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Organisaatioiden keskeisin voimavara ovat usein tydntekijat. Hyvinvoiva tydntekija on tehokas, innostunut
ja sitoutunut. Tyon vaatimustekijat ja voimavaratekijat maarittelevat tyéntekijan kokeman tyékyvyn. Am-
matillinen osaaminen ja tyokyky yhdessa muodostavat tyohyvinvoinnin. Liiallinen tydn kuormittavuus altis-
taa tyontekijat terveysongelmille. Tyontekijoiden kokema tyon imu on yhteydessad hyvdan terveyteen ja
tuottavuuteen. Ty6nantajan vastuulla on huolehtia tyohyvinvoinnista ja kehittdad toimenpiteita tyokyvyn
yllapitamiseksi. Optimaalisessa tilanteessa tyon vaatimukset eivat aiheuta tyontekijalle pysyvaa kuormi-
tusta ja tyo tarjoaa voimavaroja innostua ja selviytya tyosta.

Toimeksiantajayrityksen oston tiimissa havaittiin téiden ja resurssien jakaantuvan ajoittain epatasaisesti ja
tiimissa koettiin tyon kuormittavuutta. Opinnaytety6ssa tutkittiin toimeksiantajan oston tiimin tyén kuor-
mittavuutta, etsittiin kehittdmisehdotuksia tiimille ja toteutettiin kehittamistoimenpiteita. Tyon kohderyh-
mana oli erdadn suuren yrityksen kymmenen hengen oston tiimi. Ostotoiminta on osa yrityksen hankintaa.

Opinndytetyo tehtiin tapaustutkimuksena ja tyossa kdytetyt tutkimus- ja kehittdmismenetelmat olivat mi-
xed-mallia. Opinnaytety6ssa selvitettiin mita ovat oston tiimin tyén kuormittavuustekijat ja mista tekijoista
syntyy tiimin epatasainen tyon kuormittavuus. Tyohon liittyen toteutettiin kuuden henkilon kyselytutkimus
ja sitd tdydennettiin kahden tyontekijan tydajanseurannalla. Tunnistetuilla kehittamistoimenpiteilld pyrit-
tiin lisddmaan tyohyvinvointia tiimissa. Tutkimuksen ja tydajanseurannan vastausten perusteella tiimia ke-
hitettiin PDCA-mallilla. Opinndytetydssa kaytetyt kehittamismenetelmat olivat osallistava kehittdminen ja
ohjatut tydpajat. Tiimin kehittamista tehtiin kahdessa tyopajassa ja molemmat tydpajat johtivat tyéhyvin-
vointia edistdviin toimenpiteisiin tiimissa.
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Organisations' most important resource is usually their employees. Employees who are well-being are effi-
cient, enthusiastic and committed. An employee’s work ability is determined by the work requirements and
resource factors. Professional competence and work ability together contribute to well-being at work. An
excessive workload can cause health problems for employees. Good job satisfaction has a positive impact
on health and productivity. Employers must be concerned with their employees' well-being at work and
develop actions to maintain their employees' work ability. Ideally, work requirements should not cause a
heavy workload for employees, and work should offer resource factors to inspire and sustain them.

The client company’s purchasing team has noticed that the workload and resources have been unevenly
distributed at times and the purchasing team has experienced a high worload. This thesis has studied the
workload of the client company’s purchasing team, looked for ways to improve the situation and imple-
mented development actions. The target group was the client company’s ten-person purchasing team. The
purchasing team is part of the company’s procurement department. The thesis was based on a case study,
and research and development methods used were based on a mixed-methods approach. This thesis re-
solves the factors affecting the team’s workload and irregular workload. A survey was conducted as part of
the thesis, and this was supplemented by tracking the working hours of two individuals. The identified
development actions aim to improve the well-being of team members at work. Based on the survey res-
ponses and working time tracking, the team was developed using the PDCA model. The participatory deve-
lopment and guided workshops were the methods used for the thesis development. Team development
was implemented in two workshops, both of which led to actions that increased the well-being of team
members at work.
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1 Johdanto

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) Terve Suomi -tutkimuksessa selvitettiin tydssakayvien
kokemuksia ty6elamastd ja tyohyvinvoinnista. THL:n tutkimuksen mukaan 46% tyossakayvista
vastaajista arvioi tyopaikalla olevan liian vahan tyontekijoita tyétehtaviin nahden ja 42% vastaa-
jista arvioi itselladn olevan lilan monta tyotehtavaa tyon alla. Suurin osa tutkimuksen vastaajista
kokee tyon imua vahintdan muutaman kerran viikossa. Vastanneista joka kymmenes karsii toden-
nakoisesti tydbuupumuksesta. Tydn imu on yhteydessd muun muassa hyvaan fyysiseen tervey-
teen, mielenterveyteen ja tuottavuuteen; tyduupumus altistaa tyontekijat painvastaisille seu-
rauksille. Tyontekijoitda kuormittavat muun muassa liiallinen tydon maara, aikapaine ja toimimat-

tomat jarjestelmat. (Vaananen, Toivainen, Selander, Joensuu & Airaksinen 2024, 3;38-39;70.)

Opinnaytetyon aiheena oli tutkia oston tiimin tyon kuormittavuutta ja tiimin kehittamista. Tutki-
mus- ja kehittdmistyon toimeksiantajana oleva yritys ei halunnut nimea mainittavan opinnayte-
tyon liittyen. Opinndytetyon kohderyhmana oli suuren yrityksen oston tiimi. Ostotoiminta on osa
yrityksen hankintaa ja ostossa tyoskentelee noin kymmenen hengen tiimi. Oston tiimi tydskente-
lee hybridimallilla. Tiimin tydma&arat ja resurssit jakaantuvat ajoittain epatasaisesti ja tiimissa on
koettu tyon kuormittavuutta. Kuormittavuus vaihtelee epadsdanndllisen ajoittain eri kategorioi-

den vililla.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia ja kehittda ostajien tyon kuormittavuutta, 16ytaa tiimille
kehittamisehdotuksia ja toteuttaa niitd. Opinndytety6 toteutettiin tapaustutkimuksena, koska
tyolla pyrittiin saamaa ymmarrys aiheesta ja kehittdmaan tiimia tutkimukseen pohjautuen.
TyOssa kaytettavat tutkimus- ja kehittamismenetelmat olivat mixed-mallia eli yhdistelma laadul-
lisia ja maarallisia keinoja. Tutkimusongelmana oli oston tiimin epatasainen tydn kuormittavuus.
Opinnaytetyon teoreettisina tutkimuskysymyksina olivat: mitd ovat oston tyén kuormittavuuste-
kijat ja mista tekijoista epatasainen tydn kuormittavuus syntyy? Empiiriset tutkimuskysymykset
olivat: mita tiimissa pitaa kehittaa ja miten lisdtaan tiimin tyohyvinvointia? Kohderyhman kuor-
mittavuutta tutkittiin kyselylla. Kehittamista tehtiin PDCA-mallin mukaan ja tyossa kaytettavat

kehittdmismenetelmat olivat tydyhteison osallistava kehittaminen, fasilitointi ja tyopajat.



2  Tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Ty6olobarometrin 2021 mukaan noin puolet palkansaajista tunsi olevansa usein tdynna energiaa
ja tunsi myos olevansa innostunut tyostdan, noin kolmasosa tunsi vastaavaa joskus ja vajaa 20%
jakaantui heille, jotka kokivat ndma aina tai ei koskaan. Saman tutkimuksen mukaan ldhes puolet
palkansaajista koki tyossdaan yhteisollisyyttd ja suurin osa vastaajista koki tyonsa merkityksel-
liseksi. (Lyly-Yrjandinen 2022, 75-77.) Tyontekijat ovat organisaation keskeinen voimavara. Hyvin-
voiva tyontekija kykenee tyoskentelemaan tehokkaasti, kehittymaan ja oppimaan uutta. Tyon
imua kokevat, innostuneet ja sitoutuneet tyontekijat ovat tuotteliaita ja myonteisesti suhtautu-
via. (Kauhanen 2012, 16; Viitala 2013, 212.) Onnistuneella henkiléstdjohtamisella voidaan paran-
taa tyontekijoiden suorituskykya. Henkilostojohtamiseen kuuluvat kaikki ne toimet, joilla varmis-
tetaan tyontekijoiden hyvinvointi ja motivaatio. Tyonantajan vastuulla on huolehtia organisaation
kaikista tyontekijoista tyosuojelun ja tyohyvinvoinnin keinoin seka kehittaa toimenpiteita, jotta

tyontekijat olisivat mahdollisimman tyokykyisia. (Viitala 2013, 10, 20: Kauhanen 2012, 199-201.)

2.1  Tyohyvinvointi

Tyoyhteisoja kehittavat ja tyontekijoihin ennaltaehkédisevasti vaikuttavat toimenpiteet saavat ih-
miset pysymdan pitkddan mukana tyoelamassa. Tyohyvinvointi tarkoittaa tyoolojen kehittamista
ja tyon johtamista niin, ettad organisaatiossa ollaan tyytyvaisia ja voidaan hyvin. Tyo ja sen mielek-
kyys, turvallisuus ja hyvinvointi muodostavat tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden. Tydhyvinvointia
lisdavia tekijoitd ovat tyontekijoiden osaaminen, hyva tydilmapiiri seka hyva ja motivoiva johta-
minen. Koska tyohyvinvointi on moniulotteinen ilmi6, sen kuvaaminen on laaja-alaista. Yksilollis-
ten vahvuuksien hyddyntaminen ei valttamatta onnistu kaikissa tydtehtdvissa, mutta useimmissa
tehtavissa voidaan lisata tyontekijoiden hyvinvointia ja kokemaa merkityksellisyytta. Tyontekijat
ja tyOnantaja yhdessa kehittdavat kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin tilaa nakyy
tyoyhteison tuloksissa. Tyoyhteistssa on hyva tunnistaa se, miten tyontekijat voivat ja mihin
suuntaan tyohyvinvointi on muuttumassa? (Kauhanen 2012, 199-200; Sosiaali- ja terveysministe-

ri6 2022; Hakanen 2011, 19-22).

Tyontekijan tyokyky muodostuu yksilon voimavaroista ja tyon vaatimuksista. Ammatillinen osaa-
minen ja tyokyky luovat perustan tyohyvinvoinnille. Kokemus tyokyvysta on paljolti tydntekijan

omaa tulkintaa ja sen syntyyn vaikuttaa merkittavasti tyontekijan kasitys omasta terveydestaan.



Yksilon kokema tyokyky vaihtelee ajan myo6ta. Professori Juhani limarinen on kehittanyt tyoter-
veyslaitokselle tydkykytalon kuvaamaan laaja-alaista tyokykya. Talomallin kuvaus kehitettiin tyo-
kykyyn vaikuttavia tekijoita selvittdneessa tutkimuksessa. Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo ku-
vassa 1 esittdd tyokykya neljakerroksisen talon muodossa. Talo pysyy pystyssd, kun kaikkia sen
kerroksia kehitetdan tydelaman ajan. (Kauhanen 2012, 200; Viitala 2012, 213; Tyo6terveyslaitos
2025.)

Tyokykytalon ensimmaisessa kerroksessa on tyontekijan terveys ja toimintakyky, mika pitaa sisal-
Iaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen ulottuvuuden. Kuvan 1 mukaisesti osaaminen muodostaa
talon toisen kerroksen. Tydntekijan peruskoulutus yhdessa hankittujen ammatillisten tietojen ja
taitojen kanssa ovat osaamistamme. Osaamisen kehittaminen vaatii elinikdista oppimista, koska
tydmme muuttuu koko ajan ja tyOntekijat tarvitsevat uutta osaamista jatkuvasti kaikilla toi-
mialoilla. Kolmas kerros on yhta kuin arvot, asenteet ja motivaatio. Tyon kokeminen mielekkdana
ja sopivan haasteellisena vahvistaa tyokykya. Talon viimeisessa kerroksessa ovat johtaminen, ty6-
yhteiso ja tyoolot. Edelld mainittujen tekijoiden lisaksi tydkykyyn vaikuttaa tyontekijan henkil6-
kohtainen elamaéntilanne ja yhteiskunnassa yleisesti vallitseva tilanne. Tyokykytalossa kaikkien
kerrosten taytyy tukea toisiaan, etta talo pysyy pystyssa. Vaikka tyontekijan elamantilanne tai tyo
muuttuu, kerrosten taytyy toimia yhdessa tyokyvyn hyviaksi. (Kauhanen 2012, 200; Viitala 2012,
213; Tyoterveyslaitos 2025.)

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2023)



Hyvinvoivan ty6yhteison ja organisaation tulosten yhteys on todennettu tutkimuksissa. Erdan tut-
kimuksen mukaan tydhyvinvoinnin kehittdminen vahensi 2% sairauspoissaolojen maaraa ja 20%
tapaturmien maaraa organisaatiossa. Tyytyvainen henkildsto liittyy muun muassa organisaation
asiakastyytyvaisyyteen, tuottavuuteen ja osaamisen kehittamiseen. Organisaation inhimillinen ja
sosiaalinen pddoma voivat tuottaa jopa parempia tuloksia kuin tehdyt fyysiset investoinnit. Hy-
vinvoivaan organisaation yhdistettyja tunnusmerkkeja ovat joustava rakenne, muutoksen johta-
misen taito ja jatkuva kehittaminen, uudistamista tukeva organisaatiokulttuuri seka yhteinen vi-
sio. Ylimman johdon sitoutuneisuus ja kiintea yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa ovat valttama-
ton edellytys tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Panostukset tyohyvinvointiin vaikuttavat positiivi-

sesti myo6s organisaation imagoon. (Manka 2010, 75-77; Kauhanen 2012, 201.)

Hyva tydergonomia luo sujuvaa arkea kaikille tyontekijoille. Ty6ergonomia on tyon ja tydympa-
ristdn ennakoivaa suunnittelua ja kokonaisvaltaista kehittamista. Ergonomiset ratkaisut edistavat
tyon tuloksellisuutta seka tyontekijoiden tyokykya ja terveytta. Tyoergonomia koostuu kolmesta

osa-alueesta:

e fyysinen ergonomia: kehon toimintaa ja tyon sujuvuutta fyysisen tyoskentelyn ja toimin-

takyvyn nakokulmasta,

e kognitiivinen ergonomia: tiedon kadyttdmistd, jakamista, tyostdmistd ja tuottamista

tyossa,

e organisatorinen ergonomia: tydyhteison prosesseja, ratkaisuja ja jarjestelyita.

Tybyhteisén ergonomiassa pitda huomioida erilaiset tyontekijat ja erilaiset tyon tekemisen muo-
dot: Iahityo, etdtyo ja hybridityd. Ergonomia on usein keskeisessd asemassa, kun kevennetaan tai
muokataan tyota sopivammaksi. Tydergonomia auttaa pysymaan tydssa ja pidemmissa tyourissa.
Onnistuneesti toteutettu tydergonomia huomioi tyéntekijan fyysiset ja psyykkiset ominaisuudet
seka yksilolliset tarpeet tai mahdolliset rajoitteet. Ergonomia edistdad myds tyoturvallisuutta.

(Tyoterveyslaitos 2025.)

Arjessa pdrjaaminen ja tavoitteiden saavuttaminen vaativat eldmanhallintaa. Kun tyontekija voi
vaikuttaa omaan elamaansa ja tyohonsa, tyontekijalla on enemman voimavaroja kuin silloin kun
vaikutusmahdollisuudet ovat vahaiset. Hallinnan tunne vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin. Tyon-
tekijan kyky ennakoida, suunnitella tulevaisuutta ja ottaa vastuuta eldamdastdan ovat elamanhal-

lintaa. Elamanhallinta liittyy vahvasti myos tyontekijan motivaatioon. Hyvat elaméanhallintaidot



auttavat tyontekijaa selviytymaan muutoksista ja asennoitumaan luottavaisesti tulevaan kriisien-
kin keskella. Itsestdadn huolta pitava tyontekija tuntee voimavarojensa riittdvan arjen haasteisiin.
Kuormittavissa tilanteissa tyontekijaa auttavat sekd koherenssin tunne, etta resilienssi. Kohe-
renssi on teoria vastustusvoimavaroista: miten kykenemme vastaamaan vaatimuksiin ja kuormi-
tukseen. Koherenssi rakentuu ymmarrettdavyydestd, hallittavuudesta ja mielekkyydesta; re-
silienssi tarkoittaa muutoskyvykkyyttd, kriisinkestavyyttd ja sopeutumiskykya. Tydntekijan re-
silienssi on kykya ponnahtaa takaisin haasteellisista tilanteista. Resilientti tyontekija pystyy sailyt-
tamaan fyysisen ja psyykkisen toimintakykynsa pettymyksissa ja muutoksissa. Resilienssi voi olla
tyoyhteison yhteinen kokemus, jos tyoyhteison tuki ja vuorovaikutus mahdollistavat sen. Mielen
hyvinvointi kuuluu olennaisesti tydhyvinvointiin. (Manka 2010, 153-154; Kohtakangas 2019; Man-
nermaa 2024, 37-43.)

Tyo merkitsee eri ihmisille erilaisia asioita. Toinen voi kdyda tdissa toimeentulon saamiseksi ja
toinen voi luoda henkilokohtaisesti merkityksellistd uraa. Jokaisen tydntekijan oikeus on voida
hyvin tyossaan. Tydolobarometrissa 2023 palkansaajista 54% kertoi kokevansa innostuneisuutta
tyostdan aina tai usein ja 49% kertoi olevansa aina tai usein tdynnd energiaa. Tydhyvinvoinnin
tutkimuksissa selvitetdan usein tyontekijoiden kokemusta tyotyytyvaisyydestd ja tyon imusta.
Tyotyytyvaisyys on mydnteistd tunnetta tai asennetta tyota arvioidessa. Kokonaisvaltaisen tyo-
tyytyvaisyyden tutkimisen rinnalla voidaan selvittda tyytyvaisyytta tyon eri piirteisiin, kuten ih-
missuhteet tai johtaminen. Puolestaan tyon imu ndhddan tyduupumuksen vastakohtana, tunne-
ja motivaatiotilana, joka koostuu pystyvyydesta, energisyydesta ja sitoutuneisuudesta. Tydén imua
kokeva tyontekija on tyblleen omistautunut, tarmokas ja tyéhén uppoutunut. Kaikilla aloilla ja
kaikissa tyotehtavissa on mahdollista kokea tyon imua. (Méakikangas, Mauno & Feldt 2017, 111-
113; Hakanen 2011, 19;28;38-42, Lyly-Yrjandinen 2024, 94.)

Tyon imuun ja vahaiseen tyduupumukseen vaikuttavia voimavaratekijoita ovat muun muassa yh-
teenkuuluvuus organisaatioon, tyon kehittavyys, oppiminen, oikeudenmukaisuus, vaikutusmah-
dollisuudet ja tiimin tuki. Myodnteinen tyéhyvinvoinnin tila vaikuttaa positiivisesti tyoyhteisoon
seka tyontekijan perheeseen ja elamaan. Tyon imussa tyontekijat ovat aloitteellisia, tuottoisia,
muutosmyodnteisid, auttavaisia ja sitoutuneita. Yhta lailla kuin negatiiviset tunteet, myds tyon
imun kokemus voi tarttua tyoyhteisdssa toisiin. Hyvinvoivat tyontekijat ovat tyytyvaisia ja ter-
veitd. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 111-113; Hakanen 2011, 19;28;38-42, Lyly-Yrjanainen
2024, 94.)



2.2 Tyon kuormittavuus

Vuosittain noin 20 000 suomalaista jaa tyokyvyttomyyselakkeelle, ja vuonna 2020 ensimmaista
kertaa mielenterveyssyyt olivat yleinen syy jaada tyokyvyttomyyselakkeelle. Mielenterveyssyyt
ovat yleensa tyoterveydessa diagnosoituja mielenterveyden hairiéita tai sairauksia. Mielen oirei-
lut kuuluvat eldmaan ja koskettavat kaikkia jossain vaiheessa elamaa, kun kohtaamme pettymyk-
sid, pelkoja, alakuloa, ahdistusta, huolta tai surua. Tydntekijan voimavarat auttavat kasittelemaan
ja selviytymaan mielen haasteista ja tyon psykososiaalisesta kuormittavuudesta. (Karjalainen

2021; Lyly-Yrjandinen 2022, 64-65; Lyly-Yrjandinen 2024, 79-85; limarinen 2025.)

Yli puolet suomalaisista palkansaajista tunnistaa kokevansa tyon henkista rasittavuutta, koska
16% vastaajista oli tdysin samaa mielta ja 47% jokseenkin samaa mieltd tyoolobarometrissa 2023.
Tyoolobarometrin 2021 mukaan toimihenkilot kokevat muita useammin henkistda kuormitusta:
67% toimihenkil6ista ja 72% ylemmista toimihenkildista oli jokseenkin samaa mielta ja noin 20%
molemmissa ryhmissa tdysin samaa mieltd. Uudemman tyéolobarometrin 2023 mukaan 69%
alemmista seka ylemmista toimihenkiloistad kokee tyonsa henkisesti raskaaksi. Tydontekijatasolla
puolet (50%) kokee henkista rasittavuutta. Henkista kuormitusta esiintyy kaikissa ikaryhmissa ja
nuorin ikdryhma 18-34-vuotiaat olivat muita ikdryhmia useammin taysin samaa mielta siitd, etta
ty0 rasittaa henkisesti. Naiset kokivat miehia enemman henkista rasittavuutta saman selvityksen
mukaan. Tyoéolobarometrissa 2023 noin kolmasosa tyontekijoista (32%) koki tyokykynsad suh-
teessa tyon henkisiin vaatimuksiin erittdin hyvaksi ja puolet tyontekijoista (51%) melko hyvaksi.
Suomalaisista palkansaajista noin kolmasosa kokee fyysista rasitusta: tydolobarometrin 2023 vas-
taajista 11% oli tdysin samaa mieltd ja 26% jokseenkin samaa mieltd. Miesten (38%) ja naisten
(35%) valilla fyysista rasitusta koetaan ldhes saman verran. Erityisesti nuorissa ikdryhmissa, alle
35-vuotiaissa, koetaan fyysista rasitusta saman tutkimuksen mukaan. (Karjalainen 2021; Lyly-Yr-

jandinen 2022, 64-65; Lyly-Yrjdndinen 2024, 79-85; limarinen 2025.)

Tyokulttuuri tassa ajassa vaatii keskustelevaa ja yhteisollista osallistumista. Ajan ilmidihin kuulu-
vat tyon teknologinen muutos, innovaatiot, tiedon nopea vanhentuminen ja lisadntyminen seka
tiedon monimutkaisuus. Runsas sisalto vaatii priorisointia ja jatkuvat muutokset vaativat enna-
kointia. Tyoelamassa vallitsee keskeneraisyys ja pirstaleisuus; selviytydkseen tyontekija tarvitsee
hyvia itsensa johtamisen taitoja. Samaa tyota tekevilla on erilaista osaamista ja tyon vaatimukset
voivat olla erilaisia eri tyontekijoita kohtaan, joten osa tyontekijoista voi kokea epaoikeudenmu-

kaisuutta ja epatasaista toiden jakaantumista. Teknologinen kehitys ei korvaa kaikkea osaamista,



vaan tarvitaan edelleen sosiaalisia ja luovia tydntekijoitd toimimaan yhteisdissa ja verkostoissa.

(Mannermaa 2024, 12-15.)

Ty6 voi yhta aikaa olla innostavaa ja uuvuttavaa tekijalleen. Jos tyontekija karsii voimavarojen
puutteesta, tyd koetaan kuormittavana ja uuvuttavana. Tyon vaatimukset edellyttavat fyysisia ja
psyykkisid ponnisteluja tyontekijalta. Tyokuormitus on yleisesti fyysisten ja psyykkisten toiminto-
jen sekd ominaisuuksien kayttda tyossa ja sen prosesseissa. Tyoturvallisuuskeskus maarittelee ny-
kyisin kuormituksen fyysisten, psyykkisten, sosiaalisten ja kognitiivisten ominaisuuksien kaytta-
miseksi tyossa. Erilaiset kuormituksen muodot on esitelty taulukossa 1. Edelld mainittujen kuor-
mituksen muotojen oheen on lisdtty eettinen ja emotionaalinen kuormitus kuten taulukko 1 esit-

taa. (Hakanen 2011, 103-106; Leppanen 2007, 4; Kirjonen 2007, 6; Tyoturvallisuuskeskus 2025.)

