahdollisesta kiireesta huolimatta tyopaikalla on riittavasti aikaa tehtdvien
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suorittamiseen turvallisesti. Kokeneemmasta ryhmasta yksi vastaaja kritisoi sita, etta
kesatyontekijoiden koulutus jaa valilla puutteelliseksi liian lyhyen koulutusajan takia, joka voi

aiheuttaa turvallisuusriskin.

"suhteellisen turvallista, laitteiden kanssa taytyy olla tarkkana ja perehdytys
niihin kunnossa, kesapoikia ei kerita kouluttamaan aina tarpeeksi hyvin, kun on

liilan lyhyt aika”

4.2.5 Tyoéhyvinvoinnin edistiminen tyoyhteisossa

Vastaajat mainitsivat useita erilaisia tapoja, joilla heidan organisaationsa tukee
tyohyvinvointia. Useimmin mainittu tapa oli hyodyntaa yrityksen tarjoamaa Smartum-etua,
jonka avulla tyontekijat pystyivat kayttamaan liikkunta- ja kulttuuripalveluita. Lisaksi esiin
nousivat laajennetut tyoterveyspalvelut, joita pidettiin hyvin hoidettuina verrattuna muihin
yrityksiin. Digipalvelut, kuten Mehildisen dppi ja digiklinikka, saivat myds kiitosta
tyoterveyspalveluiden yhteydessa. Tyoterveyden ohella my6s tydsuojelu ja onnistumisista
palkitseminen erillisilla palkkioilla ja muistamisilla, kuten kakuilla saivat kiitosta. Kaiken
kaikkiaan vastaajat molemmissa ryhmissa kokivat, etta heidan organisaationsa onnistuu
tukemaan tyéhyvinvointia monin eri tavoin. Ainoastaan yksi vastaaja kokeneemmassa
ryhmassa ilmaisi vastauksessaan epavarmuutta, eika kyennyt nimeamaan yhtaan asiaa, jolla

organisaatio tukee tyohyvinvointia.

Omista vaikutusmahdollisuuksista tyoyhteisdon hyvinvointiin nostettiin esille molemmissa
ryhmissa oman positiivisen asenteen ja toisten huomioimisen positiivinen vaikutus

tydyhteisdn hyvinvointiin.

"luomalla hyvaa tyoilmapiiria eli olemalla asiallinen ja kiinnittdaa huomiota

miten ottaa kontaktia muihin ja huumoria mukaan”

"yrittaa tulla toimeen kaikkien kanssa, tekemalld omat tyot ja auttamalla

muita”
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"voin vaikuttaa avoimuudella, huomioimalla muut tyokaverit, auttamalla muita

tarjoutumalla avuksi tdissa ja ihan vaa sanomalla huomenta kaikille”

Vahemman kokemusta omaavassa ryhmadssa merkittavammaksi tekijaksi hyvinvoinnin
kehittamiseksi organisaatiossa esiin nostettiin osastojen valisen yhteistyon heikko taso, jota
tulisi parantaa. Tilanteen korjaamiseksi ehdotettiin tyoparityoskentelyd muiden osastojen
tyontekijoiden kanssa seka tydtehtavien vaihtamista. Toisaalta yksi vastaajista koki, etta
yhteisty6 toimii nykyaan osastojen valilla paremmin kuin ennen mutta han kaipasi kuitenkin

lisaa tiedonkulkua niiden vilille.

"yhteistyota lisattava toisten kanssa, oon ollu monessa paikassa duunissa ja ei
missdan vuorojen ja muiden valilla oo asiat ndin huonosti, ei verrattavissa,

jatkuvaa toisten syyttelya”

"osastojen valinen yhteistyo ei toimi niin hyvin kuin pitaisi, osan kanssa tulen
henkilokohtaisesti hyvin toimeen mutta vaikea sanoa mita pitaisi tehda etta

saatais paremmaksi, ehka tarjota osalle henkilost6a muita toita firman sisalla”

Myds kokeneemmassa ryhmassa koettiin, etta osastojen valisen yhteistyon tasoa pitaisi
pystyd nostamaan. Vastaajien mukaan ongelmien keskiossa nykyisin ovat etenkin huonosti
toimivat henkilokemiat ja organisaation hajaantuneisuuden aiheuttama epaselvyys toisten

toista.

"osastojen valisen yhteistyon taso aika surullista, asiasta puhuttu vuosikausia,

jotain uutta pitaisi keksia mita kukaan ei ole vield keksinyt”

"parempi yhteistyo kokonaisuudessaan, tarvitaan selvempi kuva eri henkildiden

toista, ihmiset ovat nyt eri paikoissa toissa”

"yhteistyo heikkoa ja pdivavuoron kanssa, ei se koskaan oo ollut hyva johtuen
henkilokemioista, jos tietdis niin se ois varmaan tehty, pystyyko
henkilokemioille tekemaan mitdan? keskusteluja pitdisi kdyda muutaman

vaikean henkilon kanssa”
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Lisdksi kokeneemmat vastaajat kokivat, etta tehtaan johdon tulisi reagoida vahvemmin
ongelmakohtiin ja heidan myds toivottiin jalkautuvan useammin tehtaalle seka

kuuntelemaan tyontekijoiden huolia.

"johtotaso saisi olla enemman paikalla ndkemassa todellisuutta ja jarjestaa

kuunteluhetkia missa kasiteltaisiin tyontekijoiden huolia isolla porukalla”

”ongelmat taytyy ottaa tosissaan yldtasolla, ei mitaan valittamista muista

osastoista, ei henkilokohtaisesti mitddn ongelmia heidan kanssaan”

Vahemman tyokokemusta omaavassa vastaajaryhmassa koettiin, etta lisakoulutusta tyéhon
on saatavilla mutta sen saaminen vaatii omaa aktiivisuutta asian suhteen. Erds vastaaja
ehdotti, etta erilaisia vaihtoehtoja voisi esitella esimerkiksi yrityksen intranetissa tai
erillisessa koulutuskansiossa, jolloin tarjonta olisi helposti kaikkien saatavilla. Myos
kokeneemmassa ryhmassa osa vastaajista koki, ettd koulutusta varmasti olisi saatavilla
mutta sita tarvitsee pyytaa itse. Lisaksi osa vastaajista suhtautui mydnteisesti koulutuksen
saamiseen, mutta epavarmuutta heratti se, kuka olisi sopiva taho tarjoamaan tarvittavaa

koulutusta ja mita tallainen koulutus sisaltaisi.

"nii-i, ei taida olla, ei oo ainakaan tarjottu”

”on varmasti, taytyy itse kerjata”

"periaatteessa kylla, en tieda kuka osaisi kouluttaa lisaa”

”...kuka nyt opettaisi? ei oikein, en hahmota mita se voisi olla”

Oman osaamisen tason koettiin olevan hyvalla tasolla vihemman tyékokemusta omaavassa

ryhmassa mutta samalla tiedostettiin, ettd opittavaa kuitenkin riittaa vield runsaasti.