Kuormittuminen tarkoittaa kuormituksen aikaan saamia muutoksia tyontekijdssa ja kuormittumi-
nen voi liittyd tyoyhteis6on, yhteison toimintatapoihin tai tydymparistoon. Liiallinen tyon kuor-
mittavuus voi altistaa terveysongelmille. Kun kuormitus koetaan haitallisena, se aiheuttaa kuor-
mittuneisuutta, jonka vaikutukset ndkyvat muun muassa kehon ja tunne-elaman reaktioina seka
toiminnan ja havaitsemisen muutoksina. Tyokuormituksen arviointiin tarvitaan ymmarrysta
tyOsta ja tyota tekevista ihmisista seka sopivia menetelmia. Tyoaika ja vapaa-aika yhdessda muo-
dostavat koetun kokonaiskuormituksen. Tydntekijan palautuminen on olennaista kuormittavuu-
den hallinnassa. Tyén voimavarojen ja kuormitustekijoiden suhde maarittelee koetun hyvinvoin-

nin. (Hakanen 2011, 103-106; Leppdnen 2007, 4; Kirjonen 2007, 6; Tyoturvallisuuskeskus 2025.)

Taulukko 1. Tyékuormituksen muodot (Tyoturvallisuuskeskus 2025)

fyysinen kuormitus

psykososiaalinen kuor-

kognitiivinen kuormi-

eettinen ja emotio-

tyoliikkeet ja

liilkkuminen ty6ssa

suunnittelun,

tyojarjestelyiden,

johtamisen,

tyoyhteison ja

sdilyttamista,

kayttamista tyossa

mitus tus naalinen kuormitus
fyysisen voiman | tyOtehtdvan, tiedon vastaanottoa, | eettisten haasteiden
kaytto, aiheuttamaa stressia,
tyon mitoituksen, kasittelya,
tybasennot, kuormittuneisuutta

tai arvojen ristiriitaa




vuorovaikutuksen omi- psykologisen ja sosi-
naisuuksia, jotka vai- aalisen uhan koke-
kuttavat tyontekijaan mukset, kuten epaoi-

keudenmukaisuus,

epdluottamus,

ulkopuolisuus,

arvostuksen puute tai

psykologinen turvat-

tomuus

Tyon vaatimukset ja voimavarat —malli kuvassa 2 esittda voimavarojen ja vaatimusten yhteytta
toisiinsa (Hakasen 2011 mukaan Schaufeli & Bakker 2004). Mallin mukaan tyossa esiintyy fyysisia
ja henkisia voimavaroja kuluttavia tekijoita seka motivaatiota ja hyvinvointia tukevia voimavaroja.
Tyon vaatimukset liittyvat muun muassa tydon maardan, tehtavien vaikeuteen ja epaselviin tyon-
kuviin. Vahainen palautuminen ja pitkittynyt kuormitus aiheuttavat riskin tyduupumusoirein ke-
hittymiselle ja tyokyvyn heikkenemiselle. Motivaatioprosessiksi kutsuttuun osaan kuuluvat tyén
voimavaratekijat, jotka edistavat oppimista ja kasvua seka auttavat kohtaamaan kuormitusta. Ku-
van 2 mukaisesti tydn myonteiset vaikutukset liittyvat kokemukseen tyon imusta. (Hakanen &

Perhoniemi 2012, 9.)

) kielteisid seurauksia
tyon vaatimukset tyouupumus _— mm. heikentynyt
terveys

myonteisid seurauksia,

mm. tyossa suoriutu-
minen, tyohon
sitoutuminen

tyon

) . tyon imu
voimavaratekijat



Kuva 2. Tyon vaatimukset ja voimavarat —malli (Hakasen 2011 mukaan Schaufeli & Bakker 2004,

Hakanen 2004, Hakanen ym. 2008)

Optimaalisessa tilanteessa tyon vaatimukset ovat kohtuullisen korkealla, mutta eivat aiheuta py-
syvaa kuormitusta, ja lisdksi tyo tarjoaa runsaasti voimavaroja innostua ja selviytya tyosta. Sopiva
tyon kuormittavuus edistda tyontekijoiden terveyttd ja tyokykya. Kun tyo edellyttaa toistuvasti
kovia ponnisteluja ja kun palautumista ei tapahdu riittdvasti, tydon vaatimukset voivat aiheuttaa
tyduupumusoireita. Tyduupumus on tydyhteisoja ja yhteiskuntaa koskeva yhteinen haaste. Tyon-
antajan pitaa pyrkia ennalta ehkdisemaan ja vahentamaan haitallista tyokuormitusta. Tyonanta-
jalla on tyo6turvallisuuslain mukainen velvollisuus yllapitaa terveellisia ja turvallisia tyooloja, mika
velvoittaa tyOnantajaa yhta lailla fyysisen ja psykososiaalisen kuormituksen suhteen. (Hakanen

2011, 103-106; Karjalainen 2021; Tydsuojelu 2023.)

Tyoturvallisuuden lainsaadanto pyrkii ehkaisemaan tyokyvyttomyytta, edistamaan tyossa jaksa-
mista ja edistamaan tyokyvyn sdilymista pitkaan tyouralla. Tyontekijoiden edellytykset parjata
tyOssa vaihtelevat tyéuran eri vaiheissa. Vuonna 2023 uudistettu tyoturvallisuuslaki vaatii otta-
maan huomioon tyontekijoiden henkilokohtaiset edellytykset. Yleisten tyésuojelutoimien ohella
tyonantaja voi huomioida turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavia henkilokohtaisia edellytyksi3,
joita voivat olla muun muassa tyokokemus, ikdantyminen, tyokyvyn muutokset tai kielitaito.
Tyb6nantajan vastuulla on tarkkailla tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta sekd varmistaa yksi-
|6llisten tydsuojelutoimenpiteiden tarve riittdvan ajoissa, mutta tarkkailun kohteena taytyy olla
tyo ja tyoolot ei niinkdaan tyontekijan yksilolliset piirteet. Useissa tyoyhteisdissa on kaytdssa var-
haisen tuen toimintamalli turvallisuuden ja terveyden varmistamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus

2023.)

Tyosuojelun maaritelman mukaan psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tyon sisaltoon ja jarjes-
telyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita, jotka voivat aiheuttaa hai-
tallista kuormitusta. Kdytannossa havaittuja tydssa kuormittavia tekijoita ovat muun muassa kiire
ja aikapaine, epavarmuus ja muutokset, ohjauksen ja tuen puute, vastuullisuus ja sdannot, tie-
donkulun puute, epaselvat tavoitteet ja priorisointi tai fyysisen tydympariston puutteet. (Tyosuo-

jelu 2023; Hakanen 2011, 110; Karjalainen 2021.)

Tyon kuormittavuuden psykososiaaliset tekijat voidaan jakaa neljaan paaryhmaan:

1. Tyon sisalto ja tehtdava kuormittavat: keskeytykset, tyon yksitoikkoisuus tai sirpaleisuus,

suuri vastuu tai haasteelliset vuorovaikutustilanteet.
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2. Tyonjarjestelyt kuormittavat: tyon suunnitelmattomuus, epatasainen kuormitus tiimissa,
vaihtelevat tyOajat, kiire, epdselvat vastuut ja tavoitteet seka puutteita tydymparistossa

tai valineissa.

3. Tyoyhteisd kuormittaa: puutteellinen tuki esimiehelta tai tiimilta, puutteellinen tiedon-

kulku, yksindisyys, epaoikeudenmukaisuus, syrjinta tai epaasiallinen kohtelu.

4. Tyon olosuhteet kuormittavat: melu, sisdilmaongelmat, fyysisesti raskas tyo, riskialtis tyo

tai uhkatekijat. (Karjalainen 2021.)

Asiantuntija- ja toimistotyohon liittyvat kognitiiviset kuormitustekijat. Teknologiset muutokset ja
osaamisen vaatimukset aiheuttavat monimuotoista tietokuormitusta aivoille. Toistuva aivotyo
vaatii hyvaa huomiokykya, muistia, monisuorittamista, paatoksentekokykya ja ongelmaratkaisu-
taitoja. Usein asiantuntijatyohon kuuluvat vastuullisuus, haasteellisuus ja projektimallinen tyos-
kentely, kun edellisiin tekijoihin liitetdan vahva tyohon sitoutuminen, se aiheuttaa riskin tyon ja
vapaa-ajan vélisen eron hamartymiselle. Kognitiivinen ergonomia tarkoittaa erilaisten toiden,
ty6tapojen, -vélineiden ja -ymparistojen seka niiden vuorovaikutusta. Nykyinen tyéelama edellyt-
taa jatkuvaa osaamisen kehittdmista ja uuden oppimista. Kognitiivinen ergonomia pyrkii sujuvoit-
tamaan tyoskentelya: hyva kognitiivinen ergonomia edistaa aivojen toimintakykya, tuottavuutta

ja turvallisuutta. (Ty6turvallisuuskeskus 2023; Anttila & Schroderus-Salo 2022.)

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan jarjestelmallisesti selvittama&an ja tunnistamaan tyossa
esiintyvat haitta- ja vaaratekijat seka arvioimaan niiden merkityksen turvallisuudelle ja tervey-
delle. Tyon kuormitustekijoita voidaan tutkia ja vahentaa hyvalla yhteistyolla. Tyosuojelun vaaro-
jen arviointiprosessi kuvaa erityisesti psykososiaalisen kuormituksen vahentamista: 1. tunnista
kuormitustekijat, 2. arvioi mitka kuormitustekijat vaikuttavat haitallisesti ja priorisoi ne, 3. puutu
kuormitustekijoihin ja 4. seuraa toimenpiteita. Psykososiaalisen kuormituksen vahentamiseksi tii-
missa on suositeltavaa keskustella tyontekijéiden jaksamisesta rakentavalla tavalla ja keskustella
kuormittavuudesta kuormitustekijoiden tunnistamiseksi. Tyontekijoiden kuormitusta voi pyrkia
vahentamaan olosuhteita muokkaamalla ja tydta uudelleen organisoimalla. Organisaation yhtei-
sollisyys rohkaisee tyontekijoita puhumaan kuormittavuudesta ja sen aiheuttamista oireista.
(Tyoturvallisuuslaki L 738/2022; Ty6suojelu 2023; Kalakoski ym 2021, 21-22, 52-54; limarinen
2025.)

Kognitiivisen kuormituksen vahentamiseen on kehitetty aivotydn askeleet —malli, kuvassa 3. Mal-

liin kuuluvat kuvassa 3 esitetyt kymmenen vaihetta, joiden avulla edetdan vaikuttavan kehittami-
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sen polulla. Tavoitteena on edistaa sujuvaa, terveellista ja tuloksellista kognitiivista tyota organi-
saatiossa. Koulutuskuntayhtyma OSAO:n kehittdamishankkeessa vaiheet konkretisoitiin yhdessa
sovituiksi toimenpiteiksi ja niitd seurattiin yhteisissa tapaamisissa. Kehittdmismallin kolmannella
askeleella hankkeelle valittiin koulutettavat vapaaehtoiset aivotyoagentit, joiden tehtdvana oli
tukea erityisesti esihenkiloita kehittamistydssa sekd varmistaa jatkuva kehittdminen organisaa-
tiossa. (Tyoturvallisuuslaki L 738/2022; Tyosuojelu 2023; Kalakoski ym 2021, 21-22, 52-54; lImari-
nen 2025.)

Tyoterveyslaitos

Aivotyon askeleet -malli

9 Edistamme
8 Levitimme
Arvioimme
7 tuloksia
6 Parannamme
ratkaisuja
Kerdamme
kokemuksia
4 Kokeilemme
ratkaisuja
Kehitimme
3 ratkaisuja
2 Asetamme
tavoitteet
Aloitamme
1 kehittimisen
Selvitimme
tilanteen
Lihdemme
matkaan
Kognitiivisen ergonomian kehittdminen keskidssd tietylld ajanjaksolla organisaatiossa. ]

TYOTERVEYSLAITOS | Sujuvan aivotyén askeleet OSAOssa

Kuva 3. Aivotydn askeleet —malli (Kalakoski ym 2021, 52, 23)

Koulutuskuntayhtyma OSAO:n hankkeessa kehittamistyéhon kuuluivat aivotydpajat, joiden lah-
tokohtana oli aivotydkysely ja kognitiivisen ergonomian selvitys. Aivotyopajoissa ideoitiin ja tyos-
tettiin uusia toimintamalleja tyéryhmille kognitiiviseen ergonomiaan ja sujuvaan tyohon liittyen.
Tyoryhmat kokoontuivat kolmen aivotyépajan verran ja yhden kerran kesto oli kaksi tuntia. En-
simmaisella kerralla esiteltiin kyselyn ja selvityksen tulokset seka kerrottiin aivotyopajakerran tee-
man merkityksesta ja tyon sujuvoittamisen esimerkeistd, minka jalkeen osallistujat ideoivat uusia
toimintamalleja ja pelisddant6ja. Toisessa ja kolmannessa aivotydpajassa oli oma teemansa. Ko-
koontumisten valilla aivotyoagentit pitivat huolta tydpajan tuotosten toimenpidesuunnitelmasta,
joihin palattiin seuraavilla kerroilla. Agenttien tyoskentely jatkui vield arviointiosuudella aivotyo-

pajojen jalkeen. (Kalakoski ym 2021, 23.)
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2.3 Tyodntekijataidot

Tyontekijalla on lainsdaddanndn turvaama oikeus saada perehdytysta tyotehtavaan. Tyoturvalli-
suuslaki velvoittaa tydantajan perehdyttamaan tyontekijat tehtaviin, olosuhteisiin ja tyovalinei-
siin seka —tapoihin. Perehdyttaminen kasittaa kaiken sen, minka avulla uusi tyéntekija oppii uudet
tyotehtavat seka padsee osaksi tydyhteisda ja verkostoa organisaation ymparilla. Hyva tyénopas-
tus ja perehdytys auttavat tyontekijaa tyoskentelemaan tehokkaasti alusta saakka. Tyontekija
tuntee olonsa turvalliseksi alusta saakka, kun tietda saavansa hyvaa opastusta. Perehdytys on or-
ganisaation ennakoivaa turvallisuustoimintaa: hyvin toteutettu tydnopastus vahentda virheiden
ja tapaturmien riskia tyossa. Perehdytys tutustuttaa uuden tyontekijan organisaatiokulttuuriin ja
sitouttaa tyoyhteisoon. Tyontekijalle kannattaa esitelld organisaation strategia, tavoitteet ja ar-
vot, jotta tyontekija ymmartaa mitd haneltd odotetaan. Strategia auttaa tyontekijaa kasittamaan,
miksi organisaatio on olemassa, mihin toiminnalla pyritdan ja mita asioita organisaatiossa arvos-

tetaan? (Tyoturvallisuuslaki L 738/2022; Luutonen & Murtomaa 2025, 137-142; Joki 2021, 85.)

Ty6eldama muuttuu jatkuvasti ja tydntekijoiden tdytyy muuttua sen myotd. Koronapandemian jal-
keen etatyot ja hybridityot yleistyivat voimakkaasti useilla toimialoilla. Digitalisaatiokehityksen
myota tietoteknisia laitteita ja digitaalisia sovelluksia |0ytyy lahes kaikista tydpaikoista. Samaan
aikaan yhteisbissa huolta herattavat luonnon monimuotoisuuden heikkeneminen ja ilmaston-
muutos. Koska tyéelama kuormittaa monella tapaa, tyontekijoiltd vaaditaan hyvia tyontekijatai-
toja. Jokainen tyontekija voi itse vaikuttaa tyoeldamaan. Tyon vaatimustekijoita voi hallita kehitta-
malla tyon hallintaa ja kykya saddella voimavaroja. Kukaan tyontekija ei saisi ajatella olevansa vain
alainen, hyva tyontekija on aktiivinen toimija yhteisdssa. Tyontekijataidot ovat Mannermaan
maaritelman mukaan arjen tahdikkuutta, vastuullista vaikuttamista ja toimintaa, joka pyrkii edis-

tdmaan organisaation toimivuutta. (Lyly-Yrjandinen 2023, 12; Mannermaa 2024, 11;81.)

Hyva tyontekija voi itse vaikuttaa siihen, miten hyvin tydssaan onnistuu ja viihtyy. Yksilon asenteet
vaikuttavat havaitsemiseen, tulkintaan ja toimintaan. Aina tyontekija ei voi itse valita sitd, mita
tyoyhteistssa tapahtuu, mutta tyontekija voi valita oman asenteensa. Yhta lailla uskomukset voi-
vat vaikuttaa negatiivisesti tyohon ja tydhyvinvointiin. Kollegan kaytokseen voi olla haasteellista
vaikuttaa, mutta omaa kaytostdaan voi pyrkia muuttamaan ja hallitsemaan. Filosofi Esa Saarisen
lausumat sanat "mita tulee paikalle, kun sina tulet paikalle” kuvaavat hyvin sita, miten tyontekija
itse voi omalla asenteellaan ja suhtautumisellaan vaikuttaa tyoyhteis6on. Tydn tekeminen on en-

tistd enemman itseohjautuvampaa, tyontekijoilta tarvitaan itsensa johtamisen taitoja. Itsensa
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johtaminen on tyon suunnittelun ja organisoinnin ohella tyhyvinvoinnista, palautumisesta ja

stressinhallinnasta huolehtimista. (Mannermaa 2024, 25-35; 54.)

Paivittdin tydyhteisdjen arjessa luodaan, vaihdetaan ja tulkitaan viesteja. Tyontekijat toimivat yh-
teison jasenina vuorovaikutuksessa toistensa kanssa — tyontekijat vaikuttavat muihin tyontekijoi-
hin ja esihenkil6ihin. Vuorovaikutus luo yhteisollisyytta. Vuorovaikutustaitoja kehittamalla voi ke-
hittda tydelamataitoja. Erityisesti eta- ja hybridityon nakokulmasta on tunnistettu kuusi tydyhtei-

s606n vaikuttavaa tekijaa:

e jatkuva keskustelu,

e vyhteisollisyys,

e pelisddnnot,

e |uottamus,

e arvostus ja

e avoimuus.

Hyva tyontekija on aktiivinen kuuntelija ja toiset huomioon ottava yhteison jasen. Reflektoimalla
kuulemaansa ja omaa ajattelua voi kehittya tyontekijana. Inhimilliset ihmiset tekevat joskus vir-
heitd vuorovaikutustilanteissa, mutta kokemuksista voi oppia. Tunteet kuuluvat tyéelamaan vuo-
rovaikutuksen myo6ta ja tunteilla on Iahtokohtaisesti jokin tarkoitus. Tunteilla on tarkeita tehtavia
tyoskentelyn kannalta: tunteet ohjaavat havaitsemista ja kehon reaktioita, etta toimisimme par-
haalla tavalla erilaisissa tilanteissa. Koska tunteet ohjaavat tietojenkasittelya, tunteiden tunnista-
minen ja sadtely ovat tarkeitd tydelamataitoja. Tyoyhteistssa tunteet voivat myds tarttua. Esi-
henkildiden tai muutosten arvostelu ei valttamatta ole haitallinen ilmio tydyhteisdssa, vaan haas-
teellisten tai ikdvien tilanteiden kollektiivisen purkupuheen tyokavereiden kesken on todettu ole-
van terapeuttista ja yhteenkuuluvuutta lisdavaa, mikali aiheesta ollaan samaa mieltd. (Manner-

maa 2024, 59-75; Vilkman 2016, 26.)

Useimmat tydntekijan vastuut ja velvollisuudet perustuvat lainsdadantoon tai muihin tyota kos-
keviin ohjeistuksiin ja periaatteisiin. Ty6sopimuslain lojaliteettiperiaate edellyttdaa tyontekijaa
valttamaan kaikkea sellaista toimintaa, joka on ristiriidassa tydnantajan kannalta. Tyontekijatai-

dot ovat aktiivista vaikuttamista ja vastuunottoa tyoyhteisdssa. Tyontekijataitojen eri tasot on
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esitelty kuvassa 4. Tyontekijalta tarvitaan johdettavana olemisen taitoa, tyokayttaytymiseen liit-
tyvia taitoja seka organisatorisia taitoja kuvan 4 mukaisesti. Esihenkilon ja tyontekijan valilla on
kahden suuntainen vaihtosuhde, mika tarkoittaa johtamista ja johdettavana olemista. Hyva vaih-
tosuhde edistaad tydyhteison tuottavuutta ja tukee esihenkilon tydssd onnistumista. Tydyhtei-
sOssa tarvitaan auttamishalua, ammattimaista tyootetta ja kykya toimia rakentavalla tavalla.

(Mannermaa 2024, 81-83.)

johdettavana oclemisen taito
ihmistuntemus, mukautuminen
ja yhteistyStaidot

tydkayttaytymiseen lifttyvat taidot
vuorovaikutustaidot, tilannetaju ja
mydnteinen asenne

4

\

organisatoriset taidot v
ammattitaito, sitoutuminen ja
motivaatio

Kuva 4. Tyontekijataidot (mukaillen Kdpykangas 2013 Mannermaan 2024, 83 mukaan)

Tulevaisuuden tyontekijoiltd tarvitaan ammatillista osaamista enemman tyontekijataitoja. Moni-
osaamisesta ja taitavasta itsensa johtamisesta tulee menestymisen elinehtoja. Utelias ja innos-
tuva oppija selviytyy parhaiten tydeldaman muutoksissa. Tyontekijoiltd vaaditaan tulevaisuudessa
nykyista enemman digiosaamista ja teknologiaymmarrysta. Kyberturvallisuuden osaamista ja te-
kodlytaitoja tarvitaan. Itseohjautuvuus, luovuus ja tunneédlykkyys ovat tulevaisuuden valttikort-
teja tyontekijalle. Futuristi Elina Hiltunen mainitsee tulevaisuuden taidoiksi joustavuuden, enna-
koinnin, medialukutaidon, paineensietokyvyn ja kulttuuriosaamisen. Hiltusen mukaan vahvuuksia
ovat myds uuden oppiminen ja vanhasta pois oppiminen. Tyontekijoiden kannattaa kehittaa tie-
donhakua, ryhmatyotaitoja, esiintymistaitoja ja empatiakykya. (Mannermaa 2024, 261; Karkkai-

nen 2025.)
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Usein suositellaan oppimisen ja kehittymisen kannalta poistumaan mukavuusalueelta, mutta tut-
kija-vahvuusasiantuntija ja Oulun ammattikorkeakoulun lehtori Laura Paaso sanoo, ettd muka-
vuusalueeltaan ei tarvitsekaan poistua, vaan suosittelee jopa sielld pysymistd. Paaso perustelee
vaitteensa silld, ettd ihminen kehittyy ja oppii jatkuvasti sekd haluaa luonnostaan tulla parem-
maksi. "Mihin fokusoit energiaa, se kasvaa”, sanoo kannustaen Paaso. Lehtori Paason vaitetta
vahvistaa professori Juha T. Hakalan ndkemys epamukavuusalueesta ja mukavuusalueesta. Haka-
lan mukaan nykyinen tyoelama korostaa suorituksissa parjaamista ja kilpailussa menestymista,
emmeka osaa irrottautua tdsta suorittamisesta edes vapaa-ajalla, vaan tavoitehakuisuus nakyy
jopa harrastustoiminnassa. Riittamattomyyden tunne valtaa monet tyontekijat helposti. Hakala
kannustaa rohkeasti irrottautumaan oravanpyorasta ja kehittdmaan henkilokohtaisen selviyty-
misstrategian. Vastuu on pitkalti tyontekijan omissa kasissa. Erdaan tutkimuksen mukaan 70% ih-
misista yrittaa kehittaa itsedan epamukavuusalueella, vaikka parhaat tulokset on saavutettu vah-
vuuksien varassa toimimalla. Hakala suosittaa pysymaan poissa epadmukavuusalueelta, etsimaan
omat vahvuutensa ja kehittymaan mukavuusalueella, koska vahvuusalueelta [6yddamme ilon ja
voiman elamaan. Tybelamaan voisi soveltaa urheilusta tuttua ajattelua, etta jokaisella tiimin ja-

senella on oma pelipaikkansa vahvuuksien mukaan. (Paaso 2025; Hakala 2023.)
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3 Tiimin kehittdminen

Tyoyhteisén hyvinvointi rakennetaan yhdessa. Hyva ryhmahenki tarvitsee avointa vuorovaiku-
tusta ja tuloksellista toimintaa kasvaakseen. Jokainen tiimin jasen haluaa tehda sujuvaa ja merki-
tyksellistd tyota. Tyon kehittdminen ja yhteiset onnistumiset ruokkivat ryhmahenkea. Tydsta on
tullut keskeinen merkityksellisyyden lahde. Merkitykselliseen tyohon on liitetty nelja avaintekijaa,
ja niissa kady yhta lailla ilmi yhteisollisyyden merkitys. Avaintekijoitd eldamisen arvoiseen tyoela-
maan ovat autonomia, tunne osaamisesta, tunne valittavista suhteista ja positiivinen tunne hy6-

dyksi olemisesta. (Manka 2010, 16-18; Martela & Riekki 2018.)