"aika hyva, paljon kuitenkin vield opittavaa, vuosien projekti hallita kaikki”
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Kokeneemman ryhman vastaajat olivat yksimielisia siita, ettd heiddn oma osaamisensa
riittda vahintaankin hyvin tyon vaatimuksiin ndhden. Kokeneemman ryhman vastaukset
korostivat sitd, ettd tyossa heille kertynyt kokemus on johtanut vahvaan itsetuntemukseen ja

luottamukseen omasta osaamisesta.

Vahemman tyokokemusta omaavassa ryhmassa koettiin paaosin, ettd heidan ideoitaan ja
kehitysehdotuksia kuunnellaan. Vastaajat kertoivat olevansa aktiivisia aloitteidentekijoita ja
naita myos toteutetaan. Yksi vastaaja ei kuitenkaan ollut aivan varma siitd, etta han osaa

esittaa ideoitaan oikein ja siksi niita ei ehka ole toteutettu.

”niin ja ndin, osaanko esittda oikein?”

Kokeneemmassa ryhmassa erds vastaajista oli menettanyt kokonaan uskonsa siihen, etta

hanen ideoitaan kuunneltaisiin ja taman takia han oli lopettanut niiden tekemisen kokonaan.

"aikoinaan tein paljon aloitteita, koin ettei kuunneltu niin jatin niiden

tekemisen”

Lisaksi osa kokeneemman ryhman vastaajista uskoi ideoita ja aloitteita kuunneltavan, mutta

he kokivat niiden toteutuksen jattavan parantamisen varaa.

"kyl ma sanoisin et kuunnellaan, toteutus vahan eri asia”

Nykyista vuorojarjestelmaa pidettiin vahemman tyokokemusta omaavassa ryhmassa hyvana,
mutta samalla he olivat myds avoimia muiden vuoromallien testaamiselle. Kokeneemmassa
ryhmassa vastaukset jakaantuivat selvasti silla, osan mielesta nykyinen jarjestelma on
loistava, eika heilta 16ydy halua edes kokeilla muita malleja. Toisaalta osa vastaajista olisi

ollut halukas vaihtamaan nykyisen mallin valittémasti toiseen.

"ei, jatkuvasti tydvuoro edessa ja vuoro vaihtuu, haluaisin kokeilla muuta, joko

vanhaa pitkaa kiertoa tai 12 tuntista”

"ehdottomasti, en halua kokeilla muuta”
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4.2.6 Tyo ja yksilo

Kysyttaessa mitka asiat koetaan tyossa tarkeaksi, korostivat vahemman tyokokemusta
omaavan ryhman vastaajat erityisesti palkan ja hyvan tyoilmapiirin merkitysta. He arvostavat
myos turvallisuutta, kehittymismahdollisuuksia ja vaihtelevia tyotehtavia. Kokeneemmat
tyontekijat sen sijaan korostivat eniten hyvien tyokavereiden merkitysta. Lisdksi he
arvostivat turvallisuutta, mielenkiintoista tuotantoprosessia seka monipuolista tyonkuvaa.

Myds itse vuorotyon tekeminen mainittiin kokeneempien tyontekijoiden vastauksissa.

Vahemman tyokokemusta omaavat vastaajat kokivat, etta heidan tydmotivaationsa on
hyvalla tasolla. Motivaatiota lisdavaksi tekijoiksi he mainitsivat mahdollisuuden tyotehtavien
vaihteluun vuoron sisalld, tyén monipuolisuuden ja mahdollisuuden kehittya paremmaksi
tyossaan. Kokeneempien vastaajien joukossa melkein kaikki kertoivat olevansa tyytyvaisia
omaan motivaatioonsa. Ainoastaan yksi henkil6 oli kokenut motivaatioonsa laskeneen

viimeaikaisista prosessiongelmista johtuen.

Vahemman tyokokemusta omaavat vastaajat kokivat yleisesti vahemman stressia, mutta
tietyt prosessiongelmat saattoivat nostaa valilla heidan stressitasoaan. Lisaksi tyon laajuus
oli aiheuttanut hieman stressia heidan aloittaessaan tyoskentelyn yrityksessa, mutta he
olivat jo onnistuneet selattamaan taman stressitekijan. Kokeneemmassa ryhmassa kaikki
vastaajat nostivat esille prosessiongelmat, jotka aiheuttavat stressia toisille enemman ja
toisille vdahemman. Valvomonhoitajat korostivat erityisesti, ettd puhelimen soiminen
aiheuttaa naissa ongelmatilanteissa stressida. He myos kokivat, etta heidan taytyy lisaksi

toimia "yleisena tietotoimistona" mika hairitsee merkittavasti varsinaisen tyon suorittamista.

"asioiden paallekkaisyys joskus, pitda puhua puhelimessa ja ohjata prosessia

samaan aikaan, liikaa puheluita”

"yleisena tietotoimistona toimiminen, paljon turhia soittoja”

Vahemman tyokokemusta omaavat kokivat tydhon vaikuttamisen mahdolliseksi siten, etta
tyon suorittamiseen l0ytyy tiettya vapautta tehda “omalla tyylilld”, kunhan lopputulokseen

paastaan, jonka lisaksi tyon suorittamiseen liittyvista asioista voi aina keskustella
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vuoromestarien kanssa. Kokeneempien vastaajien mielipiteet vaihtelivat. Osa oli sita mielta,
etta heilla on jonkin verran vapautta esimerkiksi rutiinitehtavien suorittamisen
jarjestyksessa, mutta useimmat vastaajista olivat sitd mieltd, etta heilld ei ole juurikaan

vapautta ja tyossa tehdaan vain se, mika taytyy tehda.

Vuorotyolla ei koettu olevan erityisen negatiivista vaikutusta hyvinvointiin vahemman
tyokokemusta omaavassa vastaajaryhmassa. Kokeneemmassa vastaajaryhmassa osa koki
yovuorojen tekemisen erityisen rasittavana ja pyrki vaihtamaan niitda mahdollisuuksien
mukaan muiden tyontekijoiden kanssa. Yovuoroista aiheutuva vasymys oli myds yleinen

huolenaihe vastaajien keskuudessa.

"yovuorot on raskaita, pyrin vaihtamaan niita pois”

"heikentaa, etenkin yovuorot vasyttaa”

Toisaalta osa vastaajista totesi vuorotyon sopivan heille paremmin kuin paivatyon ja he

kokivat vuorotydn tekemisen positiivisena asiana.

"silleen etta tykkaan tasta, pelkka paivavuoro ei oo mun juttu”

Vahemman tyokokemusta omaavassa vastaajaryhmassa oli uskoa, ettd kevennetyn tyon
tekeminen olisi mahdollista, vaikka sille ei omakohtaista tarvetta tunnettukaan. Esiin
nostettiin muun muassa aikaisemmin toteutunut kokeilumahdollisuus siirtya vuorotyosta
pdivavuoroon. Kokeneemmassa vastaajaryhmassa sen sijaan uskoa ei |6ytynyt kevennetyn
tyon tekemiseen. Yksikdan vastaajista ei uskonut tallaiseen mahdollisuuteen ja useissa
vastauksissa nostettiin esiin se, etta tyontekijoita on talla hetkella liian vahan, etta kukaan

heista voisi alkaa tekemaan esimerkiksi lyhyempaa tyodaikaa.

”ei varmaan mahdollista, vaikea kuvitella, meitd on vahan jolloin tydajan

vahentaminen olisi hankalaa”
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Oman elamantilanteen mahdollinen vaikutus tyohyvinvointiin tiedostettiin molemmissa
vastaajaryhmissa mutta kummankaan ryhman vastaajat eivat kokeneet, etta silla olisi talla

hetkella ollut negatiivisia vaikutuksia heidan hyvinvointiinsa.

Molemmat vastaajaryhmat kokivat oman jaksamisensa vuorotydssa hyvana. Vastauksissa
korostui kuitenkin se, etta tyolle tarvitaan vastapainoksi itselle mieleisia harrastuksia, jolloin
tyosta paasee paremmin irtautumaan. Molemmat ryhmat korostivat myos riittavan unen ja

levon merkitystd vuorotyossa jaksamisen kannalta.

Haastattelun lopussa vastaajia pyydettiin vield arvioimaan heidan nykyista tyéhyvinvoinnin
tasoaan verrattuna siihen, kun he aloittivat tyoskentelyn Finnsementilla. Vahemman
tyokokemusta omaavassa ryhmassa hyvinvoinnintason koettiin joko nousseen tai pysyneen

ennallaan.

"noussut, yritykselld tuntuu olevan aito kiinnostus tyontekijoita kohtaan, yritetdan ja

autetaan oikeasti, kuunnellaan ja hyvat ideat otetaan kayttoon”

"aika ennallaan, stressi madaltunut ja prosessinohjaus valvomossa toimii paremmin,

vuoropomot on hyvia kun operaattori ei oo enda vastuussa kaikesta”

Myos kokeneemmassa ryhmassa kaikki vastaajat kokivat tyohyvinvoinnin tason pysyneen
samana tai nousseen. Useammassa vastauksessa nostettiin esiin etenkin tyéturvallisuudessa
vuosien mittaan tapahtuneet positiiviset kehitysaskeleet. Taman lisaksi fyysisen tyon
vaheneminen koettiin hyvinvointia nostaneena tekijana, jonka lisdksi tyotehtavat ovat

monipuolistuneet.

"kyl ma sanoisin et varmaan noussut jonkun verran, aiemmin enemman fyysista tyota

mutta nyt enempi tietty tyétehtavia”

"ikddntyessa tuntuu et alaspain mut todellisuudessa mennyt ylospain, nykyaan pystyy

asioista keskustelemaan ennen vaa oltiin ja kuunneltiin kiltisti tehtaanjohtajaa”
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4.2.7 Sisallonanalyysin tulokset

Haastatteluaineistolle suoritetun sisallénanalyysin perusteella pystyttiin tunnistamaan selvia
eroavaisuuksia eri tydkokemusryhmien valilla. Ainoastaan kokeneempien tydntekijoiden
vastauksissa esiin nousseet tyohyvinvointia heikentavat tekijat liittyivat seka fyysiseen etta
psyykkiseen hyvinvointiin. Tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi nousivat muun muassa ian
huomiotta jattaminen johtamisessa ja yovuorojen raskaus fyysiseltd puolelta seka
psyykkiseltd puolelta esimiehiltd saatavan palautteen riittamattomyys ja epatasapaino.
Taulukkoon 16 on keratty ainoastaan ne vastaukset, jotka esiintyivat aineistossa vahintaan

kahdesti ja joita ei esiintynyt vdahemman tyokokemusta omaavan ryhman vastauksissa.

Taulukko 16. Kokeneempien tydntekijoiden tyohyvinvointia heikentavat tekijat verrattuna

vahemman tyokokemusta omaaviin.

HEIKENTAVAT TEKUAT

FYYSINEN PSYYKKINEN
ikda ei huomioida riittdmaton palaute
yovuorot palautteen saamattomuus
nykyinen vuoromalli palautteen epatasapaino
jatkuvat keskeytykset
koulutusmahdollisuuksien puute
kehitysideoiden kuuntelemattomuus

5 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimustuloksista muodostettuja johtopaatoksia, esitetdaan
kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittamiseksi seka pohditaan tyon luotettavuutta ja

eettisyytta.

5.1 Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittad toimeksiantajan vuorotyota tekevan
henkiloston tyohyvinvoinnin nykytilaa ja selvittdd miksi koettu tyohyvinvoinnin taso laskee
tyokokemuksen karttuessa. Tyon tavoitteena oli myos tuoda esiin tyontekijalahtoisia

kehitysehdotuksia mahdollisten ongelmakohtien parantamiseksi.
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Kyselytutkimuksen ja haastatteluiden avulla keratyt vastaukset tutkimusjoukolta tuottivat
runsaasti tietoa henkilostén tyohyvinvoinnista ja sen eri osa-alueista seka toivat esille
kehitysehdotuksia toiminnan parantamiseksi. Tutkimustuloksien perusteella havaittiin
selkeita eroja tyokokemusryhmien valilla tyéhyvinvoinnin eri osa-alueilla. Vaikka
kokeneempien tyontekijéiden kokonaishyvinvoinnin voidaan yleisesti arvioida olevan hyvalla

tasolla, tietyilla osa-alueilla havaittiin kuitenkin selkeita kehittamistarpeita.

Kyselytutkimus osoitti, ettd tyohyvinvoinnin koetussa tasossa tapahtuu selked negatiivinen
muutos jo viiden vuoden tydskentelyn jalkeen. Suurimmat erottavat tekijat muodostuivat
ikdantymisen ja sen vaikutuksien huomioimisesta johtamisessa, mahdollisuuksista saada

lisakoulutusta tyohon seka ideoiden ja kehitysehdotuksien kuuntelusta.

Haastatteluissa saatiin enemman yksityiskohtaista tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja
ndakemyksistd, joka auttoi selventamaan kyselytutkimuksen tuloksia ja syventamaan
ymmarrysta siitd, miksi tietyt asiat koetaan niin kuin ne koetaan. Lisaksi haastattelut
paljastivat myos muita tekijoita, joiden koettiin heikentavan tyohyvinvointia. Esimerkiksi osa
kokeneemmista tyontekijoistda mainitsi yévuorojen raskauden ja nykyisen vuoromallin
aiheuttamat negatiiviset vaikutukset heidan hyvinvointiinsa. Lisaksi esimiehiltd saadun
palautteen koettiin olevan riittamatonta ja epatasapainoista. Nadiden lisaksi haastattelut

toivat esiin tyontekijalahtoisia kehitysehdotuksia.