3.1 lhmisten johtaminen

Johtajuudesta kirjoitettaessa erotetaan toisistaan asioiden johtaminen (management) ja ihmisten
johtaminen (leadership). Asioiden johtamista tarvitaan suunnitteluun, budjetointiin tai prosessei-
hin, mutta edellisten rinnalle tarvitaan ihmisen johtajuutta. Ihmisten johtaminen kasittdda muun
muassa vaikuttamisen, kehittamisen, valmentamisen, ohjaamisen ja mentoroinnin. Hyva ihmis-
johtaja saa tavalliset ihmiset loistamaan heidadn saavuttaessaan poikkeuksellisia tuloksia. Kamens-
kyn kasitys johtajuudesta korostaa vaikuttavaa johtamisotetta: hyva ihminen on johtaja, joka saa
muut seuraamaan itsedan ja julki tuomaan tahoaan. Tunnemme halua seurata johtajaa, mikali
johtajalla on riittdvasti ominaisuuksia, osaamista ja resursseja tdhan. Ihmisten johtaminen vaatii
tiimin tarpeiden ymmartamista, vuorovaikutustaitoja ja itsensa johtamisen taitoja. (Forbes 2018;

Kamensky 2015, 118.)

Johtaminen (leadership) on johtajan henkilkohtaisia ja vuorovaikutuksellisia kykyja, tietoja ja tai-
toja. Ihmisten johtamiseen kuuluu myds ymmarrys siitd, miksi asioita tehdaan ja mista motivaatio
tekemiseen syntyy. Johtajalta vaaditaan laajaa kykya toimia tehokkaasti johtajan eri rooleissa ja
prosesseissa. Erddssa johtajille tehdyssa tutkimuksessa selvitettiin mista syntyy eroja sen vilille,
mita johtavat tietdvat johtajuudesta (leadership) ja miten he toteuttavat kdytannossa johtajuutta.
Johtajajoukolle (22 johtajaa) tehdyn tutkimuksen perusteella selvitettiin, ettd eroavaisuuksia syn-
tyy motivaatiosta, priorisoinnista ja luottamuksesta. Henkilokohtainen johtajuusosaaminen ke-

hittyy ajan myo6ta ja sita edistavat muun muassa 360-arvioinnit, tydelaman kokemukset, valmen-
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nukset ja johtajuutta kasitteleva materiaali. Yksilollista johtajuutta kehittavat erityisesti monipuo-
linen palaute johtajuudesta ja johtajuuden pohdinta. (Ahmadi & Vogel 2023, 07-509; 518-519;
524.)

Usein asiantuntija- ja toimistotydssa esihenkild toimii enemman valmentajana kuin tydsuorituk-
sen johtajana. Valmentava johtaminen (coaching) on kasvatuksellista otetta esihenkilotyohon,
jolla pyritdadn tukemaan tyontekijan henkildkohtaista ja ammatillista kehitystd. Valmennuksessa
painotetaan vaikuttamista, oppimista, suorituskyvyn parantamista ja valmennettavan kasvua.
Valmentavan johtajan tarkeimmat tehtavat ovat mahdollistaja, vuorovaikuttaja ja suunnannayt-
taja. Hyva valmentaja motivoituu sisdisesti ihmisistd, ihmisiin vaikuttamisesta ja tyén organisoin-
nista. Onnistuakseen coaching vaatii luottamuksellista ja arvostavaa vuorovaikutussuhdetta val-
mentajan ja valmennettavan valilld. Valmennusprosessiin kuuluu olennaisena osana palautteen
anto: palaute on koulutuksellinen keino, jolla voidaan haastaa tyontekijaa kayttamaan koko po-
tentiaaliaan. Tyolle asetut selkeét tavoitteet ja niistd saatu palaute mahdollistavat kehittymisen.
Palautetaidot ovat tarkeita koko tyoyhteisolle, ja esihenkil6 toimii esimerkkinad palautteen anta-
misesta, pyytamisesta ja vastaanottamisesta. Palautekulttuuriin liitetddn kolme periaatetta: pa-
laute on kaikkien yhteinen asia yhteisdssa, palaute on lahja ja kannustavaa palautetta pitdisi antaa
viisi kertaa enemman kuin korjaavaa palautetta. Palautetaidot ovat konkreettisia tekoja. (Atkin-
son, Watling & Brand 2002; Ristikangas & Ristikangas 2010, 26, 34, 238; Ristikangas & Griinbaum
2016, 71; Mannermaa 2024,127.)

Ihmisten johtaja vaikuttaa tyontekijoiden onnistumiseen tavoitteita asettamalla ja niitd seuraa-
malla. Tavoiteorientoitunut tyoyhteiso toimii tavoitteiden ohjaamana. Organisaatiotason tavoit-
teet maarittavat ryhman ja yksilétason tavoitteita, ja samaan aikaan yksil6ihin vaikuttavat heidan
henkilokohtaiset tavoitteensa. Johtajan tehtaviin kuuluu valvoa tavoitteiden asettamista, tavoit-
teisiin sitoutumista ja tavoitteiden arviointia. Tavoitteiden saavuttamiseksi johtajan on osattava
motivoida ja kannustaa tydyhteisda. Motivaatio on yksilon sisdinen voima, joka suuntaa ja virittaa
toimintaa. Kun motivaatio puuttuu, tydntekijan taidot ja osaaminen eivat riita tuottamaan tulok-
sia. lhmiset liittdvat monia tunnusmerkkeja motivoivaan tyéhén, muun muassa sopiva fyysinen ja
psyykkinen kuormitus seka merkityksellisyys. Tyontekijoiden uudistuminen ja kehittyminen vaa-
tivat johtajalta motivointitaitoja. Hyva johtaja luo esimerkillaan positiivisen ja kannustavan ilma-
piirin seka yllapitaa ja kehittaa sita tyoyhteistssa. Myonteisesti ja kannustavasti toisiinsa suhtau-
tuvat tyontekijat pystyvat puhumaan vaikeista asioista ja ratkaisemaan konfliktit. Kannustaminen

onnistuu kuuntelemalla ja kohtaamalla ihmiset aidoissa vuorovaikutustilanteissa. Organisaation
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innostuneet yksilot muodostavat yhdessa innostuneen yhteison. (Ristikangas & Ristikangas 2010,

218; Viitala 2013, 16-17; Ristikangas & Griinbaum 2016, 65-66.)

Yksittdisten tyontekijoiden suoriutumisessa voi olla merkittdvia eroja, johtuen muun muassa
osaamisesta. Kokonaisuuden ymmartamiseksi tyontekijoiden suoriutumista voi vertailla keske-
naan tai tiimin keskimadaraista suoriutumista voi verrata luotuun ihannekuvaan. Jos mitataan tyon
tuloksia, taytyy ensin madritella tavoitteet ja aikataulut. Oikeiden tavoitteiden |6ytdminen voiolla
haaste tyoyhteisolle. Asiantuntijatydssa tuottavuuden mittaamiseksi tarvitaan prosessimittareita
tyypillisten tulosmittareiden rinnalle. Tulosmittareilla antavat tietoa myynnista, kuluista tai varas-
ton toiminnasta. Prosessimittarit antavat tietoa suorituskyvysta, kuten lapimenoajasta tai kes-
kenerdisen tyon maarasta. Esimerkiksi lapimenoaikaa mittaamalla voidaan muodostaa jakauma,
joka kertoo keskiarvon ja poikkeamat sekd ennustettavaa tietoa tuottavuudesta. Huonosti orga-
nisoitu ja johdettu tyo heikentaa tehokkuutta, samalla kuormittaen tyontekijoita. Tyypillinen esi-
merkki suoriutumisen eroihin vaikuttavista tekijoista on tyévalineiden tehoton hyddyntaminen.
Hyvalla tyon suunnittelulla resursseja ei kuluteta turhaan eikd muodostu hukkaa. Ajankdytosta
syntyva hukka voi muodostaa arvokkaan hintalapun, kun sen vaikutuksia tutkitaan kuukausi- tai

vuositasolla. (Eklund 2019, 134; Vilkman 2016, 46-49; Torkkola 2015, 163-171.)

Perinteisesti tydntekoa mitataan tydajanseurannalla; tuottavuuden mittaaminen antaisi aikaa ku-
vaavamman tiedon tyon sisallosta. Vaikka ty6ajan seuranta on muuttunut joustavampaan suun-
taan, ty6ajanseurantaa tehdaan yli 60% tyopaikoista. Ty0ajanseuranta tai tuottavuuden mittaa-
minen ovat kdsitteinad negatiivisia monille. Jos tuottavuutta mitataan huonosti suunnitteluilla mit-
tareilla ja huonosti mielekdsta informaatiota tuottavilla mittareille, saadaan aikaan virheellinen
tulos tuottavuudesta. Tuottavuus tarkoittaa toiminnan tuotosten ja sen aikaansaamiseksi kaytet-
tyjen panosten suhdetta, minka ymmartaminen on helppoa esimerkiksi liitettyna teolliseen tuo-
tantoon. Koska tuottavuus on tarkeda organisaatioille, sen kehittaminen on haaste johtamiselle.
Mielekkailld ja oikeudenmukaisilla mittareilla tuottavuutta on mahdollista kehittda yhdessa hen-
kiloston kanssa. Tuottavuuden kehittdmisessa yhta lailla tiedolla johtaminen kuin osaamisen joh-

taminen ovat keskeisia tekijoita. (Vilkman 2015, 46-47; Jaaskeldinen, Laihonen, Lonnqvist 2010.)

Tuottavuuden kasvua selvittdneessa tutkimuksessa kaytettiin hypoteesia, jonka mukaan ihmisten
terveystekijat on huomioitava tuottavuutta johdettaessa. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa
teknologian avulla paatéksenteon tueksi tuottavuuden kasvun kehityskulkuja. Tutkimuksessa to-
dettiin, etta tyon tuottavuuden kannalta merkittavia indikaattoreita ovat tyontekijoiden tervey-
dentila ja sen laatu. Uuden menetelman avulla tydn tuottavuus kasvoi 2% ja liikevaihto kasvoi 8%

eradssa kohdeyrityksessa. (Orlova 2021.)
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3.2 Tiimin johtaminen

Tiimin hioutuminen huippuunsa voi vieda vuosia aikaa. Parhaimmassakaan tiimissa kaikki eivat
osaa kaikkea, vaan osaaminen kehittyy ja vastuut muodostuvat ajan kuluessa. Erilaisissa tiimien
maaritelmissd puhutaan yhdessa toimimisesta ja tiimin jasenten sitoutumisesta yhteisiin tavoit-
teisiin. Eklundin, Lindholmin & Salminen (2019, 26) mukaan Parkerin (1994) maéritelma tiimista
on: tiimi on ryhma ihmisia, jotka ovat riippuvaisia toisistaan pyrkiessadan saavuttamaan yhteisen
tavoitteen. Tiimilla on yhteinen toiminnallinen tarkoitus ja tiimin suoritukset maaraytyvat tydpro-
sessin mukaan. Aito tiimi toimii itseohjautuvasti eli tiimi voi tehda omaa toimintaa koskevia paa-
toksia. Yhteiset pelisaannot ja selkea roolijako kuuluvat tiimin tunnusmerkkeihin. Tiimin jasenilla
on toisiaan tdydentavia taitoja ja tiimin jasenet pyrkivat yhteiseen paamaaraan yksilotavoitteiden
sijaan. Kehittdminen on tiimin omalla vastuulla ja tiimin tehokkuus arvioidaan sen tulosten perus-
teella, mutta organisaatiotasolla tiimid edustaa ja puolustaa tiimin johtaja. Tiimin johtajuuteen
kuuluvat organisaation strategian toteuttaminen, resurssien tehokas hyddyntdminen ja toimin-
nan kehittdminen. Esihenkilé varmistaa lakien ja sddntdjen noudattamisen tiimissa seka tehok-
kaan viestinndn monisuuntaisesti. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 82, 47, 26; Manka 2010,
96-97.)

Tiimin jasenten moninaisuus on vahvuutta, koska kaikkia rooleja tarvitaan onnistuneeseen tulok-
seen. Tiimin johtajan vastuulla on huolehtia jokaisesta tiimin jasenesta tasapuolisesti seka huo-
lehtia tyokuorman oikeudenmukaisesta jakamisesta. Tiimijohtajan tehtdva on yllapitaa ja kehittaa
psykologista turvallisuudentunnetta. Turvallisessa ilmapiirissa tyontekijat uskaltavat esittaa aja-
tuksia ja ehdotuksia ilman pelkoa siitd, ettd hyokkaavat niilla ketaan kohtaan. Tydasioita koskevat
konfliktit voivat olla hyddyllisia tiimille, jos ne tuovat uutta nakékulmaa tai uuden ratkaisuehdo-
tuksen. Korkea psykologinen turvallisuus parantaa tiimin suorituskykya. Jos ryhmassa uskalletaan
kysya ja kyseenalaistaa seka ottaa riskeja, tiimissa vallitsee psykologisesti turvallinen ilmapiiri.
Turvallisuus on tyontekijoille myos sitd, ettd he voivat olla tiimissd omia itseddn. Psykologinen
turvallisuus edistda oppimista ja uudistumista. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 47, 82-83, 92-
93; Mannermaa 2024, 170.)

Hyvassa tiimissa vallitsee yhteiséllinen, avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Tiimin tuloksellisuu-
teen on yhdistetty ryhman yhteenkuuluvuus ja kiinteys. Sujuvat vuorovaikutussuhteet ja kyky rat-
kaista tiimin sisaisia ristiriitoja on liitetty hyvan tiimin ominaisuuksiin. Toisensa hyvin tunteva

ryhma saavuttaa hyvia tuloksia, ja innovatiivinen ilmapiiri tiimissa parantaa tehokkuutta. Itsemaa-
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raamisaste, esihenkilon tuki ja ryhman sisdiset prosessit lisaavat tehokkuutta. Ryhman mahdolli-
suus tehda paatoksia ja kasitys suorituskyvystaan vaikuttavat tuloksiin: mitd korkeammat odotuk-
set ryhmalla on, sitd enemman he saavat aikaan. Hyvan tiimin kaikki jasenet ovat sitoutuneita
tavoitteisiin ja kantavat vastuun niistd yhdessa. Kehittymishaluinen ja jatkuvaan parantamiseen
pyrkiva tiimi voi saavuttaa huipputuloksia. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 81-82; Manka
2010, 92-94.)

Digitalisaation ja koronan myota eta- ja hybriditydon maara organisaatioissa kasvoi merkittavasti,
ja ilmio nakyy erityisesti asiantuntija- ja toimistotyossa. Vield 2015 etatyota teki alle 30% suoma-
laisista palkansaajista, kun 2023 vuonna sitd ilmoitti tekevansa ldhes puolet palkansaajista (46%),
mainituissa luvuissa on mukana palkansaajat, jotka tyoskentelivat etdna paivittain, viikoittain,
kuukausittain tai satunnaisesti. Vuonna 2023 paivittdista etatyota teki joka kymmenes palkan-
saaja (10%). Etatyo tarkoittaa tydpaikan ulkopuolella tehtdvaa tyota. Hajautettu tyd, jota voidaan
kutsua myos virtuaalityoksi, tarkoittaa etatyota laajempaa maaritelmaa useassa toimipisteessa
tehtavalle tyolle. Virtuaalityolle ominaisesti tiimeissa tyoskennelldan osittain tai kokonaan tieto-
ja viestintatekniikan valityksella. Hybridityo tarkoittaa erilaisten tyotapojen yhdistelmaa, ja ylei-
sesti etatyon ja lahityon yhdistelmaa tiimin arjessa. Kaytannossa hybridityota voidaan toteuttaa
tyonantajan kanssa sovitulla tavalla, jossa on maaritelty etatyon ja |dhityon maara tietylla aika-
jaksolla. Tyon sisalto tai kausittaiset vaihtelut voivat vaikuttaa eta- ja lahityon maaraan. (Vilkman

2016, 13; Tyoterveyslaitos 2023; Lyly-Yrjanainen 2024, 63.)

Etatyon johtamisen menestystekijoiksi on tunnistettu vuorovaikutus, yhteiséllisyys, yhteiset peli-
saannot, luottamus, avoimuus ja arvostus. Sujuva hybridityo vaatii hyvaa luottamussuhdetta eri-
tyisesti esihenkilon ja tyontekijan valilla, mutta yhta lailla koko tiimin kesken. Esihenkilon pitaa
tukea tiimin itsendista tydskentelya kontrolloinnin sijaan. Luottamuksen aikaansaaminen lisda ar-
vostusta ja avointa vuorovaikutusta tiimissa. Esihenkilon on kehitettdava yhdessa tiimin kanssa pe-
lisddnnot ja kunnioitettava niitd hyvan hybriditydn varmistamiseksi. Kun kohtaamisten maara
hybridity6ssa on vahaisempi kuin 1dhitydssa, esihenkilon on varmistettava vuorovaikutuksen ja
yhteisollisyyden toteutuminen organisaatiossa. Tyon sujuvuus ja tuottavuus paranevat, kun hyb-
ridityota kehitetaan organisaatiossa yhdessa. Tyontekijan kannalta etaty6 voi parantaa tyon hal-
lintaa ja keskittymista seka vahentaa tyomatkoihin kuluvaa resursseja. Etdtyon riskeind ovat
muun muassa liiallinen kuormittuminen ja yksinaisyys tyontekijoilla. Tiimin jasenet tarvitsevat riit-
tavasti tukea tyokavereilta ja esihenkildlta. Etdjohtajan haasteena on havaita tiimin piilevat on-
gelmat, kun kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta on vdhemman kuin ldhitydssa. (Vilkman

2016, 26, 55; Tyoterveyslaitos 2023.)
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3.3 Tyon kehittdminen

Tyon kuormitustekijat ja voimavarat tekijat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin. Oikein mi-
toitetut ja hyvin suunnitellut tyétehtavat vahentavat tyosta aiheutuvia haittoja. Tyontekijat koke-
vat kuormituksen eri tavoin ja tyontekijat ovat useimmiten oman tyénsa parhaita asiantuntijoita.
Useimmissa tydtehtdvissa on monimutkaisuutta, paallekkaisyytta tai hukkaa. Lahtékohtaisesti jo-
kainen tyontekija haluaa vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyon kehittdmiseen tarvitaan yhdessa oppi-
mista, yhteisia vaikutusmahdollisuuksia ja osallistavaa johtamista. Kun kehittaminen etenee al-
haalta ylospdin eika toisinpdin, tyontekijat ovat sitoutuneempia kehittamiseen. Avoin ja luotta-
muksellinen organisaatiokulttuuri mahdollistaa tyoyhteison kehittamisen. Kun tyontekijat koke-
vat, ettd heidan tyotaan arvostetaan ja heihin luotetaan, tyontekijat todenndkdisemmin osallis-
tuvat kehittamiseen. Sujuvalla viestinnalla varmistetaan kaikkien olevan tietoisia kehittamisen ta-
voitteista. Positiivinen tyoilmapiiri kannustaa kokeilemaan ja kehittymaan. Tyontekijoiden osaa-
mista voidaan hyodyntaa parhaiten, kun yhteiset roolit, tavoitteet ja pddmaarat ovat kaikkien tie-
dossa. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016; Luutonen & Murtomaa 2025, 193-194; Auvinen ym. 2014,
9.

Henkilostélahtéinen kehittdminen luo arvoa sekd johdolle ettd henkilostélle. Organisaatiota ke-
hittdmalla voidaan saavuttaa parempaa kilpailukykya ja saada henkiléston sitoutuneisuus, muu-
toskyvykkyys ja motivaatio kasvamaan. Kehittdminen johtaa yleensa parempaan tyotyytyvaisyy-
teen ja vahdisempaan henkil6ston vaihtuvuuteen. Toimintatapojen ja prosessien kehittdminen
voi edistda organisaation tuloksia ja tuottavuuden kasvua. Tyoyhteison kehittamisen pitaisi olla
osa organisaation strategista suunnittelua, milld pyritdan varmistamaan se, etta tydntekijoilla on
tarvittavat tiedot ja taidot tydssa menestymiseen ja siina kehittymiseen. Tyoelaman laadulla tuot-
tavuutta -kehittdmishankeessa havaittiin, ettd henkilostolahtoisestad kehittamista edistda, kun
tyontekijoilla on muun muassa lahtokohtaisesti lupa vaikuttaa, lupa kysya miksi, lupa innostua,
lupa tehda virheitd, lupa olla oma-aloitteinen ja lupa vakiinnuttaa hyvat kokeilut jokapdivaiseksi
toiminnaksi. Suurin osa tyossd oppimisesta tapahtuu kdytanndssa tekemallad ja vuorovaikutuk-
sessa muiden kanssa. Luutonen & Murtomaa mukaan (2025, 179-180) johtamisen asiantuntijat

McCall, Lombardo ja Morrison kehittivat 1980-luvulla oppimisen mallin, jonka mukaan:

o 70% oppimisesta tapahtuu tyota tekemalld, kuten soveltaen uusia taitoja kdytannossa,

e 20% oppimisesta tapahtuu vuorovaikutuksessa, kuten keskustellen ja mentoroiden ja
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o 10% oppimisesta tapahtuu muodollisissa koulutuksissa tai verkkoymparistoissa. (Auvinen

ym. 2014, 10; 21; Luutonen & Murtomaa 2025, 176-180.)

Tyoyhteison kehittdaminen hyotyy ennakoinnista, koska kehittamistarpeet kumpuavat tyosta it-
sestdan. Vaikka tulevaisuuden ennakointi on vaikeaa, se voi auttaa organisaatioita valmistautu-
maan tuleviin tarpeisiin ja hyodyttaa etenkin nopeasti muuttuvilla toimialoilla. Etsimme luonnos-
taan tarvittaessa lisaa tietoa ja taitoa, mikali olemassa oleva osaaminen ei riita, ja sovellamme
sitd pian jo kdytantoon. Aivotyota vaativissa tehtavissa ongelmanratkaisu ja jatkuva oppiminen
ovat valttamattomyys. Kehittdminen vaatii jarjestelmallistd ty6ta, mutta kehittdmistydssa on
huomioitava alati muuttuvan tyoelaman tarpeet. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 17-19; Engestréom

1985, 156-159).

Suomessa tyon kehittamistd on tehty vuosikymmenien ajan kehittdvan tyontutkimuksen mene-
telmélla. Engestromin malli tekee nakyvaksi tyon uudet kehittdmismahdollisuudet ja kehittaa
tyontekijoiden kykya kasittaa tyoprosessia, ja tavoitteena on muodostaa uusia tyokaluja kehitta-
miseen. Tyo on ikdan kuin kehittyva toimintajarjestelma, jonka kehitykseen voidaan vaikuttaa
tuntemalla sen kehityslogiikka ja kehitysristiriidat. Kehittavan tyontutkimuksen tarkein keino on
koulutus. Kuvan 5 mukaisen mallin kaytto edellyttdaa kuvausta tyon rakenteesta ja tutkimuksen
vaiheista, jotka ovat samalla kehittamisvaiheita. Engstromin menetelman ensimmaisessa vai-
heessa perehdytaan tutkimuskohteeseen laatien kuvaus tasta. Toisessa vaiheessa analysoidaan
ty6toimintaa ja maaritellaan kehitysristiriidat, kuten kuvassa 5. Mallin kolmas vaihe kasittaa kou-
lutusinterventiot. Neljannesséa vaiheessa tehddan kehittavat toimenpiteet, ja viimeisessa viiden-
nessa vaiheessa arvioidaan koko kehittamisprosessi sekad raportoidaan se. Vaiheet eivat etene
valttamatta jarjestyksessa: vaiheet voivat kulkea rinnakkain tai esiintya toisiinsa vaikuttaen ku-

vassa 5 esitetyn mukaan. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 17-19; Engestrom 1985, 156-159).
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Kehittimisen arviointi
ja raportointi

Kehittavat Tutkimuskohteeseen
tocimenpitest perehtyminen

Tyon analysointi ja
Koulutusinterventiot kehitysristiriitojen
madarittely

Kuva 5. Kehittavan tyontutkimuksen vaiheet (Engestrom 1985, 159)

Lean-ajattelu sai alkunsa 1930-luvulla Toyota-tehtaiden prosessien havainnoin kautta. Leania kay-
tetdan monissa tuotanto- ja teollisuusprosesseissa erilaisten tekniikoiden avulla, muun muassa
Kanban ja 5S, jotka pyrkivat parantamaan ja optimoimaan prosessia. Lean-johtamisen paamaa-
rana on tyon sujuva eteneminen eli virtaus. Vaihtelu, ylikuormitus ja hukka ovat onnistuneen vir-
tauksen hairiotekijoita. Vaihtelu asiantuntijaty6ssa tarkoittaa muun muassa tydkuorman vaihte-
lua eri pdivind, osaamisen eroja tai tyon kausittaista kasaantumista. Ylikuormitus voi olla tyonte-
kijan, laitteen tai jarjestelman kuormittumista; hukka on arvoa tuottamatonta tekemista, josta
asiakas ei ole valmis maksamaan. Keskeistd lean-ajattelussa on vdhentda muodostuvaa hukkaa
prosesseissa. Lean-keinoja prosessin sujuvoittamiseen ovat muun muassa tyojarjestyksen muut-
taminen, tyovaiheiden yhdistely, laadun parantaminen, tydkuorman tasoittaminen kysynnan tah-
tiin tai FIFO-suoritusjarjestyksena (first-in-first-out). (Award, Guardiola, Fraiz 2021; Torkkola

2015, 23, 124))

Kun Lean-metodin kayttoa tutkittiin terveydenhuollossa, saatiin monen suuntaisia tuloksia. Tu-
losten perusteella leanilla voi olla positiivinen vaikutus psykososiaaliseen tyoymparistoon tai hei-
kentava vaikutus. Positiivia tuloksia saatiin toteuttamalla oikein leania; negatiivisia tuloksia saa-
tiin aikaan, kun leanin kaytté heikentyi myéhemmin organisaatiossa. Tyontekijoiden osallistumi-

nen parantaa muutosprosessin onnistumismahdollisuuksia. (Ulhassan, von Thiele Schwarz, Thor
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& Westerlund 2014.) Toisessa tutkimuksessa selvitettiin leanin vaikutuksia sosiaalisesti kestaviin
tyooloihin ja tutkimuksen perusteella 16ydettiin nelja keskeisintad vaikutustekijda: 1. johdonmu-
kainen lahestymistapa selkealld suunnalla, 2. arvoa tuottava johtamistapa, joka koostuu osallis-
tavasta, edistavasta ja valittavasta johtajuudesta, 3. tydntekijoiden tietoinen vaiheittainen osal-
listuminen ja 4. organisaatiossa keskitytdan edistamaan merkityksellista tyota ja terveytta. Orga-
nisaation johtamiskdytannailla, jotka tukevat aktiivisesti resursseja osana lean-jarjestelmaa, voi-
daan tukea sosiaalisesti kestavia tydoloja. Organisaatiokulttuuri ja organisaation muutoskyvyk-
kyys olivat tarkeita tekijoita tutkimuksessa. Leanin negatiivisia vaikutuksia voidaan ehkaista sys-
temaattisella tydympériston ja terveyden kehittamiselld. (Hakansson, Holden, Eriksson & Dellve

2017.)