Tulevaisuudessa etenkin kokeneiden tyontekijéiden hyvinvoinnin tarkeys tulee korostumaan
entisestaan, koska tyoikdisten kokonaismaara tulee vihenemaan vdeston ikadntymisesta
johtuen, jonka lisdksi eldkejarjestelmaan tehdyt muutokset tulevat vaatimaan tyontekijoilta
entistd pidempia tyouria (Valkonen & Lassila, 2021, s. 9; Elo. n.d). Oikeiden
kehittamistoimien toteuttaminen taman tutkimuksen tuloksien perusteella on erityisen
tarkeaa, jotta tyontekijoiden jaksaminen pitkalla aikavalilla olisi mahdollista. Tama auttaa
ehkaisemaan ennenaikaisia eldkoitymisia ja lisddamaan yrityksen tuloksellisuutta, silla
hyvinvoivat tyontekijat ovat yrityksen tarkeimpia voimavaroja ja heidan tyytyvaisyytensa
heijastuu lopulta myo6s tuottavuuteen ja lisdarvon luomiseen (Pakka & Raty, 2010 s. 38).

Tasta syysta kehittamistyossa on tarkeda panostaa oikeisiin asioihin ja varmistaa, etta kaikilla
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osapuolilla on yhteinen tavoitetila niiden saavuttamiseksi. Oikeiden kehittamistoimien avulla

voidaan luoda terveellisempi ja tuottavampi tydymparisto, joka hyodyttaa kaikkia osapuolia.

5.2 Kehitysehdotukset tutkimustuloksiin perustuen

Tutkimustulosten perusteella kehittamiskohteiksi voidaan nostaa viisi tekijaa, joita
kehittamalla kokeneempien tyontekijoiden koettua tyéhyvinvoinnin tilaa voitaisiin parantaa

(taulukko 17).

Taulukko 17. Kehittamisehdotukset tutkimustuloksiin perustuen.

Havaitut kehittdmiskohteet Kehittdmisehdotukset
Ikdjohtamisen kaytanteiden kouluttaminen
Esimiestyon kehittdminen Aktiivisempi palautekulttuuri

Koulutustarpeiden selvittdminen
Koulutusmahdollisuudet Henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat
Koulutuskansion luominen

Aloitejarjestelman lapikaynti tydntekijdiden kanssa
Selked palaute kehitysehdotusten toteuttamisesta

Kehitysehdotuksien kuuntelu ja
toteutus

YSvuorojen vaikutusten seuraaminen
Vuorotydn vaikutukset Tyonkierron mahdollistaminen
Vuorojarjestelman kehittdminen

Puheluiden analysointi
Jatkuvat keskeytykset Oikeiden yhteyshenkildiden korostaminen
Vaihtoehtoiset yhteydenottotavat

5.2.1 Esimiestyon kehittdminen

Hyvalla johtamisella on merkittava vaikutus tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kokemuksiin ja
tdman johdosta esimiestyon kehittdminen on tarkeaa (Kauhanen, 2016, s. 92). Tassa
tutkimuksessa esille kehittamiskohteiksi nousi kaksi esimiestydn osa-aluetta: palautteen

antaminen ja ikdjohtaminen.

Kokeneemmat tyontekijat toivoivat saavansa enemman palautetta esimiehiltdan. Henkilosto
odottaakin nykyisin esimiehiltddn seka positiivista ettd korjaavaa palautetta (Jarvinen, 2012,
s. 128). Palautteen antamisella on merkittava rooli menestyksekkadssa esimiestyossa, silla

positiivisella palautteella voidaan vahvistaa haluttuja ja hyvaksi havaittuja toimintatapoja.
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Samalla korjaava palaute auttaa ohjaamaan palautteen vastaanottajaa huomaamaan

puutteensa tai virheensa ja parantamaan toimintatapojaan. (Jarvinen, 2020, ss. 173 — 175)

Taman johdosta kehittamistoimenpiteena tulisi olla aktiivisemman palautekulttuurin
kehittaminen. Tama muodostuisi esimiesten saanndllisesti vetamista yksilo- ja
tiimipalavereista, joissa kasitelldan tyotehtavien lisaksi myds molemminpuolista palautetta ja
kehitysehdotuksia. Lisaksi esimiehille tulisi korostaa positiivisen palautteen antamisen
tarkeytta hyvista suorituksista tyontekijoiden motivoinnissa ja korjaavan palautteen

antamista mahdollisuuksien mukaan valittomasti tilanteen niin vaatiessa.

Ikdjohtamisen keskeinen periaate on ymmarrys siitd, ettda ihmiset ovat erilaisia
kokemuksensa ja ikdryhmansa perusteella. Kuten Kiviranta (2010, s. 35) toteaa, samat
johtamis- ja motivointikeinot eivat sovi nuorelle vastavalmistuneelle tyontekijalle samalla

tavalla kuin jo kolmekymmenta vuotta kokemusta kerryttaneelle konkarille.

Tasta johtuen kehittamistoimenpiteena tulisi olisi ikdjohtamisen kaytanteiden kouluttaminen
esimiehille, jotta myods kokeneemmat tyontekijat tuntisivat paremmin tulevansa huomioon
otetuiksi ja heidan vahvuuksiaan osattaisiin hyédyntaa parhaalla mahdollisella tavalla.
Organisaation tulisi tarkastella, millaisia ikdjohtamisen haasteita esimiehet kohtaavat ja
kehittaa niiden pohjalta tarvittavaa koulutusohjelmaa. Koulutus voisi sisaltaa esimerkiksi eri
sukupolvien ymmartamista ja kohtaamista, tyokyvyn yllapitamista ja edistamista seka tyo- ja
yksityiseldaman yhteensovittamista. Tama mahdollistaisi organisaatiota kehittamaan
ikaystavallisia kaytanteita ja varmistamaan, etta kaikki tyontekijat ovat tasa-arvoisessa

asemassa.

5.2.2 Koulutusmahdollisuudet

Tyoelaman jatkuvasti muuttuvien vaatimusten vuoksi osaamisen jatkuva paivittaminen on
tullut entista tarkeammaksi edellytykseksi tydkyvylle (Kauhanen, 2016, s. 23).
Koulutusmahdollisuudet ovat tarkeita tyoelamassa monesta syysta. Ensinnakin jatkuva
oppiminen auttaa tyontekijoita kehittdmaan uusia taitoja ja paivittdmaan vanhoja, mika

auttaa heita suoriutumaan tydssa paremmin. Toiseksi koulutusmahdollisuudet auttavat
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tyontekijoita pysymaan ajan tasalla alan uusimmista kehityksista ja teknologisista
muutoksista, joka auttaa heitda sopeutumaan nopeammin jatkuvasti tapahtuviin muutoksiin.
Kolmanneksi koulutusmahdollisuudet lisdavat tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista
tyonantajaansa, koska he kokevat, etta heita arvostetaan ja heidan kehittymistaan tuetaan.
Tama voi puolestaan vaikuttaa myonteisesti tyopaikan ilmapiiriin ja vahentaa henkiloston
vaihtuvuutta. Edella mainittujen lisaksi tydnantajat hyotyvat koulutusmahdollisuuksista, silla
ne voivat parantaa yrityksen tuottavuutta, laatua ja innovatiivisuutta. Tama voi puolestaan

lisata yrityksen kilpailukykya ja tuoda sille taloudellisia hyotyja.

Koulutusmahdollisuuksien kehittaminen tulisi aloittaa selvittamalla organisaation
henkiloston tarpeet koulutuksen suhteen. Tama vaihe sisaltdaa kartoituksen nykyisista
koulutustarpeista, tulevista tarpeista ja mahdollisista aukkokohdista henkil6ston taidoissa ja
osaamisessa. Taman jalkeen olisi hyodyllistd luoda henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat
jokaiselle tyontekijalle. Naiden suunnitelmien avulla voitaisiin auttaa tyontekijoita
tunnistamaan tavoitteensa ja tarvitsemansa taidot, joka vastaavasti auttaisi organisaatiota

tarjoamaan tarvittavaa koulutusta.

Taman jalkeen tulisi luoda koulutuskansio, joka sisaltdisi kaikki organisaation tarjoamat
koulutukset. Kansio olisi saatavilla kaikille organisaation jasenille, jotta he voivat helposti
|6ytaa tietoa tarjolla olevista koulutuksista ja niiden sisallostd. Koulutuskansio voisi sisaltaa

myo0s lisatietoa koulutuksien hyodyista, tavoitteista ja kohderyhmista.

Lisaksi tulisi lisata viestintaa organisaation koulutustarjonnasta. Organisaatio voisi kayttaa
erilaisia viestintdkanavia kuten intranettia, sahkdpostia ja palavereita koulutuksen tarjonnan
markkinoimiseksi. Tama auttaisi varmistamaan, etta kaikki organisaation jasenet ovat

tietoisia tarjolla olevista koulutusmahdollisuuksista.

Organisaatio voisi myos miettia erilaisia tapoja kannustaa henkildstédaan osallistumaan
koulutuksiin. Tahan voisi sisdltya palkitsemisjarjestelma, joka kannustaa henkilostda
kehittamaan taitojaan ja osaamistaan, tai esimerkiksi mahdollisuuden osallistua alaa

koskeviin seminaareihin.
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5.2.3 Kehitysehdotuksien kuuntelu ja toteutus

Tyontekijoiden kehitysehdotusten kuuntelu on tarkeaa monestakin syysta. Ensinndkin
tyontekijat ovat yleensa parhaita asiantuntijoita oman tyonsa suhteen ja heilld voi olla
arvokasta tietoa siita, miten tyopaikkaa pitdisi kehittaa ja parantaa. Tyontekijéiden
kuunteleminen my0ds osoittaa, ettd heidan mielipiteensa ja panoksensa ovat tarkeita, mika
voi lisata heidan motivaatiotaan ja sitoutumistaan tyohon. (Vanhala & von Bonsdorff, ss. 130
—132) Toiseksi tyontekijoiden ehdotukset voivat auttaa parantamaan tyépaikan tehokkuutta
ja tuottavuutta. Kun tyontekijat voivat vaikuttaa tyopaikan kehitykseen, he voivat auttaa
[6ytamaan tapoja parantaa tyon laatua ja vahentaa turhia kustannuksia. Téma voi johtaa
parempaan tyon tulokseen ja kilpailukykyyn. Kolmanneksi tyontekijoiden kehitysehdotusten
kuuntelu voi auttaa parantamaan tydpaikan ilmapiiria ja vahentamaan konflikteja. Kun
tyontekijoita kuunnellaan ja heidan ehdotuksiaan otetaan huomioon, he voivat kokea
olevansa arvostettuja ja heidan itsetuntonsa voi kasvaa. Tama voi johtaa parempaan

yhteistydohon ja vahentaa tyopaikalla esiintyvaa negatiivisuutta.

Nykyinen aloitejarjestelma tulisi kdayda lapi yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tama auttaisi
tunnistamaan nykyisen jarjestelman vahvuudet ja heikkoudet seka mahdolliset pullonkaulat,
jotka voivat estda tyontekijoéiden osallistumista aloitteiden tekemiseen. Taman jalkeen olisi
vield hyodyllista kerata palautetta ja ehdotuksia tyontekijoilta siitd, miten aloitejarjestelmaa

voitaisiin parantaa.

Taman lisaksi tulisi lisata aloitteiden arvioinnin lapinakyvyytta. Tama sisaltaisi selkeiden
perustelujen antamisen siitd, miksi jotkin aloitteet eivat ehka ole toteutuskelpoisia tai miksi
niita ei hyvaksyta. Tama auttaisi lisadmaan luottamusta jarjestelmaan ja rohkaisisi
tyontekijoita osallistumaan enemman aloitteiden tekemiseen, kun he tietavat, ettd heidan

aloitteensa kasitellaan reilusti ja avoimesti.

Lopuksi olisi vield hyodyllista tarkastella muita organisaatioita ja niiden aloitejarjestelmia ja
ottaa oppia niistd. Tama voisi auttaa [6ytamaan uusia ideoita ja innovatiivisia ratkaisuja

aloitejarjestelman kehittamistyossa.
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5.2.4 Vuorotyon vaikutukset

Vuorotyon kehittamiseen on tarkeda panostaa monesta syysta, silla vuorotyén on todettu
vaikuttavan haitallisesti etenkin ikadntyvien terveyteen ja hyvinvointiin, erityisesti unen
laatuun ja unen maaraan. Talla on puolestaan negatiivisia vaikutuksia tyésuoritukseen ja
tyotehoon. (TTL, 2022) Vuorotyo vaikuttaa myos henkilokohtaiseen eldamaéan, esimerkiksi
harrastuksiin, perhe-elamaan ja sosiaalisiin suhteisiin. Lisaksi huono vuorotydjarjestelma voi
lisata tyontekijoiden sairauspoissaoloja, mika puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tyon
tuottavuuteen ja taloudellisiin tuloksiin. Tydaikoihin vaikuttamisen mahdollisuudet ovat
tarkeitad tyon ja muun eldman tasapainon seka yleisen tyohyvinvoinnin kannalta. Erityisesti
vuorotydssa vaikutusmahdollisuuden tunne on tarked, koska tyota tehdaan aikoina, jolloin

muut ovat yleensa vapaalla. (Toppinen-Tanner ym., 2016, s. 22)

Hyvin suunniteltu vuoroty6jarjestelma parantaa tyontekijéiden hyvinvointia ja terveytts,
mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti tyosuoritukseen ja tyotehoon. Hyvin suunniteltu
vuorotydjarjestelma voi myos lisata tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyohonsa, mika voi
vahentaa vaihtuvuutta ja parantaa tyépaikan mainetta. Lisaksi vuorotydjarjestelman
kehittaminen voi auttaa tyOpaikkoja parantamaan tyon joustavuutta seka edistamaan

yhteisty6ta ja kommunikaatiota tyontekijoiden valilla.