Syklisesti etenevaa kehittamistd voidaan toteuttaa jatkuvan parantamisen menetelmalla. Lean-
johtamiseen perustuva jatkuva parantaminen luo yhta lailla uutta kuin Engestromin malli ja saa
aikaan muutoksia tydyhteis6ssa. Muutos vaatii aikaa ja siksi jatkuva parantaminen perustuu ru-
tiininomaiseen kehittamiseen. (Mustaparran 2019, 53 mukaan Mann 2010; Torkkola 2015, 104.)
Jatkuvaa parantamista toteutetaan kuvan 5 PDCA-kaavan mukaan, missa toisiaan seuraavista syk-
leistd syntyy syklien keha. Alkuvaiheessa tyoyhteiso muodostaa hypoteesin, jota testataan kay-
tdnnossa kokeilemalla, ja jokainen sykli hyodyntda edellisessa vaiheessa opittua ja sieltd saatua
tietoa. PDCA-malli luo uutta yhteisoon kokeilujen kautta. (Torkkola 2015, 39-40; Mustaparta
2019, 58-60.)

Kuvan 6 PDCA-mallin vaiheiden sisalto

e Plan: suunnittelu ja kehittdmistyon tavoitteen maarittely

e Do: suunnitelman kdyttdonotto ja kokeileva toiminta

e Check: tutkiminen ja parannellun suunnitelman luominen

e Act: toteuttaminen ja uuden suunnitelman kayttoonotto (Torkkola 2015, 41-42).



Kuva 6. Syklinen PDCA-malli (Torkkola 2015, 40)
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4 Tutkimusstrategia, tutkimusote ja tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusstrategiaksi valittiin tapaustutkimus ja tydssa kaytettavaksi tutkimusot-
teeksi mixed-method eli yhdistelma laadullisia ja maarallisia tutkimus- ja kehittdmismenetelmia.
Kohderyhmaa tutkittiin aiheen ymmartamiseksi ja kehittdamisehdotusten aikaan saamiseksi. Va-
littuina tutkimusmenetelmina olivat kysely ja haastattelu. Kehittdamismenetelmina tydssa olivat

tyoyhteison osallistava kehittaminen, fasilitointi ja tydpajat.

4.1  Tutkimusstrategia ja tutkimusote

Tutkimusstrategiana case-tutkimus asettuu maarallisen ja laadullisen tutkimuksen viliselle alu-
eelle, koska se on usein yhdistelma molempia. Case-tutkimuksella pyritddn ymmartamaan yksi-
tyiskohtaisesti ja syvallisesti tutkittavaa aihetta tai pienta tapausjoukkoa. Tutkija on ulkopuolinen
havainnoija ja tiedonkeruumenetelmia on useita, kun kaytetdan tapaustutkimusta. Tapaustutki-
muksen kohteena voi olla yksilo, ryhma tai yhteisd seka usein myos prosessit. Tutkittavan ja ke-
hitettdavan aiheen realistinen ja moninainen ymmartdminen on mahdollista tapaustutkimuksen
keinoin: aineiston keruu tapahtuu yleensa luonnollisessa ymparistossa. Tapaustutkimuksessa voi-
daan myds vertailla useita tapauksia. Kehitettavan aiheen tarkka muoto voi vaihtua viela proses-
sin edetessd, kun ymmarrys aiheesta kasvaa. (Kananen 2014, 21-23; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara

2014, 134; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53.)

Moniotteinen tutkimus yhdistda laadullista ja maarallistd tutkimusta. Tutkimusote maarittelee
kadytettdvat tiedon keruun ja tulkinnan menetelmat. Moniotteista tutkimusta kutsutaan usein mi-
xed-method nimelld. Kvantitatiivinen tutkimus hyddyntda olemassa olevaa teoriaa ja mahdollis-
taa yleistamisen tai ennustamisen. Kvantitatiivisen tutkimuksen tekijat tunnetaan ja teoriaa so-
velletaan ilmi6on tai kdaytantdon. Kvalitatiivinen tutkimus puolestaan luo uutta tietoa ja auttaa
ymmartdmaan tai kuvaamaan tutkittavaa ilmiota. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa selitetdan vain

tutkittavaa aihetta, mutta ei pyrita yleistamaan sita. (Kananen 2014, 20-22, 25-26.)

Tyypillisesti opinnaytetoissa tutkimusprosessiin tarvitaan tutkimusongelma tai uusi yhteiskunnal-
linen tutkittava ilmio. Tutkimusongelmasta muodostetaan kaytettavat tutkimuskysymykset, joi-
hin pyritdan vastaamaan aineiston avulla. Aineisto hankintaan tutkimustyypin mukaisin tiedon-

keruumenetelmin, ellei kdyteta valmista aineistoa. Laadulliselle tutkimukselle on tavanomaista
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prosessin syklinen eteneminen; maarallinen tutkimus etenee vaihe vaiheelta suunnitelman mu-
kaan, koska laadullisessa tutkimuksessa aihetta tai ilmiota ei vield tunneta. (Kananen 2014, 27-

28.)

4.2  Tutkimusmenetelméat

Yleisimmin kaytetty menetelma tutkimusaineiston kerdamiseksi on kysely. Kyselyitad voidaan to-
teuttaa strukturoituina, puolistrukturoituna tai strukturoimattomina riippuen siitd kuinka kiinte-
asti maaritelty ja vapaa kaytettava tutkimusasetelma on. Laajan tutkimusaineiston kerdaminen
on mahdollista kyselyita toteuttamalla, koska talldin voidaan kayttda suurta tutkittavien joukkoa
ja suurta kysymysten maaraa. Tietoja voidaan keratd posti- tai verkkokyselyin, puhelimitse tai
kasvokkain. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 121; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 193-
196.)

Hyvin suunnitellun kyselylomakkeen kaytto keventda analysointivaihetta ja kasvattaa vastauspro-
senttia. Pohdittava on muun muassa kyselyn kaytettavyytta seka kysymysten maaraa ja jarjes-
tysta. Kyselylomakkeilla tyypillisesti selvitetdadn tietoa tosiasioista, kdyttaytymisestd, toiminnasta,
arvoista, asenteista ja mielipiteista. Taustatietojen jalkeen kyselyssa voidaan kayttda avoimia ky-
symyksid, monivalintakysymyksia tai asteikkoihin perustuvia kysymyksia. Yleisesti kyselyn laadin-

nassa huomioitavaa on

1. epaselvien ilmausten valttdminen ja selvyyteen pyrkiminen,

2. tarkat kysymykset toimivat yleisid paremmin,

3. lyhyet kysymykset toimivat pitkia paremmin,

4. monivalintakysymys tuottaa luotettavampia vastauksia kuin samaa mieltd / eri mieltad —

vaittamat, sosiaalisen suotavuuden vuoksi ja

5. kunvastausvaihtoehtoissa on mukana ”ei mielipidettd”, saadaan luotettavampia vastauk-

sia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 195-204.)

Kyselyiden tulokset analysoidaan kvantitatiivisin keinoin ja tietojen kasittely tapahtuu tilastollisin

analyysein ja raportein, jossa hydodynnetaan ohjelmistoja, muun muassa Excel ja SPSS. Kyselytut-
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kimuksen haasteita ovat: vastaajien perehtyneisyys, motivaatio tai vaarinymmarrykset, lomak-
keen laadinnassa ja tulosten tulkinnassa onnistuminen sekd vastausten puuttuminen. (Ojasalo,

Moilanen & Ritalahti 2015, 121; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 195.)

Tutkimusaineistoa voidaan kerdtd haastattelun keinoin. Haastattelu tapahtuu luottamukselli-
sessa vuorovaikutustilanteessa, jossa rooleina ovat kysyja ja vastaaja. Haastatteluin on mahdol-
lista saada syvallisempaa tietoa tutkittavasta aiheesta kuin kyselyin. Menetelman valintaan vai-
kuttavia tekijoita voivat olla myds yksilon korostaminen, uuden aiheen tutkiminen, vastausten
selventdaminen tai arkaluontoisen aiheen kasittely. Haastattelu tukee hyvin muita menetelmia ku-
ten kehittamistyota. Usein haastattelut toteutetaan haastateltavalle aidossa ymparistossa. Kay-
tettavat tutkimuskysymykset ja haastattelun strukturointiaste vaikuttavat valittavaan haastatte-
lumenetelmaan, joita ovat muun muassa teemahaastattelu, ryhmahaastattelu ja syvahaastattelu.

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 106-108; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 205-206.)

Useimmiten haastatteluihin kuuluu avoimia ja strukturoituja kysymyksia, joten aineistoa kasitel-
|adn yhta lailla maarallisin kuin laadullisin keinoin. Strukturoidun haastattelun tuloksia voidaan
kasitella tilastollisin keinoin. Haastatteluiden danittdminen helpottaa tilanteen tarkkailua, tukee
muistamista ja auttaa vastausten ymmartamisessa. Litterointi eli auki kirjoittaminen on yksi haas-
tattelun vaiheista. Vastausten teemoittelu kuuluu litterointiin, mika auttaa tarkastelemaan use-
amman haastateltavan yhteisid aiheita. Haastattelujen maara ei automaattisesti lisda laatua, vaan
maaraa pohdittaessa seurataan saturaatiopisteen saavuttamista. Haastatteluissa on saavutettu
saturaatiopiste, kun uudet haastattelut eivat anna kehittdmistehtavaan uutta tietoa. (Ojasalo,

Moilanen & Ritalahti 2015, 107-111.)

Haastatteluin saatu aineisto on konteksti- ja tilannesidonnaista, joten se pitda huomioida vastaus-
ten yleistamisessa. Haasteena haastatteluiden toteuttamisessa on niihin kuluva aika. Virheita voi
syntyd monen asian vaikutuksesta: haastateltavan kokemus tilanteesta, haastattelijan kayttayty-
minen ja toiminta tai haastateltavan halu nayttaytya sosiaalisesti hyvaksyttyna. (Hirsjarvi, Remes

& Sajavaara 2014, 206-207.)

4.3  Kehittdamismenetelmat

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on aktiivista vuorovaikutusta osapuolten kanssa, mika saa
usein alkunsa organisaation kehittamistarpeista tai muutoshalusta. Kehittamalla pyritaan ratkai-

semaan kaytannossa esiin tulleita ongelmia, uudistamaan kdytant6ja ja usein myos luomaan
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uutta tietoa. Uusien palveluiden tuottaminen tai toteuttaminen voi tapahtua kehittamistyona.
Tyypillinen kehittamistyo etenee prosessimaisesti: ideoiden ja kehitysvaiheiden kautta edetaan

ratkaisuun, toteutukseen ja arviointiin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 18-20.)

Kehittamistyéhon kadytetdan monipuolisesti eri menetelmia, ja tydhon kuuluu kirjoittamista ja
esittamista kohderyhmille eri vaiheissa. Dokumentoimalla voidaan esimerkiksi luoda uudenlaista
ammatillista tietoa. Systemaattinen tiedonkeruu ja kriittinen tiedon arviointi kdytannosta ja teo-
riasta tukee kehittamistyota. Erilaisten menetelmien vahva osaaminen on hyodyksi kehittajalle.
Aiheeseen perehtymisen lisdksi kehittajalta vaaditaan projektityon taitoja ja kehittdmisen osaa-
mista. Muutoksen ohjaaminen kehittamistydssa edellyttaa innovatiivisuutta, verkostoitumista ja
reflektointia. Viimeistaan yllattavat haasteet tai epavarmuuden kohtaaminen punnitsevat moni-

puolista osaamista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 18-20.)

Tutkimuksellinen [ahestymistapa tarkoittaa kehittamistyon analyyttisyytta, jarjestelmallisyytta ja
kriittisyytta. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan pdamaarana on yleensa kdaytannon parannuk-
set tai uudet ratkaisut. Keskeisessa asemassa ovat kdytannolliset tavoitteet, joihin haetaan tukea
teoriasta: olemassa oleva teoria ja aiemmin hyvaksi havaitut menetelmat auttavat. Onnistu-
neessa tutkimuksellisessa kehittamistydssa teoria ja kdytanto kdyvat keskendan vuoropuhelua.
Tulosten hyodyllisyyteen liittyy usein niiden kdytantoon siirtdmiseen ja implementointiin. Huolel-
linen dokumentointi prosessista ja tuloksista auttaa uuden tiedon jakamisessa. (Ojasalo, Moila-

nen & Ritalahti 2015, 18-22.)

Kun tutkimusmenetelmin saatu tieto on kaytettdvissa, voidaan kehittamistyota tehda kaytan-
nossd. Osallistava kehittdamistoimintaa tehdaan vuorovaikutuksessa tydyhteison kanssa. Osallis-
taminen on kaytanndssa mahdollistamista. Kdsitteena osallisuus tarkoittaa osallistujien aktiivista
roolia ja osallisuuden kokemusta toiminnan kehittamisessa. Osallistamiseen liittyy usein yhteinen
padtoksenteko: osallistava esihenkil6toiminta valtuuttaa koko tydyhteison. Hyvat vaikutusmah-
dollisuudet ja osallistuminen omaa tyota koskevaan padatoksentekoon sitouttaa tyontekijoita.
Osallistavissa menetelmissa vastuu siirtyy vahitellen kehittajalta esihenkilolle ja tyontekijoille, ja
yksittdiset menetelmat pyritdaan laajentamaan osallistavaksi ajattelu- ja toimintatavaksi. Aktiivi-
nen reflektointi on osa vuoropuhelua niin kehittdjan itsensa kanssa kuin tyoyhteisdon kesken. Or-
ganisaatioiden kehittamisella tavoitellaan toiminnan parantamista, mutta yhta lailla prosessiin
kuuluvat pedagogisuus, yhteiséllisyys ja yhteenkuuluvuus. (Pakkala 2012; Ristikangas & Griin-
baum 2016, 123.)
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Osallistavan tyoskentelyn yhteydessa kaytetdan ilmausta fasilitointi. Ryhméatyon helpottaminen
ohjatulla ryhmatyoskentelylla on lyhyemmin fasilitointia. Fasilitointia kdytetdan tavanomaisesti
selkedsti rajatun teeman kanssa tyoskentelyyn. Fasilitaattori on ryhmatyon vetéja ja sisallén suh-
teen neutraali osapuoli, jonka paatehtava on keskittya ryhmatyon etenemiseen. Ryhmatyon ve-
tajalla sailyy paatoksenteko-oikeus, vaikka ryhma voikin tehda yhteisollisia valintoja. Fasilitoin-
nissa taytyy luottaa prosessiin eli siihen, ettd ryhma 16ytaa oikeat ratkaisut tyon edetessa. Osaa-
misen jakaminen, oppiminen yhdessa tai yhteinen ongelmanratkaisu ovat esimerkkeja osallista-
vasta ideoinnista. Osallistaminen palvelee ennen kaikkea tydyhteis6a itsedan.
Eta- tai hybridimuotoiseen tiimin osallistamiseen on olemassa useita virtuaalisia menetelmia, ku-
ten Miro, IdeaBoardz, Mentimeter, Kahoot tai Microsoft Teamsin ryhmatydhuoneisiin jako. (Ris-

tikangas & Griinbaum 2016, 124; Nummi 2018, 34-41.)

Ryhmamuotoiseen osallistavaan kehittamistydhon soveltuu aivoriihimenetelma. Aivoriihi on
keino luovaan ongelmanratkaisuun, jossa tavoitteena on tydyhteison kesken yhdessa kehittaa
suuri maara luovia ideoita. Vetdja huolehtii tilanteen turvallisuudesta, tyérauhasta ja tyovali-
neistd. Menetelmana aivoriihi perustuu ajatukseen, ettd suuresta maarasta ideoita l16ytyy laaduk-
kaita ja toteuttamiskelpoisia ideoita. Aivoriihen aluksi vetdja kertaa toimintaohjeet ja ohjaa on-
gelman maarittelyssad ja rajaamisessa. Toisessa vaiheessa kaikki osallistujat ideoivat vapaasti
muistilapuille, valkotaululle tai valittuun sovellukseen. Kolmannessa vaiheessa ideoita voidaan
ryhmitelld ja arvioida parhaiden ideoiden I6ytamiseksi, ja viimeisessa vaiheessa suoritetaan ide-
oiden valinta ja tulosten yhteenveto. Kaikkien osallistujien mahdollisuus osallistuja ja saada aa-
nensa kuuluviin taytyy huomioida. Aivoriihi onnistuu parhaiten noin 5-12 hengen ryhmalla ja noin

puolen tunnin mittaisena. (Innokylad 2023.)

Henkilostolahtdisesta tuottavuuden kehittamisestd on saatu hyvia kokemuksia kuntaorganisaati-
oille tehdyssa hankkeessa. Tyoelaman laadulla tuottavuutta —hanke perustui kahteen olettamuk-
seen, jotka olivat ”laadulla tuottavuutta” ja “henkildsté on organisaation tarkein tuottavuuste-
kija”. Kehittdmishankkeen huoneentaulua lainaten yhteiséssa on lupa vaikuttaa, lupa innostua,
lupa kokeilla, lupa olla yhteydessa, lupa kysya miksi, lupa tehda virheita ja oppia niista, lupa nau-
raa, lupa olla aloitteellinen ja lupa vakiinnuttaa hyvat kokeilut jokapaivdiseen toimintaan. Yksi
hankkeessa kaytetyistd osallistavista menetelmista oli kuvan 7 MinaMeKaikki-ideointimene-
telma. MinaMeKaikki-menetelmassa pyritdaan huomioimaan kaikki osallistujat, koska ryhma laa-
jenee vaiheittain kuvan 7 mukaisesti. Menetelman etuna on myds ideoiden jalostuminen ryhma-

tuokion aikana. (Auvinen ym. 2014, 4-5, 29-31.)



Mina
omat ajatukset
(35 min}

itsekseen omat ideansa

= Pyyda ensin kaikkia ottamaan
paperi ja kyna ja kifjaamaan

Pyyda osallistujia jakamaan ide .
ansa pareittain tai pienryhmiss3.

He voivat jatkojalostaa idecita ja

valita niist3 parhaat Ideat jastta-

vaksi kaikkien kanssa

Kuva 7. MindMeKaikki-ideointimenetelma (Auvinen ym. 2014, 29)
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MiniMeKaikki on menetelma, jonka avulla voidaan osallistaa kaikki mukaan ideointiin i paatoksentekoon.
Tl Gavwecring varmistetaan kaikkion Sanen kuulumisen,

Aihe: kerro idecinnin aihe

Me Kaikki
pari/pienryhmékeskustelu ideniden jalaminen
(%8 i) koko rvhirmén kesken

Pyydi pareja jakamaan ideat ja
pyrkikad muocdostamaan yhtei-
nen ymimanrys asiasta. Valitkaa
ne ideat, jotka haluatte toteut-
aa ja sopikaa toimenpiteistd.

Toinen samasta hankeraportista esiin tullut menetelma sopii nimensa mukaisesti nopeaan kokei-

luun: lomakepohja nopeaan kokeiluun ideoille sisdltaa yksinkertaisen neljan sarakkeen mallin tau-

lukon 2 mukaan. Lomakepohjan otsikoina ovat ongelma tai kehitettava asia, tavoite, ratkaisueh-

dotukset ja sovitut toimenpiteet. Koska suunnittelu ja paatoksenteko eivat aina suju ketterasti,

taulukon 2 lomakepohjaa kayttamalla voi kokeilla kehittamisideoita ja oppia tekemisen kautta.

Lomakepohja voi madaltaa kynnysta Iahtea kokeilemaan uutta. (Auvinen ym. 2014, 31.)

Taulukko 2. Lomakepohja nopeaan kokeiluun ideoille (Auvinen ym. 2014, 31)

ongelma tai kehitet-

tava asia

tavoite

ratkaisuehdotukset

sovitut toimenpiteet
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4.4  Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksia tehdessa pyritdan valttdmaan virheita, silti tulosten luotettavuus ja patevyys voivat
vaihdella. Luotettavuutta arvioimalla voidaan perehtya tyon laatuun. Luotettavuus kasitteena tar-
koittaa reliabiliteettia ja validiutta. Reliabiliteetti eli tutkimuksen luotettavuus on mittaustulos-
teen toistettavuutta. Luotettavan tutkimuksen pitda pystya tuottamaan samat tulokset, vaikka
tutkija vaihtuu kertojen valilla. Validius on tutkimuksen patevyytta ja yhta kuin tutkimusmenetel-
mien kyky mitata juuri mitattavia asioita. Mittarit ja menetelmat voivat aiheuttaa virheitd, koska
ne eivat joka kerta tuota vastauksia niihin kysymyksiin mita tutkija kuvitteli tutkivansa, jos esimer-
kiksi vastaajat ymmarsivat kysymyksen eri tavoin. Poikkeuksen muodostavat tapaustutkimukset,
joissa luotettavuus ei valttamatta toteudu talla tapaa, jos ei ole kahta samankaltaista tapausta
tutkittavana. Luotettavuus pitda pystya arvioimaan myos laadullisissa tutkimuksissa. Tarkka ker-
tomus tutkimuksen toteuttamisesta parantaa luotettavuutta. Aineiston tuottamisen olosuhteet
kerrotaan selkeasti ja totuudenmukaisesti. Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa keskeistd on

luokitella aineistoa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 231-232; Kananen 2014, 160.)

Tutkimuksen eettisyys tarkoittaa hyvan tieteellisen kdytdnnon noudattamista. Hyvaan tieteelli-

seen kaytantoon kuuluvat, etta tutkija ja tieteelliset asiantuntijat:

noudattavat tiedeyhteisdn tunnustamia toimintatapoja,

e soveltavat tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhan-

kinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia,

e ottavat muiden tutkijoiden tydn asianmukaisesti huomioon,

e tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti,

e tutkimusryhman vastuut ja velvollisuudet on maaritelty ja kirjattu,

e rahoituslahteet ja muut sidonnaisuudet raportoidaan ja

noudetaan hyvaa hallintotapaa.