Tasta syysta tulisi ydvuorojen vaikutusten seurantaa kehittaa yhteistyossa tyoterveyden
kanssa. Tama voisi sisaltaa tarkastelua esimerkiksi unen maarasta ja laadusta, vireystilasta ja
vasymyksen aiheuttamista virheista tydssa. Seuranta voitaisiin toteuttaa esimerkiksi
kyselylomakkeilla tai erilaisilla mittareilla. Seurannan avulla organisaatio pystyisi
tunnistamaan paremmin yovuorojen vaikutukset tyontekijéiden terveyteen ja hyvinvointiin,

sekd mahdollistaa tarvittavien muutosten tekemisen.

Samoin tarkeaa olisi tyonkierron mahdollistaminen vuorotydntekijoille. Tydnkierto voitaisiin
toteuttaa esimerkiksi niin, ettad tyontekijat vaihtavat vuorotyon ja paivatyon valilla tai
siirtyvat eri tyotehtaviin. Nain toimimalla voitaisiin vahentaa yovuorojen aiheuttamia
negatiivisia vaikutuksia, lisata tyontekijoiden motivaatiota ja tarjota heille uusia haasteita.

Organisaatio voisi tarkastella tyontekijoiden taitoja ja pyrkia tarjoamaan heille
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mahdollisuuksia kehittaa niita eri tydtehtavissa. Nykyiselldan yrityksessa toteutetaan jo
tyonkiertoa vuoro- ja pdivalaboratorioiden valilla, jossa muutamat laborantit vaihtavat
tyotehtavia keskendan puolen vuoden vilein, joten tasta kertyneiden kokemuksien

perusteella mahdollisuutta tulisi tarjota myos muille tyontekijaryhmille.

Seuraavana kehittdmistoimena voisi olla vuorojarjestelman kehittaminen. Tama sisaltaisi
esimerkiksi vuorojen pituuksien tarkastelua ja yévuorojen valissa pidettavien vapaapaivien
maaran kasvattamista. Organisaatio voisi myos tarkastella tyontekijoiden toiveita vuorojen
suhteen ja pyrkia |6ytamaan jarjestelman, joka toimii mahdollisimman hyvin kaikille.
Lappeenrannan tehtaalla kdynnissa olevan 12-tuntisen vuorojarjestelman testauksen
tuloksia tuleekin tarkastella tarkkaan ja mahdollisuuksien mukaan ottaa se kayttéon myds

Paraisilla, jos sen tulokset tukevat taman hyvinvointivaikutuksia.

Organisaation tulisi myos tarkastella tyontekijoiden koulutustarpeita yovuorojen suhteen.
Esimerkiksi tydterveyden kanssa yhteistydssa toteutettava koulutus voisi auttaa tyontekijoita
hallitsemaan yOvuorojen negatiivisia vaikutuksia paremmin ja lisatd heidan tietamystaan

yovuorojen vaikutuksista terveyteen ja hyvinvointiin.

5.2.5 Jatkuvat keskeytykset

Jatkuvat keskeytykset tydssa ovat haitallisia monella tapaa. Ne hairitsevat tyontekijan
keskittymista ja tyon sujuvuutta, mika voi johtaa virheisiin ja huonoon tyon laatuun. Lisaksi
jatkuvat keskeytykset voivat laskea tyontekijan motivaatiota ja nostaa hanen
stressitasoansa. Se voi my0s hidastaa tyon etenemista ja viivastyttaa tehtavien
valmistumista, mika voi johtaa aikataulujen ylittymiseen ja paineiden kasvamiseen. Jatkuvat
keskeytykset voivat myos aiheuttaa henkista kuormitusta ja vasymysta, milla on vaikutusta
tyontekijan jaksamiseen ja hyvinvointiin. Taméankaltaiset negatiiviset stressitekijat pitkdan
jatkuessaan voivat heikentaa tyosuoritusta ja saattavat kuluttaa tyontekijan voimavarat
loppuun. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd negatiivisella stressilla on vahva yhteys
tyotyytyvaisyyteen. Tama voi johtaa tyontekijan haluun vaihtaa tydpaikkaa ja lisata

tyovoiman vaihtuvuutta. (Manka & Manka, 2016, s. 174)



62

Jatkuvien keskeytysten valttamiseksi tulisi ensin analysoida puheluiden sisaltoa ja yrittda
selvittaa, mitka ovat turhia puheluita tai puheluita, jotka on soitettu vaaraan paikkaan. Tama
auttaisi organisaatiota ymmartamaan paremmin, mista ongelmakohdat johtuvat ja miten
niita voisi korjata. Lisaksi tulisi selvittaa, millaisia kysymyksia tai ongelmia puheluissa tulee
esille ja kehittda tata kautta esimerkiksi ohjeistuksia tai FAQ-sivuja, jotka auttavat asiakkaita

ja urakoitsijoita hoitamaan asioitaan itse ilman puhelua.

Lisaksi tulisi harkita esimerkiksi sahkdpostiviestien tai muiden viestintakanavien kayttamista
tiettyjen asioiden hoitamiseen, jolloin puhelut voitaisiin rajata vain tarkeimpiin asioihin.
Lisaksi organisaatio voisi tarjota koulutusta tyontekijoille keskeytyksien hallitsemiseen ja

antaa heille tyérauhan tiettyina aikoina paivasta.

Lopulta tulisi korostaa oikeita yhteyshenkildita. Organisaation tulisi selkedsti maaritella, kuka
vastaa mistdkin asiasta ja miten haneen saa yhteyden. Tama vahentaisi turhia puheluita tai

yhteydenottoja vaarille henkildille ja nopeuttaisi asioiden hoitamista.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista
tietoa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Validius
tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista tutkimusongelman kannalta ja reliaabelius tarkoittaa

tutkimustulosten pysyvyytta ja tutkimuksen toistettavuutta. (Vilkka, 2021, ss. 193 — 194)

Huolellisesti harkitulla kyselylomakkeella voidaan vahvistaa tutkimuksen validiteettia ja
tavoitteena on saada vastaajan ja tutkijan ajattelumallit kohtaamaan mahdollisimman ldhelle
toisiaan (Vilkka, 2021, s. 194). Kyselylomake kaytiin ohjaajan kanssa tarkkaan lapi ja sita

muokattiin. Samoin toimittiin myos teemahaastattelun rungon kanssa.

Lisaksi tutkimuksen luotettavuutta edesauttavat sopivan tiedonkeruumenetelman valinta,
korkea vastausprosentti ja harkiten valittu otantamenetelma (Heikkild, 2014, s. 14).
Tutkimuksessa saavutettiin korkea vastausprosentti ja tiedonkeruumenetelmia voidaan pitaa

perusteltuina, silld niiden avulla tutkimuksessa saatiin vastauksia tutkimuskysymykseen.
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Tutkimuksen luotettavuutta nostaa myos se, etta tuloksien kokonaisuus vastaa aiempien

henkilostokyselyiden tuloksia, vaikka tutkimusta on tehty eri nakokulmasta.

Tutkijan tulee arvioida kriittisesti tutkimuksen luotettavuutta ja tuoda esiin mahdollisia
tutkimuksen luotettavuutta alentavia seikkoja kuten alhainen vastausprosentti,
vaarinymmarretyt kysymykset tai vino kohderyhma. Erityisestd painoarvoa tulee kiinnittaa
siihen, ettd tutkimustuloksia havainnollistavat kuviot ovat totuudenmukaisia. (Heikkild, 2014,
s. 15) Tutkimustulosten esittelyssa on pyritty darimmaiseen tarkkuuteen ja tulokset on
tarkastettu useaan kertaan varmistuen niiden oikeellisuudesta, lisdten tutkimuksen

luotettavuutta.

Tutkimusetiikka tarkoittaa tutkimuksen tekemisen pelisaantdjen noudattamista. Hyvat
tieteelliset kaytannot puolestaan viittaavat eettisiin tiedonhankkimismenetelmiin ja
tutkimusmenetelmien kayttéon. Tietojen hankinnassa korostuvat alan tieteellinen
kirjallisuus, asianmukaiset tietoldahteet, tutkimukset ja oman tutkimuksen analyysi. (Vilkka,
2021, ss. 41 — 42) Taman opinndytetydn osalta olen pyrkinyt noudattamaan tutkimuseettisia
periaatteita ja hyvia tieteellisia kdytant6ja, jonka lisaksi opinnaytetyohon sisalletyn
teoriatiedon luotettavuutta arvioitiin lahdekritiikin avulla suosimalla alan asiantuntijoiden

mahdollisimman ajankohtaista lahdekirjallisuutta ja tutkimuksia.

6 Pohdinta

Tutkimuksen lahtokohtana oli huoli tyotyytyvaisyyden laskusta tydkokemuksen karttuessa,
mutta aiempien henkildstokyselyiden perusteella syyta tahan ei ollut pystytty tarkasti
maarittelemaan. Tama haastava lahtokohta vaati tutkimuksen teoriaosuudessa ja itse
tutkimuksessa laajaa aiheiden kasittelya, jotta voitiin tunnistaa selkeita muutosta kaipaavia
kohteita. Taman johdosta tyon teoriaosuudessa tiettyjen tyohyvinvoinnin tekijoiden

osuuden kasittely jai hieman pintapuoliseksi.

Mahdollisimman suuren vastaajajoukon saavuttamiseksi, rajattiin kyselytutkimuksen
kysymyksien maara melko pieneksi eli niita oli yhteensa 21. Tutkimuksen korkeasta

vastausprosentista voidaan vetda johtopadatos, etta ratkaisu oli perusteltu ja onnistunut. Olisi
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kuitenkin ollut mielenkiintoista lisata kysymysten maaraa ja yrittaa 16ytdd enemman
kehityskohteita mutta tallakin maaralla saatiin esille useita selkeitda muutosta kaipaavia

kohteita, joten kokonaisuutta voidaan pitaa talta osin onnistuneena.

Tutkimuksessa harkittiin ian mukaan ottamista toiseksi taustakysymykseksi. Tama olisi
voinut tuottaa tarkempaa tietoa ikdantymisen vaikutuksista tyéhyvinvointiin. Toisaalta tama
olisi heikentanyt merkittavasti vastaajien anonymiteettia, joka vastaavasti olisi voinut

heikentda vastausprosenttia ja ndin ollen sita ei sisallytetty mukaan tahan tutkimukseen.

Tyodyhteison ja esimiestydn osuudet varsinaisessa tutkimusosiossa paatettiin rajata
suhteellisesti pienemmiksi muihin osuuksiin ndhden, silld niista oli jo aiemmissa
henkilostotutkimuksissa saatu tuloksia lukuun ottamatta ikdjohtamisen osuutta, joka
nostettiin tutkimukseen uutena aihepiirina. Tyohyvinvoinnin edistamisen ja tyon ja yksilén
teemoihin sisadltyneiden vaittamien jaottelua olisi voitu toteuttaa hieman eri tavalla, mutta
talla ei lopputulosten kannalta olisi ollut merkitysta, silla samaan lopputulokseen olisi

paadytty jaottelusta riippumatta.

Tutkimustuloksissa havaittiin ristiriitaisuuksia kyselytutkimuksen ja haastatteluiden valilla.
Esimerkiksi enemmisto kyselyyn vastanneista kokeneemmista tyontekijoista koki
motivaationsa olevan heikko, kun taas haastatteluissa ainoastaan yksi kokenut vastaaja oli
tatd mieltd. On kuitenkin huomattava, ettd haastatteluissa oli vahemman vastaajia kuin
kyselyssa, joten ne henkil6t, jotka olivat kyselyssa negatiivisia, eivat valttamatta padsseet

haastateltaviksi. Tama asetti haasteita johtopaatosten tekemisessa tutkimuksen osalta.

Tutkimuksen avulla |6ydettiin selkeita syita sille, miksi tydhyvinvoinnin koettu taso laskee
tyokokemuksen maaran kasvaessa. Tulokset eivat kuitenkaan ole yleistettavissa
toimeksiantajan muihin osastoihin, joten jatkotutkimuksena olisi téarkeaa toteuttaa vastaava
tutkimus myos yrityksen muille osastoille, jotta saataisiin kattavampi kuva tyéhyvinvoinnin
tilasta koko organisaatiossa ja mahdollisuus kehittdd toimenpiteitd sen parantamiseksi.
Toisena jatkotutkimuskohteena voisi olla tdman tutkimuksen tyoyhteis6é teemasta esiin
noussut huonosti toimiva yhteistyo eri osastojen valilld. Tama antaa viitteita siita, etta

yhteistybongelmat saattavat olla laajempia ja kattaa koko organisaation. Ndin ollen,



jatkotutkimuksena voitaisiin toteuttaa laaja-alainen tutkimus, joka selvittaisi

yhteistybongelmien juurisyita ja etsisi ratkaisuja niiden korjaamiseksi.
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Liite 1: Kyselyn saate

KYSELYN SAATE

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittdd Finnsementilld vuorotydta tekevien
tuntityéntekijéiden koettua tydhyvinvoinnin tilaa ja tydkokemuksen madran vaikutusta
siihen. Kysely on osa tulevaa YAMK-opinndytetydtani ja tydn valmistumisen jilkeen sitd
voidaan hy6dyntaid organisaation tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, jonka lisaksi tyd tarjoaa
yrityksen johdolle keinoja vuorotydn ja johtamisen kehittdmistydssa.