Kaikessa tutkimisessa pitda kunnioittaa ihmisarvoa. Erityisesti tiedonhankintamenetelmat ovat
omiaan aiheuttamaan eettisia ongelmia. Tutkimukseen osallistuvilta henkililta tarvitaan suostu-

mus tdhan, ja suostumus kasitteeseen liittyy henkilén perehtyneisyys aiheeseen seka paatoksen-
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tekokyky. Osallistumisen tutkimukseen on oltava vapaaehtoista. Eettisyyteen kuuluu myos epa-
rehellisyyden valttaminen koko tutkimuksen ajan. Tekstin plagiointia ei sallita eikd omaa tutki-
muksiaan saa plagioida ja silld tavoin harhaanjohtaa muita. Tutkimustuloksia ei kaunistella tai se-
pitetd. Tuloksia ei mydskaan saa yleistda ilman perusteita. Tutkimuksen raportointi ei saa olla

puutteellista tai harhaanjohtavaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 23-25.)
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5  Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia ja kehittda oston tiimin tyon kuormittavuutta, |0ytaa tii-
mille kehittdmisehdotuksia ja toteuttaa niita osittain. Tyossa kaytettdva tutkimusstrategia oli ta-
paustutkimus, koska se sopii lahestymistavaksi, kun tehtdavana on I6ytaa syvallista tietoa tutkitta-
vasta aiheesta ja kehittdamisehdotuksia kehittdmistyohon. Opinndytetyossa kadytettava tutkimus-
ote oli mixed-method, joka yhdistda laadullisia ja maarallisia tutkimus- ja kehittdmismenetelmia.
Tavoitteena oli kohderyhmaan liittyvan aiheen syvallinen ymmartaminen ja tiimin kehittaminen.
Tutkimusongelmana oli oston epatasainen tyon kuormittavuus. Opinnadytetyon teoreettiset tut-
kimuskysymyksina olivat: mitd ovat oston tyon kuormittavuustekijat ja mista tekijoista epatasai-
nen tyon kuormittavuus syntyy? Empiiriset tutkimuskysymykset olivat: mita tiimissa pitaa kehit-

tda ja miten lisataan tiimin tyohyvinvointia?

5.1 Kohderyhman kuvaus

Opinnaytetyon kohderyhmana oli suuren yrityksen oston tiimi. Tutkimus- ja kehittamistyon toi-
meksiantajana oleva yritys ei halunnut nimea mainittavan opinnaytetyon liittyen. Oston tiimi kuu-
luu hankintaan ja ostossa tyoskentelee noin kymmenen hengen tiimi. Tiimilld on oma esihenkild
ja tiimi tyoskentelee hybridimallilla, jossa tehdaan vahintaan kaksi paivaa lahit6itd ja muun ajan
voi tyoskennella etdna. Tyontekijoiden aiempien havaintojen mukana tiimin tydmaarat ja resurs-
sit jakaantuvat ajoittain epéatasaisesti, ja tiimissa on koettu tydon kuormittavuutta. Kuormittavuus
vaihtelee epasaanndllisen ajoittain eri kategorioiden ja tyontekijoiden valilla. Oston tydtehtaviin
kuuluu paapiirteissadan hankkia osat tuotantoon ja varaosiin seka materiaalivirtojen toimitusval-
vonta. Yleisesti hankinnan vastuulla on operatiivinen ja strateginen ostaminen, sopimukset ja hin-
nat seka nimikkeisiin ja varaston hallintaan liittyvia tehtavida. Hankinnan tydhon kuuluvat myos
uustuotteet ja kehittdminen. Opinndytetyon aiheena on tutkia oston tiimin tyon kuormittavuutta

seka kehittaa tiimia.

Oston tyon kuormittavuuden on havaittu jakaantuvat epatasaisesti. Tiimissa vallitsee usein ilmio,
jossa muutamilla henkil6illa on sopiva maara téita, muutamilla aivan liikaa ja loput kokevat jotain
kahden edellisen valiltd, mutta tilanne muuttuu epasaannoéllisen ajoittain henkildiden valilla.

Kuormittavuus ja resurssit voivat jakaantua epatasaisesti myds hankinnan kategorioiden valilla.
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Tiimin jasenten kokema kuormittavuus aiheuttaa riskin tydssa uupumiselle. Aiheen tutkiminen ja

kehittdminen ovat merkityksellista oston tiimin tyohyvinvoinnin ja johtamisen nakékulmista.

5.2  Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuskysymysten selvittamiseksi aineistoa kerattiin Google Forms —verkkokyselylla, joka on
liitteessa 1. Kaytettava kysely oli puolistrukturoitu, etta tiimin jasenet pystyivat vastaamaan osit-
tain vapaasti kyselyyn. Kysely on tyypillinen tapa selvittda tietoa kayttaytymisesta, asenteista ja
mielipiteista. Tutkimuksen toteuttamisen eteneminen on esitetty taulukossa 3. Kyselyn tavoit-
teena oli tunnistaa oston kuormittavuustekijat ja 10ytda epatasaista kuormitusta aiheuttavat te-
kijat. Tulosten toivottiin tuottavan syvallista tietoa oston tyon kuormittavuudesta ja tietoa ylei-
sesti tiimin jasenten tyohyvinvoinnista, jotta sen kehittaminen olisi mahdollista. Tarkoituksena oli
saada kyselyvastaukset kaikilta tiimin jasenilta. Kysely sopi tutkimuskeinoksi hyvin resurssitehok-

kuuden puolesta, kun huomioidaan tiimin koko.

Tutkija ja esihenkil® kdvivat yhdessa lapi ennalta kyselyn kysymykset, ettd kysymykset vastaisivat
tavoitteita ja ettd kysymykset olisivat relevantteja ja ymmarrettavia kaikkien tiimin jasenten na-
kokulmasta. Kysymykset hyvdksytettiin myos opettajilla ennen julkaisua. Kysymyksia oli runsaasti
ja ndin ollen analysoitavaa aineistoa muodostui paljon. Tama oli tietoinen paatos, ettd saataisiin
mahdollisimman kattava ja syvallinen ymmarrys aiheesta. Verkkokyselyssa oli 27 kysymysta,
joista 20 oli monivalintakysymyksia ja seitseman avointa kysymysta. Opinnaytetydn etenemisesta
ja kyselysta tiedotettiin tiimipalaverissa taulukon 3 mukaan. Kyselylinkin vastaanottajia oli kah-
deksan henkilda. Tiimin esihenkild ja tutkija eivat vastanneet kyselyyn. Kyselyyn vastasi yhteensa
kuusi henkilda. Kyselyn tulokset analysoitiin kvantitatiivisin keinoin ja analysointia tehtiin Excelin
avulla. Tutkimuksen aineiston keruuta tdaydennettiin tutkijan ja esihenkilon tapaamisissa, koska
esihenkil6lla on ennalta aiheesta kdytannonldheinen asiantuntemus. Alkuperdinen idea oli tay-
dentda tydajanseurannan tietoja mahdollisin haastatteluin, mutta tiimin jasenten haastatteluita

ei koettu tarvittavan. Esihenkil6tapaamiset on kuvattu taulukossa 3.

Tavanomaisen ostajan tyoviikon sisallon ja ajankayton selvittamiseksi toteutettiin kahdelle hen-
kilélle tydajanseuranta taulukon 3 mukaisesti. Esihenkilo osallistui seurantalomakkeen laadin-
taan. Seurannan tarkoitus oli saada yleisluontoista tietoa siita, kuinka paljon aikaa kuluu rutiinin-
omaisiin tyotehtaviin ja kuinka paljon muuhun, eika niinkaan yksityiskohtaista materiaalia yksit-

taisista henkil6ista. Ostajan tydhon kuuluvien viikkorutiinien ja muun tyon vaatima aika vaihtelee
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tiimin jasenten valilla. Ty6ajanseurantaan etsittiin sovellusta, mutta tarkoitukseen sopivaa sovel-
lusta ei I6ytynyt: sovellusten haasteena oli se, ettd ne nauhoittivat tyotehtavaan kuluvaa aikaa.
Ostajan ajoittain hektinen ty6 vaatii sen, ettd tyétehtaviin kuluneen ajan voi kirjata jalkikateen.
Kun sovellusta ei I6ytynyt, tehtiin seurantaa varten Excel-taulukko, johon vastaajat kirjasivat yh-
den tyoviikon (viisi tyopdivaa) aikana eri tydtehtaviin kuluneen ajan. Excel-taulukon laadinnassa
hyoddynnettiin tiimissd vuosia aiemmin kdytettya tydajanseurannan taulukkoa. Tydajanseuran-

nalla saatiin olennaista taydentavaa tietoa kyselyaineiston rinnalle. Seurannan vastaukset kasitel-

tiin Office-ohjelmilla.

Taulukko 3. Tutkimuksen toteuttaminen

tutkimusmenetelma

tyovaiheet

aikataulu

osallistujat

tiimin tiedottaminen

tiedotus ennen kyse-
lya ja tiedotus vaihei-

den edetessa

lokakuu 2024 — tam-
mikuu 2025

tutkija ja oston tiimi

telu ja taulukon laa-

dinta

verkkokysely kyselyn laatiminen ja | syyskuu-lokakuu tutkija suunnitteli ja
testaaminen 2024 laati kyselyn
kyselyn vastausaika 2 viikkoa loka-mar- | oston tiimi vastasi ky-
raskuussa 2024 selyyn
vastausten analy- | marraskuu 2024 — | tutkija analysoi vas-
sointi maaliskuu 2025 taukset
tyOajanseuranta seurannan suunnit- | marraskuu 2024 tutkija suunnitteli ja

laati seurannan taulu-

kon

seurannan toteutta-

minen

joulukuu 2024

kaksi tiimin jasenta

vastasi seurantaan

seurannan vastaus-

ten analysointi

joulukuu 2024 — maa-

liskuu 2025

tutkija analysoi vas-

taukset
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esihenkilotapaamiset | tapaamiset ja yhtey- | syyskuu - joulukuu | tutkija ja esihenkil®
denpito esihenkilon | 2024
kanssa vaiheiden

edetessa

5.3 Verkkokyselyn tulokset

Oston tiimille tehty Google Forms —verkkokysely oli jaettu jarjestyksessa kolmeen osioon, joita
olivat taustatekijat, tydhyvinvointi ja kuormittavuustekijat. Kyselylomake on tyon liitteessa 1.
Taustakysymyksia oli nelja, joista kolme monivalintakysymysta ja yksi avoin. Tyéhyvinvointia kos-
kevia kysymyksia oli kahdeksan, joista kuusi monivalintakysymysta ja kaksi avointa. Oston kuor-
mittavuustekijoita kasitteli yhteensa 15 kysymysta, joista 11 oli monivalintakysymyksia tai kysy-
myssarjoja ja nelja avointa. Kyselyyn vastasi yhteensa kuusi tyontekijaa. Kaikkien avointen kysy-

mysten kokonaiset vastaukset on koottu liitteen 2 taulukoihin 1-7.

Ensimmaisena esitetddn taustakysymysten vastaukset. Vastanneista yksi oli idltdan 30-39-vuotta
ja muut viisi vastaajaa olivat ialtaan 40-49-vuotiaita kuvassa 8 esitetyn mukaan. Tiimin jasenten
tyokokemus osto- tai hankintatehtavista jakaantui kolmeen eri kategoriaan kuvan 9 mukaisesti:
yhdellad vastaajalla on kokemusta alle 2 vuoden verran, kahdella vastaajalla on kokemusta 2-5-
vuotta ja muilla kolmella vastaajalla on kokemusta yli 5-vuotta. Kuvasta 10 ndhdaan, ettd vastaa-
jien tyokokemus nykyisessa tehtdvassa jakaantuu yhta lailla kolmeen ryhmaéan: kahdella koke-

musta on alle 2 vuotta, kahdella 2-5-vuotta ja kahdella yli 5 vuotta.

Taulukon 4 kysymykseen osaamisesta vastasi viisi henkil6a ja he kaikki kokivat, ettd osaaminen
vastaa ”hyvin/riittavasti” nykyisen tyotehtavan vaatimuksia. Lisdksi taulukon 4 vastauksissa il-
meni kolme erilaista tunnistettua mainintaa kehittamisehdotuksista tai toiveista. Kahdella vas-
taajalla esiintyi vastauksessa ”"osaamisen kehittdminen/tydssa oppiminen”, yhdelld “urapolut” ja

yhdellad “koulutustoiveet”. Taulukon 4 osalta kokonaiset vastaukset ovat liitteessa 2.



vastaajien lukumaara
w

alle 30 vuotta  30-39 vuotta  40-49 vuotta

Kuva 8. Vastaajien ikd (n=6)

vastaajien lukumaara
w

50-vuotta tai
enemman

alle 2 vuotta 2-5 vuotta enemman kuin 5

Kuva 9. Tyokokemus osto- tai hankintatehtavista (n=6)

vuotta
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vastaajien lukumaara
w

alle 2 vuotta 2-5 vuotta enemman kuin 5
vuotta

Kuva 10. Tydkokemus nykyisessa tehtavassa (n=6)

Taulukko 4. Kuinka hyvin vastaajat kokevat osaamisen vastaavan nykyisen tyotehtavan vaatimuk-

sia? Millaisia kehittdmisehdotuksia tai toiveita vastaajilla on aiheeseen liittyen? (n=5)

vastaajan maininta | maininta B maininta C maininta D

koodi A
”osaamisen kehittdminen | "urapolut” "koulutustoiveet”

"hyvin/ | /ty6ssa oppiminen”

riittava”
vastaaja 2 1 1
vastaaja 3 1 1
vastaaja 4 1 1
vastaaja 5 1 1
vastaaja 6 1

yhteensa 5 2 1 1
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Jarjestyksessa toisena esitetdaan tyohyvinvointia koskevien kysymysten tulokset. Kyselyyn vastan-
neiden arvosanat henkilokohtaiseille tydhyvinvoinnille kdyvat ilmi kuvasta 11: yksi vastanneista
antoi arvosanan tyydyttdva, kaksi vastanneista antoi hyvan ja yksi vastanneista erittdin hyvan.
Vastanneista kaikki kuusi olivat tyytyvaisia nykyiseen tyotehtavaansa kuvan 12 mukaan. Tyonte-
kijoiden kokemus tyon imusta jakaantui kolmeen luokkaan kuvassa 13 esitetylld tavalla. Tyon
imua koki vastaajista kaksi kerran viikossa, kaksi muutaman kerran viikossa ja kaksi paivittain.
Vastaajista nelja arvioi saavansa tyydyttavaa tukea esihenkil6lta, ja yksi arvioi tuen hyvaksi ja edel-
leen yksi erittdin hyvaksi kuvan 14 tapaan. Puolestaan tiimiltd saatu tuki jakaantuu neljaan eri
kategoriaan kuvan 15 mukaisesti: yhden mielesta tuki on heikko, yhden mielesta tyydyttava, kol-

mella vastaajan osalta hyva ja yhdella erittdin hyva.

Kuvassa 16 esitetdaan vastaukset siitd, kuinka paljon tydohon kuuluu uuden oppimista, ja kahden
henkildn mukaan sitd on harvemmin ja neljan henkilén mukaan kerran viikossa. Taulukossa 5 ku-
vataan vastaajien ndakemyksia itsensa kehittdmisen mahdollisuuksista tyossa ja aiheeseen liitty-
vista toiveista. Kolmen vastaajan mielestd itsensa kehittdmisen mahdollisuuksia ”I6ytyy”. Toi-
veina on kerrottu kolmen henkilén kohdalla "koulutukset/luennot”, yksi toivoo "opiskeluiden
huomioimista tydssa”, yksi toivoo “oman tydn kehittamista” ja yksi toivoo “samassa tilassa tyos-

kentelya”.

Tyo6hyvinvointiosion viimeisessa kysymyksessa vastaajat saivat kertoa ajatuksiaan siita, miten ke-
hittaisivat tiimin tyohyvinvointia. Taulukossa 6 esitetdan kooste sen vastauksista: kaksi toivoo ty6-
kaverin arvostusta, kaksi vapaamuotoisia tilaisuuksia, kaksi tyénkiertoa/tuurauksia ja kaksi toivoo
esihenkilon puuttumista asioihin. Taulukoiden 5 ja 6 kysymysten osalta kokonaiset avoimet vas-

taukset ovat liitteessa 2.

vastaajien lukumaara
w

1 - -
0
heikko tyydyttava hyva erittdin hyva

Kuva 11. Arvosana henkilokohtaiselle tyéhyvinvoinnille (n=6)



vastaajien lukumaara
w

2
1
0
erittdin tyytymaton tyytyvdinen
tyytymaton

Kuva 12. Tyytyvaisyys nykyiseen tyotehtavaan (n=6)

vastaajien lukumaara
w

harvemmin  kerran viikossa muutaman
kerran viikossa

Kuva 13. Kuinka usein vastaajat kokevat tyon imua? (n=6)

erittain
tyytyvdinen

paivittain
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vastaajien lukumaara
w

| . .
0
heikko tyydyttava hyva erittdin hyva

Kuva 14. Arvosana esihenkil6lta saadulle tuelle (n=6)

vastaajien lukumaara
w

2
1 . . .
0

heikko tyydyttava hyva erittdin hyva

Kuva 15. Arvosana tiimilta saadulle tuelle (n=6)
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vastaajien lukumaara

SN

harvemmin

kerran viikossa

muutaman
kerran viikossa

paivittain

Kuva 16. Kuinka usein vastaajien tydhon kuuluu uuden oppimista? (n=6)
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Taulukko 5. Vastaajien kuvaus itsensa kehittamisen mahdollisuuksista tyéhon liittyen ja toiveet

aiheeseen liittyen (n=4)

vastaajan | maininta A | maininta B maininta C maininta D maininta E
koodi
"16ytyy "koulutukset/ | “opiskelut ”"oman tyon kehit- | “samassa ti-
mahdolli- huomioitava | taminen” lassa  tyOs-
. luennot” L
suuksia” tyossa” kentely”
vastaaja2 |1 1
vastaaja3 |1 1
vastaajad |1 1 1
vastaaja 5 1 1
yhteensd | 3 3 1 1 1
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Taulukko 6. Vastaukset siihen, kuinka vastaajat kehittaisivat tiimin tyéhyvinvointia (n=5)

vastaajan maininta A maininta B maininta C maininta D

koodi
"tyokaverin | "vapaamuotoisia | "tyonkierto/tuuraukset” | “esihenkilon

arvostus” tilaisuuksia” puuttuminen”

vastaaja 2 1

vastaaja 3 1 1 1
vastaaja 4 1 1

vastaaja 5 1
vastaaja 6 1

yhteensa 2 2 2 2

Viimeisena osiona esitetddn oston kuormittavuustekijoita kasittelevien kysymysten vastaukset.
Vastanneista tiimin jasenistd nelja kokee tyon sopivasti kuormittavana ja kaksi kokee enimmak-
seen kuormittavana kuvan 17 mukaan. Kuvassa 18 sen sijaan suurta kuormitusta kertoo koke-
vansa kaksi vastaajista kerran viikossa, kolme muutaman kerran viikossa ja yksi paivittain. Kun
vastaajilta kysyttiin kuvan 19 mukaisesti kuinka hyvin he ehtivat tekemaan vaaditut tyotehtavat
tyoviikon aikana, yksi tyontekijdista kertoi ehtivansa tehda vain osan, yksi kertoi ehtivansa tehda
suurimman osan ja nelja kertoi ehtivansa tehda kaikki. Puolestaan haasteellisia tehtdvia vastaa-
jista yksi kertoi kohtaavansa harvemmin ja viisi heistda muutaman kerran viikossa, kuten kuvassa

20.

Taulukosta 7 ndahdaan vastaajien mielesta kuormitusta aiheuttava asioita tyossa: neljassa vas-
tauksessa nimettiin “osapuutteet/kiire/paine”, kahdessa vastauksessa nimettiin “huono tiedon-
kulku/epaselvyydet”, yhdessa ”organisaatiomuutos” ja yhdessa “raportointi”. Seuraavana vastaa-
jilta tiedusteltiin kommentteja fyysisestd kuormituksesta, ja kolmesta vastauksesta loydettiin
maininnat “tyopisteista/tyovalineistd”, kahdessa mainittiin “ilmanvaihto”, yhdessad ”valaistus”
seka yhdessa "niska-hartiavaivat” taulukon 8 mukaan. Taulukoiden 7 ja 8 kokonaiset vastaukset

|6ytyvat liitteesta 2.



vastaajien lukumaara
w

2

1

0
vahan kuormittava sopivasti enimmakseen
kuormittavana kuormittavana

Kuva 17. Kuinka kuormittavana vastaajat kokevat nykyisen toimenkuvan? (n=6)

vastaajien lukumaara
w

1 .
0
harvemmin  kerran viikossa  muutaman paivittain

kerran viikossa

Kuva 18. Kuinka usein vastaajat kokevat suurta kuormitusta tyosta johtuen? (n=6)
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vastaajien lukumaara
w

1 - -
0
yleensa ehdin tehda yleensa ehdin tehda yleensa ehdin tehda

vain osan tehtdvistd  suurimman osan kaikki
tehtdvista

Kuva 19. Kuinka hyvin vastaajat ehtivat tekemaan vaaditut tyotehtavat tyoviikon (37,5h/viikko)

aikana? (n=6)

vastaajien lukumaara
w

harvemmin  kerranviikossa ~muutaman paivittdin
kerran viikossa

Kuva 20. Kuinka paljon vastaajat kokevat keskimaarin tydssaan haasteellisia tyotehtavia tyoviikon

(37,5h/viikko) aikana? (n=6)



Taulukko 7. Tyon kuormittavuutta lisdavat tekijat vastaajien mielesta (n=4)
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vastaajan maininta A maininta B maininta C maininta D
koodi
”osapuutteet/ | “huono tiedon- | "organisaatio- "raportointi”
kiire/paine” kulku/epéaselvyydet”
muutos”
vastaaja 2 1 1
vastaaja 3 1 1
vastaaja 4 1 1
vastaaja 5 1 1
yhteensa 4 2 1 1

Taulukko 8. Millaista fyysista kuormista vastaajat ovat kokeneet ja milld tavoin se on vaikuttanut

vastaajiin? Vastaajien kehittamistoiveet fyysiseen tydymparistoon liittyen. (n=3)

vastaajan koodi

maininta A

"tyopiste/

tyovilineet”

maininta B

"ilmanvaihto”

maininta C

”valaistus”

maininta D

"niska-hartia vaivat”

vastaaja 2 1

vastaaja 4 1 1

vastaaja 5 1 1 1 1
yhteensa 3 2 1 1

Verkkokyselyn ensimmainen kysymyssarja tulee ilmi kuvasta 21, jossa vastaajat kuvasivat sit3,

onko heilld tapana suunnitella tyotdan, ennakoida tyotaan, johtaa itsedan, noudattaa taukoja tai
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pitdd mikrotaukoja. Tyontekijoista kaikilla oli tapana suunnitella ty6taan, mutta yhdelld kerran
viikossa, kahdella muutaman kerran viikossa ja kolmella paivittain. Yhta lailla kaikki kuusi ilmaisi-
vat ennakoivansa tyon sisdltoa ja tassa kysymyksessa vastaukset jakaantuivat tasan aikavalien
kerran viikossa, muutaman kerran viikossa ja paivittdin valille. Sen sijaan paivittaisia taukoaikoja
yksi kertoi noudattavansa harvemmin, kaksi muutaman kerran viikossa ja kolme paivittain. Sarjan
lopussa kysyttiin vield mikrotaukojen pitdmisesta, ja heista yhdella ei ollut tapana pitda lainkaan

mikrotaukoja, kolmella oli tapana pitaa niitda harvemmin ja kahdella muutaman kerran viikossa.

Kuvassa 22 kyselyyn vastanneista yksi arvioi onnistuneensa pitdmaan tydajan ja vapaa-ajan eril-
|aan tyydyttavasti ja viisi heista arvioi onnistuneensa tassa yleensa hyvin. Useiden vastaajien mie-
lesta hallinnan tunteen sailyttdminen arjessa onnistuu hyvin: taulukon 9 mukaan kolmen vastaa-
jan kommenteissa esiintyy sana "hyvin”, yhdelld vastaajalla “melko hyvin” ja yhdelld ”ei kovin
hyvin”. Taulukon 10 kysymyksessa tiimin tyontekijoita kysyttiin selkedsti maaritellyista vastuista
ja niihin liittyvista kehittamistoiveista. Neljassa vastauksessa kuvattiin, etta “vastuunjako on sel-
ked”, sen sijaan kahdessa vastauksessa kerrottiin sen olevan "epéaselvaa”. Vastaajista yksi toivoi
"tybrauhaa” ja yksi toivoi “tydkaverin arvostusta”. Taulukoiden 9 ja 10 kokonaiset vastaukset ovat

liitteessa 2.

Toisessa kysymyssarjassa, kuvassa 23, aiheena oli kuormitustekijoiden esiintyminen ty6ssa ja
kaikki mainitut kuormitustekijat tunnistettiin vastaajien kesken tydssa esiintyvaksi. Vastaajista
nelja kokee paivittdin keskeytyksia ja kaksi muutaman kerran viikossa. Epavarmuutta esiintyy kah-
den vastaajan mukaan kerran viikossa, yhden mukaan muutaman kerran viikossa ja kolmen mu-
kaan paivittdin. Nelja vastaajista kokee muutoksia tydssaan muutaman kerran viikossa ja kaksi
vastaajista paivittain. Kiirettd koetaan kolmen mielestd muutaman kerran viikossa ja kolmen mie-
lesta paivittdin. Paineen tunnetta tydssa kohdataan joko muutaman kerran viikossa tai paivittain:
neljan henkilon mukaan muutaman kerran viikossa ja kahden mukaan paivittdin. Tiedonkulun
puute tyossa koetaan eri tavoin vastaajien valilla: yksi kokee harvemmin, kaksi kerran viikossa,

yksi muutaman kerran viikossa ja kaksi paivittdin.

Kyselyn kolmas kysymyssarja kuvassa 24 liittyy tyon vaatimustekijoihin ja yhta lailla kuormitta-
vuuteen kuten edelld mainitut kysymykset. Edelleen vastaajat tunnistivat kaikki vaatimustekijat
tyossa esiintyvaksi. Kuvan 24 mukaisesti viisi vastaajaa kertoo tyon vaativan hyvaa huomiokykya
paivittdin ja yksi kerran viikossa. Nelja vastaajista ilmaisee tyon vaativan hyvaa muistia paivittain

ja kaksi vastaajista kerran viikossa. Paatosten tekemista esiintyy yhden mukaan harvemmin, yh-
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den mukaan muutaman kerran viikossa ja neljan mukaan paivittain. Ongelmia vastaajat ratkaise-
vat joko paivittdin tai muutaman kerran viikossa: yhden mukaan muutaman kerran viikossa ja

viiden mukaan paivittdin.

6
5
4
3
2
1
0

vastaajien lukumaara

suunnitella tyota tehda tyon sisallon kayttaa itsensa noudattaa pitaa tyon
ennakointia johtamisen paivittaisia taukoja mikrotaukoja (1-
keinoja (lounasja 2 2min)

kahvitaukoa)

Heiole tapana M harvemmin M kerran viikossa B muutaman kerran viikossa M pdivittain

Kuva 21. Vastaajilla on tapana (n=6)

vastaajien lukumaara
w

yleensa heikosti tyydyttavasti yleensd hyvin

Kuva 22. Kuinka vastaajat kokevat onnistuneensa tydajan ja vapaa-ajan erilladn pitdmisessa?

(n=6)
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Taulukko 9. Kuinka vastaajat kokevat onnistuneensa pitdmaan hallinnan tunteen arjessa? (n=5)

vastaajan koodi maininta A maininta B maininta C
"hyvin” "melko hyvin” "en kovin hyvin”

vastaaja 2 1

vastaaja 3 1

vastaaja 4 1

vastaaja 5 1

vastaaja 6 1

yhteensa 3 1 1

Taulukko 10. Onko vastaajilla selkedsti maaritellyt vastuut ostajina yhtiossa seka hankintakatego-

rian sisalla? Onko vastaajilla selkedsti maaritellyt tavoitteet tyolleen? Vastaajien kehittamistoi-

veet tahan liittyen? (n=5)

vastaajan koodi maininta A maininta B maininta C maininta D
"selkea vastuun- | "epaselvaa” "tyorauha” "tyokaverin
jako” arvostus”

vastaaja 2 1 1 1 1

vastaaja 3 1

vastaaja 4 1

vastaaja 5 1

vastaaja 6 1

yhteensa 4 2 1 1
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vastaajien lukumaara
w

2
1
0
keskeytyksia epavarmuutta  muutoksia kiiretta painetta tiedonkulun
puutetta

Heiole Mharvemmin  Mkerranviikossa B muutaman kerran viikossa B paivittain

Kuva 23. Onko vastaajien tyossa (n=6)

4 | ‘ ‘ |
0 I I I I I

hyvaa huomiokykya hyvaa muistia paatosten tekemista ongelmien
ratkaisemista

N

vastaajien lukumaara
w

[N

Heivaadi Mharvemmin M kerranviikossa B muutaman kerran viikossa M paivittain

Kuva 24. Kuinka usein vastaajien tyo vaatii (n=6)

Verkkokyselyn lopussa vastaajilta kysyttiin vield monisuorittamisesta, muutoskyvysta ja sopeutu-
miskyvysta. Kaikki vastaajat tunnistavat tekevansa monisuorittamista kuvan 25 mukaan. Moni-
suorittamista tekee yksi vastaajista harvemmin, kolme vastaajaa muutaman kerran viikossa ja
kaksi vastaajaa paivittdin. Jokainen kuudesta vastaajasta antoi omalle muutoskyvylleen arvosa-

naksi hyvan tai erittdin hyvan, kuten kuvasta 26 nahdaan. Viis vastasi muutoskyvystdaan hyva ja
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yksi erittdin hyva. Yhta lailla kaikki vastaajat arvioivat sopeutumiskykynsa hyvaksi tai erittain hy-

vaksi kuvassa 27 niin, etta neljan vastaajan mielesta se on hyva ja kahden mielesta erittdin hyva.

vastaajien lukumaara
w

eiole harvemmin  kerran muutaman  paivittdin
tapana viikossa kerran
viikossa

Kuva 25. Kuinka usein vastaajilla on tapana tehda monisuorittamista (multitaskaus)? (n=6)

vastaajien lukumaara
w

| .
0
heikko tyydyttava hyva erittain hyva

Kuva 26. Arvosana vastaajien henkilékohtaiselle muutoskyvylle (n=6)
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vastaajien lukumaara
w

heikko tyydyttava hyva erittdin hyva

Kuva 27. Arvosana vastaajien henkilokohtaiselle sopeutumiskyvylle (n=6)

5.4 Tydajanseurannan tulokset

Oston tiimista saatiin kaksi vapaaehtoista vastaamaan tydajanseurantaan yhden tyéviikon ajan.
Henkilot tayttivat Excel-taulukkoon jokaiselta viideltad tyopaivaltd erikseen aiheen kohdalle tyo-
tehtdvaan kayttdmansa tydajan. Seurannassa ei huomioitu taukoja ja vastaajat pyrkivat kirjaa-
maan kaikki tyétehtadvat johonkin kategoriaan. Tydajanseurannassa kaytetyt aiheet kokonaisuu-
dessaan ja vastaajien yhteenlaskettu kadytetty tydaika tunteita on esitetty taulukossa 11. Vastaa-

jakohtainen aika on esitetty liitteen 2 taulukossa 8.

Kuvassa 28 esitetddn vastaajan A ja B tyotehtaviin kdyttama tydaika. Vastaaja A kdytti eniten aikaa
palavereihin (9,25h), tuuraukseen (6h) ja viestintdan (5,5h) kuvan 27 mukaisesti. Vastaaja B kaytti
eniten aikaa nimikkeisiin (7,25h), viestintdan (6,5h) ja palavereihin (6h), edelleen kuvan 28 mu-
kaan. Vastaajien A ja B yhteenlasketun tydajan perusteella taulukosta 10 nahdaan, etta vastaajat
kayttivat eniten aikaa palavereihin (15,25h), viestintdan (12h) ja nimikkeisiin (9,75h). Sen sijaan
vahiten yhteenlaskettua tyOaikaa kaytettiin varaosien ostamiseen (3,25h), laskuihin (3h) ja tuo-
tannon osien ostamiseen (2,5h) taulukon 10 mukaan. Muut mainitut tyotehtavat jaavat ajallisesti
edellisten vilille, kuten tuuraus (7h), muut tehtavat (6,75h) seka tuotannon osien (4,25h) ja vara-

osien toimitusvalvonta (3,75h).
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Taulukko 11. Ty6ajanseurannan aiheet ja vastaajien kayttama aika yhteensa tunteina (n=2)

ty6ajanseurannan aiheet

vastaajien kayt-
tadma tyoaika tun-
teina yhteensa

1. viestinta: puhelut, séhkopostit, teams, saatavuuslistat jne. Vastaajalla | 12,0
B my®&s raportointia.
2. palaverit 15,25
3. toimitusvalvonnan rutiinitehtdvat tuotanto: checklista, nollarivit, my6- | 4,25
héassa olevat, vahvistamattomat jne
4. toimitusvalvonnan rutiinitehtdvat varaosat: checklista, nollarivit, myo- | 3,75
hassa olevat, vahvistamattomat jne
5. ostokehotukset, ostotilausten tekeminen tai ennustamalla/jaksotta- 2,5
malla tilaaminen tuotanto
3,25

6. ostokehotukset, ostotilausten tekeminen tai ennustamalla/jaksotta-
malla tilaaminen varaosat
7. nimikkeisiin liittyvat tehtavat, revisiot, muutokset, suunnittelu ja tie- 9,75
tojen yllapito tai kysely
8. laskujen kasittely tai laskuepdselvyydet 3,0
9. muut tehtédvat. Vastaajalla B valmisteluty6ta/keskusteluita/spar- 6,75
rausta/tutkimista/suunnittelua.
10. tuuraus 7,0

yhteensa | 67,5
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Kuva 28. Tybajanseuranta tyoviikon (37,5h/viikko) ajalta (n=2)

5.5 Verkkokyselyn ja ty0ajanseurannan tulkinta

Kyselyn alussa selvitettiin vastaajien taustatietoja ja niista selviaa, etta vastaajien iat jakaantuvat
30-49-ikavuosien vilille. Alle 30-vuotiaiden, 50-vuotta tai enemman ikaryhmia ei ole edustettuina
vastaajissa. Suurimmalla osalla vastaajista on kokemusta osto- tai hankintatehtavista yli kahden
vuoden ajalta. Yhta lailla suurimmalla osalla vastaajista on kokemusta nykyisestd tehtdvasta yli
kahden vuoden ajalta. Taulukossa 4 kerrotaan, etta viiden vastaajan mielestd osaaminen ja tyon
vaatimukset vastaavat hyvin toisiaan, mutta vastaajilla oli esittaa toiveita aiheeseen liittyen. Avoi-
met vastaukset tahan taulukon 4 kysymykseen noudattavat samaa linjaa kuin muiden talossa teh-

tyjen kyselyiden tulokset.

Oston verkkokyselyn toisessa osiossa kysyttiin tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia. Vastauksista
voidaan tulkita, etta vastaajat ovat yleisesti melko tyytyvaisia tai tyytyvaisia tyéhyvinvointiin seka
nykyiseen tydtehtdvaansa; tydn imua vastaajat eivat koe kovin usein, koska vastaajista vain kaksi
kokee tyon imua paivittdin. Esihenkilon tukeen vastaajat ovat melko tyytyvaisia tai tyytyvaisia,
mutta tiimin tukea koskevassa kysymyksessa vastausten valilla on enemman hajontaa eli vastauk-
sissa esiintyvat kaikki vaihtoehdot heikosta erittdin hyvaan. Vastaajien mielipide itsensa kehitta-
misen mahdollisuuksista jakaa mielipiteitd samalla tapaa taulukossa 5: kolmen vastaajan mukaan

mahdollisuuksia I6ytyy ja toiveita aiheeseen esitettiin. Taulukon 5 mukaisia toiveita on tydstetty
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oston tiimissa kehittdmisen tydpajoissa. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen vastaajat kertoivat tau-
lukon 5 mukaan myds omia ideoitaan ja ndita esille tulleita seikkoja on samaan tapaan tydstetty

ty6pajoissa myohemmin.

Viimeinen ja suurin osio kyselysta kasitteli oston tiimin kuormittavuutta. Vastaajista kaksi koki
tyonsa enimmakseen kuormittavana ja suurin osa eli nelja vastaajaa koki tyonsa sopivasti kuor-
mittavana, mika kuvastaa hyvin opinndytetyon tutkimusongelmaa, oston tiimin epatasaista tyon
kuormittavuutta. Vaitettd epatasaisesta kuormittavuutta vahvistaa kuvassa 18 esitetyt vastauk-
set eli suurta kuormitusta koetaan eri tavoin vastaajien valilla. Epatasaisuutta selvitettiin siita na-
kékulmasta, miten hyvin vastaajat ehtivat tehda viikon aikana tyotehtavansa, ja suurin osa heista
ehtii tehda kaikki, mutta yksi ehtii tehda vain osan ja yksi ehtii tehda suurimman osan. Kun tyo-
tehtdvia jaa seuraavalle viikolle, se voi olla omiaan lisédmaan kuormittavuuden tunnetta kiireen
ja paineen kautta seka heikentamaan hallinnan tunnetta. Onnistumisen tunne kaikkien tehtavien
suorittamisesta jaa saamatta, kun joutuu lykkddamaan tehtavia tulevaan. Oston tiimin viikkorutii-
nit muodostavat ikdan kuin rungon viikon tyétehtaville, minka ymparille muodostuu joukko muita
tyotehtavia viikosta riippuen, ja rutiinit pitaisi saada tehtya joka viikkoa hyvan toimitusvalvonnan

varmistamiseksi.

Vastaajien mukaan tyéhon kuuluu selkedsti haasteita, mutta tdssa yhteydessa on hyva muistaa,
ettd tyon haasteellisuus tekee tyosta myos mielenkiintoisen. Tyon haasteellisuus voi kuitenkin
olla merkittava kuormittavuustekija, jos muuta kuormittavuutta on samanaikaisesti paljon. Tau-
lukosta 7 nahdaan, miten kuormittavuus syntyy useista tekijoista ja tekijoiksi on tunnistettu osa-
puutteet, kiire, paine, tiedonkulun haasteet, muutokset organisaatiossa ja raportointi. Raportoin-
tia koskevaan kommenttiin |6ytyy liitteen avoimista kokonaisista vastauksista kommentti, “on
my0s paljon erilaisia Exceleitd mita pitda tayttaa ja raportoida, joidenka merkitys on loppu pelissa
mika” eli talla kommentilla vastaaja haluaa kyseenalaistaa tehtavaa raportointia. Fyysista kuor-
mitusta vastaajat tunnistavat kokevansa jonkun verran taulukon 8 vastauksissa ja he esittivat ta-
han kehittamistoiveita. Samat mainitut toiveet ovat tulleet kyselyn jalkeen esille tyéterveyshuol-

lon selvityksessa ja niita kasitelladn organisaatiossa.

Vastaajat suunnittelevat ja ennakoivat tyotaan jossain maarin. Paivittdinen suunnittelu ja enna-
kointi voisivat auttaa tyon kuormittavuuden hallinnassa. Suurin osa vastaajista kdyttaa itsensa
johtamisen keinoja muutaman kerran viikossa ja vain kaksi vastaajista paivittdin. Itsensa johtami-
nen useammin tukisi tyon hallintaa. Vastaajat pitdavat taukoja ja mikrotaukoja vaihtelevasta tyo-

pdiviensa aikana. Tydssa jaksamisen ja palautumisen kannalta olisi tarkeda noudattaa paivittaisia
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taukoaikoja seka pitda mikrotaukoja paivittdin tydon lomassa. Suurin osa vastaajista onnistuu pi-
tdmaan tydajan ja vapaa-ajan erilladn hyvin, mutta yksi vastaajista kokee onnistuneensa tyydyt-
tavasti siind. Samaan tapaan taulukossa 9 suurin osa vastaajista kokee onnistuneensa pitdmaan
hallinnan tunteen arjessa hyvin tai melko hyvin, mutta yhden vastaajan kokemus on pdinvastai-
nen. Tiimin kadytanteiden pitdisi tukea kaikkia tiimin jasenid kuormittavuuden hallinnassa ja tyo-
hyvinvoinnin yllapitamisessa. Vastaajien kokemuksia vastuunjaosta on taulukossa 9, jossa neljan
vastaajan mukaan vastuunjako on selkea ja kahden vastaajan mielesta epaselvyytta l0ytyy. Selkea
vastuunjako kertoisi kaikille tydntekijoille mita hanelta odotetaan ja heidan olisi helpompi tehda
tyotaan. Vastausten mukaan oston tydssa ilmenee monia kuormittavuustekijoita (keskeytykset,
epavarmuus, muutokset, kiire, paine, tiedonkulun puute) ja ndma tekijat ilmenevat vastaajilla
melko usein. Tyon tunnistettiin vaativan usein hyvaa huomiokykya, hyvaa muistia, paatosten te-
kemistd ja ongelmien ratkaisua. Kuvien 23 ja 24 vastauksista nahddan kuormittavuustekijoiden
runsaus ja vastaajien erilainen kokemus niiden esiintyvyydesta. Kuitenkin huomioitavaa on se,

ettd nama tekijat voivat olla omiaan lisddmaan tydon mielenkiintoisuutta.

Vastausten perusteella monisuorittaminen ei ole vastaajille yleinen haaste. Vastaajat kokevat
muutoskykynséa hyviksi tai erittdin hyvaksi, mika edistda nykyisessa muutosherkassa tyoelamassa
onnistumista organisaatiosta riippumatta. Yhta lailla sopeutumiskyky koetaan vastaajajoukossa
hyvaksi tai erittdin hyvaksi. Muutos- ja sopeutumiskyky auttavat vastaajia parjaamaan kiireisessa
ja paineisessa tyoymparistdssa. Taulukkoon 12 on tehty yhteenveto kyselyn vastausten perus-
teella siitd mika tiimissa on hyvin tai plussan puolella ja mika tiimissa voisi vaatia huomiointia tai
kehittamista. Vastausten perusteella kuormittavuustekijoiden ja suurenkin kuormituksen esiinty-
minen vastaajien tydssa ei ole suoraan yhteydessa tydhyvinvoinnin kanssa, koska osa nayttaisi
kestdavan kuormittavuutta paremmin. Kuormittavuustekijoita I6ytyi paljon, joten niiden mahdol-
linen vahentaminen nostettiin aiheeksi tydpajoihin. Voisiko pdivittdinen tydn suunnittelu, itsensa
johtaminen, taukojen ja mikrotaukojen pitdaminen vahentda tyon kuormittavuutta? Vastaajien
toivoma samassa tilassa samanaikainen tyoskentely voisi edistda tiimin hyvinvointia. Miten tii-

missa saataisiin lisattya yhdessa tekemisen tunnetta?



Taulukko 12. Yhteenveto kyselyn johtopaatoksista

Kehittamista

tyohyvinvoinnin osuus keskimaaraisesti hyvalla tasolla

osaaminen hyvalla tasolla

monisuorittaminen ei ole haaste

muutoskyky ja sopeutumiskyky hyvalla tasolla

tyon imussa voisi olla jossain maarin kehittamista

esihenkilon tuessa voisi olla jossain maarin kehittamista

tiimin tuessa voisi olla jossain maarin kehittamista

tiimin tyohyvinvoinnissa voisi olla jossain maarin kehittamistd (arvostus,

tyonkierto, tuuraukset ja yhteisollisyys)

uuden oppimisessa voisi olla jossain maarin kehittamista

itsensa kehittamisen mahdollisuuksissa voisi olla jossain maarin kehittamista
(lyhytkoulutuksia, urapolkujen kehittdmistd, uusi lahestymistapa ja ajan-

kaytto)

kuormittavuudessa on kehittamista (epatasaisesti jakaantunut vastaajien va-

lilla)

kuormitusta lisdd muun muassa kiire, huono tiedonkulku, epéaselvat toimin-

tamallit

tyossa selkeasti ilmenee keskeytyksid, epavarmuutta, muutoksia, kiiretts,

painetta, tiedonkulun puutetta

tyo vaatii selkedsti hyvaa huomiokykyd, hyva muistia, paatosten tekemista,

ongelmien ratkaisua
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Ty6ajanseurannan vastausten perusteella voidaan sanoa, etta rutiinitehtavat ja ostaminen vievat
vahemman aikaa kuin palaverit, viestintd ja nimikkeisiin liittyvat tehtavat. Palaverit ja viestinta
vievat paljon aikaa molempien vastaajien tyoviikon perusteella, joten niihin liittyvan tyéskentelyn
kehittdminen voisi vaikuttaa yleisesti kuormittavuuteen. Toisten tuuraaminen tuli esille myos
ajankdyton osalta, joten tuurauksen kehittdminen voisi olla yhteisen tekemisen kehittamista.
Verkkokyselyn ja ty6ajanseurannan johtopdatdsten perusteella muodostui ajatus siita, etta kehit-
tamisen voisi jakaa siihen, mitd kannattaa kehittaa yksilotasolla ja mita tiimitasolla. Kehittamista
vaativat seikat lahdettiin jakamaan kahdeksi eri tyopajaksi, joita olivat “yhteisen tekemisen kehit-
tdaminen” ja "yksilon tekemisen kehittdaminen”. Yhteisen tekemisen kehittaminen —ty6pajaan va-

littiin seuraavat teemat:

e tiimin tuki,

esihenkilon tuki,

tiedonkulku,

kiireen tunne / tyérauhan yllapitaminen,

koulutustarpeet ja

yhteisollisyys (tyon kierto, tuuraukset, samassa tilassa tyoskentely, tyon tuunaus).

Yksilon tekemisen kehittaminen —ty6pajaan nostettiin seuraavat teemat:

e tyOn suunnittelu: miten viikon tunnit saisi riittdmaan? ideat? kiireen taklaaminen?

e tyon tauotus: miten tulisi pidettya?

itsensa johtaminen arjessa ja muutosten keskella?

e tyon imun kokeminen / miten voisimme kokea useammin tyén imua?

yksilollisesti koetut kuormitustekijat: epatasainen kuormitus, suuri kuormitus, hallinnan

tunne
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6  Oston tiimin kehittdminen

Tutkimisen lisdksi opinndytetyon tarkoituksena oli kehittdaad oston tiimin tyon kuormittavuutta ja
|6ytaa tiimille kehittamisehdotuksia. Tyon puitteissa oli tarkoitus aloittaa kehittdminen ja toteut-
taa osa kehittamistoimista. Oston tiimi voi esihenkilon johdolla jatkaa kehittamista. Tavoitteena
oli kohderyhmaan liittyvan aiheen syvallinen ymmartaminen ja tiimin kehittdminen. Oston tiimin
kehittdminen tapahtui PDCA-mallin mukaan ja tyossa kaytettavat kehittdmismenetelmat olivat

tyoyhteison osallistava kehittaminen, fasilitointi ja tydpajat.

6.1 Kehittamisen toteuttaminen

Oston tiimin kanssa tehty kehittamistyo eteni suunnitelman mukaan prosessimaisesti. Tutkimus-
vaiheesta saatu tieto antoi perustan kehittamiselle. Verkkokyselyn ja tydajanseurannan tulokset
tiimin kuormittavuustekijoista ja epatasaista kuormitusta aiheuttavista tekijoista analysoitiin ja
tulkittiin ennen kehittdmista, kuten kuvassa 29 esitetdaan. Prosessin eteneminen kaytannossa ku-
vataan taulukossa 13. Empiiriset tutkimuskysymykset olivat: mitd tiimissa pitda kehittaa ja miten
lisdtaan tiimin tydhyvinvointia? Kehittamiskohteet tyopajatydskentelyyn valittiin oston tiimin esi-
henkilon ja tutkijan kesken. Aineiston analysoinnin ja tulkinnan perusteella muodostui kaksi ke-
hittdmisteemaa, joita olivat yhteisen tekemisen kehittaminen ja yksilon tekemisen kehittaminen.
Kehittdmista tehtiin mukaillen kuvan 29 Engenstromin mallin vaiheita yhdestd kolmeen. Tyon
puitteissa kehittdminen toteutettiin osittain ja sita jatkettiin tyon paatyttya esihenkilovetoisesti
tiimissa. Mybhemmin tapahtuneessa kehitystyossa jatkuvat Engestrémin mallin muut vaiheet.
Kehittamistyon tavoitteena oli saavuttaa tasaisempi tydon kuormittavuus oston tiimissa, ja sita

kautta kasvattaa tiimin tyohyvinvointia.
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Tyon

kuormittavuuden
tutkiminen

Analysointi ja

Kehittamistybpajat kehittdmiskohteen
valinta

Kuva 29. Tyon kehittdmisen vaiheet 1-3 Engestromin mallin mukaan (1985, 159)

Lean-ajattelu ja jatkuvan parantamisen malli ovat tuttuja kasitteitd oston tiimille, joten organi-
saatiokulttuuriin hyvin sopiva PDCA-malli valittiin suunnitelmavaiheessa kaytettavaksi kehittami-
seen. Kehittamisen plan, do, check ja act —vaiheiden sisallon toteutuminen on esitelty taulukossa
13. Kun valittuja kehittamisteemoja oli kaksi, PDCA-malli toteutettiin molempien kehittdmistee-
mojen kohdalla samaan tapaan. Plan-vaiheessa tehtiin suunnitelmat kehittdmisteemoille. Ennen
tyopajoja tiimin jasenille esiteltiin verkkokyselyn tulokset. Do-vaiheessa tiimin jasenet osallistui-
vat kehittamiseen tydpajoissa: oston tiimin sitouttamiseksi kehittdminen tehtiin osallistavilla ke-
hittamistyopajoilla. Tutkija toimi tydpajojen vetdjana ja huolehti tasapuolisen vuorovaikutuksen
toteutumisesta kehittamistydssa. TyOpajat jarjestettiin kasvokkain tapaamisina ja mahdollistet-
tiin myos hybridiosallistuminen. Ensimmaisessa tyopajassa kaikki osallistujat olivat samassa ti-
lassa ja toisessa tyOpajassa yksi osallistujista oli mukana etdyhteyksin. Tiimin arvojen mukainen

yhteisollisyys toteutui yhdessa tehden tydpajoissa.