Tama kysely antaa sinulle mahdollisuuden kertoa mielipiteesi tyhyvinvointiin liittyvista
kysymyksistd ja titen edesauttaa tyGhyvinvoinnin kehittdmisessd Finnsementissa.

Kaikkia vastauksista saatuja tietoja kdsitellddn luottamuksellisesti tieteellisen tutkimuksen
eettisten periaatteiden mukaan. Vastaajien henkildllisyydet eivit tule tutkimuksessa ilmi,
eikd mydskaan opinndytetydssa julkaista tietoja, jotka voisivat yhdistda yksittdisen vastaajan
vastauksia tutkimustuloksiin. Lopullisessa opinnaytetydssa tutkimustuloksia esitelldan

ainoastaan tilastollisesti.

Vastaathan tutkimukseen viimeistd3n pe 25.2.2022 mennessa. Tutkimuksen luotettavuuden
kannalta olisi tirkedd, etta jokainen tydntekija vastaisi kyselyyn. Vastaamiseen kuluu aikaa
noin 15min.

Kiitos vastauksistasi!
Ystavallisin terveisin,

Erno Riikonen



Liite 2: Tyohyvinvointitutkimus-kyselylomake

TYOHYVINVOINTITUTKIMUS

Liite2/3

¥mpy i jokaisen kysymyksen oikealta puolella nurmers, joke vastas perhailen mislipidellasi asiasta.

KEyLE Laulukon ylBrivilld olavaa astaikkoa.

Tytvuodet
TYOKOKEMUS
alleiv | i-6v | 6-10v | 11-i5v | 16-20w | 20-25v | yli 25w
Olen tehnyt vuarctydls Finnsementisss 1 z i 4 5 G 7
Tarkeys
ESIMIESTY® 1A JOHTAMINEN
Thy=in eri e s P 'I'lv:“n H-:u
1. Ezimies anktaa rill&uisti palautetts 1 . 3 4
2. Woin ollz eri miglld esimisheni kanaga 1 2 3 4
3. Esimies husmisi rminul yksildng 1 2 3 4
4. IkiSnkyrminen ja sen vaikutukset an huormioitu johlamisesse i . 3 4
Thrkeys
TYOYHTEISO SAMBA
"“'i;:q EH miehtE | Bamas mielts “’ni“ﬂl
5. Yhiaistyd bairmii asastajen wililla 2 3 4
&, Ospstollamme on Fyvd yhteishenki 2 3 4
Thrkeys
TYOHYVINVOINMIN EDISTAMINEN TYOYHTEISOSSA SAMBA
““i"';:q EFl rietE | Baman mislts "’H“Hu
¥, Tydihyvitvaintiin penostelEen arganiseslicsas 1 2 3 4
B, Woin vaikubtaa byyhesin hyvinvointin 1 2 3 4
9. Fyysisesss bydymplristéssing on turvellista bydskennells 1 2 3 4
10. Minun an mehdellista sasde lisBkoululusta bydhini 1 2 3 4
il. Oma psaamiseni on rittivals lasolla bydni vaatimuksiin ja L 5 5 P
tavaitieisin
12. Idecitani ja kehilysehdotuksiani kuunnallaan 1 2 3 4
13. Voin vaikuttea LyBtentviini byvuoron sisslls 1 2 3 4
14. Nykyinen vuarojirjestelma on beimiva 2 3 4
Térkeys
TYO 1A YESILO
Tiysin eri O eqs | THYSIn samaa
15. Tydini on motiveivas 1 z 3 4
16. Koen Stressid bydassni 1 2 3 4
17. Woin vaikutlza byhbni 1 z 3 4
1E. Vuoralyd vaikuttaa negetivisesti Fyvinvointiin 1 z 3 4
19, WoirnEvarani rilbivel nykyiseen Lyihin 1 z 3 4
20. Minun an mehdollista behdd kevennetlyd byild Larpeen " 5 3 p
mukaan
21. Huslehdin rittivEsti amesta jaksamisesta ja palaulurmisests 1 z 3 4
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Liite 3: Haastattelulomake

Haastattelulomake

Tydkokemusvuodet vuorotybssa Finnsementilla?

Tyohyvinvoinnin maarittely
»  Nitd tydhyvinvointi tarkoittaa sinulle?
* Kenen vastuulle tyShyvinvoinnin edistdminen kuuluu?

Esimiestyd ja johtaminen
» Antaako esimies riittdvasti palautetta?
* \oitko olla eri mieltd esimiehen kanssa?
* Huomioiko esimies sinut yksilonad?
*  Onko idn tuomat haasteet huomioitu tydssasi?

Tydyhteisd- ja ympéristo
* Millaiset asiat ovat vahvistaneet tydyhteisdnne tydhyvinvointia?
¢ Nillaiset asiat ovat heikentdneet tydyhteisonne tyShyvinvaintia?
s Milld tavalla fyysinen tydympdaristd vaikuttaa tydhyvinvointiin?
*  Onko fyysisess3 tydympéristdsi turvallista tydskennells?

Tydhyvinvoinnin edistiminen tydyhteisissa
* Miten tydhyvinvointia tuetaan organisaatiossasi?
* Miten tydntekijd voi vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin?
* Miten organisaationne hyvinvointia tulisi kehitta3?
* Onko sinulla mahdollisuutta saada lisdkoulutusta tyohosi?
* Mikd on oman osaamisen taso suhteessa tydsi vaatimuksiin ja asetettuihin
tavoitteisiin?
* Koetko, ettd ideoitasi ja kehitysehdotuksiasi kuunnellaan?
*  Onko nykyinen vuorojirjestelma toimiva?

Tyd ja yksild
* Mitkd asiat ovat tydssasi tarkeits?
* Motivoiko tydsi sinua?
» Mitkd asiat tydssadsi aiheuttavat stressia?
* \oitko vaikuttaa tydhosi? Koetko, ettd voit riittdvasti vaikuttaa tyotehtaviisi
tydvuoron sisalla?
* Miten vuorotyd vaikuttaa tyShyvinvointiisi?
*  Onko sinulla mahdollisuus tehda kevennettys tyota tarvittaessa?
* Onko omalla eldmantilanteella vaikutusta tydhyvinvointiin?
* Miten huclehdit omasta jaksamisesta ja palautumisesta?
*  TyShyvinvoinnin koettu nykytaso verrattuna aloituspdivimaaraan?

Yleinen
¢ Muita ajatuksia aiheesta?
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