Ensimmaisen joulukuun tydpajaan valittiin yhteisen tekemisen kehittdminen -teema ja toiseen
tyopajaan tammikuulle valittiin yksilon tekemisen kehittaminen —teema. Kehittdminen pilkottiin
kahteen teeman ja teemoille madriteltiin sopivat menetelmat tydpajoissa toteutettavaksi, sa-
maan tapaan kuin Koulutuskuntayhtyma OSAO:n kehittdmishankkeen aivotydpajoissa. Yhta lailla
kuin aivotydpajoissa oston tiimi pyrki |6ytdmaan uusia toimintatapoja ja vastuuhenkild huolehti
niiden etenemisesta tydpajojen jdlkeen. Yhteisen tekemisen kehittdaminen —tydpajassa kaytettiin

Lomakepohjaa nopeaan ideointiin sekd MindMeKaikki-menetelmaa. Lomakepohjan sisadltamat
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ideat on esitetty aiemmin luvussa 5.5 verkkokyselyn ja ty6ajanseurannan tulkinta. Yksilon kehit-
tdmisen tyOpajaan otettiin Aivoriihi-menetelmd, jonka alussa tuotettiin suuri maara ideoita ja sen
jalkeen ryhmiteltiin syntyneet ideat teemakukkasiksi. ldeoinnin pohjaksi annettiin listaus tee-

moista, jotka esiteltiin osassa 5.5.

PDCA-mallin act-vaiheessa on mahdollisuus parantaa ja ottaa kdyttéon korjattu suunnitelma ke-
hittdmiseen taulukon 13 mukaan. Kehittdmisprosessin aikana seka tutkija etta tiimi oppivat ja
kehittyivat tyoskentelyssaan. Jalkimmaisessa tyOpajassa tutkija ohjasi enemman pienryhmien
muodostamista kuin ensimmaisessa tydpajassa, jolloin timan huomattiin edistavan pienryhmissa
syntyvaa keskustelun laatua. Toiseen tydpajan varattiin enemman aikaa, koska ensimmaisen tyo-
pajan loppukeskustelut venyttivat tydpajan kestoa yli varatun ajan. Act-vaiheen mukaisesti tyo-
pajoissa tunnistettuja toimenpiteita otettiin nopeasti talven aikana tiimissa testikayttoon ja kayt-
toon esihenkildn johdolla. Suunniteltu kirjallinen palautekysely taulukon 13 mukaan ei toteutunut
mutta keskustelua tydpajojen jalkeen ja ensimmaisten kehittamistoimien jalkeen on kayty run-
saasti tiimipalavereissa esihenkilon johdolla. Palautteen tarkoitus oli arvioida uudelleen tyon

kuormittavuutta ja tyohyvinvointia.

Taulukko 13. Kehittdmisen toteuttaminen

kehittamisvaihe tyovaiheet aikataulu osallistujat

kehittdmiskohteiden | tapaamiset joulukuu 2024 tutkija ja esihenkild

tunnistaminen ja va-

linta

plan ty6pajojen suunnittelu | joulukuu 2024 tutkija ja esihenkild
valittujen  kehittamis-
teemojen mukaan

do kehittamisen tydpajat | joulukuu 2024 — | tutkija ja oston tiimi
2kpl tammikuu 2025

check kehittdmisen arviointi ja | tammikuu 2025 tutkija ja esihenkild
jatkosuunnitelma

act kehittamistoimia  ote- | tammikuu-maalis- | tutkija ja oston tiimi
taan tiimissa kayttoon kuu 2025
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palautekysely ei toteutunut kirjalli- | tammikuu-maalis- | esihenkil ja oston tii-
sessa muodossa kuu 2025 min suullisesti tiimi-

palavereissa

6.2 Kehittdmisen tulkinta

Tiimipalavereissa kdytyjen keskustelujen perusteella yleisena mielipiteena on, etta kehittamistoi-
met ovat edistdneet tiimin yhteistd tekemistad ja tiimin jadsenten hyvinvointia. Tiimin saamat pis-
teet eNPS-kyselyssa ovat parantuneet aiempaan verraten ja oston tiimi sai toimintonsa tiimeista
parhaan eNPS-lukeman. Kehittdmisen tyopajojen tulokset kirjattiin taulukoiksi ja taulukot jaettiin
kaikille tiimin jasenille. Joulukuussa pidetyn “yhteisen kehittamisen tyopajan” tuloksena muun
muassa otettiin kdyttoon yhteisia sahkopostilaatikoita tiimin jasenille, muutettiin tiimin sisdista
viestintaa, ryhdyttiin korostamaan onnistumisen tunteita tiimissa ja otettiin tavoitteeksi poistua
omilta mukavuusalueilta. Ensimmaisessa tyopajassa keskusteltiin, etta tiimin olisi hyva pyrkia va-
hemman henkilityyn tekemiseen, mahdollistaa jokaisen tuuraaminen jokaista tiimin jasenta, sel-

keyttaa viestintda ja jakaa yhteista tekemista tiimin sisalla kategoriajaoista huolimatta.

Tiimin jasenet ja tiimin esihenkil® osallistuivat kehittamisen tyépajoihin yksittaisia poissaoloja lu-
kuun ottamatta. Hyva osallistumisprosentti kehittamiseen edisti yhdessa sovittujen toimenpitei-
den kayttoonottoa. Osallistavat kehittdmismenetelméat madalsivat kynnysta uusia kehittamistoi-
menpiteita kohtaan ja sitouttivat tiimin jasenia toimenpiteisiin. Kehittiminen eteni melko nope-
asti tiimissa alkuvuoden 2025 aikana, koska kehittdminen oli niin sanotusti tiimin omissa kasissa.
Oston tiimi tarvitsi kehittdmiseen jonkun verran IT-tiimistd, mutta ei juurikaan paatoksia ylempaa
organisaatiosta. Kehittdmistydpajojen tuloksena syntyneet toimenpiteet mahdollistivat kuormit-
tavuuden tasaamista tiimin jasenten valilla. Nykyisellddn tuurausten ja poissaolojen jarjestaminen
on aiempaa sujuvampaa ja se edistda tyOajan ja vapaa-ajan erillddn pitamista. Kehittamistoimen-
piteet mahdollistavat tydkuorman tasaamista tiimin jasenten valilla. Kun vastuu tekemisesta on
nykyiselldaan aiempaa enemman tiimilla yhdessa, uskoisin tyckaverin arvostuksen ja tunteen tii-
min tuesta lisddntyneen. Esihenkild otti vastuuta kehittamistoimenpiteiden kaytantdéon viemi-
sesta ja kokemusten kerdadamisesta, talla han osoitti ottavansa vahvaa roolia tyékuorman tasoitta-

misessa. Kun esihenkild vahvistaa rooliaan tiimissa, tiimin jasenet voivat kokea saavansa vahvem-
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paa tukea esihenkiloltd. Kehittdmiseen suhtauduttiin tiimissa tavallista uteliaammin ja innok-
kaammin, kun tutkija toimi tyopajojen fasilitoijana. Esihenkildé sulautui tiimin joukkoon tyopa-

joissa hyvin asemastaan huolimatta ja toi oman roolinsa puolesta arvokasta tietoa kehittamiseen.

Toisessa tydpajassa helmikuussa 2025 keskityttiin “yksilon tekemisen kehittamiseen”. Tiimin ja-
senet tuottivat runsaan maaran ideoita liittyen 1. tyon suunnitteluun ja itsensa johtamiseen, 2.
tyon tauottamiseen, 3. tyon imuun sekéa 4. epatasaiseen/suureen kuormitukseen/hallinnan tun-
teeseen. Tyopaja palautti osallistujien mieleen erilaisia ja monipuolisia tapoja itsensa johtamiseen
ja tyon suunnitteluun. Keskusteluissa ilmeni muun muassa, etta tiimin mielesta tydén imu ei synny

viikkorutiineista, vaan tiimi tarvitsee muita tehtavia kokeakseen tyén imua.

Molemmissa tyopajoissa kaydyt keskustelut toimivat hyvana vertaistukena tiimin jasenille. Tyossa
kohdattujen haasteiden jakaminen tiimin jasenten kesken voi olla omiaan lisédmaan tiimin keski-
ndista arvostamista. Tyopajat toivat monien mieleen sen, etta tiimi tarvitsee kohtaamisia ja koh-
taamisia my06s vapaamuotoisissa tilaisuuksissa virallisemman tyon ohessa. Kyselyn tulokset osoit-
tivat esihenkil6lle tiimin jasenten kehittamistoiveita moniin aiheisiin liittyen. Kun toiveet tulivat
kyselyn kautta, ne pystyttiin kasittelemaan tiimissa koosteena ja henkilditymatta. Suunniteltu ja
toteutumatta jaanyt palautteen kerdaminen kannattaisi toteuttaa tiimissa, kun yhdessa sovitut
toimenpiteet ovat olleet pidempaéan kaytossa tai testikdytossa tiimissa. Vaikutukset tyohyvinvoin-
tiin voisivat yhta lailla olla vasta myohemmin ndhtavissa, kun uudet toimenpiteet ovat jalostuneet

ja juurtuneet tiimin arkeen.
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7 Pohdinta

Opinnaytetyon aiheelle oli aito tarve tyoyhteisdssd, vaikka tyon valmistuminen otti pitkan ajan,
aiheen tarpeellisuus ei muuttunut sina aikana. Opintojen alkuvaiheessa 2018-2019 aihe oli viela
tyohyvinvoinnin kehittdminen ja toimeksiantajakin eri yritys. Syksylla 2020 sain hyvaksynnan en-
simmaiselle aihe-ehdotukselle uudelle toimeksiantajalle. Tyon kuormittavuus ja tiimin kehittami-
nen aiheena syventyi laajennetun aiheanalyysin avulla, koska aluksi ldhestyin aihetta liian kaukaa.
Syksyyn 2021 mennessa olimme valinneet menetelmaksi tapaustutkimuksen ja pdattaneet tehda
tiimille Google Forms kyselyn seka toteuttaa tydajanseurantaa. Riskit negatiiviselle suhtautumi-
selle tybajanseurantaan huomattiin jo tdssa vaiheessa. Tutkimussuunnitelmassa paatettiin tuoda
esille tyon syklisyys. Tiimin kehittdminen tapahtuu vaihe kerrallaan ja koko opinnaytety6n onnis-

tunut toteutus etenee vaiheittain.

Kiireinen arki otti aikaa niin paljon, ettad palasin tyon pariin vasta muutaman vuoden kuluttua ja
haettuani kouluun uudelleen. Suunniteltu aikataulu meni montaa kertaa uusiksi. Usko opinnay-
tetyon valmistumiseen ja opinnoista valmistumiseen meinasi loppua monta kertaa. Matkaan
mahtui monta mutkaa ja kiireista arkea niin t6issa kuin kotonakin. Opinnot tyén ohessa vaativat
apua tukijoukoilta ja oman vaatimustason laskemista. OpinnaytetyOoprosessin aikana ehdin monta
kertaa miettid omia motivaatiotekijoitani ja opintojen oikeaa merkitystd minulle itselleni. Moti-

vaatio opintoihin tyon ohessa taytyy lahtead itsesta ja itsedan voi motivoida pienilldkin asioilla.

Kun vauhtiin paasi, suunnitelman kirjoittaminen eteni melko nopeasti ja vihdoin maaliskuussa
2023 sain esitettya valmiin tutkimussuunnitelman. Vaiheittain eteneminen kertoo tyd prosessi-
maisuudesta: aiheen syventyminen voi vaatia aikaa ja tekijan osaamisen kehittyminen voi vaatia
yhta lailla aikaa. Loppuvuodesta 2023 tyd ei edennyt suunnitellun mukaisesti, mutta tyéhon pa-
lattiin jdlleen uudella innolla syksylla 2024. Laadukas opinndytetydn ohjaaminen Paivi Aunon toi-
mesta tuki ehdottomasti kadrsivallisyyttani ja sietokykyani. Ohjaajan avulla opiskelijana pystyin
keskittymaan olennaisiin asioihin ja oikeassa jarjestyksessa. Pdivi auttoi rajaamaan tekemista,
ettei tyo paisuisi liian laajaksi kokonaisuudeksi. Onnekseni sain pitda alusta saakka saman ohjaa-
jan tyossani. Toteuttamisvaiheen kysely laadittiin syys-lokakuussa 2024 ja opinndytetyon tilanne
esiteltiin tiimille palaverissa lokakuun lopulla. Tiimi oli jo odottanut tietoa tyon etenemisesta ja
otti uutiset hyvin vastaan. Tiimin tarjoamalla tuella on myo6s valtava merkitys tydssa onnistumi-
selle. Tiimin jasenet saivat kyselylinkin heti palaverin jalkeen ja vastausaikaa heilld oli yhteensa

kolme viikkoa.
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Tyon kuormittavuutta ja tyohyvinvointia kasittelevan Google Forms -kyselyn toteuttaminen on-
nistui hyvin ja suunnitelman mukaan. Kysymyksia oli paljon ja kysymysten avulla saatiin laajalti
tietoa aiheesta. Vastaajista jai tuloksiin vain aikaleima ja heiltd ei kysytty nimea tai sukupuolta.
Vastaajat koodattiin numeroin 1-6 aikaleiman perusteella. Avoimissa vastauksissa ei kdytetty tun-
nistettavia tietoja, joten niita ei tarvinnut muokata millaan tapaa. Vastaajien anonymiteetti sailyi
hyvin kyselyn aikana. Kyselyn kaikki vastaukset olivat vain opiskelijan, tydn ohjaajien ja toimeksi-

antajan kaytettavissa.

Loka-marraskuussa 2024 kyselyyn vastasi kuusi henkilda ja kaksi tiimista jatti vastaamatta. Vaikka
kyselylinkki jaettiin kahteen kertaan, muistettiin Teams-viestina ja vastausaikaa jatkettiin viikolla,
vastauksia ei tullut enempaa. Luultavasti taustalla on koko organisaatiossa ajoittain nakyva ilmio,
ettd kyselyihin ei haluta vastata, koska ei uskota niilld olevan vaikutusta toimintaan tai sen kehit-
tadmiseen. Toinen vaihtoehto voisi olla koettu tyon kuormittavuus ja tyokiireet, mitka pakottavat
priorisoimaan tekemista tydajalla. Voi olla kyse myds siita, ettei ymmarreta miten opinnot voivat
oikeasti edistaa tyoyhteison kehittdmista ja tiimin tyohyvinvointia. Google Formsin tuottamia ky-
selyn tuloksia esiteltiin tiimille jo marraskuussa. Tiimi odotti innokkaina kyselyn tuloksia, joten

siksi paadyttiin esittelemaan monivalintakysymysten piirakkakuvat jo tassa vaiheessa.

Ty6ajanseurantaan saatiin helposti kaksi vapaaehtoista vastaajaa. Toisen vapaaehtoisen avulla
sain kdyttooni organisaatiossa aiemmin kaytetyn ja silloin opintoihin liittyneen tybajanseuranta-
lomakkeen. Hanella oli myds kokemusta lomakkeen kaytosta ja ideoita sen parantamiseksi. Seu-
ranta toteutettiin joulukuussa 2024. Ty6ajanseurannassa vastaajat koodattiin saapumisjarjestyk-
sen mukaan vastaajaksi A ja B. Vapaaehtoisille tarjottiin mahdollisuus palauttaa seuranta tiimin
esihenkilon kautta, jolloin esihenkil6 olisi koodannut vastaukset ennen kuin ne paatyisivat opis-
kelijalle. Molemmat vapaaehtoiset palauttivat seurantalomakkeen suoraan opiskelijalle ja opis-
kelija koodasi vastaukset tallentamisen yhteydessa. Vastaajien nimet jdivat ainoastaan opiskelijan

tietoon. Anonymiteetti toteutui tassa melko hyvin.

Suunnitelmavaiheessa oli ajatus kayttaa tiimin jasenten haastatteluita aineiston tadydentamiseksi.
Haastatteluita ei toteutettu, koska niille ei nahty tarvetta. Kysely ja ty6ajanseuranta itsessaan
tuottivat hyvan maaran tuloksia ja kuvasivat kysyttyja aiheita hyvin. Esihenkilon ja opiskelijan va-
lisid vapaamuotoisia keskusteluita oli tyon eri vaiheissa useita. Keskusteluista tehtiin muistiinpa-
noja, mutta vastauksia ei litteroitu haastattelun vastausten tapaan. Tutkimuksen 30-49-vuotias
vastaajajoukko on ikdnsa puolesta melko homogeeninen; laajempi vastaajajoukko ian puolesta

olisi voinut tuottaa erilaiset tulokset. Kaikilla vastaajilla on vahintdaan kahden vuoden kokemus
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osto- tai hankintatehtavista, myos tassa kohtaa samankaltaisuus voi vaikuttaa tuloksiin. Tyon ai-
kaan vallitsevat olosuhteet voivat vaikuttaa siihen, milla tasolla vastaajien tyohyvinvointi on ja
miten kuormittavana tyo koetaan. Toimialalla ja yleisesti maailmalla vallitseva kaupallinen tilanne
vaikuttaa olosuhteisiin, ja tutkimuksen toteuttamisvaiheessa elettiin vahemman kiireista aikaa

kuin esimerkiksi muutamaa vuotta aiemmin.

Tulokset osoittivat tutkimusongelman sisdltiman vaitteen epatasaisuudesta oikeaksi: tiimista
kaksi koki tyén enimmakseen kuormittavana vastaushetkelld, kun nelja vastaajaa koki tyon sopi-
vasti kuormittavana. Kuormitustekijoiden erilainen esiintyminen vastaajien valilla eri kysymyk-
sissa kuvaa my0s epatasaisuutta kuormittavuudessa. Tydajanseurannan tulokset tyoviikon sisal-
|6sta tukevat erilaisuutta tiimin jasenten valilla. Ty0ajanseuranta kertoi myos siitd, etta rutiinin-
omaiset tehtdvat vievat vihemman aikaa kuin muut ostajan tehtavat, joten rutiinit eivat voi olla
kovin suuri syy kuormittavuuteen. Kuormittavuus taytyy tulla muista tyotehtavista kuten palave-
reista, viestinnasta ja nimikkeisiin liittyvista tehtavista, ja yhteista naille on hankinnan vélinen yh-
teistyo sekd organisaation eri tiimien valinen yhteisty6. Muutamat kehittamistoimenpiteet liittyi-
vat erityisesti tiimin viestintdan. Palaverikdytantdja on kehitetty ja niissa voi olla edelleen kehit-
tdmisen varaa. Kuormitustekijoita tunnistettiin laajasti odotetun mukaan ja tdma ilmio sai aikaan
paljon omaa pohdintaa nykyisestd tyoelamasta ja tyohyvinvoinnista yleensa. Pohdinta heratti
ajattelemaan sitd, miten paljon tydntekijat itse voivat vaikuttaa arkeensa sen sijaan, ettd aina
kddnnetdan katse johtamiseen. Tulokset vastasivat myds tyon empiirisiin tutkimuskysymyksiin:

tiimissa kehitettavia asioita ja tyohyvinvointia lisddvia toimenpiteita [6ydettiin hyvin.

Tutkimuskysymyksiin peilaten kiinnostava kysymys kuuluu, etta 16ydettiinkd tutkimuksessa epa-
tasaista kuormittavuutta aiheuttavia tekijoita? Tulokset eivat ehka yksiselitteisesti tarjoa ratkai-
sua tahan, mutta tunnistettujen kuormitustekijoiden lisdksi useita vaihtoehtoja tahan tuli esille,
muun muassa erilainen oman tyon johtaminen, suuren kuormituksen maara, erilainen hallinnan
tunteen kokeminen ja erilainen esihenkil6lta tai tiimilta saatu tuki. Kaikki esitetyt tekijat ovat sel-
laisia, joihin tyontekija itse voi vaikuttaa kehittdmalla omaa tekemistdan tai kehittamalla tyoela-
mataitojaan ja joihin tiimi voi yhdessa vaikuttaa. Esihenkil® voi myds poimia tuloksista ne asiat,

joissa nakee kehittamisen varaa omassa tekemisessaan.

Tyohyvinvoinnin kokeminen on erittdin merkityksellista tyossa ja elamassa jaksamisen kannalta.
Palkka motivoi tyontekijoita vain tiettyyn pisteeseen saakka. Tydntekijat tarvitsevat tyota tehdak-
seen hyvia motivaatiotekijoita. Parhaimmillaan tyd innostaa ja tarjoaa voimavaratekijoita. Tii-

missa todettiinkin kesken kehittamistydpajan osuvasti, ettd tydon imu ei synny rutiineista, vaan
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ihan jostain muualta. Kehittdmishaluiset ja muutoskykyiset tyontekijat tarvitsevat haasteita rutii-
ninomaisen tyon rinnalle. Jokaisella tyontekijalla on oikeus voida hyvin ja oikeus vaatia kehitta-
mista niihin asioihin, jotka erityisesti tyossa kuormittavat. Tyénantajan vastuulla on suojella tyon-
tekijoita. Tyohyvinvointi on tiimin yhteinen asia. Kuormittavuuden vahentaminen ja hyvinvoinnin
edistdminen ovat vastuullisia tekoja tyontekijoiden hyvaksi. Kukaan yksittdinen tyontekija ei saisi
uupua tydssaan, jos tiimi pystyy yhdessa vastaamaan tydn vaatimuksiin. Itsendinen ja parjaamista
korostava tyokulttuuri ei aina tue yhteisollista suorittamista, mutta tiimin pitaa tyoskennella sit-

keasti yhdessa yhteisia tavoitteita kohti, jos silla voidaan valttaa liiallinen kuormittuminen tyossa.

Tyossa kaytettiin useita tutkimus- ja kehittamismenetelmia. Uskon, ettd kyselyn ja tytajanseu-
rannan reliabiliteetti sailyi eli ne voisivat olla toistettavissa eri tutkijan toimesta. Kysely oli validi
aiheen kannalta eli silla pystyttiin mittaamaan kysyttyja asioita tyon kuormittavuudesta ja tychy-
vinvoinnista. Kaikki vastaajat eivat vastanneet kaikkiin avoimiin kysymyksiin ja osaan avoimista
kysymyksista vastattiin hyvin lyhyesti. Avoimissa kysymyksissa olisi voinut olla kehittamiseen va-
raa. Kyselyyn vastanneiden pieni maard on haaste aineiston analysoinnille ja tulkinnalle, joten
vahvoja yleistyksia ilman hyvia perusteita oli valtettava. Kaikkia opinndytetyon ohjeiden mukaisia
analysointivaihteita ei tehty pienen vastaajamaaran takia. Koska kyseessa on tapaustutkimus, tut-
kimuksen luotettavuus ei ole valttamatta yhta hyvalla tasolla kuin muissa tutkimuksissa. Tapaus-
tutkimus on tehty tietyille tiimin jasenille tietyissa olosuhteissa ja my6hemmin toteutettu vas-
taava tutkimus voisi tuottaa erilaisia tuloksia. Tulokset raportointiin yksityiskohtaisesti ja hyvia
tapoja noudattaen. Kaikkien osapuolten vastuut ja velvollisuudet olivat hyvin selvilla koko proses-
sin ajan. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista tiimin jasenille. Kehittamistyopajat olivat
pakollisia ja tydajalla tapahtuneita. Kyselyn ja seurannan tuloksia on sailytetty salasanan vaati-
vissa 0365-pilvipalveluissa. Tuloksia koskevat tiedostot tuhotaan opinnaytetydn valmistumisen

jalkeen. Yhteenvedot jadvat toimeksiantajan kayttoon.

Joulukuussa 2024 kayttavissa olivat kyselyn ja tydajanseurannan vastaukset. Joulukuun ohjaus-
tuokiossa varmistettiin myos tyon oikea suunta Paivin kanssa. Pikaisen analysoinnin perusteella
valittiin kaksi teemaa tydpajoihin "yhteisen tekemisen kehittaminen” ja "yksilén tekemisen kehit-
tdminen”. Tyon aikainen kehittdminen tapahtui tyopajoissa ja myohempi kehittdminen esihenki-
|6vetoisesti. Teemojen valinta ja tydpajojen suunnittelu onnistuivat erinomaisesti. Tyon kehitta-
misosuus kokonaisuudessaan sujui suunnitelman mukaisesti. Tiimin jasenet olivat innokkaita ja
rohkeita kehittdjia tyopajoissa. Tydpajojen fasilitointi onnistui myos hyvin. Aiempi kokemus kou-

luttamisesta ja fasilitoinnista nakyi siind, miten kehittdmisessa onnistuttiin. Tiimin jasenet myon-
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sivat kaipaavansa yhteista tyoskentelya arkeen, mika kertoo korona-ajan jalkeisesta eta- ja hybri-
dityon aiheuttamasta etdisyydesta ja itsendisyydesta. Erityisen tyytyvdinen olen tydpajojen tulok-
siin ja niiden konkreettisiin kehittamistoimiin. Kun tiimi osallistettiin kehittdamiseen, kehittami-
selld saatiin aikaan hyodyllisia tuloksia. Ensimmaiset kehittamistoimet otettiin hyvin pian alku-
vuodesta 2025 kayttéon tiimissa. Esihenkilon/toimeksiantajan edustajan aito sitoutuminen tyo-
hon tukee erinomaisesti tydssa onnistumista. Varsinaisen analysointivaiheen aloittaminen tuntui

haasteelliselle helmikuussa 2025, mutta siita selvittiin ohjauksen avulla eteenpain.

Tyon teoreettinen viitekehys laajeni suunnitelmavaiheen jalkeen. Erilaiset ergonomian muodot
lisattiin tydhon ja kuormittavuuden kasite laajennettiin koskemaan kognitiivista kuormittavuutta.
Tyon aikana ndiden teemojen tunnettuus lisdantyi. Tyohyvinvoinnin teoreettinen osuus yleisesti
vastasi hyvin kyselyn kysymyksiin ja vastauksiin: teoriaosa tuki kysymysten asettelua ja vastausten
tulkintaa. Aiheen tutkimisen ja kehittdmisen myota halusin tuoda tydhén mukaan osion tyonte-
kijataidoista, koska toimihenkilotyossa tyontekijan oman tyon johtamisella on suuri merkitys tyo-
hyvinvointiin ja tydssa onnistumiseen. Halusin korostaa ajatusta, ettd voimme vaikuttaa arkeen
paljon omalla asenteella, oman tyon suunnittelulla ja omasta hyvinvoinnista huolehtimalla. Tyon-
tekijataidot-teeman merkitys sai vahvistusta hankinnalle pitdmassani koulutuksessa kevaalla.
Osallistavat menetelmat auttoivat erittdin hyvin suunnittelemaan tyopajojen sisaltda, kun se oli
ajankohtaista, sen sijaan olisin kaivannut enemman sisalt6a tyon kehittamisesta. Tyon kehittami-

sen osuus olisi kaivannut lisda aiheeseen perehtymista.

Oppimismatka tyon aiheiden parissa oli pitka ja antoisa. Valitsin opinndytetydn aihepiirin oman
mielenkiinnon mukaan. Opinndytetydssa yksi tavoitteista oli aiheen syvallinen ymmartaminen.
Vaitan, ettd opinndytetyon aihetta pitda rakastaa, jotta sen parissa jaksaa viettaa lukemattoman
madran tunteja. lhmisten johtaminen ja tydhyvinvointi ovat ehdottomia lempiaiheitani liiketalou-
den alueella. Léhdemateriaalin lukeminen ja osaamisen kehittaminen sitd kautta olivat mieluisaa,
kun aihepiiri tuntui omalta. Tutkimuksen teoria ja tutkimisen toteuttaminen saantéjen mukaan
eivat niinkdan kuuluu lempiaiheisiin, vaan mieluummin kehittéisin ripedsti ja suoraviivaisesti sit3,
mille tarvetta nahdaan. Tradenomin perustutkintoon ja tydelamakokemukseen perustuva osaa-
minen syventyi kaiken kaikkiaan YAMK-opinnoissa ja erityisesti opinndytetyon parissa. Matkan
aikana opin lisda tydhyvinvoinnista, kuormittavuudesta ja tiimin kehittamisesta. Asiantuntijuuteni
kehittyi tyon parissa yhta lailla teoriatasolla kuin kdaytannon tasollakin. Opintojen aikana pidin
tyopaikalla koulutuksen itsensa johtamisesta. Olen kouluttanut ja osallistanut aiemmin eri ai-
heista nuorkauppakamarin toiminnassa. Ndihin kokemuksiin verraten arvioin kehittyneeni myos

asiantuntijana esiintymisessa. Kun aihealueen kanssa on varmalla pohjalla, on helppo puhua siita.
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Kevaalla 2025 koulutin kahteen kertaan eri ryhmia tyoelaméataidot-aiheesta ja molemmista ker-
roista sain osallistujilta hyvaa palautetta, mikd vahvistaa tunnetta osaamisen kehittymista. Tyo-
hon kuuluneiden tyopajojen fasilitointi oli hyvin mieluista ja varmaa suorittamista. Tydpajoista

tuli hyvaa palautetta.

Opinnaytetyostd oli ehdottomasti hyotya tutkimuksen kohteena olleelle tiimille. Uskon, etta
myo0s tiimin jdsenten osaaminen tyon aiheista kehittyi. Ylipddtaan opiskelijan ja tiimin jasenten
aktiivinen toimijuus yhteisossa edistda yhteista hyvaa. Epakohtiin puuttuminen ja niiden tutkimi-
nen seka kehittdminen ovat vastuullisia tekoja yhteisdssa. Pelkdstdaan aiheista keskustelu voi
muuttaa ihmisten ajattelu- ja toimintatapoja. Tutkimustulokset osoittivat sen, etteivat tiimin ja-
senet ole yksi suuren kuormituksen tai kiireen kanssa. Tutkimus oli omiaan vahvistamaan tiimin
yhteisollisyytta. Hyotyjen osoittaminen tehdyista kehittdmistoimenpiteista jaa seuraavien selvi-

tysten varaan.

Organisaatiossa selvitetaan kyselyin tyéhyvinvoinnin tilannetta ja sitd kuvaavissa luvuissa nahtiin
kehittymista parempaan suuntaan jo opinndytetyon aikana alkuvuonna 2025. Toivottavasti jat-
kossakin tyéhyvinvoinnin lukuja seurataan ja tyéhyvinvointi ndhdaan yhta tarkeana asiana orga-
nisaatiossa kuin nykyisin. Kuormittavuuden kannalta tarvittaisiin uusi tutkimus selvittdmaan sita,
oliko opinndytetyon aikana ja sen jalkeen tehdylld kehittamiselld mitattavaa hyotya tiimille. Suo-
sittelen tiimia kehittamaan niita aiheita, jotka vievat ostajien tydaikaa eniten eli palaverit ja vies-
tinta. Tiimin esihenkilon ja jasenten kannattaa kiinnittdd huomiota tunnistettuihin kuormituste-
kijoihin. Tiimissa on hyva henki ja sitd kannattaa yllapitaa saannoéllisin toimin. Tyén imusta ja mo-
tivaatiotekijoista kannattaa keskustella tiimissa. Tiimi on oppimishaluinen ja kehittamismyodntei-
nen. Suosittelen tiimia osallistamaan sen jasenia kehittamiseen, koska tiimin jasenet ovat innos-
tuneita kehittdjia ja tyopajoista saatiin hyvia tuloksia. Voisin tehda taman oppimismatkan toisen-
kin kerran, mutta nopeutettuna versiona, kiitos. Tama tiimihan kehittda mita vaan, kunhan vain

tarjoilut ovat kunnossa.

#suklaallamotivoitavissa

#saadaankopullat
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Google Forms kyselylomakkeen sisalto

Taustakysymykset

1)

2)

Minka ikdinen olet?
A) alle 30 vuotta

B) 30-39 vuotta

C) 40-49 vuotta

D) 50 vuotta tai enemman

Kuinka paljon sinulla on tyokokemusta osto- tai hankintatehtavista?
A) alle 2 vuotta
B) 2-5 vuotta

C) enemman kuin 5 vuotta

Kuinka kauan olet ollut nykyisessa tyotehtdvassa kokonaisina vuosina?
A) alle 2 vuotta
B) 2-5 vuotta

C) enemman kuin 5 vuotta

Kuinka hyvin koet henkil6kohtaisen osaamisen vastaavan nykyisen tyotehtavan vaa-
timuksia? Millaisia kehittdamisehdotuksia tai toiveita sinulla on tahan liittyen?

Ty6hyvinvointi

5)

Millaisen arvosanan annat henkil6kohtaiselle tyohyvinvoinnille?
A) heikko

B) tyydyttava

C) hyva

D) erittdin hyva

Kuinka tyytyvdinen olet nykyiseen tyotehtavaasi?
A) erittdin tyytymaton

B) tyytymaton

C) tyytyvdinen

D) erittdin tyytyvdinen
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7) Kuinka usein arvioit kokevasi tyén imua?
A) harvemmin
B) kerran viikossa
C) muutaman kerran viikossa

D) paivittain

8) Millaisen arvosanan annat esihenkiloltasi saamaasi tukeen?
A) heikko
B) tyydyttava
C) hyva
D) erittdin hyva

9) Millaisen arvosanan annat tiimilta saamaasi tukeen?
A) heikko
B) tyydyttava
C) hyva
D) erittdin hyva

10) Kuinka usein tyohosi kuuluu keskimaarin uuden oppimista?
A) harvemmin
B) kerran viikossa
C) muutaman kerran viikossa

D) paivittain

11) Kuvaile itsensa kehittamisen mahdollisuuksia tyohon liittyen ja millaisia toiveita si-
nulla on tdhan liittyen?

12) Milla tavoin kehittaisit tiimin tyéhyvinvointia?

Oston kuormitustekijoita koskevat kysymykset
13) Kuinka kuormittavana koet nykyisen toimenkuvan?
A) vdahan kuormittava
B) sopivasti kuormittava

C) enimmakseen kuormittava
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14) Kuinka usein koet suurta kuormitusta tyosta johtuen?
A) harvemmin
B) kerran viikossa
C) muutaman kerran viikossa

D) paivittain

15) Kuinka hyvin ehdit tekemaéan vaaditut tyotehtavat tyoviikon (37,5h/viikko) aikana?
A) yleensa ehdin tehda vain osan tehtavista
B) yleensa ehdin tehdad suurimman osan tehtavista

C) yleensa ehdin tehda kaikki

16) Kuinka paljon keskimaarin kohtaat tyodssd haasteellisia tyotehtdvia tyoviikon
(37,5h/viikko) aikana?

A) harvemmin
B) kerran viikossa
C) muutaman kerran viikossa

D) paivittain

17) Mitka asiat tyon sisallossa lisddvat tyon kuormittavuutta?

18) Millaista fyysista kuormitusta olet kokenut ja milld tavoin se on vaikuttanut sinuun?
Onko sinulla kehittamistoiveita fyysisen tydympariston suhteen?

19) Onko sinulla tapana

suunnitella tyotasi? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman
kerran viikossa E) paivittdin

tehda tyon sisallon ennakointia? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D)
muutaman kerran viikossa E) paivittdin

kayttaa itsensa johtamisen keinoja? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa
D) muutaman kerran viikossa E) pdivittdin

noudattaa paivittaisia taukoja (lounas ja kahvitauko x2)? A) ei ole tapana B) harvem-
min C) kerran viikossa D) muutaman kerran viikossa E) paivittain

pitda tyon ohessa mikrotaukoja (30s-2min)? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran
viikossa D) muutaman kerran viikossa E) paivittain
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20) Miten arvioit onnistuneesi tydajan ja vapaa-ajan erilldan pitdmisessa arjessa?
A) yleensa heikosti
B) tyydyttavasti

C) yleensa hyvin

21) Miten arvioit onnistuneesi pitimaan hallinnan tunteen arjessa?
A) yleensa heikosti
B) tyydyttavasti

C) yleensa hyvin

22) Onko tyOssasi selkedsti maaritellyt vastuut ostajana yhtiossa sekd hankintakatego-
rian sisalla? Onko sinulla selkedsti maaritellyt tavoitteet tyollesi? Onko sinulla kehit-
tamistoiveita tahan liittyen?

23) Onko tyGssasi

keskeytyksia? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman kerran
viikossa E) paivittdin

epavarmuutta? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman kerran
viikossa E) paivittain

muutoksia? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman kerran
viikossa E) paivittain

kiirettd? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman kerran vii-
kossa E) paivittain

painetta? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman kerran vii-
kossa E) paivittain

tiedonkulun puutetta? A) ei ole tapana B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman
kerran viikossa E) paivittdin

24) Kuinka usein ty6si vaatii

hyvada huomiokykya? A) ei vaadi B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman ker-
ran viikossa E) paivittdin

hyvaa muistia? A) ei vaadi B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman kerran vii-
kossa E) paivittdin

paatosten tekemistd? A) ei vaadi B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman ker-
ran viikossa E) paivittdin

ongelmien ratkaisemista? A) ei vaadi B) harvemmin C) kerran viikossa D) muutaman
kerran viikossa E) paivittdin
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25) Onko sinulla tapana tehda monisuorittamista (multitaskaus) ja kuinka usein?
A) ei ole tapana
B) harvemmin
C) kerran viikossa
D) muutaman kerran viikossa

E) paivittdin

26) Miten arvioit henkilokohtaista muutoskykya?
A) heikko
B) tyydyttava
C) hyva
D) erittdin hyva

27) Miten arvioit henkilokohtaista sopeutumiskykya?
A) heikko
B) tyydyttava
C) hyva
D) erittdin hyva

Kiitos vastauksista!
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Taulukko 1. Kuinka hyvin vastaajat kokevat osaamisen vastaavan nykyisen tyotehtavan vaatimuk-

sia? Millaisia kehittamisehdotuksia tai toiveita vastaajilla on aiheeseen liittyen? (n=5)

vastaajan | alkuperdinen vastaus maininta & | maininta B maininta C | maininta D
koodi “hyvin/ “osaamisen “urapelut” | “koulutustoiveet”
riittava” kehittaminen
tai tydssa
oppiminen”
vastaaja | Talld hetkelld ihan hyvin. 1 1
2 Mukava olisi jos olisi
joitain "tdsma"
koulutuksia.
vastaaja | Koen osaamiseni olevan 1 1
3 riittdvd. Organisaation

sisdisten urapolkujen
kehittdmiseen toivoisin
lisad mahdollisuuksia.

vastaaja | Erittdin hyvin. 1 1
4 Tuotetuntemusta/teknista

osaamista voisi syventaa,
vastaaja | Mielestdni vastaa hyvin 1 1
5 vaatimuksia. Ja jatkuvaan

tulee eteen asioita, etts
oppii vikisin uuttakin.
vastaaja | Osaamisenivastaa hyvin 1
6 tyotehtdvdmme
vaatimuksiin
yhteensd 5 2 1 1
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Taulukko 2. Vastaajien kuvaus itsensa kehittdmisen mahdollisuuksista tyéhon liittyen ja toiveet

aiheeseen liittyen. (n=4)

vastaajan
koodi

alkuperdinen
vastaus

maininta A

“loytyy

mahdollisuuksia”

maininta B
"koulutukset/
luennot”

maininta C
"opiskelut
huomioitava
tydssd”

maininta D
"oman tydn
kehittdminen”

maininta E
“samassa
tilassa
tydskentely”

vastaaja
2

Mahdolllisuuksia
on varmasti
paljon, mutta aika
ei riita.
Kouluttautuminen,
tutkinnon
hankkiminen.

vastaaja
3

Itsens3
kehittdmisen
mahdaollisuudet
ovat hyvét. Itsensa
kehittdminen
hoidetaan
kuitenkin aina
niin, ettd omat
tydtehtavat on
tultava hoidetuksi.
Toivoisin, etta
opiskelun
kuormittavuus
huomioitaisiin
tydkuormassa.

vastaaja
4

Mahdollisuus
verkkokursseihin
talon puolesta
hywd, myds
omaehtoista
opiskelua tydn
ohessa tuetaan.
Oman ty&n
kehittdmiseen
kannustetaan.
Enemmankin voisi
asioita lahestya
niin, etta tavoite
kerrotaan ja
keinoja/prosesseja
sen
saavuttamiseen
voisi miettia itse.
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vastaaja
5

Lyhyet joko ihan
alaa liittyvat
koulutukset ja
luennot tai
yleishyddylliset
tiimia ja
tydyhteisd
kehittavat
koulutukset
fluennot olisivat
mielekkdita.
Voisimme
osallistua pieniss3
ryhmissa, jos ei
kaikki kerralla.
Myds tykypaivan
yhteyteen voisi
liittsa tima
vahvistavaa
toimintaa.
Minusta oli hyva,
ettd joskus on
kokoonnuttu
samaan tilaan
tekemdain jotain
harvemmin
tehtdvaa tyota.
TallGin homma
tulee ainakin
tehty3 tai
vahintian
laitettua alulle ja
samalla saa apua

ja neuvoja muilta.

yhteensa




Taulukko 3.
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Vastaukset siihen, kuinka vastaajat kehittaisivat tiimin tyohyvinvointia. (n=5)

vastaajan
koodi

alkuperdinen vastaus

maininta A
"tydkaverin
arvostus”

maininta B
“vapaamuotoisia
tilaisuuksia”

maininta C
“tydnkierto/tuuraukset”

maininta D
"esihenkilén
puuttuminen”

vastaaja 2

Tiimin tydhyvinvointi
varmasti [5htee
tyokaverin arvostuksesta,
muistaa ettd samaan
pussiin pelataan.
MNokittelun lopettaminen.

1

vastaaja 3

Enemman
vapaamuotoista
keskustelua palavereissa,
TYHY-paivig, paremmat
mahdollisuudet
tyokuorman jakamiseen.
Tyotehtivien jakaminen
tiimina on haasteellista,
koska kaikilla on oman
kategorian erityispiirteet,
tyokiertoa voisi olla tast3
syysta ja perehdytysta
jokaisen tyGtehtaviin
tiimin sisalla. Esihenkildlta
toivoisin myds
selkedmpad puuttumista
tilanteisiin, joissa
tyontekijan jaksaminen ei
enaa riita.

vastaaja 4

Toisen tydn arvostaminen
voisi ndkyd enemman,
mutta en tieda miten.
Tuurauksissa ehk3?
Yhteisistd sovituista
kdytinnoista pitiisi pitdd
kiinni. Pitdisi myds luottaa
enemmadn siihen, ettd
jokainen toimii sovitusti ja
jos poiketaan, silhen on
varmasti syynsa. Kaikkien
asiat j kuulu kaikille,
joten syyt eivat
valttamatta ole nakyvia.
Esimerkiksi 13hi/etatyot.

vastaaja 3

Esihenkild voisi ottaa
enemman vastuuta
esimerkiksi tuurauksien
jarjestdmisestd ja
isoimmat paatokset
[toimintalinjat tulisi olla
hdnen organisoimiaan.

vastaaja 6

Yhieisid koko paivan
kestavia tapahtumia /
koulutuksia.
Viriketoimintaa ainakin 2
kertaa vuodessa

yhteens3




Taulukko 4. Tyon kuormittavuutta lisdavat tekijat vastaajien mielesta (n=4)
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vastaajan
koodi

alkuperdinen vastaus

maininta A
"osapuutte
et/

kiire/paine

"

maininta B

" huono
tiedonkulku,
epaselvyydet

maininta C
"organisaatio-
muutos”

maininta D
“raportointi”

vastaaja 2

Tyd on hetkists, varsinkin
jos on osapuute tilanne.
Silloin yksi toimittaja
kuormittaa / vie koko
tydajan ja muut
toimittajat [53
hoitamatta. Siihen
samaan voidaan logilta
kyselld md tapauksiin kiire
tarpeita. On myds paljon
erilaisia Exceleitsd mita
pitad tayttas ja
raportoida, joidenka
merkitys on loppu pelissa
mika?.

1

vastaaja 3

Dsapuutteet, syksyn
organisaatiomuutos

vastaaja 4

Kiire. Useat kriittiset asiat
kesken samaan aikaan,
mika vaikeuttaa
priorisointintia.
Ennakoimattomuus.
Huono tiedonkulku.
Poikkeaminen sovituista
kaytanndista.

vastaaja 5

Epaselvat toimintamallit.
Paljon
informaatiota/pyytajd/sel
vitettavaa useista eri
kanavista. Tuntuu etta
ostajan pitdisi tehd3 joka
asial

yhteensa
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Taulukko 5. Millaista fyysista kuormitusta vastaajat ovat kokeneet ja milld tavoin se on vaikutta-

nut vastaajiin? Vastaajien kehittamistoiveet fyysiseen tydymparistoon liittyen. (n=3)

vastaajan
koodi

alkuperdinen vastaus

maininta A
"tyopiste/
tydvilineet”

maininta B
"imanvaiht

xn

]

maininta C
"valaistus”

maininta D
"niska-
hartia
vaivat”

vastaaja 2

Jokaisella pitaisi olla hyva
tydpiste ja rauha tehd3 tdita.
Laitteet olisi toimivat ja hyvat.

1

vastaaja 4

Tehtaan toimistojen ilmanvaihto
ollut huonao, ehk3 nyt
korjautunut? Tydvilineissa ei
kehittdmistd, tybnantaja
mahdollistaa yksiléllisetkin
tarpeet (esim. ergonominen
ndppaimistd tms).

vastaaja 3

Fyysisesti jatkuvat niska-
hartiavaivat johtuen
padtetydskentelystd. Vahan
huono valaistus tyShuoneessa.
limanlaatu ehk3 parantunut?
Ty&huoneet voisivat olla
viihtyisdmmat, paremmalla
valaistuksella ja 3anieristyksells
varustetut. Myds kyynartuki ja
pystyhiiri tulisivat tarpeeseen.

yhteensa

Taulukko 6. Kuinka vastaajat kokevat onnistuneensa pitdmaan hallinnan tunteen arjessa? (n=5)

vastaajan koodi | alkuperdinen vastaus maininta A maininta B maininta C
“hyvin” "melko “en kovin
hyvin” hywin"
vastaaja 2 Hyvin. 1
vastaaja 3 Hyvin. 1
vastaaja 4 Hyvin 1
vastaaja 5 Suhteellisen hyvin. 1
vastaaja 6 Talla hetkella en kovinkaan hyvin ole 1
onnistunut.
yhteens3 3 1 1
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Taulukko 7. Onko vastaajilla selkedsti madaritellyt vastuut ostajina yhtiossa seka hankintakatego-

rian sisalla? Onko vastaajilla selkedsti maaritellyt tavoitteet tyolleen? Vastaajien kehittamistoi-

veet tahan liittyen? (n=5)

vastaajan alkuperdinen vastaus maininta A maininta B | maininta C | maininta D
koodi “selked "episelvad” | "tydrauha” | "tydkaverin
vastuunjako” arvostus”
vastaaja 2 On maaritelty vastuut ja tavoitteet. 1 1 1 1
Kehittamistoiveena tyorauha,
tyokaverin osaamisen arvostus.
vastaaja 3 Vastuunjako on selked. 1
vastaaja 4 Vastuut ja tavoitteet on selkedt. 1
vastaaja 5 Ostajan ja hankintaryhma vastaavan 1
tehtavanjako pitaisi kirjata ylos, jos ei jo
ole. (En ole tajunnut etsii!) Aiheuttaa
usein epdselvyytta ja vahan kitkaa.
Tavoitteet eivat ole talla hetkelld
selvilla.
vastaaja b On selkeat vastuut nyt kun tuli 1
muutoksia hankintakategoriaamme
yhteensa 4 2 1 1

Taulukko 8. Tybajanseurannan aiheet ja vastaajakohtainen kdytetty aika yhteenséa tunteina (n=2)

tyoajanseurannan aiheet vastaaja A vastaaja B
aika (h) aika (h)
1. viestinta: puhelut, sdhkopostit, teams, saatavuuslistat jne. VastaajallaB | 5,5 6,5
myds raportointia.
2. palaverit 9,25 6
3. toimitusvalvonnan rutiinitehtavét tuotanto: checklista, nollarivit, 1,5 2,75
myohéssa olevat, vahvistamattomat jne
4. toimitusvalvannan rutiinitehtavat varaosat: checklista, nollarivit, 1 2,75
myd&hdssé olevat, vahvistamattomat jne
5. ostokehotukset, ostotilausten tekeminen tai 1 1,5
ennustamalla/jaksottamalla tilaaminen tuotanto
1 2,25

6. ostokehotukset, ostotilausten tekeminen tai
ennustamalla/jaksottamalla tilaaminen varaosat
7. nimikkeisiin liittyvat tehtavat, revisiot, muutokset, suunnittelu ja 2,5 7,25
tietojen yllépito tai kysely
8. laskujen késittely tai laskuepaselvyydet 1,75 1,25
9. muut tehtdvat. Vastaajalla B 1 5,75
valmistelutyotd/keskusteluita/sparrausta/tutkimista/suunnittelua.
10. tuuraus 6 1

yvhteensa (h) | 30,5 37




